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Anotace

Cilem této diplomové prace je zpracovat teoretické zéklady zazitkové koncepce a
definovani pojmu zazitkové vzdélavani a jeho zafazeni v systému teorii vzdélavani.
Dalsim cilem je popsat hlavni aktéry, ktefi se podileji na vzde€lavacim procesu a
ovlivituji ho. Tato diplomova prace také charakterizuje hlavni metody (metoda
cilovani a dramaturgie, metoda motivace, metoda zpétné vazby) a prostiedky (hry,
kurzy, modelové situace) zazitkové pedagogiky a vénuje se také analyze

zazitkového projektu.

Annotation
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experiential concept and define the notion of experiential education and its
integration within the system of educational theories. The next objective is to
describe the main participants that influence and participate in the educational
process. This diploma thesis also characterizes the primary methods (goal and
dramaturgy method, motivation method, feedback method) and instruments (games,
courses, model situations) of experiental pedagogy and also deals with analysis of

the experiential project.
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Uvod

Soucasna doba se vyznacuje neustdlymi zménami, a tak se kazdy podnik musi
potykat a vyrovnavat s ménicimi se podminkami ekonomického prostfedi a
rozvojem technologie. Vyznamnym zdrojem konkurenc¢nich vyhod pro podnik,
ktery chce obstat na trhu, je formovani flexibilnich a na zmény pfipravenych
pracovnikii pomoci vzdélavani a rozvoje. Vzdélavani a rozvoj pracovnich
schopnosti pracovnikii se tak stdva zdkladnim predpokladem pro podnik, jak
v soucasné dob& &elit neustalym zmé&nam na trhu.' V soucasnosti vede pozadavek
k tzv. aktivnim (participativnim) formam rozvoje pracovniki, které jsou zalozeny
na vysoké mife aktivity ucastnikli ve vzdélavacim procesu a jejich podstatnou
vyhodou je, Ze podporuji lepsi zapamatovani.’ Jednou z t&chto aktivnich forem
vzdélavani je vzdélavani prostfednictvim zazitku, v jehoz zakladu stoji vlastni
aktivita cloveéka, prostiednictvim niz ziskava zazitky a naslednym zhodnocenim se
zazitek transformuje do podoby v praxi vyuzitelné zkuSenosti, ¢imz dochazi
k rozvoji jedince.

Hlavnim cilem mé diplomové prace je popsat teoretické zaklady zazitkového
vzdélavani, jeho metody, formy a prosttedky a také jeho vyuziti za ucelem dosazeni
rozvoje pracovnika. Dil¢im cilem je definovat pojmy, které¢ se k rozvoji pracovnika
vztahuji, a to podnikové vzdélavani, systematické vzdélavani a teambuilding.

Ve své praci se nejprve zaméeifim na efektivni rozvoj pracovnikd v ramci
podnikového vzdélavani a také se budu zabyvat jednotlivymi fazemi
systematického podnikového vzdélavani. Ve druhé casti se budu vénovat
teambuildingu, jakoZto jednomu z typd outdoor tréninku, ktery je postaven na
vzdélavani prostfednictvim zazitku. V této casti se také zaméfim na zazitkové
vzdélavani a popisu zakladni prvky, na kterych je tento typ vzdélavani zalozen. Ve
tfeti ¢asti se budu zabyvat analyzou zazitkového projektu, poukazu na moznosti
praktického vyuziti zazitkového vzdélavani pii rozvoji pracovnikli a také budu

charakterizovat jednotlivé faze pribéhu zazitkového kurzu.

" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2007. s. 252.

2VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. Praha: Grada Publishing,
2007.s. 97.



1. Efektivni rozvoj pracovniki

Koubek poukazuje na to, Ze se souCasné trhy globalizuji a jsou znacné
proménlivé, a tak se vyzaduje od firem, aby byly schopné piizptsobit se
podminkam a prostiedi, ve kterém podnikaji, a také aby byly pruzné a pfipravené na
zmény.” Proto zakladnim ptedpokladem pro podnik, ktery chce byt na trhu Gsp&$ny
a obstat v konkurenci, je flexibilita a pfipravenost na tyto zmény.* Tuto flexibilitu
podniku tvofi jeho pracovnici disponujici potiebnymi znalostmi a schopnostmi, a
tak je ve vlastnim zajmu kazdé firmy, aby se vénovala vzdélavani a rozvoji svych
pracovnikd.’ Hlavnim néstrojem rozvoje pracovniki ve smyslu zdokonalovéni,
roz§ifovani, prohlubovani anebo zmény struktury a obsahu jejich profesni
zpusobilosti, a tim vlastné také ptispévkem k vys§i vykonnosti pracovniki 1 firmy
jako celku, je podnikové vzdelavani.® Predtim neZ se zatnu zabyvat samotnym
podnikovym vzdé&lavanim, povazuji za dilezité, abych vymezil zékladni pojmy,

které se k tomuto vzdélavani vztahuji.

Pro rozvoj osobnosti pracovnika ma vyznam uceni pojimané jako ,.cilevédoma a
zaméerna Cinnost, urcity proces zmény, jehoZ cilem je osvojit si nové védéni i nové
konani.” Podle Hartla a Hartlové je uéeni ,,aktivni a tvofivy proces, ktery rozsituje
vrozeny geneticky program a rozSifuje moZnosti jedince; jeho smyslem je
pFizplisobovani se novym situacim.*® Pojem uceni je také mozné charakterizovat
jako ,,(...) vice nebo méné¢ trvalou zmeénu ve védéni, chovani nebo prozivani, ktera

je vysledkem uréité ¢innosti nebo zkusenosti &lovéka.’

> KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2007. s. 252.

* PALAN, Z. Profesni vzdélavani: pro specializace Persondlni Fizeni a Odborova préce. Praha:
Filozoficka fakulta Univerzity Karlovy, 1997. s. 21-22.

> KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2007. s. 252.

S TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 89.
"HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovniki. Praha: Grada, 2007. s. 31.

8 HARTL, P., HARTLOVA, H. Psychologicky slovnik. Praha: Portal, 2000. s. 637.

® HARTL, P. Kompendium pedagogické psychologie dospélych. Praha: Karolinum, 1999. s. 76.



Vysledkem uceni jsou :
e védomosti — vSe, co ¢lovek vi a zna,
e dovednosti — vSe, co ¢loveék umi,
e vlastnosti osobnosti, postoje, hodnoty a zajmy — tedy to, jaky Clovek je,

e potencidl, skryté moznosti — to, jakym &lovék miize byt.'?

Tyto védomosti, dovednosti, schopnosti a postoje pracovnik ziskdava a rozviji
< 1A g X . . < 11

béhem vzdélavani, které je cilové orientované a zaloZzené na zkuSenosti. Hartl a

Hartlova definuji vzdélavani jako ,,ucenim zprostfedkované piejimani dosavadnich

zkugenosti lidstva, chovani a hodnotovych systémi. '

Palan nabizi §ir§i vymezent,
kdyz vzdé€lavani charakterizuje jako ,proces uvédomélého a cilevédomého
zprostiedkovani a aktivniho utvafeni a osvojovani soustavy védeckych a
technickych védomosti, intelektudlnich a praktickych dovednosti a lidskych

zkugenosti, utvafeni moralnich rysd a osobitych zajmi. "

Pokud se podafi pomoci uceni dosdhnout Zadouci zmény u pracovnika, tak dochazi
k jeho rozvoji. ,,Rozvoj obsahuje zamér, ktery je podstatnou Casti ohraniCenych

el

(diskrétnich) a neohrani¢enych (difuznich) rozvojovych programi.“'* Dvotakova
v souvislosti s podnikovym vzdélavanim uvadi, Ze rozvoj je vedle vzdélavani
dal$im prostfedkem sméfujicim k odstranéni rozdilti mezi pozadovanou a stavajici
kvalifikaci pracovnnikl prostfednictvim ziskavani novych znalosti, dovednosti a
schopnosti. AvSak rozvoj se nesoustfedi pouze na pracovni schopnosti pracovnika,
ale 1 na socialni dovednosti a osobnost ¢lovéka, a tak formuje spiSe pracovni
potencial nez kvalifikaci pracovnika a vytvari tak z pracovnika adaptabilni pracovni

zdroj."

Podle Hronika u€eni znamena proces zmény, ktery zahrnuje nové védéni i nové

konani. Uceni probiha nejen organizovang, ale i spontanné — aniz o tom ¢loveék vi.

' BEDNARIKOVA, 1. Kapitoly z andragogiky 2. Olomouc: Univerzita Palackého, 2006. s. 13.

" ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada Publishing,
2007.s.461.

2 HARTL, P., HARTLOVA, H. Psychologicky slovnik. Praha: Portal, 2000. s. 687.

BPALAN, Z. Lidské zdroje: vykladovy slovnik: vychova, vzdélavani, péce, rizeni [online]. Praha,
2002. [cit. 2010-10-24]. Dostupné z http://www.andromedia.cz/andra.php?id=646

Y HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada, 2007. s. 31.

S DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007. s. 287.



http://www.andromedia.cz/andra.php?id=646

Uceni je pojem, ktery zahrnuje vice nez rozvoj a vzdélavani a proto se napt. mluvi o
ucici se, nikoli o vzdélavajici se organizaci. Vztah mezi t€mito pojmy je zndzornén
na nasledujicim obrazku €. 1, z néhoz je mozné vycist, Ze se jedinec uci, 1 kdyz se

wis 2 16
nevzdélava.

(Uc‘eni (se) \

Rozvoj

Vzdélavani

3 y,

Obrazek €. 1, Vztah uceni, rozvoje a vzdélavani (Hronik, 2007, s. 31.)

Uceni je tedy mozné charakterizovat jako vnitini proces, schopnost ¢lovéka, ktera
spoc¢iva v ziskavani novych poznatkii, postojii a dovednosti a je neoddélitelnou
slozkou rozvoje jedince, jeZ jej doprovazi po cely zivot. Pfi dosazeni Zadoucich
zmén pomoci uceni dochazi k rozvoji potfebnych schopnosti u pracovnika, k ¢emuz
prispivaji vychova a vzdélavani. Vzdélavani je mozné chapat jako proces, pfi némz
vzdélavatel realizuje vzd€lavani tak, aby byly naplnény pfedem stanovené
vzdélavaci cile dané aktivity. Tento proces vzdélavani Gzce souvisi s procesem
vychovy a navzijem se vyznamné ovliviiuji. Vychovou (pro potieby vykladu
podstaty podnikového vzdélavani) se rozumi proces tvorby vzdélavacich navyku a
schopnosti transformovat ziskané poznatky (vzdélani) do pozadované normy
chovéni, resp. schopnosti odevzdavat ¢i vyuzivat ziskané poznatky pii realizaci
zaméru a cili. Vychovu je tedy mozné chéapat jako proces vytvaieni osobnosti a

R TaaE Iy . .1
vzd&lavani jako formu dotvateni a rozvoje osobnosti.'’

Zatimco vzdélavani pracovniklli se zamétuje spiSe na ptritomnost skrze prohlubovani
znalosti a dovednosti pracovnika, tak rozvoj pracovnika je orientovan spiSe do

budoucna nez na jeho momentalné¢ vykondvanou préci, formuje primarné jeho

16 HRONfK, F. Rozvoj a v%q’éldvdrgl' pracovnikii. Praha: Grada, 2007. s. 31.
"VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. Praha: Grada Publishing,
2007. s. 60.



pracovni potencial nez kvalifikaci a vytvari tak z pracovnika adaptabilni pracovni
zdroj."® Podle Koubka v sougasnosti rozvoj pracovnikil nabyva na dileZitosti, nebot’
je nejefektivnéj§im ndstrojem flexibilizace a konkurenceschopnosti podniku na
trhu." Rozvoj pracovnikii piispiva k celkovému podnikatelskému uspéchu firmy a
pokud je tento rozvoj pracovnikii napojen na strategii firmy a nebo z ni pfimo
vychazi, efekt investice do pracovniki se je§té nasobi.”’ Podle Urbana p¥inasi
efektivni rozvoj pracovnikli podniku fadu vyhod. Schopni pracovnici jsou totiz
rozvoj zpravidla vede k vyssi pracovni motivaci 1 vyssi schopnosti podniku udrzet

si talentované pracovniky.?!

Za ucelem dosazeni maximalni efektivity rozvojového programu pracovnikl je
dalezité¢, aby knému bylo pfistupovano systematicky. Systematicky piistup
k rozvoji pracovniki se opird o posloupnost tii hlavnich faktort:
e spravné stanoveni rozvojovych potieb (jasné definovani cili a jejich
vazba na strategii podniku)
e vybér vhodnych vzdélavacich metod a princip,

e pravidelné vyhodnocovani vysledki, které vzdélavani piinesly.?

Podle Vodéka a Kucharcikové by proces systematického vzdélavani mél byt
souCasti nepfetrzittho rozvoje pracovnikii kazdého podniku.23 Potieba
systematického rozvoje pracovnikl se vztahuje bez rozdilu ke vS§em podnikiim a je
spojena nejen s nutnosti zaSkolovat nové pracovniky, trvale vytvaret nové znalosti a
schopnosti  spojené s urychlujicimi se technologickymi, organiza¢nimi 1

vvvvvv

v vewr 7 24 . e Ie v . v v e O
odpovédnéjsi rozhodnuti.” Nejtypictéjsim a zaroven nejuvédoméleji provadénym a

'8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2007. s. 257.

' KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2007. s. 252.

* KUBES, M., SPILLEROVA, D., KURNICKY, R. Manazerské kompetence: zpiisobilosti
vyjimecnych manazeri. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 119.

2l URBAN, I. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. Praha: Aspi, 2003. s. 165.
2 URBAN, I. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. Praha: Aspi, 2003. s. 168-
169.

3 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. Praha: Grada Publishing,
2007. s. 104.

* URBAN, I. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. Praha: Aspi, 2003. s. 164.
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zohlediiovanym typem programu rozvoje pracovnikd je podnikové vzdélavani,

které v Ceské republice realizuje asi 70 % vsech podnik.

1.1. Podnikové vzdélavani

Podnikové nebo také firemni vzdélavani byva jednoduSe popisovano jako

“1z. 7 1 . r « : 2
vzd&lavani organizované zaméstnavateli.*®

Vzdélavani pracovnikti v podniku
predstavuje soubor cilenych, védomych a planovanych Cc¢innosti, které jsou
orientovany na ziskavani znalosti, dovednosti a schopnosti (pracovnich
zptisobilosti) a osvojeni si Zadouciho pracovniho jednani pracovniky organizace.”’
U vzdélavani pracovnikii organizovaného podnikem se jednd o vzdélavani
dospélych, které je mozné definovat jako ,,proces cilevédomého a systematického
zprostiedkovani, osvojovadni a upeviiovani schopnosti, znalosti, dovednosti,
navykl, hodnotovych postoji i spolecenskych forem jednéni a chovani osob, jez
ukongily $kolni vzd&lani a piipravu na povolani a vstoupili na trh prace.“**
Zakladnim cilem podnikového vzdélavani je pomoci organizaci doséhnout jejich

710 ’ s er sr s . s 1 1r 7 v roor 2
cilii pomoci zhodnoceni jejiho rozhodujiciho zdroje, tj. lidi které zamé&stnava.”

Podle Bartonikové mezi hlavni ukoly podnikového vzdélavani patii zajiStovani
podélné a pticné flexibility:

e Podélnd, longitudinalni flexibilita - pfizplisobovani pracovnich

schopnosti pracovnikli ménicim se pozadavkim pracovniho mista -

flexibilita v ramci pracovniho mista. Tato cast je hlavnim tkolem

podnikového vzdélavani.

» TURECKIOVA, M. Programy rozvoje lidskych zdrojii a péée o zaméstnance jako piileZitost

k dal§imu vzdé¢lavani a uceni v organizaci. In Tureckiova, M. (Ed.) Dalsi vzdélavani jako nastroj
rozvoje jednotlivce i spolecnosti. Praha: Educa Service ve spolupréci s Ceskou andragogickou
spolecnosti, 2008. s. 85.

2 pPRUCHA, J., WALTEROVA, E., MARES, J. Pedagogicka slovnik. Praha: Portal, 2003. s. 167.
" DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007. s. 286.

B PALAN, Z. Lidské zdroje: vykladovy slovnik: vychova, vzdélavani, péce, rizeni [online]. Praha,
2002. [cit. 2010-10-24]. Dostupné z http://www.andromedia.cz/andra.php?id=647

» ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha: Grada, 1999. s. 531.
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e Piicnd, transverzalni flexibilita - zvySovani pouzitelnosti pracovniku tak,
aby zvladali znalosti a dovednosti potfebné k vykonavani dalsich, jinych

pracovnich mist. Dochazi tak k rozsifovani pracovnich schopnosti.*

Podle Tureckiové by ovSem zdkladnim cilem podnikového vzdélavani nemél byt
pouhy rozvoj ¢i zména zpusobilosti ve smyslu osvojovani novych znalosti ¢i
dovednosti, ale pfedev§im dosazeni zmén v mysleni, citéni a chovéani pracovnikd,
které¢ jsou rozhodujici pro dalSi rozvoj firmy a pro dosazeni a udrZeni jeji
konkurenceschopnosti.’! V podobném smyslu hovoii i Palan, ktery uvadi, ze cilem
podnikového vzdélavani neni jen pfedavani poznatkd, ale i vytvafeni podminek pro
seberealizaci jako nejuginngjsiho motivaéniho nastroje.”* Podnik tim, Ze organizuje
a podporuje vzdélavani svych pracovnikii, davd najevo, ze si jich vysoce vazi
a pocCita s jejich pracovnim nasazenim i do budoucna. Dava jim tim perspektivu a na
svoje naklady jim dokonce umoziuje zvysovat jejich konkurenceschopnost na trhu
prace.*® Pracovnik je tak motivovan k pozitivnimu vztahu k firm&. Existuje-li vztah
Clovek a firma, jedinec posléze aktivné spoluptisobi na plnéni firemnich cilt. Stava
se vykonnéjsim, schopnym pfijimat dalsi tkoly, zptisobilym inovovat a podilet se

wr , v v . N . 4
na fizeni, coz vede k tomu, Ze se zasadné snizuje potieba kontroly.’

Podnikové vzdélavani je tedy mozné chépat jako néstroj rozvoje pracovnikd, jako
nastroj inovace a ziskavani znalosti a dovednosti potfebnych k vykonu povolani, ale
stejné tak jako nastroj k dosazeni zmén v mysleni a chovani pracovnikd. Jedna se
tedy o zlepSeni efektivity podniku prostfednictvim cilevédomého permanentniho
formovani pracovniho potencidlu. Prohlubovani kvalifikace pracovnikii umoznuje
jak dosazeni vétSiho pracovniho vykonu jednotlivei, tak zvySeni produktivity

celého podniku.*

3 BARTONKOVA, H. Firemni vzd&ldvani. Olomouc: UPOL, 2006. s. 11.

*' TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 92.

> PALAN, Z. Lidské zdroje: vykladovy slovnik: vychova, vzdélavani, péce, Fizent [online]. Praha,
2002. [cit. 2010-10-24]. Dostupné z http://www.andromedia.cz/andra.php?id=474

3 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. Praha: Grada Publishing,
2007. s. 63.

¥ PALAN, Z., LANGER, T. Zadklady andragogiky. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského,
2008. s. 54.

3 DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007. s. 286.
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Vzdélavani realizované podniky tvoii vyznamnou soucast celozivotniho
vzd&lavani.*® Jiz v roce 2000 se v Memorandu o celoZivotnim uéeni zmifiuje, Ze se
Evropa dostava do éry znalosti, ve které dochazi k rychlym zméndm ve zptisobu
uceni, zivota i prace. V této spolecnosti znalosti se prvofadymi stavaji aktualni
informace, védomosti a dovednosti. Objevuji se nové poznatky a vznikaji nové
technologie, a tak z ditvodu rychlejsiho zastaravani nabytych znalosti a dovednosti
roste vyznam celoZivotniho vzd&lavani.’” Podobné o vyznamu celoZivotniho
vzdélavani hovoti i Koubek, ktery uvadi, Ze v moderni spole¢nosti musi ¢lovek své
znalosti a dovednosti neustale prohlubovat a rozsifovat, aby mohl fungovat jako
kvalitni pracovni sila. Jiz neplati, Ze ¢lovéku postaci znalosti a dovednosti, které
ziskal béhem pfipravy na povolani, a tak se vzdélavani a formovani pracovnich

schopnosti v moderni spole&nosti stavéa celoZivotnim procesem.>®

vvvvv

nabyva na vyznamu, a pro¢ by se mé¢lo v podnicich klast diiraz na vzd€lavani a

rozvoj pracovniki:

e potieba reagovat na nové poznatky, nové technologie, zastardvani

znalosti a dovednosti lidi,

e proménlivost lidskych potieb a také proménlivost trhu vyrobki, coz si

vynucuje flexibilitu pracovnik,
e organizacni zmény, jez museji lidé zvladat,
e vyraznéjsi orientace na kvalitu vyrobki a sluzeb,
e rozvoj informaénich technologii,

e zvysujici se proménlivost podnikatelského prostredi.*

3 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdeélavani zaméstnancii. Praha: Grada Publishing,
2007. s. 64.

37 Memorandum o celoZivotnim uceni [online]. [cit. 2010-09-19]. Dostupné z
http://www.nvf.cz/archiv/memorandum/obsah.htm

3 KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2007. s. 252.

3 KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2007. s. 252.
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Z téchto divodu roste potieba celozivotniho vzdélavani (nebo také kontinualniho
vzdélavani), které piedstavuje zasadni zménu pojeti celého vzdelavani, kdy vSechny
moznosti vzdélavani, at uz v tradiénich vzdélavacich institucich v ramci
vzdelavaciho systému ¢i mimo né, jsou chapany jako jediny propojeny celek, ktery
dovoluje rozmanité a cetné prechody mezi vzdélavanim a zaméstnanim a ktery
umoziuje ziskavat stejné kvalifikace a kompetence riznymi cestami a kdykoli

béhem Zivota.*

V nasledujici tabulce je nazorné zobrazeno, co vSechno je mozné si predstavit pod

pojmem celozivotni vzdélavani a kam se fadi podnikové vzdélavani.

Celozivotni uéeni (vzdélavani)

vzdélavani déti a mladeze vzdélavani (uceni) dospélych
vzdélavani na Skolach | dalsi vzdélavani vzdélavani seniorti
obcanské vzdélavani Zajmové vzdélavani dalsi profesni vzdélavani

kvalifikacni vzdélavani |rekvalifikacni vzdélavani normativni Skoleni
zvySovani kvalifikace predrekvalifikaéni kurzy bezpecnost prace
prohlubovani

kvalifikace obnovovaci rekvalifikace odborna zpiisobilost
inovace kvalifikace prohlubovaci rekvalifikace | protipozarni ochrana
specializace kvalifikace |doplitkova rekvalifikace zpisobilost k vykonu
roz$ifovani kvalifikace | cilend rekvalifikace povolani

zaSkoleni  kvalifikace | zaméstnanecka

zauceni kvalifikace rekvalifikace

Tabulka €. 1, Misto vzdélavani dospélych a profesniho vzdélavani v ramci

celozivotniho vzdélavani (Palan, 2002, s. 160.)

Y PALAN, Z. Lidské zdroje: vykladovy slovnik: vychova, vzdélavani, péce, fizeni [online]. Praha,
2002. [cit. 2010-10-24]. Dostupné z http://www.andromedia.cz/andra.php?id=86
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Dalsi vzdélavani je vzdélavaci proces, ktery je zaméteny na poskytovani vzdélavani
po absolvovani urcitého Skolského vzdélavaciho stupné a Cleni se na:

e dalsi profesni vzd€lavani - oznaCuje vSechny formy profesniho a
odborného vzdélavani v pribéhu aktivniho pracovniho zivota, po
skonCeni odborného vzdélavani a piipravy na povolani ve Skolském
systému,

e obcanské vzdélavani - vytvaii Sirsi predpoklady pro kultivaci ¢loveka
jako obcana, pro jeho adaptaci na ménici se spoleCenské a politické
podminky, slouzi k urychleni a dotvafeni socializace a obcanské
hodnotové orientace,

e zajmové vzdélavani - vytvaii Sirsi predpoklady pro kultivaci osobnosti
na zaklad¢ jejich zajmul, uspokojuje vzdé€lavaci potfeby v souladu s
osobnim zaméfenim. Dotvaii osobnost a jeji hodnotovou orientaci a

vy - . . o w 41
umoznuje seberealizaci ve volném case.

Podnikové vzdélavani je vyznamnou soucasti celozivotniho vzdélavani a aby bylo
toto vzdé&lavani pracovniki efektivni a zarucilo podniku névratnost vloZenych

prostfedki, musi byt systematické a vychazet z celkové podnikové strategie.*”

" PALAN, Z. Lidské zdroje: vykladovy slovnik: vychova, vzdélavani, péce, izeni [online]. Praha,
2002. [c@t. 2010-10-24]. Dggtupné z http://www.andromedia.cz/andra.php?id=114

2 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. Praha: Grada Publishing,
2007. s. 64.
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1.2. Systematické podnikové vzdélavani

Systematické vzdelavani je neustale se opakujicim cyklem, vychazejicim ze

zasad politiky vzdélavani, sledujicim cile strategie vzdélavani a opirajicim se o

peclivé vytvofené organizaéni a institucionalni pfedpoklady vzd&lavani.* Jeho

hlavnim cilem je ptiprava pracovnikil podniku za Gc¢elem zvySeni jejich schopnosti

efektivniho dosahovani pozadovanych cilt, ¢imz se zvysi konkurenceschopnost,

prosperita

podniku a mira napliiovéani cili podnikové strategie. DalSim cilem je

vytvéteni vhodnych podminek pro seberealizaci pracovniki.**

Koubek v nasledujicim vyctu shrnuje vyhody systematického vzdélavani pro

podnik:

soustavn¢ organizaci dodava nalezit¢ odborn¢ pfipravené pracovniky
bez mnohdy obtizeného vyhleddvani na trhu prace,

umoznuje pribézné formovani pracovnich schopnosti pracovnikli podle
specifickych potieb organizace,

soustavné zlepSuje kvalifikaci, znalosti, dovednosti 1 osobnost
pracovnikd,

prispiva k zlepSovani pracovniho vykonu, produktivity prace i kvality
vyrobk a sluzeb vyraznéji nez jiné zplsoby vzdélavani,

je jednim z nejefektivnéjSich zplsobli nalézani vnitinich zdroji pokryti
dodatecné potieby pracovnikii,

primérné naklady na jednoho vzdélavaného pracovnika byvaji nizsi nez
pfi jiném zpusobu vzdélavani,

Iépe umozituje predvidat dasledky ztrat pracovni doby souvisejici se
vzdélavanim, a umoziuje tedy i 1épe eliminovat disledky téchto ztrat
pomoci organizacnich opatieni,

umoziiuje neustalé zdokonalovani vzdélavacich procestt tim, ze
zkuSenosti z predchoziho cyklu se berou v uvahu v cyklu néasledujicim.
usnadiiuje hledani cest vedoucich ke zlepSeni pracovniho vykonu

jednotlivych pracovnikll v zavéreéné fazi hodnoceni pracovnikd,

 KOUBEK,

2007. s. 259.

