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1 Uvod

Téma outdoorového tréninkuénzajima pedevsSim proto, Ze spojuje aktivity
v prirodk a outdoorové sporty, ke kterym mam blizky vztalejen s procesem
vzaklavani dosplych, ale také se sociologickymi aspekty (jako ¢egwvoj socialnich
dovednosti, problematika socialnich skupin, roldchp Propojuje tak zaroxieoblasti
obou mych studovanych olios oblasti volngasovych zajm, coz je myslim dobry

zaklad pro motivaci se takovym tématem zabyvat.

Sama osobni zkuSenost s outdoor tréninkem nemamameenala jsem vsak
nékolik negativnich reakci na tento typ wavaciho kurzu, coz bylotdodem volby
tématu outdoor tréninku jako oblasti mého blizS#koumani a péatrani poripinach

téchto negativnich vysledk které niize outdoor trénink mit.

Abychom se dobrali vysledku vé&dvaci¢innosti a mohli zptné stanovit jeho
piiciny, je teba ¥novat nalezitou pozornost jeji evaluaci, tedy hadmd. Cilem mé
prace je tak na zakladinformaci o podnikovém vzthvani, principech outdoor
tréninku a obecnych zasadach hodnoceni sestanitholdnoceni, jak bychom mohd,

spiSe nili postupovat fi evaluaci outdooroveé vzthvaci akce.

Nejprve tedy vymezim zakladni informace o systechath podnikovém
vzklavani a misto, které faze hodnoceni v tomto systéaujima (kapitola 2). Déle se
budu ¥novat popisu outdoor tréninku jako avaci metody a uvedu jeho zakladni
principy a teoreticka vychodiska (kapitola 3). Né@st bude mym ukolem Zdaznit
vyznam a smysl hodnoceni jako jedné z tlegitéjSich fazi systematického
podnikového vzd&lavani (kapitola 4). Z&r prace tveéi navrh systémuwi postupu
hodnoceni outdoorové akce, ktery vychazi z infoimaeedenych v fedchozich
kapitolach a zdraziuje principy a poznatky, kterych bychom seélinpti hodnoceni
drzet a navrhuje konkrétni techniky vhodné pro j@oyii hodnoceni vzéldvani
metodou outdoor tréninku (kapitola 5).



2 Podnikové vzdlavani

2.1 Vychova a vzdlavani

Vychova a vzdlavani vyznamé prispivaji k rozvoji potebnych schopnosti
zanestnand v podniku. Vychovu chapeme jako proces vyteqi osobnostilovéka
(srov. Vodak, Kuchaikova, 2007, s. 60). Je to schopnoktvéka ve spoléenském
procesu Gelr¢ reagovat na WjSi podrety, ¢imz se utvBi jeho osobnost a stava se
¢lovekem v pIném slova smyslu, coZ ho odliSuje od osthtiivasicha. Vychovu takto
chapeme jako jednu ze zékladnich socialnich fuggkolv. Jochmann, 1992, s. 12).

Vzdélavani je formou dotvéeni a rozvoje osobnosti. Jde o proces ziskavani
a osvojovani &domosti ziiznych oblasti lidského poznani (srov. Vodak,
Kuchakikova, 2007, s. 60). V traghim slova smyslu se jednéd o formovani schopnosti
a técasti osobnostélovéka, prostednictvim které si vytwd hodnoty, a to zad@lem
zlepSovani vykonu a nagni individualnich i spolk&enskych cii (srov. Dvdakova,
2007, s. 286). Podle Armstronga ¥labani gedstavuje systematické&ippisobovani
a zménu chovani tim, Ze sélovék u¢i pomoci vzdlavacich a rozvojovych program

a planovaného ziskavani zkuSenosti (srov. Armstro@@9, s. 531).

Vychova a vzdlavani, krond toho, Ze jsou prostdkem efektivniho dosazeni
cila vyty¢enych strategii podniku, jsou primikem dosazeni vyssiho stéprspokojeni
pracovniki pfi vykonu jejich¢innosti. Tento pocit vnihiho uspokojeni zavisi jednak na
individualnich danosteghjako jsou vzdlani, postoje, moralka, individudlini geby,
jednak nanarocich samotné pracekterymi mize byt jeji spoléensky vyznam,
promenlivost pracovnich Ukdl nebo podil na pracovnich vysledcich podniku, ake t
na charakteru pracovniho prostdi Ten nuZe vyjadovat jeho mikroklima, hluk,
oswtleni, ale hlava sociélr-psychologické progedi, jeZ je prosedim mezilidskych
vztahi (srov. Vodak, Kuchaikova, 2007, s. 61).

Existuji vzclavaci programy zadiiené na rozvoj mezilidskych vztahna
pracovisti, neformalni seznameni lidi ve skgparstmeleni kolektivu,deni se efektivni
spolupraci v pracovnim tymu, vytkéni spolénych zazitk nebo na podporuugéry.
Takto se da vzflavanim charakter pracovniho pri@sti ovliviovat a tim i samotnou

motivaci k vykonu a vySe zmdné uspokojeni z vykonané prace (srov. Zahradkova,



2005, s. 145). Pracovni uspokojeni potoniZzen girozers vést k ¥tSimu sepjeti
zamestnand s firmou a zvySeni loajalityii ni a nasled& k vétSi motivaci k dalSimu

vzdklavani (srov. Tureckiova, 2004, s. 91).

2.2 Charakteristika podnikového vddvani

Vzdélavani zamistnan@ v organizaci pedstavuje soubor cilenychgdomych
a planovanych¢innosti, které jsou orientovany na ziskavani zrglodovednosti
a schopnosti a osvojeni si Zzadouciho pracovnihwéj@dpracovniky organizace (srov.
Dvordkova, 2007, s. 286). Zakladnim cilem podnikovétmvani je pomoci
organizaci dosahnout jejich ilpomoci jejiho rozhodujiciho zdroje, tj. lidi, kéer
zamgéstnava (srov. Armstrong, 1999, s. 531Jili zlepSeni efektivity organizace
prostednictvim zlepSeni kvality lidskych zdtfojcoby jejiho nejcenfjSiho aktiva.
ZvySovanim kvalifikace zadstnané je dosazeno nejenétdiho pracovniho vykonu
jednotlivai, ale i zvySeni produktivity celé organizace (svorakova, 2007, s. 286).
Znamena to investovat do lidi z&elem dosazeni jejich lepSiho vykonu a co nejlepSiho

vyuZzivani jejich pirozenych schopnosti (srov. Armstrong, 1999, s)531

Pro podniky je dlezité, aby s no¥ se vyvijejicimi a vysglymi technologiemi
pracovali lidé technicky, ddomostr, ale i fyzicky zdatni, schopni reagovat na¢agn
a tvaivé realizovat inovace. @sledkem jakékoli zrny vztahujici se k vykonnosti
podniku je pateba vzdlavani. Znéna nemusi byt vysledkem jen zavedeni noveé
technologie, ale i zém zakona, pracovniho postupu nebo vSeobecného jeofdd
Lidé jsou nuceni ziskavat nové poznatky a dovednpi$padré meénit nékteré postoje.
Zde je nezbytna schopnost tymové prace, pozitivotivace zamstnané a schopnost
uspsné komunikace se zakazniky. (srov. Vodak, Kudkava, 2007, s. 54).
Podnikové vzdlavani by se proto #o zan®fovat na rozvijeni pracovnich schopnosti
v SirSim slova smyslu, to znamené&lonby zahrnovat i formovani socialnich vlastnosti
pottebnych i vytvaieni zdravych mezilidskych vztadhosob, které jsou v podniku

v pracovnim poréru (srov. Vodak, Kuchérkova, 2007, s. 63).