J. Rizent lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,

“ VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. Praha: Grada Publishing,

2007. s. 66.
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e umozilyje realizovat moderni koncepci fizeni pracovniho vykonu,

e zlepSuje vztah pracovnikl k organizaci a zvySuje jejich motivaci,

e zvySuje atraktivitu organizace na trhu prace a usnadiuje ziskdvani a
stabilizaci pracovnik,

e zvySuje socialni jistoty pracovnikil organizace,

e zvySuje kvalitu, a tim i1 trzni cenu individudlniho pracovnika i jeho
potencialni Sance na trhu prace v organizaci i mimo ni,

e pfispivda kurychleni persondlniho a socialniho rozvoje pracovniki,
zvysuje jejich Sance na funkéni a platovy postup,

e prispiva ke zlepSovani pracovnich i mezilidskych vztahi. *°

Efektivné realizované podnikové vzdelavani predstavuje dlouhodoby proces, ktery
je tvofen Ctyfi fazemi, ktery jsou nazorné uvedeny na obrazku €. 2:

e identifikace vzdélavacich potieb,

e plénovani vzdélavani,

e realizace vzdé¢lavaciho procesu,

roro o w1z r_r 46
e vyhodnocovani vysledki vzdélavani.

Identifikace
vzdélavacich potieb

Vyhodnocovani Planovani
vysledku vzdélavani vzdélavani

Realizace
vzdélavaciho procesu

Obrazek ¢. 2, Cyklus systematického podnikového vzdélavani (Vodak,
Kuchar¢ikova, 2007, s. 67.)

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2007. s. 261.

4 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. Praha: Grada Publishing,
2007.s. 67.
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1.2.1. Identifikace vzdélavacich potieb

Prvni fazi vsystému vzdélavani je identifikace vzd€lavacich potieb.
V prubéhu této faze, by se mélo zjistit, co chybi pracovnikiim k tomu, aby svou
praci vykonavali co nejlépe a nejefektivnéji, a také by mély byt zjiStény nedostatky,
které¢ brani pracovnikim v podavani nejlepSiho pracovniho vykonu, ktery by vedl
k napliiovani cilti podniku. Koubek uvadi, Ze identifikovani vzdélavacich potieb je
pomérné slozity kol a upozorituje na skutecnost, ze kvalifikace a vzdélavani jsou
obtizn¢ kvantifikovatelné vlastnosti ¢lovéka a proto je identifikace vzdélavacich

potieb zaloZena na odhadech a aproximativnich postupech.*’

Potfebu v oblasti kvalifikace a vzdélani je mozné charakterizovat jako jakoukoliv
disproporci mezi informacemi, védomostmi, dovednostmi a navyky na strané
pracovnika a tim, co vyZaduje na uré&ité pracovni misto &innost firmy.*® Vzd&lavaci
potieby vznikaji jako hypoteticky stav (uvédomovany nebo neuvédomovany), kdy
jedinci chybi znalosti nebo dovednosti, které maji vyznam pro jeho dalsi existenci,
zachovani psychickych (i fyzickych) nebo spolecenskych funkci. Také je mozno je
charakterizovat jako interval mezi aktudlnim vykonem a pfedem definovanym

standardem vykonnosti.*

Pti identifikaci potfeb vzdélavani se vyhodnocuje Sir$i nebo uzsi Skala udaju,
ziskanych z informacnich systémil organizace nebo ze zvlastnich Setfeni. Jedna se o
tfi skupiny tdaji:

e udaje tykajici se celé organizace - udaje o struktufe organizace, jejim
vyrobnim programu, odpovidajicim trhu, zdrojich, tidaje o struktufe,
poctu a pohybu pracovnikd,

e udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a c¢innosti - popisy
pracovnich mist a jejich specifikace, informace o stylu vedeni, kultufe

pracovnich vztazich,

*"KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2007. s. 261.

® MUZIK, J. Profesni vzdélavani dospélych. Praha: ASPI Publishing, 2000. s. 85.

¥ PALAN, Z. Lidské zdroje: vykladovy slovnik: vychova, vzdélavani, péce, rizeni [online]. Praha,
2002. [cit. 2010-10-07]. Dostupné z http://www.andromedia.cz/andra.php?id=636
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udaje o jednotlivych pracovnicich - tyto udaje lze ziskat z personalni
evidence, ze zaznami o hodnoceni pracovnika, zdznamu o kvalifikaci,

zdznamu o vzdélani, kvalifikaci.™

Podle Bartonikové je mozné identifikaci vzdélavacich potfeb uskutecnit dvéma

zpusoby:

kvantitativnim sociologickym vyzkumem - nejCastéji se vyuziva
dotaznik, rozhovor, pozorovani.

aplikaci kompetencniho ptistupu k rozvoji pracovnika v podniku — jedna
se o praci s dokumenty a literaturou, kterou se ziskaji obecné pozadavky

ror r 51
na pracovni misto, tzv. kostra kompetenci.’

Udaje, které byly ziskany pii identifikaci potieb vzdélavani, umoZiiuji

vytvoiit pfehled o souCasné a potenciondlni disproporci mezi kvalifikaci a

vzdélanim

pracovnikll podniku a mezi kvalifikaci a poZadavky pracovnich mist.

Tyto udaje pak slouzi k analyze potfeb vzdelavani, pfi které se pouziva nékterd

z téchto metod:

Analyzy statistickych nebo jinych prabézné zjistovanych a
registrovanych udajii o organizaci, pracovnich mistech a jednotlivych
pracovnicich.

Analyzy dotaznikii ¢i jinych forem prizkumu nézord, postoji a
pozadavku pracovniki tykajicich se vzdélavavani.

Analyzy informaci ziskanych od vedoucich pracovnikl a tykajicich se
potteby kvalifikace a vzdélavani jejich podfizenych, popt. piimo
analyzy pozadavkii vedoucich pracovnikii na vzdélavani jejich
podiizenych.

Zkoumani a hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych pracovniki.
Monitorovani vysledkii porad a diskusi, tykajicich se soucasnych
pracovnich problémil a perspektivnich pracovnich ukoli.

Analyzy pracovnich zdznami (deniki) vedenych vedoucimi pracovniky,

specialisty, popt. i dal§imi pracovniky.>

% KOUBEK,

2007. s. 262.

J. Rizent lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,

SIBARTONKOVA, H. Firemni vzd&ldvani. Olomouc: UPOL, 2006. s. 47-48.
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Analyza potfeb umoziuje zjistit, co chybi jednotlivecim a tymim v podniku
z hlediska pozadovanych zpiisobilosti. Porovnava se, jakymi zpisobilostmi jedinci
disponuji a jakymi by z hlediska zptsobilosti poZzadovanych na pftislusné pracovni
misto disponovat méli. Vysledkem porovnani byva zjiSténi rozdilu mezi
oCekavanim a realitou a navrh zpisobu, jak jej zmensit.” Vysledkem analyzy
potieb je zjisténi mezer ve vykonnosti. Pozornost je zaméfena piedevSim na ty

mezery, které je mozné odstranit vzdélavanim.>*

1.2.2. Planovani vzdélavani

Féaze identifikace vzdé€lavacich potieb plynule vristd do fadze planovani
vzd&lavani pracovniki.” V této fazi je tieba vymezit vzd&lavaci cile, jejichz
dosazenim bude odstranéna mezera, kterd byla zjisténa v predchozi fazi.*
Vzdélavaci cile tedy urcuji, k Cemu mé vzdélavaci program sméfovat, co je tieba

(Castniky vzd&lavani naucit, jaké védomosti si maji osvojit.”’

Po definovani vzdélavaciho cile a k nému odpovidajicimu zaméteni rozvojové a
vzdélavaci aktivity dochéazi k designovani vzdélavaci aktivity, resp. programu
vzdelavani, pfi kterém je tfeba vénovat pozornost t€émto péti prvkim:

e kontext (spolecnost, kultura, podnik a jeji strategie),

e student (zde jsou zahrnuty i teorie ucent),

e lektor a interakce (didaktika v¢etné uplatnéni ucebnich zasad),

e téma, obsah a jeho struktura,

e prostiedi (napf. outdoorové).”®

> KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2007. s. 262-263.

3 BARTAK, J. Vzdélavani ve firmé. Praha: Alfa Publishing, 2007. s. 19.

> VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavdni zaméstnancii. Praha: Grada Publishing,
2007. s. 69.

> KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2007. s. 264.

S HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada, 2007. s. 144.

" BARTAK, J. Vzdélavani ve firmé. Praha: Alfa Publishing, 2007. s. 17.

 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavdni pracovnikii. Praha: Grada, 2007. s.146.
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Program ve finalni podobé vymezuje oblasti, na které se ma vzdélavani zaméfit,
stanovuje pocCty a kategorie pracovnikil, na které se bude vzdélavani vztahovat,
metody a prostfedky vzdélavani a v neposledni fadé asovy plan vzdélavani. Kazdy
program vzdélavani a rozvoje je nutné vytvaret individualné a jeho podobu neustéle
rozvijet v ptfipad¢, Ze se objevi noveé potieby vzdélavani nebo kdyz odezva na
program signalizuje nezbytnost zmén. Je diilezité mit peclivé zvazené cile programu
a vyjadrit je v podobé toho, jaké chovani se od ucastnikii programu nasledné

o¢ekava na pracovisti.”

Tvorba vzdé€lavaciho programu se sklada z nékolika fazi:

e pfipravnd faze - dochéazi ke specifikaci potieb, analyze ucastniki a
stanoveni cilti vzdélavaciho projektu,

e realizacni faze - tato faze piedstavuje vyvoj a zpracovani jednotlivych
etap projektu vzdelavani a vlastni realizaci ve form¢ kol a stanoveni
pofadi témat. UrCuje se zpusob, jakym bude vzdélavani probihat. Na
zacatku jsou stanoveny vhodné techniky vzdélavani a rozvoje, které by
mély zohlednovat intelektudlni schopnosti a vzdélani ucastnikli. Déle je
potfeba brat v uvahu také mnoZzstvi ucastnikli, priority podniku,
podminky podniku,

o fize zdokonalovani - tato faze je Casti procesu tvorby vzdélavaciho
programu, vniz jde o prabézné hodnoceni jednotlivych etap
vzdelavaciho programu vhledem ke stanovenym cilim. Jsou hledany
moznosti zlepSeni celého procesu vzdélavani za vyuziti vhodnych

technik a hodnoticich modeli.®

oy e

potieb. V této fazi dochazi také k formulaci prvnich ukoli a priorit vzdélavani a
z nich vyplyvajici navrhy programi a rozpoct. VSechny tyto navrhy se postupné
upiesiiuji a nakonec vznikne definitivni podoba rozpoc¢tu a programu. Program je
dale specifikovan a v kone¢né¢ podobé vymezuje oblasti, na které se vzdélavani

zam¢fti, stanovuje poCty a kategorie pracovniki, kterych se bude vzd€lavani tykat a

¥ ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada Publishing,
2007. s. 505.

% VODAK, I., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. Praha: Grada Publishing,
2007. s. 80-81.
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uréuje metody, prosttedky a také <&asovy plan  vzd&lavani.®'  Jednim

z nejdilezitéjSich krokt planovani vzdélavani pracovniki je volba metod

vzdélavani.®? Metodami vzd&lavani se budu podrobngji zabyvat v kapitole 1.2.5.

1.2.3. Realizace vzdélavaciho procesu

Po ukonceni faze planovani nasleduje faze realizacni. Podle Dvotdkové tato Cast
vzdélavaciho cyklu pfedstavuje organizacni zajisténi vzdélavacich akcei, ve které se
rozhoduje o dodavateli vzd€lavaciho programu, vyjednani podminek, zajiSténi
lokality, zafizeni studijnich materidli a pomucek, zajisténi ubytovani, distribuci
instrukci ke kurzu atd. Na tadu tedy pfichazi volba vzdélavatele/lektora, rozhodnuti

Vo ~1z_ 7 ’ st r 1w ~1z_ 7 1 : 6
o formé& & typu vzdélavani a s tim souvisejici vybér metod vzdélavani a rozvoje.

Hronik uvadi, Ze tato realizacni ¢ast vzdélavaciho cyklu probiha ve tfech fazich:

e pfiprava — do této faze spadd organizacni zajisténi vzdélavaci akce,
pfiprava lektora, pfiprava Gcastnikil, uc¢ebnich materialti, pomticek.

e realizace — jde o vlastni realizaci vzdé€lavaci aktivity, zacinajici
ptijezdem lektora na misto konani aktivity, zahajeni vzdélavaci aktivity,
sezndmeni s programem a cili, monitorovani déni a pribehu akce.

e transfer - jedna se o aktivity, které budou nésledovat po ukonceni kurzu.
Vyhodnocuji se materidly z kurzu, ze kterych se napiSe zavérecna

o 64
zprava.’

' KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2007. s. 264.

2 KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2007. s. 265.

% DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007. s. 294.

% HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavdni pracovnikii. Praha: Grada, 2007. s.162.
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1.2.4. Vyhodnocovani vysledkii vzdélavani

Touto fazi je cely proces systematického podnikového vzdélavani ukoncen.
Vyhodnoceni vzdélavani je nejdilezitéjsi ¢asti cyklu systematického vzdélavani,
protoze poskytuje odpovéd’ na otdzku, zda realizovand vzdé€lavaci akce naplnila
svijj cil.®® Vyhodnocovani vzd&lavani je mozné definovat jako jakykoli pokus ziskat
informace (zpé&tnou vazbu) o Ucincich urcitého vzdélavaciho programu a ocenit
hodnotu tohoto vzdélavani ve svétle této informace. Ve své nejhrubsi formé je to
porovnavani cili (Zadouci chovani) s vysledky (vysledné chovani), odpovidajici na
otazku, do jaké miry vzd€lavani splnilo cile, které byly stanoveny ve fazi
planovani.®® Jelikoz vzd&lavani a kvalifikace jsou obtizng kvantifikovatelné a jejich
uroven nebo velikost zmény lze zjistit jen nepiimo, tak zdkladnim problémem

vyhodnocovani vzdélavani je stanoveni kritérii.®’

Casto vyuzivanou metodou pro vyhodnocovani vzdélavani je Kirkpatricktiv model,
ktery rozliSuje ¢tyfi urovné vyhodnocovani:

e . urovenl: Reakce - na této urovni se zkoum4, jak Gcastnici reaguji na
vzdélavani, zkouma se jejich spokojenost. Je vhodné postupovat podle
navrhovanych krokti pro hodnoceni reakci (urcit,co chcete zjistit;
vytvorit formulédf, ktery bude kvantifikovat reakce; podnécovat
ucastniky, aby napsali své pfipominky a navrhy; zajistit co nejupfimné;jsi
odpovédi; vytvorit ptijatelné standardy; posoudit reakce ucastniki podle
téchto vytvotrenych standardi; informovat o reakcich ucastniki).

e 2. uroven: Hodnoceni poznatk - ziskavaji se informace o tom, do jaké
miry doSlo ke splnéni cili vzdélavani. Je potieba zjistit, kolik znalosti a
dovednosti si G€astnici vzdélavani osvojili nebo zlepsili a jak se zménili
jejich postoje.

e 3. Groven: Hodnoceni chovani - na této irovni se hodnoti, jak se po
navratu pracovnikl ze vzdélavani zménilo jejich chovani, jak absolventi

uplatniuji nabyté znalosti a dovednosti pfi vykonu prace.

% HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada, 2007. s.176.

66 ARMSTRONG, M. Personalni management. Praha: Grada, 1999. s. 555-556.

7 KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2007. s. 274.
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e 4. uroven: Hodnoceni vysledkl - cilem na této Grovni je ur¢it hodnotu
programu vzdélavani, jakou mérou piispél k zvySeni vykonu ve firmé.
Znamena to, Ze hodnoceni musi byt zalozeno na zkoumadani stavu
organizace pied vzdélavanim a po ném a musi byt ur¢ena mira, v jaké

byly cile dosazeny.®®

1.2.5. Metody vzdélavani

planovani vzd&lavani pracovnika.” K vybéru nejvhodn&jsi a nejucinngjsi metody
vzdélavani neexistuje jednoznacny navod. Vhodna volba zavisi na okolnostech
vztahujicich se k podniku, k jednotliveiim, k uéebnim cilim.” Muzik uvadi, Ze ve
vzdelavani dospélych neexistuje ,,jedina spravnd* nebo univerzalni metoda. Urcité
metody se pouzivaji pii predavani ¢i osvojovani védomosti a znalosti, jiné pfi
zvladnuti dovednosti a rozvoji schopnosti, jiné pfi ovliviiovani postoji, hodnotové
orientace. Idedlni metoda pro vSechny, pro kazdy ¢as a pro kazdou situaci, tedy

metoda s velkym M neexistuje.”’

Metody vzdélavani jsou postupy, pomoci kterych se snazi dosahnout vzdélavaciho
cile, jez byl stanoven ve fazi identifikovani potfeb a planovani. Postupem casu se
jich vytvotila dosti Sirokd skala a je mozné je zatadit do dvou velkych skupin:

e Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace - tedy
na konkrétnim pracovnim misté, pfi vykonavani béznych pracovnich
ukolll (metody ,,on the job*). Mezi tyto metody patfi: instruktaz pti
vykonu prace, coaching, mentoring, counselling, asistovani, povéteni
ukolem, rotace prace, pracovni porady.

e Metody pouzivané ke vzde€lavani mimo pracovisté — at’ uz v podniku
nebo Uplné mimo n¢j (metody ,,off the job*). Mezi tyto metody patfi:

pfednaska, prednaSka spojend s diskuzi, demonstrovani, piipadové

% ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha: Grada, 1999. s. 508-509.

% KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2007. s. 265.

" VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavdni zaméstnancii. Praha: Grada Publishing,
2007. s. 95.

" MUZIK, J. Andragogickd didaktika. Praha: Kodex, 1998. 5.149.
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studie, workshop, brainstorming, simulace, hrani roli, assessment centre,

vzd&lavani pomoci pogitadi, outdoor trénink (adventure education).”

Metody ,,on the job®, které kladou diiraz na ovladnuti potfebnych dovednosti a
osvojeni si zddouciho pracovniho jednéni, byvaji povazovany za vhodnéjsi pro
vzdélavani méné kvalifikovanych pracovnik. Na druhou stranu metody ,,off the
job* jsou predevS§im zaméfeny na ziskani a pouzivani odbornych znalosti a jsou
povazovany za vhodné&jsi pro vzdélavani vedoucich pracovnikli na vSech
organizaénich urovnich, specialistii a technickych profesi.”” Nejcast&ji jsou ve
vzdélavani pracovnikli vyuzivany pirednasky a seminare, ale modernégjsi a G¢inné;jsi
jsou vsak tzv. participativni metody, které predpokladaji vysokou miru aktivity
ucastnikli ve vzdélavacim procesu a jejich podstatnou vyhodou je, ze podporuji

w7 74
lepsi zapamatovani.’

A%

klasickych forem vzdélavani pravé k témto aktivnim (participativnim) formam
rozvoje pracovnikii. Aktivni formy vzdélavani jsou zalozeny na skutecnosti, Ze se
lidé uci nejefektivnéji tehdy, maji-li pfi vzdélavani moznost pracovat s problémy,
které se svou povahou co nejvice blizi tém, které znaji ze své vlastni pracovni

v - 75 . 7o vr . ’ v s 1z . , v
zkuSenosti.”” Tento aktivni pfistup je tedy postaveny na tom, ze se lidé nejsndze uci
zejména pii aktivnim feSeni nejriiznéjSich problému a aby tento typ vzdélavani byl
maximalné efektivni a smysluplny musi byt zakotven v praktické cinnosti a

W v W 76
zkuSenosti ¢lovéka.

Jednou ztéchto aktivnich (participativnich) metod, kterd se podle Koubka
v posledni dobé& stdle vice pouZivd a nabird na své popularité pii vzdélavani a

. 1 o - O 77 ’ O 7
rozvoji pracovnikil, je metoda outdoor tréninku.”’ Vyznam slova trénink zde neni ve

"> KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2007. s. 266-273.

7 DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007. s. 298.

" VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvani zaméstnancii. Praha: Grada Publishing,
2007.s. 97.

" URBAN, I. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. Praha: Aspi, 2003. s. 170.
® JAROSOVA, E. a kol. Trénink socidlnich a manazerskych dovednosti: metodicky priivodce.
Praha: Management Press, 2001. s. 22.

""KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2007.s. 272.
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sportovnim slova smyslu s cilem rozvoje fyzickych schopnosti ¢lovéka, ale jde o
aktivni formu procvicovani a ¢asto smérovani k uceni typu ,,learning by doing®.
Tréninkové ucebni aktivity jsou svym pfistupem urceny piedevSim pro oblast
vzdélavani dospélych, kde zazitkova forma predstavuje Casto nejvhodnéjsi zpiisob

zvyseni pripravenosti k plnéni dne$nich i budoucich naro&nych tikola v podniku.”™

Metoda outdoor tréninku je postavena na vlastni aktivité¢ UcCastnikit vzdélavani.
Obecné je tréninkem jakykoli proces, pii némz lidé ziskavaji dovednosti vyznamné
pro jejich pracovni vykonnost. Trénink klade diiraz pfedevSim na aktivni ziskavani
dovednosti a zptsobilosti. Jedna se o formu zazitkového vzdélavani vychazejiciho
ze skutecnosti, Ze lidé se mnohem vice a rychleji nauci, kdyz si ,,néco vyzkouseji‘,
neZ kdyz si informace preétou, respektive vyslechnou.” Podle Zahradkové je pojem
outdoor vyrazem pro cokoli, co se odehrava venku, at’ uz se jedna o akce spojené s
putovanim na bézkach ptes paintball az po cilené budovani tymu, které vyuziva
outdoorové zazitkové metody.* Outdoor trénink ve své ryzi podobé& je konkrétni
formou zazitkového vzdélavani a jeho specifikum spociva ve vyrazném uplatnéni
aktivit v pfirod¢, které slouzi jako onen vychozi zazitek, jenz je nasledné zpracovan
ve vyuzitelnou zkugenost."

Tato metoda se stala nejen nastrojem rozvoje a vzdelavani pracovniki, ale také
nastrojem jejich motivace a odménovani. V zavislosti na podilu vzdélavani
(rozvoje) a zabavy je mozné rozlisit nasledujici typy outdoorovych programii:

e Teamspirit Events (akce na podporu tymového ducha) - smyslem téchto
akci, které¢ nemaji dlouhodoby charakter (trvaji vétSinou nékolik hodin
az jeden den), je nabidnout nenasilnou formou ucastnikiim piijemny,
zajimavy a zabavny spolecny zazitek. Pti sestavovani dil¢ich tymi se
dba na to, aby se v nich potkavali lidé napfi¢ firemni strukturou, ¢imz se

vytvaii prostor pro sezndmeni osob, které by se bézn¢ nepotkaly.

e Teambuilding (budovani a rozvoj pracovnich tymi) - teambuildingové

programy jsou ureny konkrétnim pracovnim skupindm, nejcastéji na

® VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavdni zaméstnancii. Praha: Grada Publishing,
2007. s. 97-99.

" VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. Praha: Grada Publishing,
2007. s. 97-99.

% ZAHRADKOVA, E. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. Praha: Portal, 2005. s. 138.

81 SVATOS, V., LEBEDA, P. Qutdoor trénink: pro manazery a firemni tymy. Praha: Grada
Publishing, 2005. s. 28.
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startu jejich spole¢ného ptisobeni nebo v etap€ vyznamnych zmén. Jejich
hlavnim smyslem je pfipomenuti principii tymové prace a rozvijeni
pfedpokladii a kvalit, které jsou pro efektivitu prace tymu zasadni.
Vedou k bliz§imu a hlub§imu poznéni ¢lenti tymu, podpote sebeduvery,
budovani vzajemné davery, rozvoj tymové komunikace, zaujimani
optimalnich tymovych roli, odhalovani pfirozenych viid¢ich osobnosti a

zdokonalovani ve vyuzivani technik tviiréi tymové prace.

Management training (trénink manazerskych dovednosti) - tréninky
tohoto typu mivaji jasn¢ definované¢ vzdélavaci cile a jsou obvykle
ureny vybérim manaZeri na ur¢itém stupni hierarchie firmy. Ve
vybéru progamu vétSinou prevladaji tymové ukoly, které jsou vnimany
jako modelové situace, na nichz se pozoruje a nasledn¢ rozebirad
pusobeni konkrétnich ¢lenti skupiny s ohledem na rozvijené dovednosti.
Nasledny rozbor je pak zaméfen na zhodnoceni Cinnosti manaZera,
poskytnuti zpétné vazby a zobecnéni poznatkii k ostatnim ¢lenlim

skupiny.

Leadership training (rozvoj piedpokladii k vidcovstvi) - v tomto
programu se jedna o fizeny rozvoj vadc¢ich predpokladd u jedinct, kteti
vedou pracovni tymy nebo jednotlivce. Proto jsou dané aktivity zacileny
na praci tymu, rozhodovani, ale i1 pozitivhi motivaci jeho ¢lend.
Dovednosti ziskané vtomto programu posiluji sebedivéru vidce a

podnécuji pfenos nove nabytych dovednosti do redlné praxe.

Outdoor assessment center (hodnotici programy) - tyto programy
vyuzivaji outdoorové akce k hodnoceni osobnostniho a vykonového
potencialu pracovnikli. Tim, Ze outdoorovad akce nabizi nespecifické
modelové situace, které nejsou obvyklou soucasti pracovniho ani
soukromého Zivota, tak ucastnici na n€ nemaji vytvofené vzorce
chovani, a proto se projevuji spontanné¢ a odhaluji méné patrné rysy
svého chovéani. Metoda outdoor assessment center se zaméfuje na
komplexni posouzeni piedpokladd pro Gspésny vykon pracovni pozice -

jejich ukoli a ¢innosti.
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e Specidlni programy — tyto programy jsou uzitecné naptiklad
k vzajemnému seznadmeni nového vedouciho se svym tymem pfi

r1.r Iy 7 2
neformalni atmosféie outdoorového programu.®

Nejznaméjs$im typem outdoorového programu, ktery je ovSem velmi casto
nespravné zafazovan do stejného pytle se vSemi akcemi probihajicich ve skupiné,
jez slouzi pro pobaveni pracovnikli od narozeninové party az po tymovy

assessment, je teambuilding.®

¥ SVATOS, V., LEBEDA, P. Outdoor trénink: pro manazery a firemni tymy. Praha: Grada
Publishing, 2005. s. 66-85.
8 ZAHRADKOVA, E. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. Praha: Portal, 2005. s. 21.
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2. Teambuilding

Teambuilding je jednou z efektivnich moznosti, jak vzdélavat pracovniky za ucelem
dosaZzeni jejich rozvoje. Je mozné ho chapat jako védomou a cilenou praci s tymem
tak, aby byl schopen dobfe vyuzivat jedinecnost kazdého svého clena.
Teambuilding se zaméfuje na budovani tymu, rozvoj spoluprice, zvladdani
naro¢nych situaci, efektivni praci a komunikaci v pfimém spojeni s rozborem a
uvédoménim si fungovani skupiny a védomym planovanim zmén s cilem zvysit
efektivitu ‘[}'/mu.84 Hlavnim smyslem teambuildingu je pfipomenuti principii tymové
préace a rozvijeni pfedpokladi a kvalit, které jsou pro efektivitu prace tymu zasadni.
Vede k bliz§imu a hlubSimu poznani Clent tymu, podpote sebedivéry, budovani
vzajemné duvéry, rozvoj tymové komunikace, zaujimani optimalnich tymovych
roli, odhalovani pfirozenych vid¢ich osobnosti a zdokonalovani ve vyuZzivani
technik tviiréi tymové prace.® Jednim z kli¢ovych prostiedkd pro podnik, jak obstat

v konkurenci na trhu, je dobie spolupracujici tym.

Tym je mozné vymezit jako pfesn¢ definovany celek spolupracujicich lidi s jasné
definovanym cilem, limitovanou velikosti, jasnymi pravidly a rolemi a
s charakteristickym procesem prace.*® Podle Kolajové je mozné tym
charakterizovat tak, Ze je tvofen minimalné tfemi jedinci, ktefi jsou ve vzajemné
interakci, usiluji o dosazeni spole¢ného cile, uvédomuji si jeden druhého, dodrzuji
vétSinou nepsané normy a pravidla a vSichni ¢lenové tymu maji védomi ,,MY*, tedy
védomi spoletné identity.?’” Oproti tymu je skupina tvofena neur&itym poétem lidi,
ktetfi sleduji predevSim své vlastni zajmy, sleduji rozdilné cile, chybi mezi nimi
vzajemna divéra a také si navzajem konkuruji.*® Zakladni rozdil mezi tymem a
skupinou tak spociva ve skutecnosti, ze zatimco tym je spojen spoleénym cilem a
dosaZenim tohoto cile, tak pracovni skupina je spojena pouze stejnym zajmem,
avSak nikoli cilem. V nasledujici tabulce je zachycen podrobné&jsi popis rozdili

mezi tymem a skupinou:

% ZAHRADKOVA, E. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. Praha: Portal, 2005. s. 21.

¥ SVATOS, V., LEBEDA, P. Qutdoor trénink: pro manazery a firemni tymy. Praha: Grada
Publishing, 2005. s. 69.

% ZAHRADKOVA, E. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. Praha: Portal, 2005. s. 19.

" KOLAJOVA, L. I ‘Yymova spoluprdce: jak efektivné vést tym pro dosazeni nejlepsich vysledkii.
Praha: Grada Publishing, 2006. s. 12.

% KRUGER, W. Vedeni tymii: jak sestavit, organizovat a povzbuzovat pracovni tym. Praha: Grada
Publishing, 2004. s. 14-15.
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Tymova prace Skupinova prace

Charakter prace

Vime co, nevim jak Vime co, vime jak

Nedostatek informaci o zplisobu feSeni Dostatek informaci pro feSeni

Charakter rizeni

Spole¢na odpoveédnost vSech za Osobni odpovédnost vedouciho
vysledek
SpiSe neformalni pravidla Rad a pravidla

Formalni postupy

Kli¢ové predpoklady uspéchu

Porozumeéni cili Kwvalita vedouciho a lidi

Vira ve vysledek Motivace ¢lenti

Heterogennost tymu

Reseni nazorovych konflikti

Spole¢na diskuze, nutnost nalezeni Konec¢né rozhodnuti je v rukou
spole¢né teci vedouciho
V ptipadé nesouhlasu jednoho ¢lena Kdyz ¢len skupiny nesouhlasi, miize
nutnost piesveédcit ostatni nebo se nesouhlasit az do konce
podiidit

Tabulka ¢. 2, Rozdily v charakteristice tymu a skupiny (Kolajova, 2006, s. 14.)

K tomu, aby se stal tym dobfe fungujicim a Uspé$né splioval pracovni cile
prispivaji:

e jasn¢ formulované cile - jasny, hodnotny a dulezity cil je zakladni
podminkou spokojenosti a uspéchu tymu. Takto definovany cil by mél
spliiovat kritéria SMART, mél by tedy byt specificky, méfitelny,
akceptovatelny, realny a terminovany.®

e vnitini struktura tymu - je dal$Sim dalezitym prvkem, ktery odliSuje uspesné
a neuspeésné tymy. Jeji vyznam se objevuje zejména v okamziku, kdy
nastala krize a dostdva se do popiedi komunikace, ktera je nezbytna pro

koordinaci aktivit ¢lend tymu a délbu prace. V dobie fungujicich tymech

¥ KOLAJOVA, L. Tymova spoluprdce: jak efektivné vést tym pro dosazeni nejlepsich vysledikaii.
Praha: Grada Publishing, 2006. s. 24.
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nechybi jasné definované role jednotlivych ¢lentl, efektivni komunikacni
struktura, metody sledovani individualnich vykonii a poskytovéani zpétnych
vazeb a je kladen diiraz, aby hodnoceni bylo zalozené na faktech.

e pfipravenost Clenli tymu na plnéni Ukolu - je dilezité, aby jednotlivi
Clenové byli do tymu piijimani na zékladé odbornych a osobnostnich
pfedpokladii, podstatnd je zejména orientace na vysledky, socialni
dovednosti, schopnost planovat, organizovat a spolupracovat.

e klima podporujici spolupraci - tymova spoluprace je zakladem tymu. Mezi
zékladni rysy uspesné tymové spoluprace spadaji dobré vzajemné vztahy,
davéra, otevienost, vzajemny respekt, prediktabilita reakci atd.

e externi podpora a uznani - stejné jako u jednotlivct, jsou-li ispésni, tak 1 u
tymi, vede podpora, pochvala a uznani v ramci hodnoceni ke zvySeni
motivace jesté k vySs$im a kvalitn€j§im vykontim.

e kompetentni vedeni - dasledné vedeni, osobnost vedouciho tymu a styl,
jakym svou roli uskuteciiuje, jsou vyznamnymi faktory ovliviiujicimi jak
atmosféru v tymu, tak jeho vykony. Vedouci by se mé¢l vzdy koncentrovat
na ti1 zakladni elementy: na cil ¢i vizi, na schopnost ptizptisobit se ménicim

se okolnostem a na pfipravu svych nastupci.”

Plaminek k ptedpokladim dobie fungujicitho a uspéSného tymu jesté piidava
pifiméfenou velikost tymu (aby se lidé mezi sebou individudlné dobie znali),
schopnost kritického uvazovani ¢lenti tymu a spole¢ného pouceni z vlastnich chyb a
schopnost rozlozit pozornost mezi dosahovani vysledkli, zdokonalovani procesu

spolupréce a uspokojovani individualnich potieb svych &lent.”!

Jednim ze znakt GspéSného tymu je dobra spolupréce jeho ¢lend, tedy systematické
spojeni usili jednotlivych ¢lent tymu pii dosahovani spole¢nych cilii. Pokud je tym
spravné veden, tak dochdzi k jeho rozvoji a k vzajemnému dopliiovani nedostatkli

jednotlived tymu schopnostmi a dovednostmi jinych ¢lenti tohoto tymu a tym tak

*” HERMOCHOVA, S. Teambuilding. Praha: Grada Publishing, 2006. s. 26-29.
' PLAMINEK, I. Synergicky management: vedeni, spoluprdce a konflikty lidi ve firmdch a tymech.
Praha: Argo, 2000. s. 253-254.
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zalina byt efektivndjsi a podavat v&tsi vykon nez-li jednotlivei®® Tento jev je

nazyvan synergicky efekt a podstatné zvysuje usp&snost a efektivitu tymu.”

Synergicky efekt je mozné vyjadiit nasledujicim vzorcem:
SE= VT - VSI
,kdy SE = synergicky efekt; VT = vysledek tymu; VSI = souhrn individui.”

Synergicky efekt tedy vychazi z principu, Ze potencial tymu neni vyjadien pouhym
souctem potencidlu jednotlived v tymu. Mezi lidmi v tymu plsobi vzajemné vazby,
navzajem dopliiuji své nedostatky, obohacuji se napady a myslenkami a celkovy
vykon tymu pak pfevySuje soubor moznosti jednotlivych &lend.” Takto dobie
fungujici tym je pak velice dobrym nastrojem na feSeni naro¢nych tkoll, problémi
a na hledani novych cest pii projektovém stylu prace.”® Oviem je nutné podotknout,
ze zadny tym se nestava efektivnim a GspéSnym v okamziku zalozeni, ale prochazi

urcitym vyvojem.

2.1.Vyvoj tymu

Kazdy tym v ramci svého pfirozeného vyvoje prochazi urcitymi vyvojovymi stadii
a pro pochopeni procest, které se v ramci tymu v jednotlivych stadiich odehravaji,
je dulezita znalost skupinové dynamiky. Skupinovou dynamiku je mozné chépat
jako reakei lidi na vyvoj vztahll ve skuping a je také mozné rozeznat typické faze
tohoto procesu. I kdyz tyto fdze po sob¢ nasleduji v ur¢itém potadi, neexistuji mezi
nimi ostré pfechody a také mohou trvat u riznych skupin rizné dlouho. Vnimani
jednotlivych fazi vyvoje je dilezit¢ pro pochopeni potieb tymu i jednotlivci
v téchto etapach, coz piispiva ke zdravému vyvoji skupiny a k jeji produktivité.

Rychlost tohoto vyvoje zavisi na mnoha faktorech, kterymi mize byt napt. mira

%2 KRUGER, W. Vedeni tymii: jak sestavit, organizovat a povzbuzovat pracovni tym. Praha: Grada
Publishing, 2004. s. 15-16.

% PLAMINEK, J. Synergicky management: vedent, spoluprdce a konflikty lidi ve firmdch a tymech.
Praha: Argo, 2000. s. 251.

* KOLAJOVA, L. Tymovd spoluprdce: jak efektivné vést tym pro dosazeni nejlepsich vysledkii.
Praha: Grada Publishing, 2006. s. 44.

% KOLAJOVA, L. I Ymova spoluprdce: jak efektivné vést tym pro dosazeni nejlepsich vysledkai.
Praha: Grada Publishing, 2006. s. 44.

% ZAHRADKOVA, E. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. Praha: Portal, 2005. s. 23.
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spole¢nych zazitki, styl vedeni, zkusenost ¢lent v tymové spolupraci, motivace lidi

pracovat na spole¢ném cili, ambice a osobni cile jednotlivych ¢lenii aj. Pro to, aby

tym Uspésné dosahoval své cile, byl efektivni a doslo u néj k synergickému efektu,

je nutna dobie zvladnutd dynamika.”’

Vramci skupinové dynamiky je mozné rozliSit sedm fazi, kterymi skupina

prochazi:

vznik (starting) - samotny vznik je klicovym faktorem pro dalsi
fungovani tymu a jeho potencionalni rozvoj. Podstatnym v této fazi je
vybér ¢lent do tymu, vybér vedouciho, definice formalnich roli a
definice formalnich pravidel. Také dochéazi k celkovému zasazeni
pracovniho tymu do kontextu v podniku.

orientace (forming) — tato faze je charakteristickd seznamovanim
jednotlivych clent a také dochazi k vyjasiiovani neformalnich pozic
mezi nimi a vytvareni spole¢nych pravidel a zazitk?.

krize (storming) — zde dochazi ke konfliktu mezi ¢leny, k vyjadieni
rozdilnych nézori a ke stfetim, rGznych pracovnich styli a uhld
pohledu. Je potieba zamezit tomu, aby se tyto problémy ptesunuly do
osobni urovné.

stabilizace (norming) — v této fazi dochéazi ke stanovovani zakladnich
pravidel a omezeni, stanoveni a dodrzovani neformalnich roli a také ke
stabilizaci kultury skupiny. Aby tato faze nepfedstavovala pfiliSné
omezeni pro urcitého jedince, je potfeba, aby se pravidla zamétovaly na
procesy a fungovani tymu, nikoli na lidi a jejich normalizaci.
V moment¢ normalizace lidi ( ztrata odliSnosti pfistupli, ndzortu a typu
lidi) hrozi ztrata potencidlu tymu.

produktivni faze (performing) — vtéto fazi lidé vtymu pracuji
s maximalnim zaméfenim na cil. Tym je sladén, je schopen fesit a
prekonévat obtizné situace a pti dosahovani cile vyuziva silnych stranek,
riznych uhla pohledd a rGznych nazort lidi v tymu. Komplikace by
v této fazi mohla nastat, pokud by dosSlo k vytvotfeni skupinového

mysleni. Jedna se o vSeobecny nekriticky souhlas skupiny s postupem,

7 ZAHRADKOVA, E. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. Praha: Portal, 2005. s. 51.
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ktery se jiz neslucuje se zadanym a pozadovanym cilem, protoze
motivace jedinci ve skupiné smétfuje k jednomyslnosti a shod¢ s
ostatnimi a prevySuje jejich motivaci k provedeni dikladné a oteviené
analyzy situace.

e uzavirani (closing) — dochéazi k dokoncovani projektu, nastava zpétna
vazba, je hodnocen vysledek, prace tymu, co tymu pomohlo a naopak.
Tato faze je dulezitd pro kazdého cClena, jelikoz si diky ni mize
zanalyzovat svlij vykon 1 vykon skupiny a poucit se ze zkuSenosti.
Vyhodnoceni prace tymu je také dlilezitd pro to, ze pomiize jednotlivym
¢lenim si uvédomit konec fungovani tymu a ptreorientovat s na dalsi cile
a projekty.

e oziveni (refresh) — tato faze vstupuje do skupinové dynamiky po
produktivni fazi u tymi, které nemaji Casové omezeny ukol. Kdyz
stabilizovana skupina ve své produktivni fazi dosahuje vysledkt a lidé
dobte spolupracuji, tak se pro né stane prace zndmou, zab&hanou
rutinou. V tomto bod¢ je pak vhodné zaradit takové aktivity, které
vyvedou ¢leny ztéto rutinni prace, umozni aktivity zaméfené na

. . . 98
seberozvoj a zlepSovani kompetenci.

2.2. Budovani tymu (teambuilding)

Budovéni tymu je mozné oznacit jako proces, béhem néhoz se skupina pracovnik
postupné stava redlnym tymem. Jedna se o védomou a cilenou praci s tymem za
ucelem maximalniho vyuziti kazdého jeho ¢lena. Zakladnim cilem budovani tymu je
zefektivnit jeho praci, podpofit spolupraci mezi jednotlivei, pracovat s tymovymi
rolemi, zefektivnit komunikaci ve skuping, pracovat s odpovédnosti v tymu a aktivné

v v v r o o r o 99
pristupovat k feSeni ukoli a probléma.

Kazd4 skupina se vyviji ve dvou oblastech. Na jedné strané to je ve sméru plnéni
pracovnich tkolii a dosahovani spole¢né¢ho cile a na strané druhé v rovni

socialnich vztahti. V procesu plnéni pracovnich kol skupiny se vyviji i vzdjemné

% ZAHRADKOVA, E. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. Praha: Portal, 2005. s. 52- 68.
% ZAHRADKOVA, E. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. Praha: Portal, 2005. s. 146.
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vztahy mezi jejimi Cleny, vytvaii se urcitd socialni struktura, kterd hraje kli¢ovou
roli pii budovani tymu a odrazi se jednak na tirovni vykonu skupiny, ale pfedevsim

v dopadu na skupinové klima.'®

Jelikoz ptfi budovani tymu dochazi k vzajemné
interakci mezi jednotlivymi ¢leny, znamena to, Ze se do tymové prace promita
znacné mnozstvi nejriznéjSich psychologickych mechanismt, které pronikaji vSemi
procesy tymové prace. Pochopeni téchto klicovych mechanismt je dalezité pro to,

s x o 101
aby tym uspésné a efektivné pracoval.

Z tohoto hlediska je mozné rozlisit rizné
ptistupy k budovani tymu, avSak jedno je pro vSechny pfistupy spolecné, a to, ze

vychézeji z psychologického mechanismu socidlni identifikace.

Mechanismus socialni identifikace je lidskou tendenci délit vSe na skupiny ,,my* a
,»oni““. Na zédklad¢ tohoto déleni ¢lovek sam sebe vidi jako ¢lena urcitych socidlnich
skupin, ve kterych si vytvari vlastni socialni identitu a které se podstatné odlisuji od
skupin, které oznacuje jako ,,oni“. Kazdy clov€k nalezi k riznym socidlnim
skupindm, aniz by si to sdm uvédomoval. Pomoci mechanismu socialni identifikace
tedy Clovek urcitym zplisobem kategorizuje svét a lidi v ném do skupin, coz mu

71 1 ~r N v 102
napomaha k lep$imu chépani svéta.

Mezi zékladni cile tohoto pfistupu zaméfené¢ho na pfijeti socidlni identity pafi
vytvofeni silného védomi jednoty a soundlezitosti mezi Cleny tymu, jez je bude
motivovat ke spolupraci za Gcelem dosazeni tymovych cili. DalSimi cili tohoto
pfistupu jsou vytvoieni atmosféry vzajemného porozuméni tak, aby kazdy clen
veédel ¢im prispeli ostatni, a také zduraznéni , jak a pro¢ mohou byt jednotlivi
¢lenové hrdi na to, Ze jsou soucasti prave tohoto tymu. Tyto zékladni cile vyjadiuji
psychologické mechanismy, kterou jsou zakladem socidlni identifikace a

IO I v oz ’ 1
vybudovani silného a soudrzného tymu.'*

""HERMOCHOVA, S. Teambuilding. Praha: Grada Publishing, 2006. s. 21.

"""HAYES, N. Psychologie tymové prdce: strategie efektivniho vedeni tymu. Praha: Portal, 2005. s.
30.

2 HAYES, N. Psychologie tymové prdce: strategie efektivniho vedeni tymu. Praha: Portal, 2005. s.
30-32.

% HAYES, N. Psychologie tymové prdce: strategie efektivniho vedeni tymu. Praha: Portal, 2005. s.
78.
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Hayesova rozliSuje Ctyfi rizné pristupy v budovani tymu, které ze socialni

identifikace vychazeji:

interpersondlni piistup - tento pfistup se zamétuje na dosazeni vysoké
urovné socidlni a osobni vnimavosti mezi jednotlivymi Cleny tim, ze
pomaha ¢lenim tymu naucit se naslouchat druhym nebo si Iépe
uvédomit dosavadni zkusSenosti ostatnich ¢lenti. Zakladni myslenkou je,
ze pokud ¢len tymu lépe porozumi osobnosti druhého a nauci-li se tito
Clenové lépe mezi sebou komunikovat, pomtize to k lepsi vzajemné
spolupréci.

pfistup zamétfeny na definovani roli a norem — hlavnim tkolem tohoto
ptistupu je potieba definovat role. Cilem je vyjasnéni, jaké role jsou od
jednotlivet ocekavany, co jsou normy skupiny jako celku a jak je mezi
jednotlivymi ¢leny délena odpovédnost. Na zaklad€ téchto fakti si
zaCind tym uvédomovat sam sebe jako pracovni jednotku a je schopen
dobte a efektivné fungovat, protoze kazdy ¢len zna své, misto, roli a
odpovédnost.

hodnotovy pfistup - budovani tymu zalozené na tomto piistupu se také
zamétuje na rozvoj sdileni mezi ¢leny tymu, avsak v tomto pfipadé¢ je
kladen diiraz na postoj ¢leni tymu k tomu, co délaji, a k hodnotam, které
ptijimaji. Fakt, Ze vSichni ¢lenové tymu vyznavaji spole¢né hodnoty a Ze
tymové cile tyto hodnoty odradZeji, ma zajistit efektivni spolupraci
jednotlivych ¢lenti tymu a jejich schopnost vnimat, jak vlastni ¢innosti
piispivaji ke splnéni sdilenych cilt tymu .

piistup zaméfeny na tymovy ukol - tento pfistup klade diraz na tymovy
ukol a jedine€nost, s niz miize kazdy ¢len tymu pfispét k jeho splnéni.
Takto pojaté budovani tymu nekompromisné trva na vymén¢ informaci
mezi jednotlivymi c¢leny tymu, a tak jsou dilezit¢é dovednosti
jednotlivych ¢lent a jak tyto jejich dovednosti prispivaji k celku.
V tomto pfistupu také zdaraziuje realistickou analyzu tymového ukolu
z hlediska zdrojii, dovednosti a praktickych krokl, které budou ke

spInéni ikolu zapotiebi.'**

"' HAYES, N. Psychologie tymové prdce: strategie efektivniho vedeni tymu. Praha: Portal, 2005. s.

65-66.
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Tym Ize budovat mnoha zpiisoby a takika vSechny nepiimo vychdzeji z urCitych
mechanismi v lidské povaze. Naptiklad tradiéni vojenskou technikou budovani
tymu je podrobit skupinu jedincl nejriznéj$im spole¢nym naroénym zazitkiim jako
je zima, hlad, unava. Tyto situace vedou k vzajemné shod¢ mezi lidmi sdilejici
spolecné zazitky, kterd je zesilena v ptipad¢, ze zvladnuti situace vyzaduje
spolupraci a tymovou praci. Primarnim ukolem budovani tymu je vytvofeni silné a
pozitivni vazby ke skupiné, tedy vytvofit takové podminky, v nichZ se za¢nou lidé
vnimat spolu s ostatnimi ¢leny tymu jako ,,my*, kdy za¢nou sdilet védomi spolecné

identity.'®

Teambuildingové kurzy, zaméfené na budovani tymu, jsou postaveny na spolecném
zazitku ucastnikl a jsou uzivany pro konkrétni rozvoj skupiny, nejcastéji na startu
jejich spoleéného plsobeni ¢i v obdobi vyznamnych zmén. Tyto kurzy vedou
k blizS§imu a hlubSimu poznéni c¢lentt tymu, podpoie sebedivéry, budovani
vzajemné davery, rozvoji tymové komunikace, zaujimani optimdlnich tymovych
roli a zdokonalovéani ve vyuzivani technik tvir¢i tymové prace. Teambuildingové
kurzy také ukazuji v jaké fazi vyvoje se skupina nachdzi a dramaticky urychluji
dynamiku skupiny.'® Principem téchto kurzi je navozovani aktivit na sebe tak, aby
se dopliovaly a podporovaly tym v ur¢itém rozvoji. Po aktivitach (hrach) pak
nasleduje rozbor, ktery mnohdy ptechézi v diskusi o fungovéani tymu, komunikaci,

o situacich, ve kterych byl tym efektivni. Z tohoto rozboru pak vystupuji naméty

pro praktické fungovani skupiny a zavéry do praxe, tedy do pracovniho Zivota.'"’

Teambuilding jako jeden z typl outdoor tréninku je ve své ryzi podobé konkrétni
formou zazitkového vzdelavani, jehoz specifikum spociva ve vyrazném uplatnéni
aktivit v prirodé, které slouzi jako onen vychozi zazitek, jenz je nasledné zpracovan
ve vyuzitelnou zkugenost.'” Primarnim zdrojem zkuSenosti teambuildingu je tedy
autenticky zazitek, vznikajici pfi aktivnim feSeni nejriiznéjSich modelovych situaci.

Podle Vodaka a Kuchar¢ikové je tato metoda vzdélavani uc¢innéjsi, nebot

' HAYES, N. Psychologie tymové prdce: strategie efektivniho vedeni tymu. Praha: Portal, 2005. s.
62.

% SVATOS, V., LEBEDA, P. Outdoor trénink: pro manazery a firemni tymy. Praha: Grada
Publishing, 2005. s. 68-69.

"7 ZAHRADKOVA, E. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. Praha: Portal, 2005. s 146.

% SVATOS, V., LEBEDA, P. Outdoor trénink: pro manazery a firemni tymy. Praha: Grada
Publishing, 2005. s. 28.
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predpokladd vysokou miru aktivity ucastniki ve vzdélavacim procesu, ¢imz
podporuje lepsi zapamatovani, a proto je vzdélavani zazitkem jednim z dobie

o e . 1o 109
fungujicich a efektivnich néstrojl pii rozvoji pracovnik.