2.3 Systematické vadavani a jeho vliv na vykon firmy

Aby bylo vzlavani efektivni, musi byt systematické a vychapbdnikové

strategie. Rozvojové vzthvaci aktivity tak pozitive prispivaji k implementaci



strategie, vzélavani je jejim nastrojem. Systém podnikovéhoélédani tedy sleduje
strategické cile a opir4 se o orgatiidaa institucionalni fedpoklady vz&lavani (srov.
Vodak, Kuchatikova, 2007, s. 64-65). Systematické d&adani je tvéeno
k uspokojeni definovanych pgeb. Je planované a vedené lidmi, rkteeédi, jak

vzklavat, a dopad vztévani je pélivé vyhodnocovan (srov. Armstrong, 1999, s. 535).

Vyhody systematického vZdvani pracovnik pak spdivaji hlavre
v neustaléem zdokonalovani \&élvacich procastim, Ze zkuSenosti Z@dchazejiciho
vzklavaciho cyklu jsou zohledny v nasledujicim. DBlezitymi péinosy jsou takeé
urychleni personalniho a socialniho rozvoje &stmandé a zlepSovani pracovnich
a mezilidskych vztah (srov. Vodak, Kucha&ikova, 2007, s. 67) a moznost ziskani
konkurergni vyhody progednictvim zamstnané a podpora vSech manazerskych

proces ve firme (srov. Tureckiova, 2004, s. 91).

Pro &innost aktivit vychovy a vzHavani je dleZitd propojenost s ostatnimi
¢innostmi  personalniho managementu, s ohledem na pidnikové strategie,
organiz&ni zmeny probihajici v podniku, socialni présti a patby osobnostniho
rozvoje zamistnan@ (srov. Vodak, Kuch&ikova, 2007, s. 61). Systém podnikového
vzklavani by ndl byt sowkdasti systému personalni prace ve &rmitery propojuje
krom¢ vzaklavani také systém vyhu zangstnand, stabilizace a motivovani pracovni

sily a hodnoceni a odifiovani (srov. Tureckiova, 2004, s. 91).

Propojeni jednotlivych oblasti personalni praceifgp Armstrong (1999) ve
svém pojeti integrovaného persondlnffeeni. Strategicka integrace $p@ na tom,
aby n€la organizace kvalifikované, oddané a #olmotivované pracovni sily, které
potrebuje k dosazeni svych podnikovychicih toho miZze byt dosazeno propojenim
personalni strategie se strategii konkurence pomovace, zvySovani kvality
a snizovani naklad Tyto procesy se neobejdou bez &lagtani. Posilovani inovace
vyZaduje rozvoj vysoce kvalifikovanych lidi, podpodosahovani vysoké kvality se
uskuté&nuje prostednictvim orientace a v#&vani novych pracovnik a progranm
trvalého zlepSovani. Snaha o sniZeni naklagizdvihuje potebu zavaéhi nove
techniky a technologie, které vyzaduje zaSkolovardcovniki a zvySovani jejich

kvalifikace (srov. Armstrong, 1999, s. 87).

Takové w@inné uplatiovani systému podnikového wévani ve spojitosti

s podnikovou strategii vede v optimalnintipact ke zvySeni sepjeti pracoviiik



s firmou, které se projevuje zvySenim pracovni spEosti, motivovanosti,
angazovanosti a loajalityawi firmé. V dasledku toho dochazi Kistu vykonnosti, ke
zkvalitréni sluzeb poskytovanych zakaziik, k celkovému zlepSeni image firmy,
k rastu atraktivnosti a uplatnitelnosti zastnané na pracovnim trhu (coz je vyhodné
v dokg, kdy firma omezuje pity svych zamistnané) a ke zlepSeni kvality Zivota
zamestnand — dochazi k rozvoji sebepoznani #&evyzeti odpovdnosti za vlastni

kariérovy rozvoj (srov. Tureckiova, 2004, s. 91).

Systematické vz#avani je opakujici se cyklus tkemy ctyimi fazemi (srov.
Vodak, Kuchatikova, 2007, s. 67):

Identifikace vzdlavacich pateb.
Planovani vzélavani.

Realizace vzé&lavaciho procesu.

w0 NP

Hodnoceni vysledkvzdlavani.

2.3.1 Identifikace vzdélavacich poteb

Analyza poteb spdiva ve shroma¥ovani informaci o saiasném stavu
dovednosti, znalosti, vykonnostnich schopnostigwai&i a v porovnaniéchto udaij
s pozadovanou urovni. Vysledkem je st mezer ve vykonnosti, které jéeba
eliminovat, se zagfenim na ty, které je mozné odstranit #aganim a nasledmnavrh

vhodného vzélavaciho programu (srov. Vodak, Kucbigova, 2007, s. 69).

Zjistujeme tedy rozdil mezi tim, co lidé znaji a mohaélata tim, co by réi
znat a byt schopniéht, tedy mezi existujicimi znalostmi a sasnym vykonem
a predem definovanym standardem a normami vykonnostiz&klad toho se potom
rozhodujeme, jaké vzthvani by bylo pro dany typ problému nejvhégh (srov.
Armstrong, 1999, s. 538).

2.3.2 Planovani vzdlavani

Na identifikaci vzdlavacich pateb navazuje faze planovani dgravy realizace
samotné vzéldvaci akce. V této etapstanovujeme cile a priority procesu podnikového
vzklavani, tedy jaké vatlavaci poteby budou saturovanyrgdnosts, které skupiny
zanestnand@ budou vzdlavany, jaky typ vzdavani bude pouzit, jakymi formami

a metodami bude vzthvani realizovano, jaké bude jeho persondlni, rndé



a finartni zajiséni (srov. Tureckiova, 2004, s. 101-102). Uvedersesy rozduji
Vodak a Kuchafikova do ti fazi (srov. Vodak, Kuchaikova, 2007, s. 80-81):

Pripravna faze zahrnuje hlavé stanoveni cil vz&lavaciho projektu. Cile by
mely byt predstaveny ¢astnikim, mely by byt v souladu se strategii podniku anspiat
z&kladni atributy cile, tedy &titelnost, konkrétnost, dosazitelnost, relevantd@ésovou
mefitelnost, tak aby ve fazi hodnoceni mohly sloudkq neritko Usgsnosti. Déle tato

faze obsahuje analyzuastniki a specifikaci vysledného pozadovaného chovani.

Realizatni faze predstavuje vyvoj a zpracovani etap &asdaciho projektu. Jde

0 urkeni zmisobu, jimz bude vatvani probihat a stanoveni ¥lvacich technik.

Faze zdokonalovanije c¢asti procesu tvorby vzthvaciho planu, v niz jde
o pribézné hodnoceni jednotlivych etap valaciho programu vzhledem ke
stanovenym ciim za @&elem gipadného zlepSeni v&dvaciho procesu. Zakladnim

problémem je vy&r vhodnych metod hodnoceni a stanoveni kritérii.