2.3. Zazitkové vzdélavani pracovniki

Tento typ vzdélavani pracovnikill je postaven na skutecnosti, ze jedinec se nejlépe a
nejefektivnéji uéi zazitkem, tedy tim, Ze si dané souvislosti vzdélavaci akce sam
prozije.''’ Uteni prostiednictvim zazitku se li§i od klasického udeni tim, Ze je
zalozeno na aktivni roli dospélého jedince. ,,Primarni je jeho zazitek vznikajici pii
aktivnim feSeni nejriiznéjSich ukoll, redlnych i modelovych. Néslednou zpétnou
vazbou (zhodnocenim a zobecnénim) (...) se zazitek transformuje do podoby
v praxi vyuzitelné zkusenosti.“''" Cilem tedy neni pouhé ziskani novych dovednosti
a veédomosti, ale jde predevSim o pieneseni vysledkii uceni do pracovniho i

kazdodenniho zivota, které miiZze posléze jedinec aplikovat na konkrétni situace.

Mezi pojmy zézitek a prozZitek neni v Ceském jazyce zcela jasné rozliSeni. Podle
Mejstiika je zazitek kniznim vyrazem pro prozitek.''? V anglickém jazyce se nejen

pojmy prozitek a zazitek, ale i pojem zkuSenost, schovavaji pod pojem experience.

Véazansky definuje prozitek pomoci etymologické analyzy slova prozit. ,,V ném

<

obsazena ptedpona ,,pro-“ ma krom¢ jiného i vyznam pfipojeni, prozitou ucasti
bude jedinec bohatsi o vnitini statek. Navic ,,prozil“ ¢i ,,prozival nejen tuto interni
hodnotu, ale téz vnimal vlastni a vnéjsi skute¢nost. Chape-li se slovo ,,prozit* timto
zpisobem, pak vyplyvé, Ze si jedinec praxi Zivota n&co piisvojil.“'"? Prozitek tedy

neni néco prchlavého, nybrz néco, co vnas zanechalo vyraznou stopu. Je

' VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancu. Praha: Grada Publishing,
2007.s.97.

"0 ZAHRADKOVA, E. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. Praha: Portal, 2005. s 135-136.
"SVATOS, V., LEBEDA, P. Outdoor trénink: pro manazery a firemni tymy. Praha: Grada
Publishing, 2005. s. 17.

"2 MEJSTRIK, V. a kol. Slovnik spisovné cestiny pro skolu a verejnost: s Dodatkem ministerstva
Skolstvi, mladeze a télovychovy Ceské republiky. Praha: Academia, 2003. s. 318.

13 VAZANSKY, M. Volny cas a pedagogika zdzitku. Brmo: Vydavatelstvi Masarykovy univerzity,
1992.s. 26.
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nezapomenutelny a pro toho, kdo jej prozival, ma trvaly vyznam.''* Jirasek
vymezuje pojem prozitek okamzikem piitomné aktivity (mysSlenkové i télesné) a
zdiraziiuje aktivitu pfed pasivitou prozivani a predevSim jeho pfitomnostni
charakter. Prozitek mé& nckolik charakteristickych znakl, které lze shrnout do
n¢kolika bodu:
e komplexnost (charakteristika lidského zpusobu existence, odliSujici se
od mozné redukce pouze raciondlnim uchopenim),
e verbalni nepienositelnost (s vétSim tspéchem u myth a uméni nez védy),
e nedefinovatelnost (nezbytné vlastnosti jazyka se stalym pojmovym
aparatem stiraji plnost prozitku v defini¢nim vymezeni),
e jedinecnost (Jedinecna udalost v §irSim prozitkovém proudu),
e intenciondlni zaméfeni (prozitek je neoddélitelny od svého ,,obsahu®,

ISP v ey c 71 v 7 r oy 11
sounaleZitost prozivajiciho jedince a prozivané udalosti).'"

Podle Jiraska existuje vyznamovy rozdil mezi pojmy prozitek a zazitek. Prozitek
chape jako okamzik pfitomné télesné¢ i myslenkové aktivity. ,Jestlize vSak tento
prozitek uplyne do minulosti a my se k nému vracime (ve vzpomince, v racionalni

11 ,
«l16 ,,lermin

analyze apod.), mizeme tento modus oznalit jako zazitek (...)
prozitek je mozno vnimat jako intenzivni, dikladny zplsob ziti. Prozitek je udélost,
kterd se vyrazn€ odliSuje od béZného Ziti a plisobi piedev§im svoji intenzitou
prozivané¢ho d¢je, aktivity, ¢innosti. Prozitek je vzdy charakterizovan pfitomnosti a
neptenositelnosti. Termin ,,zazitek* 1ze odlisit jako ptesah, dosazeni cile a celkovost
v ziti. Tak prozitek, ktery uplyne do minulosti (byl uz prozit), dosahl svého cile,
stavda se ucelenym zaZitkem s moZnosti se vracet k puvodnimu prozitku ve
vzpominkach, reflexi, analyze. Zazitek se vzdy vztahuje k minulému prozivani.
Teprve takto zpracovany zazitek, ktery je preveden do védomi a nalezité zpracovan,
se stava zivotni zkuSenosti (cilem zazitkového vzdélavani), jez je prenositelna. '’
Slavik pfi diferencovani prozitku a zazitku uvadi, Ze ,,nezbytnou soucasti zazitku je
prozitek, tj. city, pocity a nalady, které k zazitku patii a které téz ukladame do

vzpominek. Uvédomujeme si je v mnoha rozmanitych podobach, které popisujeme

" NEUMAN, J. Dobrodruzné hry a cviceni v piirodé. Praha: Portal, 2000. s. 24.

'3 JIRASEK, 1. Vymezeni pojmu zazitkova pedagogika. Gymnasion, 2004 (1), s. 14.

¢ JIRASEK, 1. Vymezeni pojmu zazitkovéa pedagogika. Gymnasion, 2004 (1), s. 14.

"7 JIRASEK, 1. Filosoficka kinantropologie: setkdnt filosofie, téla a pohybu. Olomouc: Univerzita
Palackého, 2005. s. 202.
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jako radost, strach, smutek, zlost, dojeti apod. Prozitkova stranka zazitku (tj. jeho
citovy ucin) je zpravidla vniména jako zvlastni stav, ktery se néjak dotyka
télesnosti; Casto mluvime o pocitech uvolnéni, odlehceni, sevieni, napéti (...)“118
Rozdilem mezi prozitkem a zéazitkem se také zabyva Chytilova, ktera piSe, ze
»...prozitek je nenahraditelny, jedine¢ny a nesdélitelny, nelze jej ziskat bez
osobniho zapojeni do aktivity. Zazitek, ktery nastdva s urCitym ¢asovym odstupem
po prozité situaci, se za jistych podminek pietvaii ve zkuSenost, kterou mizeme
vyuzit v daldim Zzivotd.“'" Ztéchto definic je tedy zazitek vniman jako jiz
zpracovany prozitek, kdy prozitek je charakterizovan ptitomnosti a clovék se

k prozité situaci vraci ve vzpominkach, situace je tak jiz zazitkem.

Dalsim vyznamem, ktery se skryva pod anglickym slovem experience, je zkusenost.
Zkusenost je podle Hartla a Hartlové definovdna jako ,hlavni a prvotni zdroj
poznatki &lovéka o svétd, vznikajici b&hem jeho praktické &innosti“'?® Palan
popisuje zkusenost jako proces ziskavani poznatkti o okolnim svété prostiednictvim
smysll (i mimosmyslové — prozitky), socidlnim stykem a praktickou c¢innosti.
Vysledkem procesu je souhrn prozitkli a poznatkd, které ¢lovek ziskal v pribéhu
zivota a které jsou zahrnuty do jeho psychického a motorického vybaveni a na nichz
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by mélo stavét dalsi vzdelavani jako na vyznamné osobnostni dispozici.

Zazitkové uceni je zalozeno na tom, ze se lidé nejlépe uci z vlastni zkuSenosti,
pokud ji zpétné dobie porozumi. Tuto skute¢nost, kdy uspéch uceni je zaloZzen na
mnozstvi lidskych smysld, které jsou do uceni zapojeny, potvrzuje i nasledujici

obrazek.

"8 SLAVIK, J. Uméni zdzitku, zdzitek uméni: teorie a praxe artefiletiky. 1. dil. Praha: Univerzita
Karlova — Pedagogicka fakulta, 2001. s. 65.

"9 CHYTILOVA, L. Dobrodruzné aktivity ve vychové a vzdélavani. Gymnasion, 2005 (3), s. 10.
20 HARTL, P., HARTLOVA, H. Psychologicky slovnik. Praha: Portal, 2000. s. 703.

2UPALAN, Z. Lidské zdroje: vykladovy slovnik: vychova, vzdélavani, péce, rizeni [online]. Praha,
2002. [cit. 2010-10-07]. Dostupné z http://www.andromedia.cz/andra.php?id=665
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Obrazek €. 3, Podil lidskych smysla na procesu uceni (Muzik, 1998, s. 19.)

Pokud je do procesu uceni zapojen pouze poslech, tak se zachovd jen 20%
pfedavaného sdéleni. V piipad¢ procesu uceni, ve kterém je vyuZzivéan zrak, tak se
zachova 30% sdéleni. AvSak pokud je do procesu uceni zahrnuta i vlastni aktivita
jedince, ktery ziska vlastni zkuSenost s danou hrou, aktivitou, ucebni latkou, tak je

schopen si ¢lovék zapamatovat az 90% z takto predavaného sd&leni.'?

Idealni tak je
pfi procesu uceni kombinovat jednotlivé smysly, ¢imZ naristd moZznost osvojeni si
informaci, védomosti, dovednosti a navykl. Poznatky vyvozené ze zazitki maji
navic obrovskou vyhodu, jelikoz jsou dlouhodobé zapamatovatelné a snadno
vybavitelné. Jak potvrzuje vyzkum IBM a UK Post, ¢lovék si po tfech mésicich

vybavi az Sestkrat vice toho, co zazil, nez informaci, které jen slyéel.123

Poznatek ziskany
sdélenim sdélenim sdélenim
ukéazkou ukazkou
zazitkem
Po tiech tydnech si vybavi 70 % 72 % 85 %
Po tfech mésicich si vybavi 10 % 32% 65 %

Tabulka ¢. 3, Kolik si ¢loveék vybavi z novych poznatkli po urcitém case (Svatos,

Lebeda, 2005, s. 17.)

22 MUZIK, J. Andragogickd didaktika. Praha: Kodex, 1998.s. 19.
2 SVATOS, V., LEBEDA, P. Outdoor trénink: pro manazery a firemni tymy. Praha: Grada
Publishing, 2005. s. 17.
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Hlavni vyhoda zazitkového vzdélavani spodiva ve skutecnosti, ze jsou do ngj
pracovnici zapojeni aktivné. Ugastnik vzdé&lavaciho kurzu nemusi slozité hledat jak
aplikovat své teoretické znalosti, protoze jiz mél moznost si nové nabyté dovednosti
na kurzu prakticky vyzkouset.'** Svato§ a Lebeda spattuji velky prinos zaZitkového
vzdélavani 1 v tom, ze vedle odbornych védomosti z jednotlivych vzdélavacich
predmétii nabizi i dva druhy poznatkd. Pfirozenou formou seznamuje Ucastniky
vzdélavaciho kurzu s principy projektového fizeni (tikkol jako samostatny projekt
feSeny skupinou vzdélavanych — feSitelskym tymem) a generuje i zkuSenosti
socialni, vyplyvajici ze spoluprace v fesitelském tymu. Ob¢ dvé zkusSenosti jsou pak
velmi cenné pro budouci Uspésné fungovani kazdého clovéka v pracovnim

125
procesu.

Pro zachyceni zékladnich rozdili mezi klasickym vzdélavani a zézitkovym

vzdélavanim mize poslouzit nésledujici tabulka:

Vzdélavatel Vzdélavany
Klasické Vi, jak je to ,,spravne*. Nevi, je ,,nepopsany list™.
vzdélavani Sdéluje toto poznani Naslouché vzdélavateli.
vzdélavanému.
[lustruje na prikladech. Snazi se pochopit, zapamatovat si.
Zadava kontrolni cviceni. Procvicuje.
Provétuje, zda vzdélavany Aplikuje v konkrétnich situacich.

ucivo pochopil, pfijal a naucil

se ho.
Vzdélavani | Zna obecné uznavané poznatky, Ma své zivotni zkuSenosti.
zazitkem je otevien novym pohledim.
Predklada ukol k feseni. Aktivné fesi ukol.
Motivuje vzdélavaneé. Jedna-li se o skupinovy ukol,
spolupracuje v feSitelské tymu.
Pozoruje praci vzdélavanych. Spolu s ostatnimi ¢leny tymu
dochazi k zavérim.
Iniciuje spole¢nou zpétnou Rekapituluje a hodnoti svoji praci.

124 ZAHRA]?KOVA, E. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. Praha: Portal, 2005. s. 149.
13 SVATOS, V., LEBEDA, P. Outdoor trénink: pro manazery a firemni tymy. Praha: Grada
Publishing, 2005. s. 19.
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vazbu.

Usmeériiuje proces hodnoceni a

zobecnovani poznatk.

Zajima se o konkrétni vysledky i
proces, jakym k nim sdm nebo jako

Clen fesitelského tymu dosel.

Shrnuje zaveéry.

Zobecnuje odborné i procesni

poznatky.

Zasazuje do Sir§iho ramce a
porovnava s obecné

uznavanymi teoriemi.

Potvrzuje/upravuje si vlastni zavéry
srovnanim s obecn€ uznavanou

teorii.

Piedklada dalsi ukol.

Nabyté zkuSenosti provétuje a

rozviji v dalSim ukolu.

Tabulka ¢. 4, Chovani vzdélavatele a vzd€lavaného v klasickém vzdélavani a

vzdélavani prostfednictvim zazitku (Svatos, Lebeda, 2005, s. 19.)

Metoda zazitkového vzdélavani pracovniki je metodou, jak se ucit z akce,

zazitkem, jak vytézit z vlastni zkuSenosti maximum a ziskat potiebné poznatky

vyuzitelné v pracovnim zivoté ¢lovéka. Jedna se o metodu skupinového uceni, kdy

si jednotlivei mohou poskytnout riizné uhly pohledu na pravé probéhlou akci a tim

se spole¢né ucit, coz je divod, pro¢ je tato metoda hojné vyuzivana k budovani

’ 3 r 12
tymu a rozvoji spoluprace.'*

Zahradkova uvadi, ze zéazitkovd metoda je postavena na nékolika zakladnich

principech:

e princip, ze se ¢lovek nejlépe a nejefektivneji uci zazitkem, tedy tim, ze

néco ude€la a prozije si souvislosti dané akce,

e princip zpétné vazby na praveé probehlou aktivitu,

e princip, ze ¢lovék se nemusi naucit vSechno, ale staci to co se mu bude

v budoucnu hodit v konkrétni situaci.'*’

126 ZAHRADKOVA, E. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. Praha: Portal, 2005. s. 135-136.
127 7AHRADKOVA, E. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. Praha: Portal, 2005. s. 136.
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V Ceském prostiedi zazitkové vzdelavani vychazi z principt zézitkové pedagogiky,
jakozto koncepce, kterd vyuziva zazitek jako prostiedek, se kterym se dale pracuje

;v v ’ 1z ’ . ’ 710 1.0 128
za ucelem dosaZeni vzdélavacich a rozvojovych cili u pracovnik.

2.3.1. Zazitkova pedagogika

Zazitkovou pedagogiku je mozné vymezit jako ptistup, jehoz podstatou je
uceni prostrednictvim zazitku, tedy u€eni na zéklad¢ vlastni zkuSenosti. V zdkladu
zazitkové pedagogiky stoji vlastni aktivita Clovéka, prostiednictvim niz ziskava
zazitky a naslednou reflexi (zhodnocenim a zobecnénim) se zazitek transformuje do

. v , v s v v oy ses qs 12
podoby v praxi vyuZitelné zkugenosti, &imz dochazi k rozvoji jedince.'”

Pojem zézitkova pedagogika neni jedinym pojmem, se kterym se mizeme
setkat pii vzdélavani pomoci zazitku. Mezi dalsi terminy patii vychova zazitkem,
vychova prozitkem, vychova v pfirod¢, zazitkovd vychova, vychova
dobrodruzstvim. Tyto terminy souvisi s pokusy o preklady obdobnych sméri
v zahrani¢i (experiential education, outdoor education, adventure education,
enviromental education).'*’ Nejobsahleji se pokusila zmapovat terminologii
Turova'', ktera ve svém &lanku pojednavé o terminologickych problémech, které
jsou spjaty ptredevsim s pokusy o pieklad téchto anglickych terminu do ¢eského
jazyka. Turcova uskutecnila kvalitativni vyzkum, jehoz cilem bylo analyzovat a
porovnat soucasnou terminologii v oblasti vychovy, zazitkového vzdélavani a
aktivit v ptirod€. Vysledky tohoto vyzkumu, ze kterych vyplyva, ze mezi ¢eskymi
terminy jsou v oblasti zazitkového vzdélavani nejpouzivanéj§im terminy ,,vychova
v ptirodé¢®, ,,outdoor” a ,zdzitkova pedagogika®, jsou znazornény v ndsledujici

tabulce:

8 SVATOS, V., LEBEDA, P. Outdoor trénink: pro manazery a firemni tymy. Praha: Grada
Publishing, 2005. s. 53.

' SVATOS, V., LEBEDA, P. Outdoor trénink: pro manazery a firemni tymy. Praha: Grada
Publishing, 2005. s. 17.

10 JIRASEK, 1. Vymezeni pojmu zazitkovéa pedagogika. Gymnasion, 2004 (1), s. 9.
BUTURCOVA, I. Terminologickéa dzungle. Gymnasion, 2007 (8), s. 23-35.
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zkoumany termin pocet vét, ve kterych se vyskyt terminu
termin vyskytuje v procentech
vychova v ptirodé 98 7,6 %
outdoor 73 5,7 %
zazitkova pedagogika 70 5.4%
vychova prozitkem 54 4,2 %
dobrodruzné vychova 47 3,6 %
enviromentalni vychova 37 2,9%
dobrodruzna terapie 38 2,9 %
ekologicka vychova 31 2,4 %
rekrace v pfirod¢ 29 2,2%
OMT 24 1,9 %
aktivity v pfirodé¢ 16 1,2 %
turistika 9 0,7 %

Tabulka &. 5, Cetnost kli¢ovych termint v &eskych transkripcich (Turova, 2007, s.

28.)

Jirdsek vymezuje zdzitkovou pedagogiku jako ,teoretické postizeni a analyzu
takovych vychovnych procest, které pracuji s navozovanim, rozborem a reflexi
prozitkovych udélosti za ucelem ziskani zkuSenosti pfenositelnych do dalsiho
zivota. Cile takovych vychovnych prostiedki mohou byt vytyCovany a dosahovany
v riznorodém prostiedi (Skolnim 1 mimoskolnim, pifirodnim 1 kulturnim),
v rozmanitych socidlnich skupinach (diferencovanych vékem, socidlnim statusem,
profesnim postavenim ¢i dal§imi demografickymi faktory) a naplilovany
nejriznéjSimi prostfedky (hrami vSech typl, modelovymi situacemi, tvofivostnimi a
dramatickymi dilnami, besedami a diskusemi, fyzicky i1 psychicky naro¢nymi
vyzvovymi situacemi, sebepoznavacimi 1 ktymové spolupraci smeétujicimi

aktivitami).«'*

Z této definice zazitkové pedagogiky je mozné vyvodit, Ze zdkladem tohoto typu
vzdelavani je aktivita, kterou cloveék proziva a pomoci které jedinec ziskava urcité

zazitky. Avsak dilezité je mit na mysli, ze pro zazitkovou pedagogiku je prozitek

132 JIRASEK, 1. Vymezeni pojmu zazitkova pedagogika. Gymnasion, 2004 (1), s. 15.
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vzdy pouhym prostfedkem, nikoliv cilem. ,,Cilem pro ni ziistava starofecky
vychovny ideal, viestranny rozvoj k harmonii sméfujici osobnosti“'** Ve stejném
smyslu mluvi i Mésilka, ktery uvadi, ze zazitkova pedagogika je koncepce uzivajici
jako prostfedek autenticky prozitek, se kterym dale pracuje, ve smyslu vyvolani

’ w y 7w v 134
budoucich zmén v chovani &loveka.'?

Podle Jiraska se zazitkova pedagogika od nepedagogickych aktivit vyuZzivajicich
fenoménu prozitek odliSuje na zakladé¢ zakotveni prozitku do jeho SirSich
souvislosti. Takze se nejednd pouze o vyvolani prozitku, ale pfedev§im o znalost
cili navozovani prozitkovych situaci, zpracovani prozitku a jeho pfevedeni do
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zkuSenosti, jez miiZze byt opétovné vyuZita.

Vézansky zéazitkovou pedagogiku nazyva pedagogikou zazitku, kterd si podle néj
klade za kol usmériovat lidi nalezitym zplisobem do takové podoby, aby je
piivedla k vnitini skuteCnosti potvrzenému nebo korigovanému setkdni s vné&jsi
skutecnosti. Zazitkové formy vzdélavani vytvaieji situace 1 provéiené procesy ¢i
postupy, které ¢lovéku umoziuji bezprostfednim, vlastnim ,,pro-zitim“ odhalit nové
oblasti, dosahnout v&domosti, ziskat zkugenosti.”’® Vazansky pii vymezovéni
typickych vlastnosti pedagogiky zazitku uvadi tyto charakteristické znaky:
e demokratickd spoluprace zicastnénych misto principu rozkazovani,
e uceni se na dusledcich vlastniho jednani misto postoupeni odpovédnosti
hierarchickym strukturam,
e zieknuti se piedstiranych obrazi svéta ve prospéch dopracovani se
vlastnich, spolecnych a individudlnich ndzorovych struktur,
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e spolecné prekonavani ukolti misto principu konkurence a soutézivosti.

Zazitkovou pedagogiku vnima Btichacek jako specificky styl vzdélavani, ktery je

vétSinou zalozen na netradi¢nich metodickych postupech. Pii tomto stylu

13 JIRASEK, I. Vymezeni pojmu zazitkova pedagogika. Gymnasion, 2004 (1), s. 15.

B4 MASILKA, D. Zézitkova pedagogika. Diplomova prace, Univerzita Palackého, Fakulta télesné
kultury, Olomouc, 2003. s. 31.

135 JIRASEK, 1. Vymezeni pojmu zazitkovéa pedagogika. Gymnasion, 2004 (1), s. 13.

3¢ VAZANSKY, M. Volny c¢as a pedagogika zdzithku. Brmo: Vydavatelstvi Masarykovy univerzity,
1992. s. 26.

BT VAZANSKY, M. Volny cas a pedagogika zdzZitku. Brmo: Vydavatelstvi Masarykovy univerzity,
1992.s. 28.
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vzdélavani nejde jen o prozitky, ale pfed kazdym, kdo je dostate¢né citlivy se
objevuji nové perspektivy — Casto netusené, ale jen malokdy a malokde v zivoté
objevované. Maji dva rozméry: horizontélni, ve kterém se objevuji nové obzory
vzdelani, kultury, sebepoznavani i mezilidskych vztaht a rozmér vertikalni, ktery
mifi k hlubSimu poznani skute¢nosti, kterd piesahuje kazdodenni zkuSenost, mifi
k nadzivotnim ciliim a k hodnotam, které ptesahuji jedince a jeho individualni osud,
mif{ k trvalym hodnotdm duchovnim.'*® Cil tohoto typu vzd&lavani se tedy
neomezuje pouze na predavani poznatkll ¢i dovednosti, ale usiluje o obecnou
napravu véci lidskych, o hledani smyslu Zivota i o vytvafeni kazdodenniho
zivotniho stylu, ktery by byl ve shodé¢ se zvolenymi a uznanymi hodnotami.
Vzdélavani zazitkem je komplexni proces, jehoz charakteristikou je zapojeni celého
clovéka (fyzicky, intelektudlné a emocné - tedy vcetné pocitti a smysld) i jeho

¥ ’ v ’ r r ror s 1
predchozich zkusenosti a nasledné zpracovani zazitku.'>

Hanus$ uvadi ndkolik sfér, které pracuji se zazitkovou pedagogikou v CR:
e mladeznické organizace (systém mimoskolni vychovy),
e stfediska volného Casu (pedagogika volného Casu),
e zakladni a stfedni Skoly (Skolni pedagogika),
e vysoké Skoly (andragogika),
e podnikové vzdélavani (andragogika, gerontogogika, podnikova
pedagogika),
e socialni préace,
e ckologickd a environmentalni vychova,

e dobrodruzna terapie (terapie).'*

Pokud budu vychézet z Jiraskova'*!

vymezeni a zazitkové kurzy tadit do oblasti
vychovy, tak zazitkovd pedagogika se svymi metodami nepochybné nachazi své

uplatnéni 1 v andragogice. Jochmann, ktery chdpe andragogiku jako jednu z véd o

¥ BRICHACEK, V. Uvod ke spoleénému uvazovéani o napravé véci lidskych prostfednictvim
vychovy. In HOLEC, O. a kol. (Eds). Instruktorsky slabikar. Praha: Prazdninova $kola Lipnice,
1994.s. 18.

139 Podle ANDRESEN, BOUD, COHEN, 1995. FRANC, D., ZOUNKOVA, D., MARTIN, A. Uceni
zdzZitkem a hrou: praktickd prirucka instruktora. Brno: Computer Press, 2007. s. 20.

MO HANUS, R. Vyvoj ceského konceptu zizitkové pedagogiky a jeho misto v ramci pedagogickych
ved. Disertacni prace, Univerzita Palackého, Pedagogicka fakulta, Olomouc, 2008. s. 172.