2.3.3 Realizace vzdlavaciho procesu

Pokud mame vyti@n plan vzdlavani, mizeme zsit s realizaci jednotlivych
vzklavacich aktivit v souladu s timto planem. Aby byloklavani efektivni, jeitba
piizpasobit program a jeho realizaci stanovenym &ladacim patebam. Krong
vzklavacich pateb je nutné $ realizaci programuihliZzet k mnoha dalSim aspékd,
které podmiuji proces teni jako trvalou zrimu znalosti, dovednosti, naaa postaj.
PredevSim je Zadouci umoznit natatku akce Gastnikim vyjadit se k jednotlivym
¢astem planovaného programuélvby také vyjadit sva @dekavani, coz rive gipadre
ovlivnit dalSi pfibéh a program kurzu. To jeitkZité pro spravnou motivaciastniki
a jejich ztotozani s cili. Vysledkem toho by &h byt takovy program, ktery vyhovuje
vSem w@astnikim i lektorim, spojeny se zavazkem jej dodrZzovat. Ngjv vliv na
pribéh a realizaci samotného programu maji léktkteri by meli byt vybaveni nejen
technologickymi znalostmi, ale také osobnostninpedagogickymi fedpoklady pro
vzklavaci praci s klienty. Na zéx, ale také v pibéhu jednotlivych etap programu by
meli lektofi vytvorit ¢asovou rezervu pro zopakovani poziatkrovnani oekavani
s vysledky a ujasimi pfipadnych otazek a zhodnoceni aktivit. To jeétogelmi dilezité

pro motivaci a spokojenostastniki (srov. Vodak, Kucha&ikova, 2007, s. 84-85).
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2.3.4 Hodnoceni vysledk vzdélavani

Ctvrtou fazi predstavuje zhodnoceni wévaci akce, které v3ak, jak uz bylo
nazng&eno vyse, nelze povazovat vyhradra zaérecnou fazi vzdlavaci akce (jak také
znazotiuje obr. 1), ale jedna se o proces, soubor navazéipnosti, kterécast&ne

prostupuji celym cyklem podnikového &évani (srov. Tureckiova, 2004, s. 105).

Vyustnim je rozhodnuti, zda #o vzdlavani smysl a co by bylo vhodné
zlepsSit, aby bylo efektiw)Si. Je to v podstat porovnani cil (Zzadouci chovani)
s vysledky (vysledné chovani), které odpovida razlat, do jaké miry vzdavani

splnilo cile, jak byly stanoveny ve fazi planovésriov. Armstrong, 1999, s. 556).

Pro lepSi znazomi cyklicnosti celého procesu nasleduje schéma:

Hodnoceni Identifikace
vysledka poﬁeb, ,
vzaslavani definice cit

vzdélavani

Realizace Planovani
vzdélavaciho vzadglavani
procesu

Obr. 1 Cyklus systematického podnikového vz#lavani (srov. Vodéak, Kuchaitkova, 2007, s. 68)
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Naplréni vSech fazi systému je velmildzité pro navaznost a zachovéani celého
cyklu. Ne vSechny organizace v3ak kladou naménou fazi, tedy hodnoceni, takovy
duraz jako na faze ipdchozi. V gkterych gipadech rmize dokonce dojit k jejimu

aplnému vynechani (srov. Vodak, Kuctiaova, 2007, s. 113).

Objasnit dilezZitost faze hodnoceni a jeho vyznam pro spraungdvani celého
systému podnikového védvani je jednim z hlavnich UKoltéto prace. Vz#élavaci
metodou, na které bych radaleZitost hodnoceni znazornila aizdznila jeho smysl, je

outdoor trénink.
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3 Outdoor trénink

3.1 Co je outdoor trénink

Nazev této vzélavaci metody se sklada ze dvou slov, kterd by stato popsat
nejprve samostatn Jejich spojenim potom vznika zcela novy pojemn bBen&uje
metodu, ktera vyuziva vyhod obouivodne samostatnych pojin respektive aktivit,

které tyto pojmy oznau;ji.

Trénink je hojre vyuzivanou vz#&avaci metodou i@devSim ve vz#lavani
dosglych, kde jako forma zazZitkovéhaeni gedstavuje nejvhodjsi zpisob zvySeni
pripravenosti k plani nar@nych ukoti v organizaci. Obeenje tréninkem jakykoli
proces, p némz lidé ziskavaji dovednosti vyznamné pro jejicagavni vykonnost a to
tak, ze dastnik je ,cvéen” trenérem. Jde o participativni metodu, jejizigiatou je
aktivni procvtovani a podporuje tak lepSi zapamatovani nabytyctalosti
a dovednosti. Jeho formami mohou byt skupinové eramanazerské hry,
brainstorming, hrani roli atp. (srov. Vodak, Kuchkova, 2007, s. 98). Buckley
a Caple popisuji trénink jako systematickou snahuymj znalosti za pomoci studia
a o dosazeni efektivnich vykibwv danécinnosti. Umo#uje jedinci dosahnout €&itych
schopnosti, aby mohl vykonavat zadany Ukokzamestnani (Buckley, Caple, 2004,
s.5). Také tedy Zdaaziuji jeho praktickou stranku ve srovnani s klasickym
vzaklavanim: ,Cilem tréninku je v&povat gistupy nezbytné pro vykonavani danych
ukolu." (Buckley, Caple, 2004, s. 6)

Outdoor je vyrazem pro vSechno, co se odehrava venku .(fakradkova,
2005, s. 138), také ve smyslu pobytuiirgek, na volném prostranstvi a mimo rusnou
civilizaci (srov. Oxford Advanced ..., 2000, s. 828).

Dalo by se tedyici, Zze se v fipac pojmuoutdoor trénink jedna o zazitkové
vzaklavaci kurzy zahrnujici aktivity vifrodé (srov. Zahradkova, 2005, s. 138). Podle
Palana je outdoor trénink vddvaci metoda vyuZzivajici pohybovych aktivit firpdé
jako zdroje zkuSenosti a poznani, u nas uplaina jako kurzy tymové spoluprace
(srov. Palan, 2002, s. 142).

Jde o metodu, kterd formou sportovni aktivity woe@eém prostranstvi ¢u

poznavat povahu napmanazerské praceiiPpinéni ukol si Kastnici roz&uji své
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zpasobilosti, zdokonaluji své sociélni jednani a syélvnimani probléfi S touto
metodou je v3ak spojeno riziko rezisten¢adiniki a nepochopeni jeji podstaty (srov.

Dvorakova, 2007, s. 302). Zde nastupuj&ddi@ uloha hodnoceni. Blize tento problém

rozebereme v nasleduijici kapitole.

Podstatu metody vzthvani v girodé popisuji také Dahlgren a Szczepanski
v publikaci Outdoor education — literary education and sensewperience Tato
metoda pinasi do debniho procesu aspekt zkusenosttiagsi kvality, které nemohou
byt v prostedi weben vytvéeny. Podstatou této metody je, Ze umgé propojit
znalosti zaloZzené na pojmech, teorii i zkuSenostentovél. Tato metoda musi byt
zalazena jako firozena soeést dlouhodobého pedagogickéhmanovani a objevovat
se vrm pravidelg (srov. Dahlgren, Szczepanski, 1998, s. 23). Dabpisuiji
outdoorové vzéavani jako sotast alternativniho pohledu naenmi a vzdlavani, které
ho chape jako reflektované chovaniaeni akci. Poukazuji na to, Ze moderdda je
zaloZena na tradici teoretickych znalosti, coz§akvpodle autdrproblematické v tom,
Ze lidé maji Bjaké znalosti o realit aniz by byli schopni tyto poznatky do reality
aplikovat. Outdoorové vzthvani poskytuje moznostgvadt vnejsi aktivity na vnitni,
to znamena, Ze konanicité cinnosti vede k myslenkdm a znalostem vznikajicim na
zékladt reflexe naseho chov&niPorozundni a vhled do teoretického problému
neziskavame automaticky, ale p¥az v reali tim, Ze se ji &éastnime (srov. Dahlgren,
Szczepanski, 1998, s. 53).