41 JIRASEK, 1. Sirsi socialni kontext zazitkové pedagogiky. Gymnasion, 2008 (9), s. 26.
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vychové a vychovu jako jednu ze zakladnich socidlnich funkei, uvadi, ze
z konceptu permanentni vychovy, zalozeného na pojeti osobnosti, spole¢nosti a
kultury jako procesu, automaticky vyplyva, ze vychovu neni moZzné¢ omezovat na
vychovu déti a mladeze a také dodava Herbartovu vytku, ze jinak bychom museli
akceptovat trvalou nedospélost.'” Na zikladé vymezeni zazitkové pedagogiky
podle Jiraska a Vazanského je ziejmé, ze se vyrazné lisi od klasického pojeti
pedagogiky a naopak je mozné spatfit vyznamnou podobnost zazitkové pedagogiky
s andragogikou. Bene$ podle Knowlese uvadi zékladni vymezeni rozdilu mezi
pedagogikou a andragogikou: ,,Andragogika tvoii ve vychovnych otdzkach protipol
pedagogiky. Pedagogika znamena vychovu shora, andragogika je vychova mezi
partnery. Andragogika je uméni a véda, zabyvajici se pomoci dospélym pfi jejich
uceni, pedagogika je uméni a véda zabyvajici se vyukou zdkd jako zavislych
objektt.«!* Toto Knowlesovo vymezeni se zamé&fenim na aktivitu vzd&lavaného
potvrzuje uvedeny nazor, ze principy zazitkové pedagogiky jsou v tomto piipadé
stejné s principy andragogickymi. Bene§ také uvadi, Ze S$ife a variabilita
andragogickych situaci a pestrost andragogickych povolani vede i k pestiejsi paleté
didaktickych a metodickych pfistupii a jako piiklad mize slouzit diraz na
sebefizené uceni nebo na learning by doing, tedy uceni se vlastni ¢innosti a z vlastni
zkuSenosti, na ¢emz jsou zaloZzeny i metody zazitkové pedagogiky. Stejny autor
dodava, Ze andragogika prevzala mnoho metod z reformni pedagogiky, jako je napft.

projektové uéeni nebo zazitkova pedagogika.'**

V zdkladu metod zazitkové pedagogiky stoji rizné modely uceni na zékladé
zkuSenosti, av§ak nejzndméjSim a nejcastéji vyuzivanym v zazitkovém vzdélavani

. o v ’ v s 14
je Kolbtv zkugenostni model u¢eni.'*’

42 JOCHMANN, V. Vychova dospélych — andragogika. In: Acta Universitatis

Palackianae Olomucensis. 1/1992, s. 11-14.

'3 BENES, M. Andragogika: teoretické zdklady. Praha: Eurolex Bohemia, 2003. s. 69.

14 BENES, M. Andragogika: teoretické zdklady. Praha: Eurolex Bohemia, 2003. s. 67.

S HANUS, R. Vyvoj ceského konceptu zizitkové pedagogiky a jeho misto v ramci pedagogickych
ved. Disertaéni prace, Univerzita Palackého, Pedagogicka fakulta, Olomouc, 2008. s. 55.
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2.3.2. Kolbtiv cyklus uceni

Zakladnim vychodiskem zazitkového vzdélavani se stala skutecnost, Ze se
lidé nejlépe uci z vlastnich zkuSenosti, pokud jim zpétné dobte porozumi. Na tomto
zaklad€ navrhnul na pocatku 80. let David Kolb schéma uceni, tzv. Kolblv cyklus
uéeni.'*® Podle Kolba prameni u &lovéka plnych 80% poznani zjeho vlastnich
zazitkd, které si naslednym raciondlnim zpracovanim pietavi do podoby obecného
poznatku, jimz se nadale fidi.'"’ V zazitkovém vzdélavani se usiluje o to, aby tento
proces uceni nebyl jen spontdnni, ale aby byl zamérny, cileny a usmériiovany. Jako
hlavni nastroj podporovani procesu uceni, jako prostor pro ,,pietaveni zazitku
v aplikovatelnou zkuSenost™ slouzi spolecné rozbory chovani skupiny pifi feSeni

’ o . ’ ’ s~ o 148
ukold — skupinova reflexe s vyvozenim zavéru.

Zazitek konkrétni
situace
Aktivni zkouska Zpétné
poznaného pozorovani,
ohlédnuti
Zobecnéni,
pochopeni
souvislosti

Obrazek ¢. 4, Kolbtv cyklus u¢eni (Zahradkova, 2005, s. 136.)

Konkrétni zkuSenosti je v tomto pfipadé¢ oznacovano provedeni samotné aktivity.
Konkrétni aktivita pfedstavuje zapojeni ¢lenti do spolecného ukolu. Vychazi ze
stavajicich zkuSenosti kaZzdého z ¢lenl, zpisobem zapojeni (napf. uvedenim

aktivity, motivaci, vykladem pravidel), reakci na dotazy a konecné¢ samotnou

146 CINCERA, J. Prdce s hrou: pro profesiondly. Praha: Grada, 2007. s. 16.

T SVATOS, V., LEBEDA, P. Outdoor trénink: pro manazery a firemni tymy. Praha: Grada
Publishing, 2005. s. 17.

8 SVATOS, V., LEBEDA, P. Outdoor trénink: pro manazery a firemni tymy. Praha: Grada
Publishing, 2005. s. 41.
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realizaci aktivity. Po jejim ukonceni ndsleduje ohlédnuti, reflexe, zpétnd vazba,
rekapitulace dané aktivity, zpétné piipomenuti klicovych momenti prabéhu.
Utastnici zazitkového kurzu ve druhém kroku popisuji, jak podle nich prob&hla
konkrétni aktivita, jak s ni byli srozuméni a orientovani v cesté k cili. V dal$im
kroku zac¢ina hodnoceni, jez se neomezuje pouze na osobni pocity spokojenosti
s pribéhem dosazenim cile, ale pozornost je hlavné vénovéna procesu feSeni.
Dochazi k zobecnéni, ve kterém jsou vyzdvihovany dulezité body, jezZ mély vliv na
pribéh konkrétni aktivity. Hleda se to, co by bylo vhodné v budoucnu v podobné
situaci zopakovat, 1 to ¢eho je tfeba se dale vyvarovat. Plynule se ptechazi

k formulaci plant zmén, jejichZ ovéfeni nabizi jejich aktivni zkouseni.'*

2.3.3. Zona komfortu a zoéna uceni

Dulezitym momentem v zazitkovém vzdélavani je vystoupeni ztzv. komfortni
z6ny. Komfortni zona predstavuje prostor, ve kterém se ¢lovék orientuje na zéklade
uréitych vytvorenych vzorcli chovani a pfirozené v ni realizuje sviy Zivot. Tento
prostor je tedy oblasti bézn¢ zazivanych situaci, ve kterém se jedinec citi pohodIné

v~ 150
a bezpecné.

9 HANUS, R. Vyvoj ceského konceptu zizitkové pedagogiky a jeho misto v ramci pedagogickych
ved. Disertacni prace, Univerzita Palackého, Pedagogicka fakulta, Olomouc, 2008. s. 63-64.

0 SVATOS, V., LEBEDA, P. Outdoor trénink: pro manazery a firemni tymy. Praha: Grada
Publishing, 2005. s. 29-30.
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KOMFORTNI ZONA

HRANICE OS50 B_HiEH
MOZNOSTI

OBLAST UCENI

HRANICE POHODLI
A UCENI

Obrazek ¢. 5, Komfortni zona (Svatos, Lebeda, 2005, s. 30.)

Model zony komfortu predpokladd, ze kazdy jedinec se béhem svého vyvoje uci
dovednostem, ziskavéa zkuSenosti, vypéstovava si své modely chovani i komunikace
a buduje si svij hodnotovy Zebticek. Také objevuje své cile a smysl Zivota a tim
v§im kolem sebe vytvaii zonu komfortu, tedy zéonu zkuSenosti a bezpecnosti. Tato
zona ma svou fyzickou, intelektudlni a emocionalni dimenzi. VSe, co je v této zong
obsazeno, je clovékem ,vstfebdno, zvnitinéno“, to znamena, Ze Clovek se
s védomosti, udalosti, situaci jiz nékde setkal, poznal a promyslel, objevil zptsob,
jakym v této situaci jednat, jak s védomosti ¢i dovednosti zachdzet a ona uz mu
nepfijde nova, zdhadna, cizi, nebezpeéna, ale jako uchopena skute¢nost.””' Tvar a
velikost komfortni zony kazdého cloveéka se vyviji v ¢ase. K potencidlni hranici
svych osobnich moZznosti se ale jedinec dostava ziidka. Znamena to, Ze vétSina lidi
vyuziva svlij potencidl jen ve velmi omezeném rozsahu a ¢asto ani netusi, kam az

o e v . <r 152 r o7 ’ Loox e LMy v
jejich moznosti sahaji.'>* Trvalé setrvani v komfortni zoné je témét vzdy pouze

BUHANUS, R. Zdroje zazitkové pedagogiky. In Tomajko, D. (Ed.) Efekty pohybového zatizeni
v edukacnim prostredi telesné vychovy a sportu. Olomouc: Univerzita Palackého, 2001. s. 149.
32 SVATOS, V., LEBEDA, P. Outdoor trénink: pro manazery a firemni tymy. Praha: Grada
Publishing, 2005. s. 31.
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stavem hypotetickym. Na jedné strané ¢lovek neustale v priabéhu svého zivota celi
novym udalostem z vnéjSiho prostfedi (napf. tmrti nékoho blizkého) a na druhé
strané ma cClovék ze své prirozenosti touhu zkusit a poznat néco nového,
nepoznaného a trochu riskantniho. A tak se jedinec dostava za hranici naucené¢ho,
bezpecného, za hranici komfortni zony. Pokud z této své zony komfortu ¢lovek
vystupuje do oblasti neznamého - nepoznaného s orientaci ven od jadra zony
komfortu, dostava se do oblasti rozvoje a ristu, kterd byva oznacovavana jako zéna

v sl
uceni. >3

V z6né uceni se Clovek setkava se situacemi, které jsou pro n€j neznamé z vlastni
zkuSenosti a kde se mlize hodné naucit — nové véci, postupy, pfistupy, at’ v oblasti
sportu, znalosti nebo vztahi.'™* Je to oblast neznamého a nejistého, kde jedinec
dokaze prekonat stres a tizkost, kde je schopen se zorientovat a citit se dobie a timto
zpisobem tak mize postupné dochézet k roz§ifovani komfortni zény.'” Avsak
nejde tu jen o konkrétni poznatky, dovednosti ¢i nové vztahy, které jedinec ziskal.
vice a Ze je dobré to zkouset."’® Pokud tcastnik kurzu zaZitkového vzd&lavani

vystoupi ze zony komfortu pfimétené daleko, prekona stres a uzkost a nauci se néco

nového, ziskava pozitivni zkusenost a dochazi k rozsiteni jeho komfortni zény.

Koncept komfortni zony, ktery je vyuzivan pfti zazitkovém vzdélavani pracovniki,
pocita pravé s cilenym piekrocenim jejich komfortni zony, kde toto pirekroceni
slouzi jako nastroj pro dosaZeni cile rozvoje. Odkryva ucastnikiim zaZzitkového
kurzu nové moznosti a vybizi ke krokiim do sféry uceni. Cilem neni jen rozvoj
konkrétnich védomosti a dovednosti, ale hlavné inspirace k seberozvoji. Je dilezité
volit takové ukoly, které budou piredstavovat piiméfeny, zvladnutelny krok za

hranice komfortni zony vzd&lavanych.'”” Dojde-li k pozitivnimu zvladnuti daného

'3 HANUS, R. Zdroje zazitkové pedagogiky. In Tomajko, D. (Ed.) Efekty pohybového zatizeni
v edukacnim prostiedi télesné vychovy a sportu. Olomouc: Univerzita Palackého, 2001. s. 149.
'3 ZAHRADKOVA, E. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. Praha: Portal, 2005. s. 34.
'S FRANC, D., ZOUNKOVA, D., MARTIN, A. Uceni zdzitkem a hrou: praktickd prirucka
instruktora. Brno: Computer Press, 2007. s. 28.

3 SVATOS, V., LEBEDA, P. Outdoor trénink: pro manazery a firemni tymy. Praha: Grada
Publishing, 2005. s. 30.

TSVATOS, V., LEBEDA, P. Outdoor trénink: pro manaZery a firemni tymy. Praha: Grada
Publishing, 2005. s. 31.
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vykroc¢eni z komfortni zony a tato zkuSenost podpofti prekracovani komfortni zony i

v jinych oblastech, tak se jedna o pfenos zkuSenosti, tzv. transfer zkuSenosti.

Tento princip transferu zkuSenosti ma dtlezity vyznam pro pochopeni vyuzitelnosti
zazitkového vzdélavani pracovnikid. Mize byt vyjadien tak, ze pokud si ¢lovék
potvrdi, Ze zvladne vice nez si myslel vjedné oblasti (napf. tim, Ze ptekonal
obrovské psychické zabrany a zvladl ctyficetimetrové slanéni ze skaly), tak ho to
posili i pfi rozhodovani v jinych oblastech (napt. zda pfijmout nabizenou
odpovédngjsi pozici ve firm&)."”® Jedine¢nost vzd&lavani prostiednictvim zazitku
spoc¢iva nejen v redlnosti jeho situaci, jez vznikaji pfi feSeni danych ukolt, ale také
v realnosti vztahli a pocitli, které ucastnici prozivaji. Chova- li se skupina a jeji
¢lenové v jedné redlné situaci urcitym zpusobem, je velmi pravdépodobné, ze se tak

budou chovat i v jinych realnych situacich, pracovni prostiedi nevyjimaje.'”

Pro usnadnéni transferu zazitki z pravé prozité situace na kurzu do pracovniho
zivota vzdélavanych je dilezitd role lektora. Ten musi mimo jiné reflektovat to, ze
hranice komfortni zény je u kazdého jedince individualni zalezitosti a také
kontroluje, aby transfer zkuSenosti smétoval k cilim rozvoje, kterych ma byt na

dané vzdélavaci akci dosazeno.

2.3.4. Osobnost lektora

Lektor je v procesu zdzitkového vzdélavani Cclankem, ktery zprostiedkuje
pracovnikiim osvojeni si novych znalosti a védomosti a také spole¢né s pracovniky
po skonceni vzdélavactho kurzu svymi reakcemi vyznamné pfispiva
k vyhodnocovani vysledki vzdélavani. Podle Palana je mozné lektora chapat jako
vzdélavatele, ktery fidi vzdélavaci proces v dal§im vzdélavani. Za ucelem dosazeni
maximalni efektivity pii vzdélavani a rozvoji pracovniki by mél lektor spliiovat
urcité predpoklady, mezi které patii odborné znalosti a zkusenosti v oboru, zékladni

znalost andragogiky (jelikoz vzdélava dospélé osoby), znalost psychologie

8 SVATOS, V., LEBEDA, P. Outdoor trénink: pro manazery a firemni tymy. Praha: Grada
Publishing, 2005. s. 31.

39 SVATOS, V., LEBEDA, P. Outdoor trénink: pro manazery a firemni tymy. Praha: Grada
Publishing, 2005. s. 132-133.
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osobnosti a také by mél mit schopnosti motivacni, organizacni, rétorické,
komunikativni, didaktické a kreativni.'® Vyznamnym piedpokladem Gsp&$ného
vzdélavani pracovnikil jsou osobnostni pfedpoklady lektora. Dobry lektor tak musi
byt zralou a vniting¢ integrovanou osobnosti, aby si zajistil respekt a davéru
pracovnikli, zastaval vSechny potiebné role a dokazal si zachovat odstup 1 ve
vypjatych a konfliktnich situacich. Dal$im vyznamnym ptedpokladem lektora je
vysokd mira socidlni inteligence, kterou je mozné charakterizovat jako schopnost
dobtfe fungovat v mezilidskych vztazich, coz kromé komunika¢nich dovednosti
predstavuje 1 cit pro situaci, empatii, pfimétené zvladani emoci a v neposledni fad¢ i
jisté osobni kouzlo. Lektor by mél také ovladat velké mnozstvi dil¢ich védomosti a
dovednosti, mezi které je mozné =zahrnout technické zvladnuti zaklada
outdoorovych sportd, dovednosti spojené s jejich pfipravou pro uziti na kurzech,
znalost principt a pravidel tymovych tkoli, znalost komunikaénich a kreativnich
programu a také znalost dramaturgickych principii a technik rozbort. Lektorovi by
také nem¢ély chybét znalosti a zkuSenosti z manazerského prostredi, které jsou pro
néj vyznamné zejména v zavérecnych fazich rozborli a pifi podpotfe transferu
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novych poznatki do pracovni praxe vzdélavanych.'

Vodak a Kucharc¢ikova uvadi vycet kvalit, kterymi by mél dobry lektor disponovat:
e vysoka troven interpersonalnich dovednosti,
e schopnost dobte poslouchat a vhodné¢ klast otazky,
e mit nefalSovany zajem o lidi,
e byt trpélivy, vnimavy, pratelsky, otevieny vi¢i narusovani svého

osobniho zivota,
e ocenovat potiebu dobrého pldnovani a ptipravy,
e dokazat demonstrovat svou technickou kvalifikaci,

e akceptovat podil odpovédnosti za budouci vykon pracovniki.'®*

YO PALAN, Z. Lidské zdroje: vykladovy slovnik: vychova, vzdélavéni, péce, Fizeni [online]. Praha,
2002. [cit. 2010-10-24]. Dostupné z http://www.andromedia.cz/andra.php?id=348

' SVATOS, V., LEBEDA, P. Outdoor trénink: pro manaZery a firemni tymy. Praha: Grada
Publishing, 2005. s. 120-121. )

2 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. Praha: Grada Publishing,
2007.s. 103.
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Lektor by také mél také zohlediovat skutecnost, Ze pokud se jednd o uceni a
vzdélavani pracovniki, tak jde o u€eni a vzdélavani osob, které jiz urcité vzorce
chovani, znalosti, dovednosti, védomosti, schopnosti ziskali — tedy jedna se o jejich
zménu & rozvoj.'” Musi tedy zohlediiovat rozdily, ve kterych se lidi vzd&lavani
pracovnikt od klasického vzdélavani. Mezi tyto rozdily patii:

e pracovnici své Zivotni problémy posuzuji z vice hledisek a jejich
odpovédi jsou nejisté, vahavé. Studenti v klasickém ptistupu odpovidaji
jisté (podle nauceného nebo Cernobilého vidéni).

e studenti v klasickém pfistupu nejsou vazani stereotypy a tradici na rozdil
od pracovniki. Nové piistupy, pohledy, postoje podvédomeé mohou u
pracovnikll vyvolavat vzdélavaci odpor.

e pracovnici ve vzdélavani hledaji odpovédi na problémy, se kterymi se
potykaji. Studenti v klasickém pfistupu maji jiné problémy ¢i jejich
problémy nejsou vyhranéné, a tak si nemohou ihned uvédomovat
vSechny dusledky jako dospéli pracovnici.

e studenti v klasickém pftistupu se prizplisobuji Skole, uci se to, co je jim
predlozeno. Pracovnici maji mnohdy pevna a odli$na stanoviska od toho,

co je jim predkladano nebo od lektora.'®*

Osobnost lektora ma tedy vyznamny vliv na efektivitu zazitkového kurzu, v jehoz
rdmci nevystupuje jako autorita, ale jako podporujici sila, ktera ukazuje vhodny
smér, doporucuje, jisti a pomdha. Jeho uloha nespocivd pouze v naslouchani,
podporovéni a povzbuzovani ucastnikG pii aktivitach, ale poskytuje jim také
redlnou zpétnou vazbu, ktera mad zasadni vliv na transfer novych poznatkii do
budouciho pracovniho Zzivota a na rozvoj vzdélavaného. Jednim zGcinnych
prostiedkil vzdélavani a rozvoje, které lektor vyuziva za G€elem vyvolani zazitkl u

ucastniki zazitkového kurzu, je hra.

' HERMOCHOVA, S. Hry pro dospélé. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 141.
' PROCHAZKA, M., SOMR, M. Kapitoly z didaktiky vzdélavini dospélych. Ceské Budgjovice: V-
Studio, 2008. s. 20.
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2.3.5. Hra jako prostiredek vzdélavani zazitkem

Zazitkovy typ vzdélavani je postaven na osobnim nasazeni kazdého
jednotlivce pfi feSeni nejruznéjSich problémovych situaci, a proto je dulezité pro
ucastniky zazitkového kurzu pfipravit zazitky, které jsou siln€, ale zaroven pro né
nebudou zadnym zplisobem ohroZzujici. Nespornym zdrojem mnoha zazitki je hra,
diky které ma clovék moznost zazivat neobvyklé situace, nové dobrodruzstvi,

ptekondvat prekdzky a vyzvy, pred které je postaven.

Aby hra mohla oslovit i pracovniky, ktefi jiz maji ur¢ité naroky na jeji provedenti, je
dilezité zvolit pfitazlivy ndmét, nabidnout ucCastnikim pifiméfené narocny
individudlni nebo tymovy ukol, postavit hru na jasném principu a promyslenych
pravidlech a také dostateénd ucastniky motivovat.'® Hru je mozné oznaéit jako
nejvhodnéj$i zpusob zprosttedkovani zazitkt, jelikoz v pribéhu vzdélavani
s vyuzitim her nehrozi ucastnikiim redlné disledky jejich chyb, a tak si kazdy
jednotlivec mliZze bez obav zkusit nové postupy, rozsifit si své dovednosti, pfijmout

< 166
zpétnou vazbu.'

Hry vramci zazitkového kurzu jsou pfipraveny pro skupinu
hraci, kteti v jejim pribéhu prichazeji do vzajemného kontaktu, odehravaji se ve
specifickém prosttedi, kladou si za cil vyvolat u G€astnik jisty ucinek, maji jasné
definovana pravidla a neposkytuji ,,vitézim* Zadné materialni vyhody.'®” Podle
Holce je hra jednim z vyznamnych uU€innych prostiedkd vzdélavani, jak pro
dospivajici, tak pro dospél¢é jedince. Jeji vyjimecna uinnost je postavena na silném
autentickém osobnim zéazitku a s nim spojenych emocich, umocnujicich zkusenosti

ziskané v prabshu hry.'®®

Hru je mozné vymezit jako cinnost (duSevni nebo
télesnou), kterda méa smysl sama o sob¢, nebo jeji smysl stoji mimo vlastni hru, a pak
se stava prostfedkem k dosazeni jinych (naptiklad vychovnych nebo vzdélavacich)
cilt. ' V podobném smyslu mluvi i Neuman, ktery uvadi, Ze ,hra se jevi ve dvou

rolich — jednou jako prostfedek, podruhé jako prostor k ziskavani prozitkd a

' HRKAL, J., HANUS, R. Zlaty fond her II: hry a programy pripravené pro kurzy Prazdninové
Skoly Lipnice. Praha: Portal, 2007. s. 14.

1 SVATOS, V., LEBEDA, P. Outdoor trénink: pro manaZery a firemni tymy. Praha: Grada
Publishing, 2005. s. 58.

"FRANC, D., ZOUNKOVA, D., MARTIN, A. Uceni zdzitkem a hrou: praktickd prirucka
instruktora. Brmo: Computer Press, 2007. s. 66.

18 HRKAL, J., HANUS, R. Zlaty fond her II. Praha: Portal, 2002. s. 14.

1 NEMEC, J. a kol. Kapitoly ze socidlni pedagogiky a pedagogiky volného casu pro doplijici
pedagogicke studium. Brmo: Paido, 2002. s. 87.
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zkugenosti.“!"° Hry jako nastroje k dosazeni vzd&lavaciho cile jsou vyuZivany na
zazitkovych kurzech, kde umoziuji pohled na problémy novym zplsobem, diky
neopakovatelné atmosféie podporuji ziskavani zazitki a zkuSenosti, pomahaji
k prekonavani ostychu a strachu, zvysuji pocit sebediivéry, podporuji tvofivost a

71 podle France, Zounkové a Martina

piispivaji k rozvoji schopnosti a dovednosti.
nejde ve hie primarné o piedavani informaci, ani o vyucovani, ale o pfeneseni
zkuSenosti ze hry do budouciho Zivota, at’ uz pracovniho ¢i mimopracovniho, a tim
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dosazeni rozvoje ¢lovéka.'’

Neuman déli hry podle funkce, kterou maji v programu zazitkového kurzu na:

e [cebreakers — jednd se o Gvodni a motivacni hry, které naji pomoci
prolomit pomysIné ledové bariéry mezi lidmi a piivést je k vzajemnému
kontaktu,

e  Warm-Ups — zahfivaci hry,

e De-inhibitors - hry, které maji uvést skupinu do pohybu pomoci
nezvyklych ¢innosti,

e Stunts - zabavné soutéze a cviky,

e Trust building activities - aktivity rozvijejici divéru,

e Communication Games - hry zaméfené na dorozumivani se lidi,

e Team building activities — hry zamétené na feSeni problémovych ukold
v tymech (n€kdy také oznaCované jako Problem solving activities),

e C(Closing/Framing Activities - finalni hry, které uzaviraji vzdélavaci akci,

e Ropes course — jedna se o hry, pii kterych jsou vyuzity lanové a
prekdzkové drahy. Jednotlivé piekazky ¢i jejich série jsou zde
predkladany pro skupiny nebo jednotlivce ve formé& vyzev a situaci,
kter¢é mohou ovlivnit vztahy ve skupiné¢ a individualni uvazovani

rvo 173
hraca.

Hra ma nesporny piinos tim, Ze umoziiuje cloveku lepsi poznéni sebe samotného a

také svych dosud neobjevenych schopnosti. Pfekonavanim nejriznéjSich ptrekazek

O NEUMAN, J. Dobrodruzné hry a cviceni v piirodé. Praha: Portal, 2000. s. 19.
INEUMAN, J. a kol. Turistika a sporty v prirodé. Praha: Portal, 2000. s. 146.

172 FRANC, D., ZOUNKOVA, D., MARTIN, A. Udeni zazitkem a hrou: prakticka prirucka
instruktora. Brmo: Computer Press, 2007. s. 66.

'S NEUMAN, J. Dobrodruzné hry a cviceni v piirodé. Praha: Portal, 2000. s. 22.
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pomaha hra odbouravat nejriznéjs$i bariéry a rozviji tak psychickou odolnost,
sebevédomi a sebediivéru udastnika zazitkového kurzu.'” Aby hra fungovala jako
dobry nastroj pro rozvoj pracovnikil, je potfeba ucastniky do hry ,,vtdhnout®,
dokonale je motivovat, pfivést je do stavu, ve kterém se pln¢ ponofi do svéta hry.
Cim vice se ucastnik vzdélavaci akce vzije do fiktivni situace, tim vice se budou

jeho zazitky blizit tdm realnym, které pak miZe nasledné vyuZit ve své praci.'”