Bartaikova ve své publikaci o firemnim vddvani (srov. Bartitkova, 2007,
s. 93) uvadi outdoor trénink jako ,Skoleni hrou“e Mahodou odkazuje toto slovni
spojeni k samotnémuwiteli narodh J. A. Komenskému Jiz jeho deni bylo zaloZzeno
na tvrzeni, Ze nejdezit¢jSi zkuSenosticlovek ziskava pomoci vlastnich smysl
Doporwoval cestovani jakotdezitou slozku vzélavani a také vyuziti heripvyuce.
Ve svém dile napsal: ,VzZthvani z&in4 a kodi u opravdové zkuSenostifeni musi
byt spojeno s pobytem wipodk, musi pipravovat na zivot.“ (srov. Komensky, cit. dle:

Franc, Zounkova, Martin, 2007, s. 12).

A kdyz pijdeme jest dal a zamyslime se nad tim, jak na&dkove objevovali

swt, byla jejich jedinym titelem pra¥ zkuSenost. A v podstato tak funguje stale.

! v na8em fipads andragogického

2 vice o reflexi jako nedilné so@sti zaZitkového vadavani viz Kolkiv cyklus. str. 18 a 39

14



Jak piSe V. Svato$ v Gvodu svého pojednani o za#&th vzalavani: ,Taky jste si
v détstvi sahli na horkd kamna?* (Svato$, Lebeda, 26038) Outdoor trénink je tedy
sice metoda relatignnova a moderni, nicménvyuziva poznatky staré jako lidstvo

Samao.

Podle Vladimira SvatoSe je outdoor trénink skeve své ryzi podabformou
uceni, konkréta tedy zazitkoveé &eni, protoZze ugtdnim pojmem je zde zazitek a jeho
pienena ve zkusSenost. Dnes se vSakZeme setkat s négn¢jSimi typy outdoorovych
programi, které dostasto nemivaji s podstatodeni a zazitkového vathvani mnoho
spol&ného (srov. SvatoS, Lebeda, 2005, s. 28). Ale mak&e nastat problém, kdy kurz
je veden jako vz#lavaci, jeho tastnici jej vSak povaZzuji z&sté zabavny. Takovym
situacim je teba @edchazet, coz je hlavnim Ukolem lektoratdeditou roli zde hraje

hodnoceni kurzu.

Je poteba tedy drazreé rozliSovat, vtom nejzakladjgim dleni, programy
vzklavaci, zdbavné a hodnotici. Programgbavné slouzi k odreagovani se od
pracovnich¢innosti a uvolani atmosféry, firma se jimi také snazi dat najei®ji na
zanestnancich zaleziHodnotici programy mohou nahradit v§tové tfizeni a slouZzi
k hodnoceni osobnostnich vlastnosti ucka&zésrov. Zahradkova, 2005, 141-142).
Jakou formu tréninku pro své zastnance zvolime zavisi nakolika otazkach, které si
musime polozit nez Zaeme kurz planovat. Ty hlavni jsou: ,Brto clame?, Co si
Z programu maji klienti odnést?, Jakymigpbem je se zazitkem nakladano?“ (srov.
Svato$, 2007) Na zakladodpowdi na tyto otazky stanovime cile vaciho

programu a z nich vychazimé pho nasledném planovani.

NasSe pozornost se bude z#avat na prvni kategorii, tedy programyclavaci
Pod timto ozn&enim se mze skryvat jednak rozvoj tymovych, manazerskycé,také
individualnich dovednosti, jednak také podpora &adho rozvoje a zlepSovani

mezilidskych a pracovnich vztalisrov. Zahradkova, 2005, s. 141-142).

Mriviw s

metody vzdlavani, konkréta vzdlavani dosplych, bych rada nejprve vymezila
jednotliva vychodiska, teorie &iptupy, ze kterych metoda OT vychazi a svymi postup

na ré navazuje.
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3.2 Uceni akci a zazitkem

3.2.1 Uéeni akci

Tuto vzdlavaci metodu si fiZeme popsati¢ba na vzélavani manazér
VétSina jich tvrdi, Ze se vzthvaji ziskavanim zkuSenosti a jejich Skolou jeirjed
praxe. To je zfisobeno tim, Ze prace manakefje plna neustalych zviat
a negedvidatelnych zin, které vedou k nutnosti vykonavat spontanni rdnlti. Je to
prace interaktivni a kreativni, j@zké proto pedavat manazém urité teoretické
modely a popisy situacii proces: tak, aby je nepovazovali za vzdalené réglérov.
Prokopenko, Kubr, 1996, s. 39).

Takové @eni z praxe rize byt dosti neefektivni. Proto se ¢alatelé snazi
tento proces ugtke simulovat a nahradit. A vyt tak situace, ze kterych se martaze
mohou uit (srov. Prokopenko, Kubr, 1996, s. 39). Nejdeytedzprostedkovani jiz
oswdcenych postufp a znalosti, ale soustavné&eni i reSeni realnych problédm

s vyuzitim rad spolupracovniki nadizenych (srov. Dviakova, 2007, s. 302).

Protoze vSak oddkni weni @i praci a mimo ni mZe byt problematické,
je dialezité, aby bylo snahou vekdvateh organizovat takové vzthvaci procesy, které
jsou blizké svym obsahem i metodik@innosti manazera ve skdteém prostedi.
Potom i &keni mimo pracovni prosdi nize byt efektivni. Hkladem takoveho daeni
mimo pracovni progedi nuize byt prag outdoor trénink (srov. Prokopenko, Kubr,
1996, s. 40).

Metoda @eni akci je tedy spojovaciiankem mezi formalnimi teoretickymi
kurzy a wenim se z pracovnich zkuSenosti v prak@si problémy realného Zivota
a napomaha rozvoji pomocitgehodu od pasivniho figmani poznatk k uceni
aktivnimu, je zaréfena nareSeni probléin Mnoho probléni vSak nema jednoztiaa
feSeni a ne vZzdy existuje jedno spravné. Tato mepodaahd manazém vypaadat
se stizenim ve slozitych a nejistych situacich, kdy eedranovit jedno spravriiéseni.
Umoziuje rozvoj svych vlastnich schopnostgeni problérina zlepSeni dovednostiip
feSeni organizamich problénd mezilidskych vztai. (srov. Prokopenko, Kubr, 1996,
S. 56).
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Cilem weni akci je tedy nait Gcastniky jednat v dosud nepoznanych situacich.
Je vhodnou metodouripravy pro tymovou praci a sdileni znalosti, neSakvriziko

pomalejSiho postupu, nez by Skolenému vyhovovat (Dvadkova, 2007, s. 302).
3.2.2 Zazitkoveé vzdlavani

ZazitkovA metoda vzathvani stavi na hlavnim principu, Ze nejlépe
a nejefektiviji se Wwime zazitkem. Tim, Ze si proZijeme souvislosti aceiskavame
zpstnou vazbu. Proto je to metodgepazre skupinovéhaiceni. Jednotlivci si poskytuji

razné uhly pohledu, mluvi o tom a tim se spokeuci (srov. Zahradkova, 2005, s. 135).