7" FRANC, D., ZOUNKOVA, D., MARTIN, A. Uceni zdZitkem a hrou: prakticka prirucka
instruktora. Brmo: Computer Press, 2007. s. 66-69.

> SVATOS, V., LEBEDA, P. Outdoor trénink: pro manaZery a firemni tymy. Praha: Grada
Publishing, 2005. s. 57.
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3. Analyza zazitkového projektu

V této kapitole se pokusim poukédzat na moznosti praktického vyuziti
zazitkového vzdélavani pii rozvoji pracovnikl, budu se vénovat fazim ptipravy
(projektovani) zazitkové akce a navrhnu zazitkovy kurz. Projekt vzdélavani je podle
Palana mozné chapat jako zékladni pedagogicky dokument zpracovavany pii
ptipravé vzdélavaci akce, ktery zahrnuje komplexni informace o vzdélavaci akci, o
organizaci, Fizeni, cilech a obsahu.'’® Vzd&lavaci akci je mozné vymezit jako formu
promysleného, planovaného a organizovaného vzdélavaciho plisobeni jednotlivet,
skupin nebo instituci. Cilem vzdélavaci akce je predavani védomosti, dovednosti,
nazorti a postoji.'”’ V ramci zazitkového vzd&lavani byva Gasto termin vzdélavaci
akce nahrazovan terminem kurz. Zazitkovy kurz je vzdélavaci akce, jejimz cilem je
vyvolat hluboky a intenzivni prozitek, ktery nelze ziskat bez aktivniho zapojeni
ucastnika do aktivity. Vysledkem aktivity je pak zkuSenost, ktera mize u Gcastniki
zazitkového kurzu vyvolat zménu postojli, hodnotového zebficku, podpofit
spolupraci nebo vzajemnou komunikaci.'”® Za wGgelem dosazeni maximélni
efektivity zazitkového kurzu vychazim ze zasad systematického vzdélavani
pracovnikl a pfi sestavovani programu zazitkového kurzu se budu opirat o ptistup

Prazdninové $koly Lipnice.'”

S PALAN, Z. Lidské zdroje: vykladovy slovnik: vychova, vzdélavani, péce, Fizeni. Praha:
Academia, 2002. s. 235.

"TPALAN, Z. Lidské zdroje: vykladovy slovnik: vichova, vzdélavani, péce, Fizeni. Praha:
Academia, 2002. s. 233.

' CHYTILOVA, L. Dobrodruzné aktivity ve vychové a vzd&lavani. Gymnasion, 2005 (3), s. 10.

' Prazdninova $kola Lipnice je neziskova organizace, kterd vyznamné ovlivnila podobu
zazitkového vzde€lavani v Ceském prostiedi. Zaméfuje se na vycvik manazerskych dovednosti a
trénink tymové spoluprace. Svym programem, ktery stavi na autentickém prozitku, neobvyklych,
Casto psychicky naroénych aktivitach, se snazi Ucastniky kurzu inspirovat k sebepoznani a
k tvofivému a pozitivnimu feSeni problému. Cilem jejich kurz je poskytnout ucastnikiim silny
impuls vedouci pfedevsim k jejich dal§imu rozvoji a praci na sobg.
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Nasledujici obrazek €. 6 popisuje model jednotlivych krokt zazitkového kurzu.

Analyza
vzdeélavacich
potreb

Dramaturgie
kur=zu

vVvhodnoceni
kur=zu

Obrazek ¢. 6, Model ptipravy zazitkového kurzu (Vlastni zpracovani)

3.1. Analyza vzdélavacich potieb

Prvni fazi v planovani zazitkového kurzu je analyza vzdélavacich potieb.
V prubéhu této faze, by se mélo zjistit, co chybi pracovnikiim k tomu, aby svou
praci vykonavali co nejlépe a nejefektivnéji, a také by mély byt zjiStény nedostatky,
které brani pracovnikim v podévani nejlepSiho pracovniho vykonu, ktery by vedl
k napliiovani cilli podniku. Vzdélavaci potfebu je mozné chépat jako hypoteticky
stav (uvédomovany nebo neuvédomovany), kdy jedinci chybi znalosti nebo
dovednosti, které maji vyznam pro jeho dalsi existenci, zachovani psychickych (i
fyzickych) nebo spolecenskych funkci. Také je mozno je charakterizovat jako

interval mezi aktualnim vykonem a pfedem definovanym standardem vykonnosti.'®

Pii identifikaci potfeb vzdélavani se vyhodnocuje S§irSi nebo uzsi Skala udaja,
ziskanych z informac¢nich systémil organizace nebo ze zvlastnich Setieni. Jedna se o

tf1 skupiny udajt:

BOPALAN, Z. Lidské zdroje: vykladovy slovnik: vychova, vzdélavani, péce, rizeni [online]. Praha,
2002. [cit. 2010-10-07]. Dostupné z http://www.andromedia.cz/andra.php?id=636
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e udaje tykajici se celé organizace - Uidaje o struktufe organizace, jejim
vyrobnim programu, odpovidajicim trhu, zdrojich, tidaje o struktute,
poctu a pohybu pracovnik,

e udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a cinnosti - popisy
pracovnich mist a jejich specifikace, informace o stylu vedeni, kultufe
pracovnich vztazich,

e udaje o jednotlivych pracovnicich - tyto udaje lze ziskat z personalni
evidence, ze zaznami o hodnoceni pracovnika, zdznam o kvalifikaci,

zaznamu o vzdélani, kvalifikaci.'®!

Udaje, které byly ziskany pii identifikaci potieb vzdélavani, umoziuji vytvofit
ptehled o soucasné a potenciondlni disproporci mezi kvalifikaci a vzdélanim
pracovnikll podniku a mezi kvalifikaci a pozadavky pracovnich mist. Tyto tdaje
pak slouzi k analyze potieb vzdélavani, ktera umoziuje zjistit, co chybi
jednotlivelim a tymim v podniku z hlediska poZadovanych zpiisobilosti. Porovnava
se, jakymi zpusobilostmi jedinci disponuji a jakymi by z hlediska zpiisobilosti
pozadovanych na pfisluSné pracovni misto disponovat méli. Vysledkem porovnani
byva zjisténi rozdilu mezi ocekdvanim a realitou a navrh zpisobu, jak jej

182

zmensit."*> Vysledkem analyzy potieb je zjiiténi mezer ve vykonnosti.'™

Na zaklad¢ analyzy potieb je tedy zjiSténa mezera ve vykonnosti a zdsadni otazkou
pro personalistu je, zda-li je mozné tuto mezeru odstranit z4zitkovym kurzem.
Pokud dospéje k zavéru, ze ano, tak na zdklad€ analyzy vyvstanou cile vzdélavani a
personalista za¢ne vybirat vhodnou spolecnost, kterd zazitkovy kurz uskutecni.
MoZnym zplisobem pro personalistu, jak vybrat spolecnost a také zarukou kvality a
efektivity zazitkového kurzu, je Clenstvi vybrané spole¢nosti v Profesnim sdruzeni
pro zézitkové vzdélavani.'™™ Po zjisténi mezery ve vykonnosti v ramci analyzovani
vzdélavacich potfeb nasleduje dalsi krok v podobé samotného planovani

zazitkového kurzu.

"' KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2007. s. 262.

82 BARTAK, I. Vzdélavani ve firmé. Praha: Alfa Publishing, 2007. s. 19.

'8 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. Praha: Grada Publishing,
2007. s. 69.

18 Profesni sdruZeni pro zazitkové vzd&lavani [online]. Dostupné na: www.pszv.cz
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3.2. Dramaturgie zazitkového kurzu

V nasledujici ¢asti se budu zabyvat planovanim zazitkového kurzu, postaveném na
pfistupu zazitkové pedagogiky, jakozto koncepce, kterd vyuziva zdzitek jako
prostiedek, se kterym se dale pracuje za ucelem dosazeni vzdélavacich a
rozvojovych cili u ucastnika dané¢ho kurzu. V ramci zéazitkového vzd€lavani je
metoda pfipravy a tvorby zéazitkového kurzu oznafovana jako dramaturgie a je
mozné ji charakterizovat jako metodu, jak vybirat a poté tadit jednotlivé programy a
dalsi déje do casu, ktery ma kurz k dispozici, s cilem dosahnout co nejvétSiho

(¢inku.'®

Zazitkové kurzy pomahaji budovat skupiny a pevné vztahy, ucastnici se na kurzech
prostfednictvim aktivit a her dostavaji do situaci, kdy jsou zavisli na druhych a
uspeSné zvladnuti téchto aktivit prispivd k jejich rozvoji. Zazitkové akce tak
vyzaduji aktivitu Gcastnika, podporuji zejména jeho vSestranny rozvoj osobnosti a
také mu umoziiuji poznat vlastni schopnosti, dovednosti, moznosti.'*® Na
zazitkovém kurzu je hlavnim cilem prostiednictvim autentického prozitku, jeho
pfevedeni do zkuSenosti az k ziskani zazitku, vyvolat potfebu sebereflexe a
naslednych zmén za ucelem rozvoje pracovnika. AvSak, aby bylo mozné dosahnout
téchto zmén a rozvoje u ¢loveéka, je nutné dodrzovat a respektovat urcité principy a
zasady. Jediné tak mulze byt naplnéna podstata zazitkového kurzu a preneseni

zazitkd z jednotlivych ¢innosti do zkuSenosti.

Jiiva tyto principy popisuje jako vychovné-vzdélavaci zésady, které optimalizuji a
zajistuji efektivnost vychovné-vzdélavaci Cinnosti a dale také dodava, ze tyto
principy maji obecnou platnost v celém poli vychovné-vzdélavaciho plsobeni na
mladez 1 dospélé. ,Jakékoliv vychovné-vzdelavaci pisobeni (...) je jak ve své
koncepci, tak ve své realizaci vazdno témito principy a jeho UspéSnost zavisi na
jejich respektovani a tvofivém uplatnéni.“'®’ Svozilova uvadi, Ze ...“zakladnim
principem zaZzitkové pedagogiky je ve vSech piipadech vyuziti realného proZzitku

k vychové a vzdélavani. To, v ¢em se jednotlivé piistupy a projevy zazitkové

'8 HOLEC, O. Dramaturgie projekti. In HOLEC, O. a kol. (Eds). Instruktorsky slabikdr. Praha:
Prazdninova $kola Lipnice, 1994. s. 37.

'8 PELANEK, R. Pfirucka instruktora zdzitkovych akci. Praha: Portal, 2008. s. 14.

BT JOVA, V., JUVA, V. Ir. Uvod do pedagogiky. Bmo: Paido, 1999. s. 75.
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pedagogiky lisi, je zptisob navozeni a zpracovani zazitku. Hledani nejvhodnéjsich

zpusobl se pak odviji predevsim od toho, pro koho a k jakym ciliim je program

uréen.

188

Mezi zékladni principy, které vyuziva zaZitkova pedagogika patfi:

princip cilevédomosti - tento princip je vychozi zdsadou kazdé Gspésné
vzdélavaci cinnosti. Timto principem se rozumi jasné stanoveni
kone¢nych 1 dil¢ich cili vzd€lavaci cCinnosti a jejich dostatecné

o v 7 e . . - v 189
odivodnéni jedinci a skupiné.

Je dulezité, aby ucastnici od pocatku
kazdé vzdelavaci akce veédéli, za jakym cilem je uskute¢novana (jaké
védomosti chee sdélit, jaké dovednosti chece vycvicit a jaké postoje chece
navodit). Nejasnost cile mtize zhatit veskery smysl a vyznam vzdélavaci
¢innosti.

princip aktivnosti - tato zasada podnécuje rozvoj tvirciho piistupu
clovéka ke skutecnosti. Nejde pouze o to, aby jedinec danou realitu
poznal a pochopil, ale aby byl také schopen ji pietvaiet a ménit. ,,Jediné
ony formy a metody vychovné-vzdélavaciho ptisobeni, které rozvijeji u
jedince aktivitu, posiluji jeho samostatnost a vedou ho k tvofivosti...«'”
princip dobrovolnosti - na zacatku kazdého zazitkoveé vzdé€lavaciho
kurzu ,,...je nezbytné seznamit ucastniky s principem dobrovolnosti,
pouziva se nazev Challenge by Choice — osobni rozhodnuti kazdého

“I' Ugastnik kurzu by mél mit moZnost

jedince pro vstup do aktivity.
rozhodnout se, co a jak mnoho si z celé aktivity chce vyzkouset a je
potfeba brat ohled na jeho rozhodnuti o mife jeho zapojeni do dané
aktivity. Tento princip vSak neni chapan jako pravo odejit a zabyvat se
v pribéhu aktivity né&¢im jinym. ,,Ugastnik by mé&l byt aktivitd piitomen,
ma ale pravo se ji neucastnit — mize se zapojit napt. do jisténi, technické
pomoci, morélni podpory atd.«'**

princip pfiméfenosti - v zdkladu tohoto principu je pozadavek ,,...,aby

'8 SVOZILOVA, P. Moznosti tu jsou. Gymnasion, 2004 (1), s. 24.

% JOVA, V., JUVA, V. Ir. Uvod do pedagogiky. Bmo: Paido, 1999. s. 78.

0 JOVA, V., JUVA, V. Ir. Uvod do pedagogiky. Brno: Paido, 1999. s. 79-80.

Y1 SYKORA, 1. Zdzitkové kurzy jako ndstroj pedagoga volného ¢asu. Hradec Kralové: Gaudeamus,

2006. s. 13.

192 CINCERA, J. Prdce s hrou: pro profesiondly. Praha: Grada, 2007. s. 21-22.
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obsah, formy a metody vychovy byly v souladu s dosavadnimi znalostmi
a schopnostmi jedince.“'”® V ramci dodrZovani této zasady je dileZité,
aby kazdy lektor na pocatku 1 v pribéhu vzdélavaci Cinnosti zjistoval
stav dosavadnich védomosti a dovednosti vzdélavanych, stupen rozvoje
jejich schopnosti 1 jejich postoje, zajmy a potteby a tomu prizptisoboval
jak vybér tématu, tak i metody a formy své prace.

zazitkové pedagogiky. Pod timto principem se rozumi pozadavek
probouzet ve vzdéldvacim procesu adekvatni citové prozitky u jedince,
opirat se o n¢ a udrzovat trvale radostnou tviuréi atmosféru (pii
vzdélavaci ¢innosti zvySuje vykon, optimalizuje prubéh poznavacich 1

motorickych procest a sniZuje pocit unavy). '**

Cely proces zazitkovych kurzli vychazejicich z ptistupu Prazdninové Skoly Lipnice

je mozné rozdélit do urcitych ¢asti, které na sebe vzajemné navazuji, jak casové, tak

1 hierarchicky. Na zazitkovych kurzech se pracuje se silnymi osobnimi prozitky

jedinct 1 celych skupin a pro tvorbu zazitkovych akci Prazdninova Skola Lipnice

vyuziva tyto metody:

metodu cilovani — precizni formulovani cilti autorskych kurzi a jejich
specifické¢ tematizovani (cil, téma, logo, design, hudba, podoba
materiali)

metodu dramaturgie — promysSlend skladba programi ve vztahu
k zamyslenému cili projektu (teoretickd dramaturgie), aktudlni Ziva
prace stimto programem, motivaci, skupinovou dynamikou, zpétnou
vazbou v konkrétnich situacich projektu (praktickd dramaturgie), prace
s programem po skonceni projektu, kdy je jiz zndm prubéh kazdého
okamziku projektu a téméf piesné se vi, jak mohla vypadat idedlni
podoba projektu (idedlni dramaturgie).

metodu motivace — cilené motivovani ucastnikli projektu (max. vykon,
velka intenzita a dynamika)

metodu ovliviilovani osobnosti prostfednictvim situaci — hra, role, d¢j,

ptibéh, zadvod, soutéz, happening atd.

2 JOVA, V., JUVA, V. Jr. Uvod do pedagogiky. Bmo: Paido, 1999. s. 81-82.
Y4 JOVA, V., JUVA, V. Ir. Uvod do pedagogiky. Bro: Paido, 1999. s. 82-83.
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e metodu zpétné vazby — uzavird cely proces, ma nejriznéjsi podoby
(hitace, rozbor, test, anketa, divadlo, volné asociace, barevné vyjadieni
1
atd.).'”

PROSTREDI "aktivace - probuzeni" VYRAZOVE
LIDE MOTIVACE PROSTREDKY

"seberozvoj, sebepoznani

ZVOj, | "jednani - proziti”
ZPETNA VAZBA

SITUACE, ROLE

Obrazek €. 7, Vztahy mezi metodami zazitkové pedagogiky Prazdninové Skoly

Lipnice (Hanus, 2001, s. 63.)

Podle Masilky je mozné tyto metody rozdélit Casové do dvou fazi: piipravné a
realizacni. V ptipravné fazi se pracuje s metodami tvorby a fizeni tymu, dramaturgii
a cilovanim. Tyto metody dohromady vytvareji ,know how®, se kterym tym
ptistupuje k tvorbé samotné podoby projektu. Cilovani je chapano jako presna
charakterizace cile, pii které se pracuje s analyzou potfeb ucastnika. Metoda
dramaturgie vytvaii jedine¢nou podobu projektu. Souvisi s vybérem prostiedkd,
skladbou programti a hernich aktivit a jejich neustdlému smétovani k zamySlenému
cili kurzu a nakonec tvofi Gasovy harmonogram a scénét projektu.'”® V realizaéni
fazi se uplatnuji dalsi tfi metody. Metoda motivace, diky niz dochazi k aktivizaci a
motivaci ucastniki kurzu a jejich dobrovolného vstupu do jednotlivych aktivit ¢i
programl. Metoda ovliviiovani osobnosti prostfednictvim situaci vytvareji situace,
postupy, dé€je a atmosféru vzdélavaciho projektu, které tcastnikovi umoznuji
vlastnim aktivnim kondnim a prozitim odhalovat nové védomosti a dovednosti.
Tento cyklus je uzavirdn metodou zpétné vazby, ve které se rznymi formami

pracuje na zvnitinéni intenzivnich zazitkd.

S NEUMAN, J., HANUS, R. Kristova léta $koly prazdninového &asu. Gymnasion, 2007 (7), s. 54.
% MASILKA, D. Zaizitkovai pedagogika. Diplomové prace, Univerzita Palackého, Fakulta télesné
kultury, Olomouc, 2003. s. 46.
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V ramci ptipravné faze dochazi k propojeni dvou metod a metody dramaturgie a
vymezeni cilii daného vzdélavaciho kurzu. V terminologii zaZitkové pedagogiky se
dramaturgii oznatuje metodika pro vytvafeni programti vzdélavacich akei.'’
Dramaturgie zahrnuje vSe dilezité, co se tykd programu zazitkového kurzu. Dava
do vztahl a vazeb vychovné, vzd€lavaci a dalsi cile kurzti s konkrétnimi prostredky
zazitkové pedagogiky tak, aby byly jednotlivé programy vybrany a sefazeny za
ucelem dosazeni maximalniho G¢inku na ucastniky. Mezi ¢innosti dramaturgickou a
¢innosti lektorskou neni pfesnd hranice, praxe ji smazava. Dramaturgicka prace a
prace lektorska se vzajemné ovlivituji a prolinaji jedna do druhé. Takto pojata
dramaturgie znamend odpovédnost vSech, kteti se podileji na realizaci kurzu, za
kvalitu a uCinnost programili, za zvolenou metodu, podle které se naklada
s vybranymi aktivitami a scénafem, a také za to, jak se dafi péstovat ptizniva
psychicka atmosféra.'”® ,,Dramaturgie je charakteristikou uréitého kurzu - vypovida
o jeho Casovém rezimu a programové koncepci, proporci a zastoupeni (preferenci)
jednotlivych programovych oblasti a v neposledni fadé o vybéru konkrétnich
programi“'® V ramci dramaturgie se také pracuje na piesném vymezeni cild, ke
kterym bude dana vzdélavaci akce smétovat. Pii tvorbé cile (cilovani) jde o
pojmenovani toho, o co na zazitkovém kurzu piijde. Jednéd se o stanoveni cile, ke
kterému bude veskeré usili sméfovat. Pii tvorbé zaméru, cile kurzu se jesté
nepracuje s konkrétnimi programy, ale spiSe se hledd globalni strategie kurzu
(filozoficka vychodiska, myslenky), kterd bude odpovidat na otazky: Pro¢? Ceho
chceme dosahnout? Tyto otazky umoznuji nalézt spolecny cil, ktery muze byt
sloZen 1 z mnoha dil¢ich cili a motivl jednotlivych ¢lent tymu. Hled4 se spolec¢né
myslenkové naladéni na frekvenci uvazovani spojené stypem kurzu, vékovou
kategorii uc¢astniki, zkratka ¢ervena nit, kolem které se tym semkne. Cim hlubsi
individudlni roviny v jednotlivych €lenech tymu se podati otevtit, ¢im otevienéji se

hovoti, tim lepsi je obousmérna identifikace: cil — tym a naopak.**

T CINCERA, J. Prdce s hrou: pro profesiondly. Praha: Grada, 2007. s. 34.

8 HORA, P. a kol. Prdzdniny se slehackou: malé instruktorska citanka. Praha: Mlada fronta, 1984.
s. 71.

" HOLEC, O. Dramaturgie projektd. In HOLEC, O. a kol. (Eds). Instruktorsky slabikdr. Praha:
Prazdninova $kola Lipnice, 1994. s. 37.

20 KRAUTER, R. KOMPAS pro instruktory GO! aneb komunikace, program komunikativni a
tymové spoluprdce. Sumperk: Vy$§i odborna §kola a Stfedni primyslovéa §kola Sumperk, 2001. s.
42-43,
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Pti tvorbé cile a planovaného scénafe se klade diraz na:

délku kurzu - délkou kurzu jsou vytvofeny jakési hranice, kdy se
vSechno uskutecni.

denni Cas - je dalezité, aby rytmus programu kurzu kalkuloval s dennimi
lidskymi biorytmy; oba tyto rytmy nemohou byt dlouhodob¢ v rozporu,
obzvlasté pokud jde o Cas nutny na spanek, odpocinek atd.

rocni dobu — rozdilné ro¢ni obdobi nabizi ve vztahu k programu jiné
Sance, jiné¢ vyzvy a jinou atmosféru; stfidani ro¢nich obdobi v nasem
klimatickém pasmu umoziuje setkani s pfirodou v riiznych proménach
(mraz, horko, vitr, dést’, mlha...).

objekt (prostory) — vyznamnou roli hraji charakteristiky a parametry
objektu, ve kterém je projekt potfaddn, zejména jeho vybavenost,
nabizené sluzby a cena.

materidlni vybaveni - vétSina programl je vazédna na sportovni,
horolezecké, technické aj. vybaveni.

prostiedi — prosttedi (Clenity terén, vodni plochy, lesni porosty, louky,
hiisté, komunikace, atd.), ve kterém se akce odehrava by mélo byt
jakousi vyzvou: vyzvou ke zkoumdni a poznéni, k pohybu téla, tvofeni
komunikace, k poznani sebe sama.

charakteristiky skupiny (pocet; mira koedukace; vékové slozeni, vékova
specifika — fyzickéa zdatnost, psychicka vyspélost, mentalita, intelekt,...;
dalsi charakteristiky skupiny — studenti, rodi¢e + déti, dospéli,
manzelské pary, télesné ¢i mentalné postizeni).

bezpecnost programu - je dulezité pii kazdé akci zajistit minimalni
moznost rizika, aby ucastnici prosli celym programem bez Ujmy na
zdravi.

tym lektorth — dulezity je pocet ¢lend tymu (pocetnéjsi tym umoziuje
vys$si nasazeni jeho ¢lend, ale také znamena pro vedouciho lektora vyssi
naroky na fizeni tymu) a potencial jednotlivych ¢lend tymu (dovednosti,

y . . -\ 201
védomosti a zkuSenosti).

2 HOLEC, O. Dramaturgie projekt. In HOLEC, O. a kol. (Eds). Instruktorsky slabikdr- Praha:
Prazdninova skola Lipnice, 1994. s. 38-40.
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Poté, co je stanoven cil kurzu a jeho koncepce (zdmér), nastava dalsi faze
v dramaturgii a tou je hledani a vybér programi, které budou splilovat potieby

202
kurzu.

U kazdého programu je tfeba uvazit vjakém vztahu je k ostatnim
programtim a neméné dilezité je nalézt spravny cas (nejen vzhledem k ¢asu dne, ale
také k Casu celého kurzu) pro uvedeni kazdého z vybranych programt. Jednotlivé
aktivity by mély byt volené tak, aby na sebe vhodné navazovaly, dopliovaly se,
stupniovaly ¢i naopak byly v kontrastu. Také je vhodné, aby se v pestrém programu
sttidala  fyzickd ndmaha s intelektualni, tymové aktivity kontrastovaly
s individualnimi, aby mél kurz spad a gradaci.”” Jak upozoriiuje Holec™™, je
dalezité¢, aby kazdy program i vyslednd programova kolekce korespondovaly

s cilem kurzu. Vysledkem této faze piipravy je scénat kurzu, ktery je mozné

charakterizovat jako optimalni variantu programového planu.

Holec vymezuje dramaturgické zasady, které jsou nezbytné pro tvorbu scénare:

e intenzita — mira vyuZiti ¢asového fondu, ktery ma kurz k dispozici. Tim
se stanovuje zakladni fad, tedy rezim kurzu.

e tempo — volba zakladniho tempa, tj. intenzity a spadu veskerého déni na
kurzu jako celku.

e pestrost — Sirokd Skala nabizenych témat a programd.

e vyvazenost a pfiméfenost — spravny pomér mezi programy zaméiujicimi
se na oblast duSevni a na oblast té€lesnou.

o fyzickd zat€z — dodrzovani piimérené zatéze a zamezeni nadmérnému
pretézovani tcastniki, zafazeni relaxace a odpocinku.

e cmocni bilance, psychickd zatéz — citlivé zarazovani emocné silnych
programt, dodrzovani kladné bilance emoci v dlouhodobém méftitku.

e rytmus — usmérilovani vnitini dynamiky jednotlivych programt
prostfednictvim stfidani tempa, zmény rytmu.

e kontrast, moment pirekvapeni — necekany zvrat v tempu, odliSnost

v charakteru programt.

22 KRAUTER, R. KOMPAS pro instruktory GO! aneb komunikace, program komunikativni a
tymové spoluprdce. Sumperk: Vyssi odborna $kola a Stiedni primyslova skola Sumperk, 2001. s. 43.
23 SVATOS, V., LEBEDA, P. Outdoor trénink: pro manazZery a firemni tymy. Praha: Grada
Publishing, 2005. s. 60.

2% HOLEC, O. Dramaturgie projektt. In HOLEC, O. a kol. (Eds). Instruktorsky slabikdr- Praha:
Prazdninova skola Lipnice, 1994. s. 41.
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e stop-time — prodlevy, pfestavky na: nabrani sil, sebereflexi, uspotradani
myslenek, zazitki.

e navaznost — tvorba vazeb mezi programy (dramaturgické oblouky).

e zalatek, konec — pfivitani, sezndmeni, uvedeni jednotlivych aktérti do
spole¢nosti, navozeni tempa.

e vrcholy — zahrnuti programovych dominant do scénare.

e gradace — vyvrcholeni kurzu a zavéreéna programovéa dominanta.**’

Do vyvoje scénaie od piivodni verze k verzi konecné mize vstupovat fada dalSich
faktorti (pocasi, Casové zpozdeéni, onemocnéni, nepfedvidatelné udalosti), které
ovlivituji dramaturgii kazdého kurzu. Scénar se vyviji 1 postupnym poznavanim
moznych pribéhii vSech vzajemné souvisejicich proménnych — fyzické naro€nosti

o v I3 r o v 1.0 Vo1l . 2
programil, predpokladané Ginavy éastniki, emoéni bilance, atmosféry.**

%

Stupen 5 Dramaturgie na kurzu
] “;Stupeﬁ 4 Dokonéeni scénare
Stupen 3 Prakticka dramaturgie
Stupen 2 Prace na scénafi
Stupefi 1 Prace na hlavnim tématu

kurzu

Obrazek €. 8, P&t stupiili dramaturgie (Franc, Zounkova, Martin, 2007, s. 33.)

2% HOLEC, O. Dramaturgie projektt. In HOLEC, O. a kol. (Eds). Instruktorsky slabikdr- Praha:
Prazdninova $kola Lipnice, 1994. s. 41-43.

2% HOLEC, O. Dramaturgie projekt. In HOLEC, O. a kol. (Eds). Instruktorsky slabikdr- Praha:
Prazdninova skola Lipnice, 1994. s. 43.
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Jak je zndzornéno na obrazku ¢. 8, Franc, Zounkova a Martin rozliSuji pét stupnd

dramaturgie kurzu:

Prace na hlavnim tématu kurzu — v této fazi se pracuje na hlavnim
tématu vzdélavaciho kurzu, které vypovida ,,0 ¢em kurz vlastné¢ je* a
reprezentuje nejabstraktnéjS$i rovinu dramaturgie. ,,Dobfe definované
téma kurzu slouzi jako kotva, od které se odviji veskeré dalsi déni na
kurzu — téma naznaci, kterym smérem by se méla vyvijet dramaturgie,
jaké hry, aktivity a atmosférotvorné prvky by se na kurzu mohly objevit.
Bez dobie prodiskutovaného zvnitinéného tématu vzriistd nebezpeti, Ze
kurz nebude mit to spravné ,,pojivo, dramaturgie nebude mit jasné
zacileni a jednotlivé aktivity nebudou mit Zadnou vnitini souvislost.“*"’
Smyslem této faze je tedy vybrat, vymezit a pojmenovat témata, kterymi
se bude na zazitkovém kurzu zabyvat.”*®® Aviak je nutno podotknout, Ze
téma kurzu neni to stejné jako jeho cil. I kdyz je mozné téma kurzu
formulovat jako cil (,,umoznit Uc€astnikim kurzu najit rovnovahu
v n¢kterych oblastech jejich zivota®), t¢éma by mélo byt obecné a udéavat
pouze smér, kterym se vzdélavaci kurz bude ubirat, a tak umozni
rozvinout konkrétngjii cile.”” Cilem této faze je tedy pfipravit Sirokou
mySlenkovou zdkladnu, ze které posléze vychazi konkrétni podoba
kurzu.*'

Prace na scénafi kurzu — na tomto stupni se pracuje se scénarem, jako
detailnim planem kurzu, ve kterém je zaznaCeno, které aktivity se maji
v jednotlivych dnech odehrat. Pldnovani scénafe zacind vymezenim
¢asovych oken pro hlavni programové bloky kurzu (napt. ivod a zavér,
putovani, solo apod.) a je dalezité v prubéhu celého procesu planovani
sledovat rovnomérné rozloZeni aktivit zhlediska jejich zaméfeni

(fyzické, emocionalni, socialni).*"!

2T FRANC, D., ZOUNKOVA, D., MARTIN, A. Uceni zdzitkem a hrou: praktickd prirucka
instruktora. Brmo: Computer Press, 2007. s. 32-33.

2% PAULUSOVA, Z. Smysl a vyznam dramaturgie pfi piipravé akci zazitkové pedagogiky.
Gymnasion, 2004 (1), s. 88.

2% FRANC, D., ZOUNKOVA, D., MARTIN, A. Uceni zdzitkem a hrou: praktickd prirucka
instruktora. Brno: Computer Press, 2007. s. 33.

219 pPAULUSOVA, Z. Smysl a vyznam dramaturgie pii piipravé akci zazitkové pedagogiky.
Gymnasion, 2004 (1), s. 88.

2 FRANC, D., ZOUNKOVA, D., MARTIN, A. Uden zazitkem a hrou: prakticka prirucka
instruktora. Brno: Computer Press, 2007. s. 34.
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e Praktick4 dramaturgie — v této fazi se konkretizuji jednotlivé myslenky a
vybrana témata a hleda se pro n& pfesny a vhodny tvar a forma.?'
Pracuje se na tvorb¢ riznych typt aktivit ¢i her nebo vybéru existujicich
aktivit tak, aby splilovaly konkrétni dramaturgické potieby. Pii
planovani scénafe je potieba zohlednit také praktické produkéni
zalezitosti, napt. pocet lektord, material, cas na piipravu, délku
programu, stav skupiny.*"?
e Dokonceni scénafe — vysledkem tohoto stupné je scénatr kurzu jakozto

. r1or . I ’ o 214
idedlni varianta planu budoucich dé&ju.

Na tomto stupni se také pracuje
s garanci jednotlivych programi, pozadavcich na materidl a pravidlech
jednotlivych her. Také se kontroluje rytmus kurzu a pozoruje se, jak jsou
v ramei kurzu rozlozeny dramaturgické vrcholy a dna.*"

e Dramaturgie na kurzu — uplatiiuje se zejména pii provadéni piipadnych
programovych zmén, tj. korektur scénafe.”’® Tyto zmény ve scénafi
vychézeji z pozorovani ucastnikil, posuzovani jejich aktualniho stavu a

odhadovani, jak budou na pfipravené programy reagovat. Dalsi zmény

wrwe

nehoda).?"’

V ramci dramaturgie je tedy vytvorena celkovd podoba zdzitkového kurzu, kterad
souvisi s vybérem prostfedkl, skladbou program a hernich aktivit a jejich
neustdlému sméfovani k zamySlenému cili kurzu a nakonec tvoii casovy
harmonogram a scénat projektu.”'® Avsak aby u G&astnikl kurzu doglo k rozvoji a
uvédomeni si novych zkuSenosti, které ziskali v priabehu jednotlivych aktivit a her

na kurzu, tak je nezbytna zpétna vazba.

212 pPAULUSOVA, Z. Smysl a vyznam dramaturgie pii piipravé akci zazitkové pedagogiky.
Gymnasion, 2004 (1), s. 89.

23 FRANC, D., ZOUNKOVA, D., MARTIN, A. Uceni zdzitkem a hrou: praktickd prirucka
instruktora. Brno: Computer Press, 2007. s. 35.

Y HOLEC, O. Dramaturgie projektti. In HOLEC, O. a kol. (Eds). Instruktorsky slabikdr- Praha:
Prazdninova skola Lipnice, 1994. s. 43.

213 FRANC, D., ZOUNKOVA, D., MARTIN, A. Uceni zdzitkem a hrou: praktickd prirucka
instruktora. Brno: Computer Press, 2007. s. 35.

21 HOLEC, O. Dramaturgie projekti. In HOLEC, O. a kol. (Eds). Instruktorsky slabikdr. Praha:
Prazdninova skola Lipnice, 1994. s. 44.

27 FRANC, D., ZOUNKOVA, D., MARTIN, A. Uden zazitkem a hrou: prakticka prirucka
instruktora. Brmo: Computer Press, 2007. s. 35.

28 MASILKA, D. Zazitkovd pedagogika. Diplomova prace, Univerzita Palackého, Fakulta t&lesné
kultury, Olomouc, 2003. s. 46.
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Zpétnd vazba je nezastupitelnou soucasti zazitkového kurzu, ve které se riznymi
formami pracuje na zvnitinéni intenzivnich zazitkd. Podstatou zazitkovych kurzl
neni zazitek samotny, ale proces uvédomeéni si nové ziskanych zkuSenosti. Pro
uvédoméni si nové nabytého slouzi v zazitkovém vzdélavani zpétnd vazba, kterd
pfeménuje zazitek ve zdroj uceni a tak pomaha k osobnostnimu rozvoji ¢lovéka. Na
zazitkovém kurzu jsou zamérné vyvolavany situace (hry) vedouci k ziskani zazitku
a nasledné tyto situace ,,vybizi k introspektivnimu zkouméni vlastnich pocitd,
postojil, zkusenosti a moznosti pouceni. Hlavni rozdil mezi ,,rekreaénim zazitkem*
a ,,pedagogickym zazitkem* tkvi pravé ve zpdtné vazb&.“*'" Utastnici zaZitkového
kurzu si tak diky zpétné vazbé mohou uvédomit ¢i zazit posun v osobnostnich
rysech a vlastnostech, diky ni lze pracovat se skupinovymi déji, které se odehravaly
v aktivité, a nyni ve zp&tné vazb& je objasnit.*® Na zakladé zp&tné vazby tak

ziskava veskeré konani na zazitkové akci vychovny a vzdélavaci smysl.

Reitmayerova a Broumova chapou zpétnou vazbu jako nastroj umoznujici ucit se ze
svych chyb a opakovat Gspéchy. JelikoZ je zpétna vazba viceoborovym néstrojem
(od psychologie pies pedagogiku, andragogiku, psychoterapii az po nejriznéjsi
volnocasové aktivity a Skoleni), je mozZné se setkat s riznymi pojmenovanimi, které
vychazeji z anglicky psané literatury (reflection, debriefing, reviewing, processing,

sharing).”'

Podle Neumana je zpétna vazba ,,(...) fizeny proces hodnoceni aktivity nebo hry,
ktery vyuziva zpétnovazebnich informaci k hledani SirSich souvislosti a

, o (222
vyznamu.“

Tyto zpétnovazebni informace jsou poddnim informace jiné osob€ o

. ’ ’ .7 ’ v Y ror22 N v rooro
tom, jak druzi vnimaji, chapou a prozivaji jeji chovani.*® Pii predavani
zpétnovazebnich informaci tak ucastnici kurzu formuluji a vyjadiuji své zazitky

formou postiehil, myslenek, pociti a zadroven takto zformulované zazitky piijimaji i

219 PELANEK, R. Rukoveét instruktora [online]. Brno, 2003. s. 2. [cit. 2009-09-28]. Dostupny z:
http://anna.fi.muni.cz/~xpelanek/nova_herka/rukovet.pdf

20 SYKORA, I. Zdzitkové kurzy jako ndstroj pedagoga volného ¢asu. Hradec Kralové: Gaudeamus,
2006. s. 39.

2 REITMAYEROVA, E., BROUMOVA, V. Cilend zpétnd vazba: metody pro vedouci skupin a
ucitele. Praha: Portal, 2007. s. 10-13.

22 NEUMAN, J. a kol. Turistika a sporty v piirodé. Praha: Portal, 2000. s. 38.

3 HERMOCHOVA, S. Hry pro dospélé. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 152.
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od okoli, které se stejnd jako ty své snaZi interpretovat a zpracovat.”** Stupeii a
hloubka zpétnovazebni informace je zavisla na stupni divéry mezi ¢leny skupiny.
Pozitivni u€inky zpétnovazebnich informaci pfispivaji k prohloubeni a zpevnéni
vzajemného lidského vnimani mezi ¢leny skupiny a tim usnadiluji dorozuméni a
porozuméni mezi nimi. Vyvolavaji a podporuji takové formy chovéni, které jsou
pro skupinu uzite¢né, a na druhou stranu koriguji ty projevy, které atmosféru ve

skuping negativné ovliviiuji.*’

Proces zpétné informace probiha tak, Ze:
e qcastnik kurzu sdéli druhym, co si mysli o sobé&,
e sdéli druhym, co si mysli a co citi ve vztahu k nim,

e dojde ke vzdjemné vymeéné informaci a jejich srovnani.*®

Prostfednictvim zpétné vazby miize lektor zazitkového kurzu 1épe posoudit vliv
aktivit na uceni a rozvoj jednotlivcll a celé skupiny. Zpétnou vazbu je mozné také
chapat jako prilezitost, jak si mohou ucastnici v uvolnéné herni atmosfére vyménit

nazory s lidmi, ktefi maji stejné zkusenosti a prozitky.**’

Podle Neumana poméha zpétna vazba Gi¢astnikiim kurzu v téchto smérech:
o zefektiviluje proces ucenti,
e obohacuje prozitky a zkuSenosti,
e pomaha formovat smysl prozivané zkusenosti,

e vyhledavé a poukazuje na souvislosti,

. . . 228
e rozviji dovednost ucit se ze zkuSenosti.

Dulezité je také nacCasovani zpétné vazby. Ta by se meéla uskutecnit ihned po
hodnocené aktivité. ,,V ptipad¢ kratkych aktivit by méla probéhnout bezprostiedné

po ukonceni programu. U delSich, zejména psychologickych her, je vhodné nechat

¥ REITMAYEROVA, E., BROUMOVA, V. Cilend zpétnd vazba: metody pro vedouci skupin a
ucitele. Praha: Portal, 2007. s. 14.

22 HERMOCHOVA, S. Hry pro dospélé. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 152.

226 HERMOCHOVA, S. Hry pro dospélé. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 153.

2TNEUMAN, J. a kol. Turistika a sporty v piirodé. Praha: Portal, 2000. s. 38-39.

2 NEUMAN, . a kol. Turistika a sporty v pFirodé. Praha: Portél, 2000. s. 39.

73



Géastnikim n&jaky Gas na zaziti.“**’ Jeji délka trvani je zavisla na véku aktérd,
zkuSenostech, vyznamu aktivity, ktera je hodnocena, a cili, ktery byl pied aktivitou
stanoven. Ukolem vedouciho zp&tné vazby je, aby zvolené cile neustile pométoval
s vyvojem diskuze a podle potieby je upravoval. Jeho role v§ak nespociva ve stalém
fizeni diskuze, nybrz jeho hlavnim ukolem je, aby podporoval a stimuloval
vyjadfovani ndzorii a povzbuzoval kvyméné zkuSenosti mezi UCastniky

zé4zitkového kurzu. >’

V souvislosti s predavanim zpétné informace zminuje Hermochova né¢kolik
pravidel, kterymi by se mél tento proces fidit:

e zpétnad informace ma byt popisnd, méné hodnotici, interpretujici ¢i
hledajici motivy. Ten, kdo poskytuje zpétnou vazbu by mél popisovat u
sebe 1 druhych reakci, nezabyvat se moralnim hodnocenim, které Casto
vede ke vzniku odporu a tendenci se branit.

e zpétna informace ma byt co nejkonkrétnéjsi — ne formulovana obecné.

e zpétna informace musi byt obsahem i formou pfiméfena tomu, komu je
poskytovéna. Informace musi byt jasnd, presné¢ formulovand a
srozumitelnd. Jasna informace na druhou stranu také pomaha tomu, kdo
ji dava, aby si jasné uvédomil, co povazuje za skute¢ny problém.

e je ucinné zaméfit se pii poskytovani zpétnych informaci na ty oblasti,
kde se ucastnik kurzu mize zménit. Kdyz je nékdo informovéan o nécem,
co ovlivnit nemtze. Kdyz je n¢kdo informovan o néfem, co ovlivnit
nemtize (nebo jen casteCn€), muze byt frustrovan, coz oslabuje jeho
motivaci ke zméndm, které jsou v jeho moci.

e zpétna informace je tim U¢inngjsi, ¢im je vice vyzadovana. Nejucinngjsi
je tehdy, kdyz o ni jedinec sam pozada.

e dilezité je i to, aby zpétna informace byla dana vzdy v pravy okamzik —

obvykle co nejdiive po udalosti, ke které se vztahuje.

22 PELANEK, R. Rukoveét instruktora [online]. Brno, 2003. s. 30. [cit. 2009-09-28]. Dostupny z:
http://anna.fi.muni.cz/~xpelanek/nova_herka/rukovet.pdf
20NEUMAN, 1. a kol. Turistika a sporty v pFirodé. Praha: Portél, 2000. s. 41.
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e je tieba vénovat velkou pozornost tomu, aby zpétnd informace byla

obsahové spravna. Ve skupiné vyuzivame ke konfrontaci nazora

ostatnich ¢lent skupiny.>'

Sykora rozliSuje pét typt zpétnych vazeb:

e monitorujici zpétna vazba,

e prubézna zpétna vazba,

e zpétna vazba rekapitulujici kurz,

e cvaluacni zpétna vazba,

e restartovaci zpétnd vazba.

232

V nasledujici tabulce je zobrazeno, jaky vyznam ma jednotliva zpétna vazba pro

ucastnika kurzu nebo pro lektora a také jakd je vhodna doba uZziti dané zpétné

vazby.
Pro ucastniky Pro lektory Doba uziti
Monitorujici Ujasnit si, pro¢ jsem | Zjistit o¢ekavani a | Pred kurzem az po
na kurzu naladéni Gcastniktl hry team spirit
Pribézna Zapracovavat Monitorovat Po kazdé¢ aktivité
proZivané ve sméru soucasny stav
k dosazeni cilii kurzu ucastnikli
Rekapitulujici Projit vSechny XXXXX Posledni zpétna
udalosti na kurzu vazba na kurzu
Evaluaéni XXXXX Zhodnotit Mésic po kurzu
spokojenost
s kurzem
Restartovaci Znovu navodit XXXXX Dva mésice po

atmosféru kurzu,
predlozit vysledky

evaluace

kurzu

Obrazek ¢. 9, Pét typi zpétnych vazeb (Sykora, 2006, s. 41.)

> HERMOCHOVA, S. Hry pro dospélé. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 153.
B2 SYKORA, J. Zdzitkové kurzy jako ndstroj pedagoga volného casu. Hradec Kralové: Gaudeamus,

2006. s. 41.
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Podle Neumana zpétna vazba umoziuje zjistit, jaky vyznam pro ucastniky urcita
¢innost méla a také ndm umoznuje Iépe posoudit vliv jednotlivych aktivit na uceni a
rozvoj Ucastnikli. Stejny autor také uvadi nékolik trovni, na kterych se mize zpétna
vazba odvijet:

e déni vcelé skupiné (na této urovni se lektofi snazi, aby ucastnici
spolecné hledali, co se od sebe vzdjemné naucili; nastoluji se otazky
davéry, podpory, rusivého chovani, tlaku skupiny),

e dynamika meziosobnich vztaht ¢lenli (na tomto stupni se diskutuje o
vzajemném uznavani, duvéfe, bezpe€nosti, negativismu 1 strachu
z hodnoceni),

e intrapersonalni rovina (na této Urovni se debatuje o pocitech, které
ucastnici prozivali béhem danych aktivit. BéZnymi tématy jsou strach,

v o v ’ y . r s\ 2
obava o bezpeénost, ditvéra v ostatni, vzajemné uznavani).””

Zpétna vazba je velmi dilezitou zédverecnou fazi vzdélavaciho kurzu, kterd hodnoti
danou aktivitu, shrnuje jeji prib¢h, vyvozuje zaveéry, které nasledné zobeciiuje pro
budouci praxi. ,,U Gc€astnikli podporuje usilovnéjsi a dislednéjsi uceni a zabranuje

nahromadéni chyb (.. .)“234

Vyznam zpétné vazby v zazitkovém vzdelavani spociva
v ohlizeni se zpét po absolvovani urcité cinnosti, v hledani souvislosti mezi
vysledky aktivit, programt a ¢innosti jednotliveil poptipadé celé skupiny. Zpiesiuje
a vytvaii jejich vyznam. Smétuje pohled dopiedu a ukazuje, jak lze nabyté

v . v ’ v M v ’ Ve . ’ 235
zkuSenosti vyuzit v budoucim zivoté, at’ uz pracovnim, ¢i mimopracovnim.

Na zaklad¢ téchto principa, které pfi planovani a realizaci zazitkového kurzu
vyuziva Prazdninova Skola Lipnice, se nyni pokusim navrhnout scénaf zazitkového

kurzu.

23 NEUMAN, J. a kol. Turistika a sporty v piirodé. Praha: Portal, 2000. s. 38-39.

B4 HARTL, P. Kompendium pedagogické psychologie dospélych. Praha: Karolinum, 1999. s. 173.
35 MASILKA, D. Zazitkovd pedagogika. Diplomova prace, Univerzita Palackého, Fakulta t&lesné
kultury, Olomouc, 2003. s. 59.
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3.2.1. Navrh zazitkového kurzu

V této Casti se budu zabyvat presnym scénatr zazitkového kurzu, jehoz program
sestavuji v teoretické roviné a budu pfi jeho utvatfeni vychazet z principti zazitkové
pedagogiky a metod Prazdninové Skoly Lipnice. Jelikoz ustfednim tématem mé
diplomové prace je teambuilding, tak jsem se rozhodl stanovit jako cile zaZitkoveého
kurzu budovani tymu, rozvoj tymové spoluprace, zlepSeni komunikace a budovani

davéry v tymu.

1. den 2.den 3. den
9:00 Snidané 9:00 Snidané
10:00 Kouzelna hulka 10:00 Pad davery
10:30 Pavouci sit’ 10:45 Transportér
11:15 Bull Ring 11:30 Zavérecna zpétna
vazba

11:45 Slepy ctverec

15:00 Ptijezd ucastniki 12:30 Obed

15:30 Zahéajeni programu 13:30 Unik z bludité 13:30 Rozlouceni a odjezd
ucastnikt

17:00 Gordicky uzel 14:15 Stavba plavidla

17:45 Zasedani 16:15 Ovéak a ovce

18:30 Taxis 17:15 Most + zpétna vazba

19:15 Vecere 19:30 Vecete

20:30 Den Trifidd + zpétna | 20:30 Casino Las Vegas

vazba

Tabulka ¢. 6, Harmonogram kurzu (Vlastni zpracovani)
Detailni harmonogram zazitkového kurzu

1. den

15:00 Ptijezd icastniki a jejich ubytovani

15:30 Zahajeni programu (uvitani a seznameni Ucastnika s pravidly bezpecnosti 1

s pravidly celého kurzu, sezndmenti se s lektory a také s cili akce)
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17:00 — 17:45 Gordicky uzel**°

Lektor shromazdi ucastniky do hloucku. Poté vSichni zaviou oci a napiféhnou
vSichni stejnou ruku. V tomto lese rukou se pak kazdy snazi chytit né¢jakou jinou.
Totéz vSichni udélaji i s druhou rukou a vznikne uzel, ktery je mozny oteviit
poslanim stisku rukou. Uzel je pak tfeba rozmotat tak, aby ucastnici nakonec tvofili
kruh. Cilem této hry je rozpohybovani a odblokovani skupiny, podpora schopnosti

kooperace, navozeni kontaktu a zabava.
17:45 — 18:30 Zasedani™’

Ucastnici vytvoii klasicky kruh, tak aby se dotykali rameny. Potom udélaji v§ichni
vpravo v bok a tii tkroky do stfedu kruhu. Tak vznikne mens$i kruh a kazdy
ucastnik uchopi v pase partnera pred sebou. Nasledné vSichni udélaji podiep a
kazdy si sedne na kolena hrace stojictho za nim. Cilem této hry je uvolnéni

atmosféry, prekonani pocatecnich bariér a navozeni neformalniho kontaktu.

18:30 — 19:00 Taxis™"

Lektor pfedem vybuduje dostihovou drahu, ktera vede ptes piekdzky. Trasa je
v terénu vyznacena bud’ lanem, nebo jde o soustavu jasné po sobé nasledujicich
prekéazek. Zavér trasy predstavuje ,.taxis“ — vodni ptikop vybudovany z vanicky
zasazené do zems, eventualné muze tuto funkci plnit Gzky potok. Uéastnici jsou
rozdéleni do dvojic, z nichzZ jeden je v roli koné a druhy Zokeje. Kan stoji na dvou
nohéch (nikoliv na ¢tyfech), méa zavazany oci, drzi v rukou dva konce lana (uzdu) a
pohybuje se po trase vyluéné podle pokyntl Zokeje. Zokej stoji vzdy za koném a
udili mu pokyny vyhradné¢ pomoci uzdy. Dvojice se pak vydava na drahu a lektor
pfi této hie vystupuje jako rozhod¢i, ktery méti dvojici ¢as. Cilem této hry je
trénink kooperace, hledani feSeni obtiznych situaci a rozvoj tymové spoluprace.
19:15 Vedere

20:30 Den Trifidia>> + zpétna vazba

Ucastnikiim, ktefi se shromazdili do hlougku, jsou zavazany oéi a poté jim je pustén

audio zédznam. Z audio zdznamu se dozvédi, ze vétSina lidi minuly den sledovala

P VECHETA, V. Outdoor aktivity: 50 aktivit pro trénink, skoleni i zabavu. Brno: Computer Press,
2009. s. 32.