V z&zitkovém vzdlavani hraje dlezitou roliematni inteligence A to dokonce
vice nez inteligetni kvocient, protoZeipzazitkovém vzdlavani a také v pracitgobi
skupina jako celek a lidé rozviji svou etndinteligenci pro skupinovou praci. DalSim
dalezitym aspektem jaevédomi, ve kterém se skryva mnoho peétink jednani Casto
se v akci projevime jinak, nez bychotekali a tak nMizeme pomoci akce a jejiho
rozboru tyto neédomé motivy objevit a pochopit. Vyznamnou roli itakémodelové
situace Pomoci simulace hypotetickych situaci sizeme vyzkouSet jeji ifnosy
a disledky natinnost skupiny a na efektivitu. Zazitkové ¥ka/ani pomoci nezvyklych
situaci pomahadgastnikim objevovat své silné stranky a posiloladjalitu ke skupiné
(srov. Zahradkova, 2005, s. 138).

SvatoS ukazuje efektivnhost zazitkovéehtgeni vyzkumem organizovanym IBM
a UK Post, kteryika, Ze z novych poznatkziskanych zazitkem si pdech tydnech
vybavime o 15% vice neZ pouhymekhim, po tech ngsicich uz je rozdil 55%. To
znamena, Ze zdéeni zazitkem si patvrt roce vybavime o vice neZ polovinu vice
poznatkKi nez nap z prednasky. Poznatek ziskany zazitkem ma tak mnoh&si v

potencial pro dlouhodobé uchovani v génisrov. Svatos, Lebeda, 2005, s. 17).

Charakteristikou zazitkového vddvani je zapojeni celéhdlovéka (fyzicky,
intelektudlré i ema:ng) i jeho gedchozich zkuSenosti a nasledné zpracovani zazitku.
Tento typ weni zahrnuje moznostitl se z disledki vlastnichéinu, z chyb i tspchu.
OvSem zazitek samotny j€Sheznamena, Ze se & rtlovék néco nawi. Zazitkove
vzklavani je zaloZzeno na reflexi, rozboru zazitku ysréranc, Zounkova, Martin,
2007, s. 20).
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Reflexe je proces zpracovani Uda$ gihlédnutim k tomu, co se jiz udalo. Jde
o hodnoceni aktivity, kdy vyuzivame &pé vazby k hledani SirSich souvislosti
avyznani. Jejim prosednictvim se &ime vidt své jednani a jeho udledky
prostednictvim jednotlivych proZitk a vede nas k tomu, abychom si z nich odnesli co
nejvice ve vztahu k sebepoznani a poznani ostathécham takérfleZitosti k vynéné
nazon s lidmi, kte¢i maji obdobné zazitky z aktivity jako my (srov.rétiner, 2009,
s. 107).

Reflexe je vSak pouze jednoudasti celého cykludeni, jimZ je nutno &astniky
modeh procesu eni je Kolbiv cyklus uéeni (viz obr. 2). Vytvdil ho americky
psycholog David A. Kolb vroce 1976. Cyklus mii faze (srov. Kirchner, 2009,
s. 94):

Aplikace, o
experiment Konkretni
plan zngn zkuSenost,
zazitek
Zobecrni, Reflexe,
trasfer, sdilent,
prestavba ohlédnuti

Obr. 2 Kolbitv cyklus uéeni (srov. Kirchner, 2009, s. 94)
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1. Konkrétni zkuSenost(zazitek) — nize byt planovana nebo nahodna.

2. Reflexe, sdileni, ohlédnuti aktivni gremysleni o zkuSenosti a jejim vyznamu
(co se stalo?).

3. Zobecrgni, transfer, piestavba— na zaklad zkuSenosti utwdme abstraktni
koncepty, teorie, mysSlenky, které lIze aplikovat kyab se ¢lovék ocitne
v podobné situaci.

4. Aplikace, experimentovani, plan znén — testujeme nové koncepce v novych
situacich na zakladpoweni se ze zkuSenosti. To poskytuje vychodisko pro

novou konkrétni zkuSenost a cely cyklugina znovu.

Kolb timto vyjaduje a popisuje experimentalntani jako proces, kde jsou
védomosti tvéeny pomoci transformace zkuSenosti, poslicfe giimo v dotyku
s realitou, kterou pravstuduje, spiSe, nez by uvazoval o moznosti setkami(srov.
Kolb, 1984, cit. dle Buckley, Caple, 2004, s. 158).

Kolbav cyklus weni je jednim ze zakladnich teoretickych vychodisek
zazitkového teni a je vhodné s nimtastniky kurzu seznamit a v rozborech aktivit jej
aplikovat. S jeho vyuzitim fizeme dastnikim pfipomenout patbnost a uZzitaost
hodnoceni pro osobni a skupinovy rozvoj. Pozitiefiékt takového hodnoceni Ize
promitnout do rozvinuti Kolbova cyklu do vzestupspiraly s tim, jak fichazeji nové
zazitky a jeden cyklus navazuje na druhy a jakkspisa vyviji (srov. Svatos, Lebeda,
2005, s. 44).

3.2.3 Shrnuti

Hlavni vyhody uceni akci a zazitkem spivaji ve skuténosti, Ze vzdlavani
timto zpisobem dastniky vice bavi, fstupuji k temu aktivrg, protoZze jsou vice
vtahnuti do dje. Pozdji v praci potom nemusi sloZithledat jak aplikovat své
teoretické znalosti, protozednmoznost si no¥ nabyté dovednosti na kurzu prakticky
vyzkouSet. To je velmiezité, protoZe tim, Ze mame v ramci kuzangrenych na
vzklavani akci nebo zkuSenosti moznost si vSe nejpgakouset, ziskdvameas

a prostor pro vyhodnoceni nejlepSich postapnetod (srov. Zahradkova, 2005, s. 149).

Nezanedbatelny inos zazitkového vadhvani utkviva také vtom, Ze krém
odbornych ¥domosti nabizi i dva druhy poznatkkteré v klasickém istupu ke

vzklavani nenajdeme.ifiPozenou formou seznamujéastniky s principy projektového
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fizeni, kdy jako samostatny projekt je chapan Ukesieny skupinou dastniki —
feSitelskym tymem. Druhymifmosem je, Ze tento typ vddvani rozviji i zkuSenosti
socialni, vyplyvajici ze spolupraceresSitelskeém tymu. QbzkuSenosti jsou cenné pro
aspesné fungovani kazdéhioveka v pracovnim procesu (srov. Svatos, Lebeda, 2005,
s. 19).

Za nevyhodyzazitkovych kur#2 bychom mohli ozn&t narasnost g vybéru
lektora, protoZe ne kazdy z nich dokazeéippavit vhodnou simulaci pro vybrané
nez klasické Skoleni v mistnosti. Pokud se vSairava nepodceni, navratnost naSich
investic mize byt vysokd a v hodnoceni akce s odstugesu zjistime, Ze se nam
vloZeni casu a finadnich prostedki do takového projektu vyplatilo. To je idealnim

konenym cilem kazdé takové v&dvaci akce (srov. Zahradkova, 2005, s. 149).

Uceni akci i zazitkem jezaloZzeno na vzthvané osob. To znamend, Ze
dovoluje vzélavanému, aby ohodnotil svou kompetehurove: a rozhodoval osokn
Tato kategorie zahrnuje také sebeidladani. Naproti tomu vza#avani zalozené na
expertovizahrnuje penos znalosti a dovednosti ze zdroje ato na vyeakastniky
stejre (srov. Prokopenko, Kubr, 1996, s. 250). Zde bychomhli nalézt jistou
podobnost s @itymi védeckymi paradigmaty, ktera by stala za podegginrozbor:

3.3 Teoretickd vychodiskadeni akci a zazitkem a jejich mozna aplikace

ve firemnim vzdlavani

3.3.1 Walter Leirman

Ptimo se nabizi Leirmanovity¥i kultury ve vzdélavani. Konkrétré kultura
expert, kter4 je zaloZzena na pravérgdini, které vychazi z tradice a jéepaSeno na
vzaklavaneho, ktery jej pasi¢miijima a kultura prorocka jejimiz principy jsou teni
podle moralniho modeldi vadce, etické normy a specificka pravidla (srov. iein,
1996, cit. dle Bartitkova, Simek, 2002, s. 50-51). Tytosdxminsné kultury odpovidaji
typu progrand, zaloZzeném na expertovi tak, jak jej vymezil Pyodioko a to tak, Ze
v obou fiipadech je vz8lavanému v&povano divo jako to pravé a spravnét az

v prvnim gipadt na zaklad ,pravého ¥déni“ nebo v druhém na zakladnoralky.
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Tretim modelem j&ultura inZenyrskajeZz apeluje na vzthvani orientované na
¢innost a je zaloZena nai®iv samostatnost a asertivitu ¥Evanych. A ¢tvrtym
piipadem je potonkultura komunikativniho vzthvani, ktera je orientovana na rozvoj
vzklavanych jako autentickych bytosti, na d@we zkuSenostnicani a empatii (srov.
Leirman, 1996, cit. dle Barova, Simek, 2002, s. 50-51). Posledné awinsné
kultury odrédzi principy &eni akci a zazitkem tim, Ze kladouiraz na aktivitu
a iniciativu vzdlavaného a moznost jeho vstupovani do diskuse hodmvani o
obsahu a metodach vddvani. Nebo spiSe bychomélintici, Zze &eni akci odrazi
hlavni principy &chto dvou kultur a ty tak Ize povaZovat za jedntearetickych
vychodisek tohoto typudeni.

3.3.2 Malcolm S. Knowles

Knowles nejprve vymezoval principy vddvani dosplych v ostrém kontrastu
se vzdlavanim dti a mladeze. Poz{ zjistil, Ze andragogické principy Ize uplatniba
déti a mladez, ne vSak naopak. Proto chape pedagagiémdragogiku jako dva poly
kontinua (srov. Valenta, 2006, s.151). Knowles ipgje vzdlavaného v pibéhu
Skoleni v pedagogickém ramci jako zavislého &3m orientovaného (hlavni roli hraje
vzklavatel, expert), zatimco v ramci andragogickydh@pi je vzclavany motivovan
vniting, projevuje snahu o nezavislost é&tel jej v téchto tendencich podporujetfedz
je kladen na vz#lavaného, vzélavatel neni v roli experta, ale facilitatora). o\gr
Bartaikova, 2004, s. 184)

Pro z&zZitkoveé vzéldvani z toho vyplyva, Ze jeho pouZiti Ize sabegz¢ uplatnit
na vzdlavani dti i dosglych, vzdlavani dosplych vSak ma uiita specifika a
potreby, které je nutné brat v potaz a které dokazako&Z weni vhodi rozvijet a
podporovat. Tato specifika jsou mj. zaloZzena navakh podileni se na procesu
vyuéovani a na odpa@dnosti dosplého zareSeni svych vadavacich pateb (srov.
Muzik, 2004, s. 26). Toho se snaZzi zazitkovéeladni vhods vyuzit. Pedagogicky
model a klasické didaktické metody na tyto speaifi&tSinou nepihlizi, dehumanizuji
vztah Witele k &astnikovi, eliminuji proces individualizace a peralizace procesu
vzklavani a deni (srov. Matulik, 2004, s. 106).
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3.3.3 Peter Jarvis

Dalsi teorii k moznému srovnani s princip§eni akci a zazitkem je Jaruis
model vzdélavani shora a soB rovnych. Principemvzdilavani shoraje zas¥ceni
a udrzeni jedince vdaném socialnim systémtiprgva jedince na ulohu dih
zapadnout. Obsahenteni jsou poznatky, které studujici pouze interngdiz nema
moznost podilet se na jeho tvérfsrov. Bartéikova, 2004. s. 188-189). Tento typ
vzklavani vyuziva pevazre didaktické metody, které vychéazeji z jednésmého
komunika&niho gistupu, pditaji s pojetim¢loveka jako hmoty, ktera je modelovana
pomoci vrjSich sil, obsah je fipnasSen #&sSinou formou pednasky a student jej ma
reprodukovat, mélokdy ma moznost ém diskutovat (srov. Jarvis, 1985, s. 76-77).
Podobnost je zde tgma se vzdavanim zalozeném na expertovi Vv pohledu
Prokopenka, ale také s kulturou experta W. Leirm&hazd’lavani sold rovnychjde
naopak o svobodu, rozvoj potencialu, uspokojenigbojedince, obsah¢ani je zavisly
na zajmech studeinisrov. Bartakova, 2004, s. 189-190) a ti maji moznost se na jeh
tvoreni podilet (srov. Jarvis, 1985, s. 40, 74). Stgho principy @eni akci a zazitkem

je tedy vzdlavani sob rovnych zaloZzeno na vélhvané osof

3.3.4 Zakladni andragogicka paradigmata

Pristupy zaloZzené na expertovi nebo &lasaném odrazi takéitandragogicka
paradigmata vymezena nejprve u Aronowitze a Giro(stev. Bartakova, 2004,
s.182) a dale rozviena Simkem (srov. Bwktwiva, Simek, 2002,s.27-
28): Sociotechnické paradigmig zaloZeno na vzthvateli jako poteném expertovi
a vzatlavaném jako tomu, kdo ma byt vederitym smirem. PouZziti slova expert nas
opét odkazuje k druhému fistupu ke vzd8avani podle ProkopenkaEmancipani
paradigmaklade diraz na autonomitlovéka a pravo na samostatnou cestu rozvoje
aparadigma komunik&ni zdiraziuje optimalizaci vztaln mezi lidmi (srov.
Bartaikova, Simek, 2002, s. 27-28). Tatoédparadigmata s#iuji k prvnimu typu

u¢eni a vzdlavani, zalozeném na vddvaném.