ZTNEUMAN, J. Dobrodruzné hry a cviceni v prirodé. Praha: Portal, 2007. s. 79.

28 VECHETA, V. Outdoor aktivity: 50 aktivit pro trénink, Skoleni i zabavu. Brno: Computer Press,
2009. s. 48.

39 Zlaty fond her I: hry a programy piipravené pro kurzy Prdazdninové Skoly Lipnice. Praha: Portal,
2002. s. 44.
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specialni tkazy na obloze a Ze oslepla, a také se po zemi rozsitily masozravé
rostliny zvané Trifidi. Po vyslechnuti audio zdznamu lektor vyvede tUcastniky po
jednom z hloucku a sdruzuje je do pfedem ptipravenych tymu. Jednoho urci jako
vidouciho (jeden vidouci na 5-6 zaslepenych osob) a tomu sunda Satek a vysvétli
mu, ze jeho cilem je dovést skupinu rychle a bezpecné na ostrov, kde budou
v bezpe€i. Cestu plnou prekdzek mu ukazuje lektor, ktery davd pozor na
bezpecnost. Cela cesta by méla koncit chizi ve vodé (aspoil po pas), ptipadné
plavanim a osamocenym vstupem do cile (orientace podle sluchu, chize za
hudbou). Cilem této aktivity je schopnosti vedeni lidi, tymovéa spoluprace a

koordinace. Po ukonceni aktivity nasleduje zpétna vazba.

2.den

9:00 — 10:00 Snidané

10:00 - 10:30 Kouzelna hiilka™*’

Lektor rozd¢li ucastniky na dvé stejné velké skupiny. Tyto skupiny se postavi ve
dvou fadéach naproti sobé na principu zipu. Na pokyn lektora vSichni piedpazi tak,
ze ohnou ruku v lokti a pfedpazi tudiz pouze predlokti. Dlan¢ pfitom smétuji
naproti sob¢ a prsty jsou skrceni s vyjimkou ukazovackt. Na tyto ukazovacky lektor
polozi ty¢ku a oznami ucastnikiim, aby polozili tyCku na zem, aniz by kterykoliv
z G&astnikil s ni tratil kontakt. Zadnym jinym zptisobem kromé& ukazovacki neni
mozné se tycky dotykat. Hra konc¢i uspéSnym polozenim tyc¢ky na zem. Cilem této
hry je trénink efektivni komunikace, koordinace a rozvoj tymové spoluprace.

10:30 — 11:15 Pavoudi sit™"'

Pied ucastniky je mezi stromy napnuta pavoudi sit’ z tenkych provazkil. Ucastnici se
musi jako tym dostat skrze jednotlivd oka pavuciny na druhou stranu, aniz by se
kdokoliv dotkl sité. Cilem této aktivity je rozvoj tymové spoluprace, komunikace a
koordinace.

11:15 — 11:45 Bull Ring**

Lektor si pfedem ptipravi krouzek s provazky uvazanymi po obvodu, pticemz pocet

provazkl odpovida poctu ¢lent skupiny. Kazdy ucastnik uchopi konec jednoho

0 VECHETA, V. Outdoor aktivity: 50 aktivit pro trénink, skoleni i zabavu. Brno: Computer Press,
2009. s. 62.

#1SVATOS, V., LEBEDA, P. Outdoor trénink: pro manazery a firemni tymy. Praha: Grada
Publishing, 2005. s. 91.

22 VECHETA, V. Outdoor aktivity: 50 aktivit pro trénink, Skoleni i zabavu. Brno: Computer Press,
2009. s. 66.
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provéazku vedouciho od krouzku a lektor skupiné do krouzku vlozi mi¢ek. Ukolem
ucastnikll je projit pfedem ptipravenou trasou, aniz by micek z krouzku vypadl na
zem. Cilem této aktivity je trénink kooperace a zapojeni jednotlivct do skupiny.
11:45 — 12:15 Slepy &étverec™®

VSichni ucastnici maji zavazané o€i. Lektor néasledné odvadi kazdého ucastnika
zvlast k lezicimu lanu, rozestavi Gcastniky v pravidelnych intervalech a da jim do
ruky lano. Poté lektor Ui€astnikiim oznami, Ze maji za ukol vytvofit z lana Ctverec.
Pro ¢tverec musi ucastnici vyuzit celou délku lanu a momenté, kdy se skupina
dohodne, ze uz ukol splnili, tak si sundaji pasky z o¢i. Cilem této aktivity je rozvoj
tymové spoluprace, komunikace, koordinace, kreativniho a praktického mysleni.
12:30 Obéd

13:30 - 14:15 Unik z bludists™*

Lektor napne $niru mezi stromy tak, Ze se Casto kiizi. Vychod z bludisté je oznacen
igelitovym sackem na konci $itry. Ucastnici maji zavazané oéi a snaZi se co
nejrychleji nalézt vychod. Smér mohou ménit jen u stroml anebo tam, kde se Siitiry
ktizi. Kazdy Uc€astnik je umistén na jiném konci bludisté. Voli se rizné zplsoby
komunikace mezi Gc€astniky, kteti se v bludisti potkaji, vedle tstni domluvy to mtze
byt napt. komunikace pomoci domluvenych signala. Cilem této aktivity je rozvoj
komunikace a spoluprace.

14:15 — 16:15 Stavba plavidla®

Ugastnici projektuji, stavi a posléze zkusebni plavbou provéiuji plavidlo. Skupina
se musi co nejrychleji piepravit tam a zpét pies vodni tok. Za kazdé¢ namoceni
dostava skupina trestné minuty. Na pocatku aktivity maji ucastnici nejdiive 5 minut
na naplanovani a pfipadny ndkres plavidla. Po tomto Casovém limitu zacina
pracovat na sestaveni voru. Cilem této aktivity je feSeni problému a rozvoj
spoluprace.

16:15 — 17:15 Ovéak a ovee™

V této hie musi ovcak zahnat co nejrychleji stddo ovci do ovcina. Ovce jsou slepé,
nemluvi a ovéak nemize mluvit a nemiize se pohybovat. Uastnici, ktefi hraji tyto

role, si tak musi vymyslet komunikacni systém bez mluveni a dotekd. Na volbu

3 NEUMAN, J. Dobrodruzné hry a cviceni v prirodé. Praha: Portal, 2007. s. 176.

244 NEUMAN, J. Dobrodruzné hry a cviceni v prirodé. Praha: Portal, 2007. s. 220.

5 SVATOS, V., LEBEDA, P. Outdoor trénink: pro manazZery a firemni tymy. Praha: Grada
Publishing, 2005. s. 96.

26 NEUMAN, J. Dobrodruzné hry a cviceni v piirodé. Praha: Portal, 2007. s. 222.
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signalizace a celkové strategie maji 15 minut. Po uplynuti tohoto ¢asu si vSichni
ucastnici zavazi o€i a lektor jednoho z nich zvoli ovédkem a ten si sunda pasku.
Lektor mu ukaze, kde jsou dvete do ov€ina a poté kazdou ovci ne€kolikrat zatoci.
Cilem této hry je rozvoj tvofivosti, komunikace a tymové spoluprace.

17:15 — 19:15 Most*” + zpétna vazba

Kazda skupina ma za tikol postavit do dvou hodin visuty most pfes potok, po némz
by vSichni ¢lenové skupiny ptesli z biehu na bieh suchou nohou. DalS$im tkolem
pro ucastniky je prepravit po mosté Sedesatikilovy naklad. Ucastnici maji
k dispozici lana, tivazky a sekeru. Pfed odstartovanim hry urci lektor kazdé skupiné
misto, na némz bude svilj most stavét. Prvni tii ¢lenové skupiny mohou jit na
druhou stranu libovolnym zpiisobem, ostatni ¢lenové jiz pouze suchou nohou po
vytvofeném mosté. Cilem této aktivity je trénink zru€nosti, tymové spoluprace,
organizacni schopnosti a schopnosti rozhodovani. Po ukoncéeni aktivity nasleduje
zpétna vazba.

19:30 Vedere

20:30 Casino Las Vegas™*

Pted hrace (ucastniky) predstoupi persondl herny ( lektofi v kostymech) a pozve je
k ucasti na posleCenské veceru. Hra¢i maji pak jednu hodinu na to, aby si pfipravili
kostym, ptipadné s vymysleli postavu, kterou budou cely vecer hrat. Poté pfichazeji
do herny, kde jsou seznameni s prubé¢hem celého vecera a jsou jim vysvétlena
pravidla rulety. Penize, potfebné pro zapojeni do hry, mohou hraci ziskat v bance
opsanim sménky. Na kazdou sménku hra¢ uvede redlnou sluzbu, kterou je schopen
nabidnout a samoziejmé také splnit. Tuto sménku nabidne hra¢ bance, jejiz znalec
(Iektor) ohodnoti tuto sménku urcitou sumou penéz. Sménky mohou hraci upisovat
v pribéhu celé hry, a ziskavat tak dalsi prostiedky. V zavéru vecera je vyhlasena
aukce, na niZ maji hra¢i moznost za zbylé penize drazit zajimavé sménkym které
bance opsali ostatni hra¢i. Novi majitelé smének si pak mohou zakoupenou sluzbu
v prb¢hu nasledujiciho roku vyzadat. Na sménkach se miiZze napf. objevit vyvenceni
psa, umyti auta nebo pfiprava snidan¢. Cilem této aktivity je uvolnéni, zdbava a

prohloubeni neformalnich vztahd.

27 Zlaty fond her I: hry a programy piipravené pro kurzy Prazdninové skoly Lipnice. Praha: Portal,
2002. s. 78.

8 FRANC, D., ZOUNKOVA, D., MARTIN, A. Ucent zdzitkem a hrou: praktickd prirucka
instruktora. Brno: Computer Press, 2007. s. 122.
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3.den

9:00 Snidané

10:00 — 10:45 Pad divéry**’

Jeden ucastnik se postavi na zvySené misto, ze kterého bude padat. Pod nim vytvoii
skupina dvé fady vzdalené na predpaZeni. Utastnici v fadé se dotykaji rameny,
piedpazi dlanémi vzhiiru a paze uspotadaji ,,zipovitym* zptsobem. Nasledn¢ tak
ucastnik na zvySeném misté za¢ne padat a skupina pod nim ho rukama chyta. Cilem
této aktivity je rozvoj divery v tymu.

10:45 — 11:15 Transportér®’

Pfi této aktivité si lehne prvni ucCastnik na zada, druhy polozi hlavu vedle jeho
hlavy, ale nohy poloZi opaénym smérem. Timto zplisobem to ucini zbytek skupiny.
Stat ziistane jen jeden ucastnik. VSichni lezici vzpazi dlanémi nahoru a vytvofi
zrukou zivy péas. Ucastnik, jenz zlstal stit, se za pomoci lektora polozi na
piipravené dlané obli¢ejem dold. Skupina ho pomalu posunuje na konec pasu.
Cilem této aktivity je rozvoj spoluprace a rozvoj davery v tymu.

11:30 — 13:30 Zavérecna zpétna vazba a vyplnéni evalua¢nich dotazniki

13:30 Rozlouceni a odjezd tcastniki

249 NEUMAN, J. Dobrodruzné hry a cviceni v prirodé. Praha: Portal, 2007. s. 154.
20 NEUMAN, J. Dobrodruzné hry a cviceni v piirodé. Praha: Portal, 2007. s. 147.
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3.3. Vyhodnoceni zaZitkového kurzu

Féaze vyhodnoceni vzdélavani je velmi dilezitou ¢asti, protoze poskytuje odpovéd’

12" Vyhodnocovani

na otazku, zda realizovany vzdé¢lavaci kurz naplnil svij ci
vzdélavani je mozné definovat jako jakykoli pokus ziskat informace (zpé&tnou
vazbu) o ucincich urcitého vzdélavaciho programu a ocenit hodnotu tohoto
vzdelavani ve svétle této informace. Ve své nejhrubsi formé je to porovnavani cilt
(zadouci chovani) s vysledky (vysledné chovani), odpovidajici na otdzku, do jaké
miry vzdélavani splnilo cile, které byly stanoveny ve fazi planovani.>> Podle
Bartoiikkové je vyhodnoceni integralni soucasti vzd€lavani, v podstaté je to
porovnani cilii (Z&douci chovani) s vysledky (vysledné chovani) odpovidajici na
otazku, do jaké miry vzdélavani splnilo pozadovany ucel. Je mozné ho tedy chéapat
jako chépat jako proces, jez si klade za cil stanovit, zda-li byl problém (mezera ve

vykonnosti, jez byla stanovena na zakladé analyzy vzd&lavacich potteb) vyfesen.*>

Brazdova uvadi zdkladni diivody, proc€ je diilezité provadét vyhodnoceni:

e pomaha zjistit, jestli zazitkovy kurz splnil ocekdvané cile nebo splnil
problém,

e identifikuje silné a slabé stranky zazitkového kurzu a je také nastrojem
jeho kontroly a ovéfovani,

e slouzi ke zdokonalovani zazitkového kurzu a zvyseni jeho uc¢innosti,

e zadavatelim napomaha k urceni nékladl a pfinost kurzu,

e vzd¢lavatelé musi prokazovat uc¢innost kurzu, aby ospravedlnili vlozené
investice,

e posiluje dosazeni ocekavanych vysledkli mezi ucastniky kurzu a posiluje

.. g I P 171
davéru v hodnotu vzdélavacich a rozvojovych programii viibec.

PV HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada, 2007. 5.176.

22 ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha: Grada, 1999. s. 555-556.

> BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. Olomouc: UPOL, 2006. s. 125.

4 BRAZDOVA, Z. Hodnoceni ve vzdélavéni dospélych: kvalifikacni (certifikovany) kurz pro
lektory ve vzdelavani dospélych. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2008. s. 11-12.
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Casto vyuzivanou metodou pro vyhodnocovani vzdélavani je Kirkpatricktiv model,
ktery rozlisuje ¢tyfi irovné vyhodnocovani:

e 1. uroven: Reakce - na této Grovni se zkouma, jak ucCastnici reaguji na
vzdélavani, zkouma se jejich spokojenost. Je vhodné postupovat podle
navrhovanych krokti pro hodnoceni reakci (urcit,co chcete zjistit;
vytvofit formulédf, ktery bude kvantifikovat reakce; podnécovat
ucastniky, aby napsali své piipominky a navrhy; zajistit co nejupiimné;si
odpovédi; vytvoftit pfijatelné standardy; posoudit reakce ucastnikli podle
téchto vytvotenych standardl; informovat o reakcich t€astniki).

e 2. uroven: Hodnoceni poznatkl - ziskavaji se informace o tom, do jaké
miry doslo ke splnéni cili vzdélavani. Je potieba zjistit, kolik znalosti a
dovednosti si tcastnici vzdélavani osvojili nebo zlepsili a jak se zménili
jejich postoje.

e 3. uroven: Hodnoceni chovani - na této trovni se hodnoti, jak se po
navratu pracovnikil ze vzdélavani zménilo jejich chovani, jak absolventi
uplatnuji nabyté znalosti a dovednosti pfi vykonu prace.

e 4, uroven: Hodnoceni vysledkil - cilem na této urovni je ur¢it hodnotu
programu vzdélavani, jakou mérou piispél k zvySeni vykonu ve firmé.
Znamena to, Ze hodnoceni musi byt zalozeno na zkoumadani stavu
organizace pied vzdélavanim a po ném a musi byt ur¢ena mira, v jaké

byly cile dosazeny.>

Vyhodnoceni je pro podnik vyznamnou soucasti vzdélavaciho procesu, protoze
odpovida na otdzku, zda-li vzd€lavani ptineslo né&jaké pozitivni vysledky, tedy zda-
li bylo efektivni. Pro kazdy podnik je zasadni navratnost investic vloZzenych do
vzdélavani, a tak otdzka efektivity, dopadu a velikosti vlivu vzdélavani nabyva na
nez u vzdélavani klasického, u kterého ptenos na pracovni vykon mize byt znatelny
od prvnich okamzikd. Svato§ uvadi, ze 1 kdyZ pienos zobecnéné zkuSenosti
z aktivit na zazitkovém kurzu do pracovniho prostfedi neni zatim exaktné potvrzen,

256

tak se v praxi ukazuje, Ze funguje.”” Podle Bartinka je vSak mozné jiz dnes

255 ARMSTBONG, M. Personadlni management. Praha: Grada, 1999. s. 508-509.
6 SVATOS, V., LEBEDA, P. Outdoor trénink: pro manazZery a firemni tymy. Praha: Grada
Publishing, 2005. s. 31.
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povazovat za prokazané, ze zazitkové kurzy maji redlny dopad na sebepojeti,
sebedvéru a na rozvoj tymové spoluprace.””’ Tvrzeni Bartiiika je mozné podlozit
nékterymi studiemi, které se efektivitou zazitkového vzdélavani zabyvaly. Jednou
ztéchto studii je prace Goldenberga a Pronsolina, ktefi zkoumali dopady
zazitkovych kurzi Outward Bound a National Outdoor Leadership School na
ucastniky. V této studii bylo zjisténo, Ze vétSina dopadi je spojena se skupinovou
zkuSenosti a ze 600 ucastnik kurzu 28% stouplo sebevédomi a u 35% ucastnikil
vedla uast na kurzu ke zlepSeni zivota.”® V dalii studii se Gass, Garvey a
Sugerman zabyvali dlouhodobym vlivem outdoorového kurzu a uvadi, ze i po 17

letech od G&asti na kurzu pretrvavaji v G&astnicich pozitivni zmény.**’

Klusacek™ hodnotil p¥inos outdoorového tréninku pro firmu Huhtamaki, ktery byl
zaméfen na  rozvoj tymové spoluprace, bourani bariér mezi jednotlivymi
organizanimi celky firmy a zdokonaleni schopnosti tymové feSit problémy.
Pracovnici této firmy hodnotili pfinos zazitkového kurzu, jednak verbalni formou
diskuze a také pisemnou formou dotazniku. Zazitkovy kurz hodnotili dvakrat,
poprvé 14 dni po kurzu a podruhé po 6 mésicich, a jeho ptinosy hodnotili na skale

od 0 do 5 (5 bylo maximum). Nasledujici obrazek zobrazuje vysledky:

2T BARTUNEK, D. Meta-analyza ve vyzkumu v oblasti vychovy v ptirods — jeji vystupy a aktualni
stav. Ceska kinantropologie, 2005 (1), s. 63-73.

238 GOLDENBERG, M., PRONSOLINO, D. A Means-end investigation of outcomes associated
with Outward Bound and NOLS programs. Journal of Experiential Education, 2007 (3), s. 271-276.
2% GASS, A. M., GARVEY, D. E., SUGERMAN, D. A. The long-term effects of a first-year student
wilderness orientation program. Journal of Experiential Education, 2003 (1), s. 33-40.

20 KLUSACEK, M. Hodnocenti pFinosii outdoorovych tréninkii ve firmé Huhtamaki Ceskd
republika, a.s. [online]. 2007. [cit. 2010-11-14]. Dostupné z
http://is.ceskacesta.cz/soubor.py/Hodnocen%C3%AD%20p%C5%99%C3%ADnos%C5%AF%200u
tdoorov%C3%BDch%20tr%C3%A9nink%C5%AF%20v%20H%C4%8CR..pdf?idf=FIL.0000000000
03841
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Obrazek ¢. 10, Hodnoceni piinost zazitkového kurzu (Klusacek, 2007, s. 3.)

Z obrazku je mozné vycist, ze vliv kurzu se ¢asem vytraci, avsak i v hodnoceni, jez
probéhlo po 6 mésicich se ukazuje, Ze ucastnici pocituji vliv kurzu na sebe sama 1
na ostatni ucastniky (u vSech zkoumanych bodu je primérné hodnoceni vyssi nez
2,5, tj. vice nez 50%). Nejvétsi vliv kurzu se projevil ve zlepSeni komunikace,
zvySeni duvéry v kolegy a v tymovou praci. Vysledky tohoto hodnoceni tak

potvrdily pozitivni dopad zazitkového kurzu na pracovniky.

Dopadu a transferu zkuSenosti z outdoorovych zazitkovych kurzi se ve své praci
vénovali také Holman a McAvoy, ktefi z dotaznikového Setfeni u 193 ucastnik
zjistili, ze mezi primarni dopady zazitkového kurzu patii vytvofeni pratelskych
vztahll s ostatnimi lidmi ve skupiné, veét§i porozuméni sebe samému, nové
ptilezitosti a ufeni se novym dovednostem. Podle jejich studie dokazalo 41%
ucastniki pienést zkuSenosti z kurzu do jejich zaméstnani a 51% ucastnikd uvedlo

261 . , ..
%1 Daniel ve své studii

zvySenou motivaci, sebevédomi a viru ve vlastni schopnosti.
vztahujici se k efektivit¢ zazitkovych kurz uvadi, ze 90% tucastnikli zazitkového
kurzu vnimalo ucast na kurzu jako zkuSenost, ktera jim zménila zZivot. Jedna tfetina

z 388 dotdzanych vramci této studie odpovédéla, ze vyznam kurzu pro né

2l HOLMAN, T., MCAVOY, L. H. Transfering benefits of participation in an integrated wilderness
adventure program to daily life. Journal of Experiential Education, 2005 (3), s. 322-325.
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s odstupem casu jeste¢ vice stoupl. Ve vysledcich této prace je také uvedeno, Ze
zazitkovy kurz byl pro ucCastniky ovliviiujici udalosti, ktera zapficinila jejich

osobnostni rist a ovlivnila jejich sebepojeti.?®

Martin a Leberman na ptipadové
studii Outward Bound zkoumali dopady zazitkového kurzu na osobnost ti¢astnika.
Podle nich bylo hlavnim pfinosem kurzu zvySené uvé€doméni si sebe sama a
sebevédomi, pficemz klicovou roli pro dosazeni téchto zmén meéla skupina a

2% Na zakladé vysledkd tdchto studii o prenositelnosti zkusenosti

osobnosti lektort.
ze zézitkového kurzu do budouciho Zivota je tedy mozné oznacit vzdélavani

pracovnikt prostfednictvim zazitku jako efektivni formu jejich rozvoje.

%2 DANIEL, B. The life significance of a spiritually oriented, Outward Bound-type wilderness
expedition. Journal of Experiential Education, 2007 (3), s. 386-389.

253 MARTIN, A. J., LEBERMAN, S. L. Personal learning or prescribed educational outcomes: A
case study of the Outward Bound experience. Journal of Experiential Education, 2005 (1), s. 44-59.
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Zavér

V soucasné dob¢ je zakladem uspéSné¢ho podniku flexibilita a pfipravenost na
zmény, které ssebou tato doba piinaSi. Tuto flexibilitu podniku tvoii jeho
pracovnici a tak je nezbytnym piedpokladem pro podnik, ktery chce obstat
v konkurenci, aby se v&noval vzd&lavani a rozvoji svych pracovniki.*®* Na zakladg
podnikové strategie personalisté vybiraji metody podnikového vzdélavani, jez jsou
vhodné k dosaZeni konkrétnich rozvojovych cild. Pokud podnik zvoli za cil
vzdélavani osobnostni a socidlni rozvoj pracovnikl, tak miize volit mezi riznymi
metodami vzdélavani. NejcastéjSimi metodami, které jsou vyuzivany pii vzdélavani
pracovnikl, jsou piednasky a seminafe, avSak v soucasnosti jsou modernéjsi a
ucinnéjsi tzv. aktivni (participativni) metody, které predpokladaji vysokou miru
aktivity ucastnikii ve vzdélavacim procesu a jejich podstatnou vyhodou je, Ze
podporuji lepsi zapamatovani a jsou tedy efektivngjsi.*®® Jednou z t&chto aktivnich
forem vzdélavani je vzdélavani prostfednictvim zézitku, které se snazi nabidnout
efektivni vyuziti prozitki a zpracovani zazitkl tak, aby bylo mozné ziskané
zkuSenosti prenést do budouci pracovni praxe. Ve své diplomové praci jsem se
snazil objasnit, jaky pfinos ma zéazitkového vzdé€lavani pfi rozvoji pracovnikl
v podniku. Také jsem se pokusil prokéazat, ze zazitkové vzdélavani je jednou
z efektivnich forem, kterou lze v soucasnosti vramci podnikového vzdélavani
vyuzivat za ucelem rozvoje pracovnikli. V prvni Casti prace jsem se zabyval
efektivnim rozvojem pracovnikit v ramci podnikového vzdélavani, jakozto
prostiedku, ktery pfinadsi podniku fadu vyhod, at’ uz zvySenou vykonnost
pracovnikii nebo jejich vyS§i pracovni motivaci. V této casti jsem takeé
charakterizoval jednotlivé faze systematického podnikového vzdélavani a také jsem
se snazil popsat metody, které jsou v rdmci podnikového vzdélavani vyuzivany. Ve
druhé Casti jsem se zaméfil na charakterizovani teambuildingu, jakozto jednomu
z typl outdoor tréninku, ktery je zaloZen na vzdélavani prostfednictvim zaZzitku.
V této cCasti jsem se také zabyval zazitkovym vzdélavanim a charakterizoval jsem
zazitkovou pedagogiku, jakozto koncepci, na které je tento typ vzdélavani zalozen.

Také jsem se vénoval dalSim dulezitym prvkam, které hraji vyznamnou roli v rdmci

24 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2007. s. 252.

¥ VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. Praha: Grada Publishing,
2007.s. 97.

88



zazitkového vzdélavani. Zabyval jsem se Kolbovym cyklem uceni, zénou komfortu
a zénou uceni, osobnosti lektora a hrou jakozto prostiedku pti vzdélavani zazitkem
Ve treti ¢asti jsem se zamcfil na analyzu zaZitkového projektu a poukdzal na
moznosti praktického vyuziti zazitkového vzdélavani pti rozvoji pracovnikt. Také
jsem charakterizoval jednotlivé faze prabéhu zazitkového kurzu a navrhnul jsem
detailni harmonogram zazitkového kurzu. V samotném zavéru prace jsem se
pokusil prokazat efektivitu zazitkového vzdélavani na zéklad¢ vysledki studii, které
se zabyvaly problematikou pienositelnosti zkuSenosti ze zazitkového kurzu do

budouciho pracovniho Zivota.
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