3.3.5 Aplikace

V projektovani firemniho vadavani nizeme dnes pozorovat zejmékaturu
experti (srov. Bartéikova Simek, 2002, s. 50). Ukolem z&Zitkovéhodladani, které
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ve firemnim vzdlavani zastupuje n&stji pravé outdoor trénink, mize byt iniciovat

v této oblasti zrfnu. A to grechodem fes kulturu inZenyrskou, kterd se snazi do
vzklavani orientovaného na romdvani znalosti vnasSet prvky vddvani
orientovaného néinnost, avSak tim, Ze je tatinnost utovana vzdlavateli, stavi na
zakladeclsociotechnického paradigmatuaz kekultu e komunikaéniho vzdlavani,
jejimz principem je &eni se na zakl&ddialogu. Tato kultura je zaloZena na zkuSenosti
a vzdlavatel zaujima pozici komunikatora a motivatoraoys Bartaikova, Simek,
2002, s. 51). Na principech této kulturjk@amunikaéniho paradigmatu bychom tedy
meli vystawt zaklady moderniho outdoorového ¢l&avani.

Jde vSak opravdu jen o zakladni principy takovéhdilvani, ve skut&nosti
poznatky komunikéni kultury a paradigmatu neplati vzdy a v celémojgimibéhu.
| outdoor trénink Mze byt sodasti kultury expeft a paradigmatu sociotechnického.
A to ve fazistanovovani cil, na kterém se, jak uvidime dale, sicgasinici mohou
podilet, rAmco¥ je vSak dan s#r vedeni dastniki k dosazeni cile stanoveného
zadavatelem. Na zakladtéchto cili se potom odviji cely program a také jeho
hodnoceni. Paradigma a kultura komutiikase potom projevujiipdevsimv pribéehu
vzaklavani v podob vztahu mezi vz8avanym a Skolitelem, kdy lektor uz musi brét
v Gvahu @astnikovu iniciativu a {sobit potom v pibéhu vzdlavaciho procesu jako
facilitator, nikoli jako expert. To je idezité také zejména v procesteflexe

vzdélavacich aktivit.

Svato$ k problematiceéehto rozdilnych fistupa ke vzdlavani pise, Ze
outdoorové programy lze vyuzivat v zasatlojim zpisobem. K ilustraci a procieni
piednasené latkyekpertni pistup nebo jako vychozi zkuSenoz&zitkového deni
Témto Celim potom odpovida i istup lektora, ktery kil vystupuje jako expert
seznamuijici &astniky se spravnym postupem, nebo jako facilitatonahajici skupih

vhodny postugeSeni nalézt a pojmenovat (srov. SvatoS, Lebed¥s, 20 106).

Pribéh outdoor tréninku jako zazitkové metody vyuzZivékeétapoznatk
o andragogickém pgistupu M. Knowlesea vzdélavani sok& rovnych P. Jarvisetim,
Ze stavi na principech v&dvacich pateb dosplého, které jsou zaloZeny na touze
ziskavat zkuSenosti, snaze byt ve vyuce aktivrddilget se na ni diskutovaniigSenim
problému osobnim vystupovanim (srov. Muzik, 2004, 25). Jako jednu
z nejdilezit¢jSich vzdlavacich patb dosplého popisuje Muzik také patbu

bezprostedni zgtné vazby, pdebu znat vysledky svéh@eni nejen na konci, ale takée
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v prabéhu vzdilavani (srov. Muzik, 2004, s. 25). Co seeyzav¥recného hodnoceni
akce, zde je mozné projevit komuniké pristup volbou vhodnych hodnoticich technik,
nag. rozhovoti s (Eastniky, kolegyi zakazniky a moznosticastniki co nejvice se na

evaluaci podilet.

Celkow je tedy nutno zaloZit vzZthvaci akci, a v naSemiipact hlavre jeji
hodnoceni, jak na principech expertnilttsfupu, to pedevsim ve fazi planovéni, tak na
principech komunikéniho gistupu, coz se tyka spisSeapéhu a diti reflexe a zagru
vycviku, kdy se zabyvame problémemieposu dinka uceni zgt do pivodni
,domaci* situace* (Barttkova, Simek, 2002, s. 51), na jehoZ hodnoceni¢sstdici
podileji.

3.4 Podstata a principy outdoor tréninku

3.4.1 OT vs. klasické vzdlavani

Svato$S ve své publikacOutdoor trénink pro manazery a firemni tymy
znazotiuje vySe uvedené principy dvojihdigtupu na srovnani zazitkovéhcemi
s klasickym pistupem ve vz#glavani. U klasického pistupu ke vzdlavani je podle
SvatoSe dtel expert, v ramci své aktivni role v tomto nemém vztahu Zakn predava
své ¥domosti a ti je pasivnprijimaji. Ucitel scEluje Zakim poznatky, které jsou podle
n¢j jediné spravné a to také potom Zaci aplikuji &dmém Zzivot a jeho konkrétnich
situacich. Uzazitkového d¢eni je tomu pra¥ naopak. Dlezita je osobni aktivita zaka.
PIrénim dkoli vznikad zazZitek a jeho naslednou reflexi dochaghl gemené do
podoby vyuZitelné zkuSenosti. Cely tento procepgelagogem pouze ugmovan,
piicemz je bran ohled na jiz nabyté zkuSenosti. Aktizapojeni titele a Zaka se
prolina, proces deni je zaloZzen na spolupraci obou stran. Pokud ge strag
vzaklavaného skupina Zék cozZ je pipad outdoorového kurzu, dochazi k rozvoji také
socialnich dovednosti a zkuSenosti (srov. SvateBedla, 2005, s. 17-19). Na &av
prace si v posledni kapitole ukazeme, jak se pinegézitkového vzélavani promitaji

do hodnoceni a vyiou jeho metod.
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3.4.2 Néapli a cile OT

V navaznosti na uvedena vychodiskarstppy, ze kterych metoda OT vychazi,
muzemefici, Ze jeho hlavni podstatou je aktivitdastniki a moznost vSe siipuceni
prakticky vyzkouSet. Lektor je pouze facilitatorektery dohlizi na pibeh plnéni
zadanych ukdl. Ugastnici jsou stasni do nejiizrejSich problémovych situaci, které
nemaji jednoznma spravn&eSeni. Mlezité je proto vyvozeni praktickych zfn
Gcastniky @i spole&gném hodnoceni akci. Programy mivaji povahu kreativn
a konstruknich cvieni, pohybovych aktiviti didaktickych a inicianich her.Casto se

piimo zd&azuji ochutnavky outdoorovych spifsrov. Svatos, 2007).

Cilem OT je umoznit &astnikim zazit situace, v nichz musi komunikovat,
spolupracovat, rozhodovat sejekonavat limity, feSit problémy. Se vzthvaci
podstatou Ukdl a situaci, které jeegbaiesit, jdou ruku v ruce poznavani novych kvalit
svych kole@ ¢i seznamovani €mi novymi, coZ zdra¥ prispivA ke zlepSovani
mezilidskych vztah a tedy i nasledné tymové spoluprace. Kurz jakelcely n&l byt
vnitiné dolkre provazany a organizovany. V Gvodu je nutné vytvivarci a hlavig
motivatni atmosféru. Nasledujergchod k citm programu a procvovani jednotlivych
dovednosti, které je zak&no komplexnim c¥enim pro¥tujicim procvEované
dovednosti (srov. Svatos, 2000).

3.4.3 Shrnuti

Jedingnost outdoorovych kutzprameni podle SvatoSe zejména z realnosti jeho
situaci, které $ reSeni Ukal vznikaji. Nejde jen o Uvahy a nazoryig@mz realné jsou
také vztahy, které ve skugirvznikaji a pocity, které dastnici prozivaji. Gastnici se
snhazi rozpoznavat dovednosti, kterétpchto situacich vyuzivaji a ziskavaji a hlavn
vyznam jejich aplikace do skut® realnych situaci v pracovnim zigot(srov.
Bartaikova, 2007, s. 93).iBstoZe se jedna o realné situace, nehrgagtaikim zadneé
nebezpéi v disledku Spatného rozhodnuti nezdaru. Kurz tak vytd@d bezpéné
prostedi pro experimentovani. Diky zapojeni emocion&inigemi je neobvykle
vysoka i mira zapamatovani ziskanych zkuSenostijakd velice cenny ,vedlejSi
produkt’ outdoorovych kurz bez ohledu na jejich dil cile se dostavuje osobnostni

rozvoj a prohlubovani mezilidskych vztafsrov. Svatos, Lebeda, 2005, s. 133-136).
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Za hlavni problém metody OT bych uvedla potiZzed®ezr@nim a pochopenim
uzivanych metafor. Schopnost zobeeat jednoznéné koreluje s inteligenci a jedba
tomu @izpasobit @istup lektora. Ten by &h byt zaloZzen na tivosti a dirazu na

pozvolné tempo rozbars vyuzitim giklada (srov. Svatos, Lebeda, 2005, s. 137-138).

3.5 zawr

VySe jsem zminila problemétiost outdoor tréninku v ffpadné rezistenci
Gcastnili ¢i nepochopeni jeho podstaty. Lidé jsouzmi, liSi se osobnostnimi
vlastnostmi, stejatak stylem prace a vedeni lidi¢leti mohou byt nadSeni z tkolu
vedeni skupiny manaZerjimz bylo uloZeno hledat v noci v lese ukryty faak Jinym
se bude zdat takova ¢wbka hra® vyrazé neginosna. Podstatatahto nestejnych
nazon, rozdili mezi nimi a znich plynouci tdledky by ngly byt odhaleny
v hodnoceni vz#lavaci akce, které je jeji nezbytnou &asti. A to nejen na zéw
programu, ale f@devsim jiz ped z&atkem, pi planovani vzélavani nap. zjistovanim
ocekavani dastniki. Pro tento el je Zadouci, aby bylo hodnoceni propojeno
s ostatnimicastmi systematického v&dvani a prochazelo celym jehoupéhem.
DulezZité je potom z kori@mych za¥ria hodnoceni vyvodit nejen efektivnost &nnost
celého probhlého vzdlavaciho kurzu, ale zaroketaké patiéné disledky pro
organizaci kuri pristich (srov. Prokopenko, Kubr, 1996, s. 41).
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4 Hodnoceni vzdlavani

4.1 Vyznam a podstata hodnoceni

Problém zjigovani efektivnosti vz&élavani dosplych je otazkou velmi
podstatnou a kibvou pro rozvoj dalSi vathvacicinnosti, avSak podle Muzika zatim
nejmeérk propracovanou, nemajici v teorii pahé zazemi (srov. Muzik, 2004, s. 113).

Jak uvidime dale je to dano hlawsiozitosti jeho proveditelnosti.

Muzik dale nabizi konkrétrdefinici hodnoceni ,Hodnoceni, neboli evaluace
vzklavaciho projektu je zji®vani, zpracovani a interpretace dat s ciletit yeho
efektivnost. Ve vz8avani v podnikové sfé je hodnoceni procedura, ktera té&uje
efektivitu prace utvaru vzthvani.* (Muzik, 2004, s. 114)

Pricha nabizi jinou definici: ,Evaluace wddvacich prograiin je analyticka a
hodnotici ¢innost smdtujici obvykle k vyhodnocovéni jednotlivého kurzu Y...
v profesnim vycviku zagstnand.” (Praicha, 1996, s. 43) Princip je takovyto: Je
naplanovan kurz, ktery madity obsah, cile a prasdky vyuky. Po jeho realizaci se
zjistuje, zda planovany kurz splje aiekavani, ktera dosho vlozili jeho konstrukt
(srov. Pficha, 1996, s. 43). Toto vymezeni evaluace podnhkowedlavani ma jisté
nedostatky v tom, Ze nebere v Gvaligel@avani samotnychcastniki a nepedpoklada

priabézné hodnocenidnem kurzu, ale pouze evaluaci jako jehoézé&inouc¢ast.

Zakladnim pedpokladem, abychom se mohlibec problémem hodnoceni
zabyvat, je kvalitni projekt vzthvaci akce. Ten je potom vychodiskerizmych
pohledi na efektivnost vyuky (srov. Muzik, 2004, s. 11Ma jeho zaklaé potom jiz ve
fazi identifikace vzdlavacich pateb planujeme jednotlivé prvky hodnoceni, provadime
rizna néieni (srov. Belcourt, Wright, 1998, cit. dle: Muz#Q04, s. 114).

V pripact ,omezeni“ hodnoceni pouze na #e¥nou cast vzdlavaciho
programu se dokoncetbe stat, Ze tato fazete byt zcela vynechana. Ze schématu
systematického podnikového alvani v prvni kapitole jiz vime, Ze faze evalugee
jeho steji rovnocennou sawsti jako pedchoziti. Také jsem uvedla, Ze v praxi tomu
tak vzdy neni. Podle Vodaka a Kuckiiové spgiva problém pray vtom, Ze je
hodnoceni podle klasickéhdgigtupu k systematickému wddvani chapano pouze jako

jeho poslednéast. Proto se ocincich vzalavani gemysli vzdy az po skéeni akce, a
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muze nastat situace, kdy na tuto etafilnac nezbude dostatélasu nebo finamich
zdroji, ¢i se na ni zapomene uglfsrov. Vodak, Kuchaikova, 2007, s. 113).

Proto je teba pistupovat k vyhodnocovani tak, abychom s ninditadi jiz od
pocatku vzalavaciho procesu (srov. Vodak, Kuctiiova, 2007, s. 113). Stejnako
samotny systém podnikového ¥kalvani, i faze hodnoceni, jako jedna z jehocasti,
vyzaduje integrovanyifstup. To bychom #i mit na pandti pti posuzovani €&innosti
vzklavani (srov. Buckley, Caple, 2004, s. 188). Hodbidiéze neni jen zé&wecnou
otazkou. Jednotlivé slozky vé&dvaciho systéemu se prolinaji. Hodnoceni je jedn®u
soudsti systematického podnikového wtédani, zarovie systém vzdlavani je ve
svém strategickém vyznamu realizovan na zaklpdieby periodického hodnoceni
efektivnosti. Evaluéni proces by r#l byt tedy integrovan do celéhogihu vzdlavani
(srov. Brazdova, 2008, s. 12):

1. Pied zahajenim vzdlavaci aktivity je treba, aby lektor znal péteni
schopnosti &astniki, jejich atekavani a motivaci ke vthvani. Tak je mozné

stanovit vzdlavaci cile.

K této problematice se vyjadi také Vodak a Kuchaikova: ,Zakladnim
vychodiskem vyhodnocovani je jasna pozice ohiedoho, ¢eho se chce
vzklavanim dosahnout. (...) Jednim ie@poklad UsgSnosti této faze
vzklavaciho procesu je planovani vyhodnocovani uzhbé ddanovovani il
Musi se tedy stat soasti hned prvni faze véldvaciho procesu — faze stanoveni
a analyzy vz8lavacich pateb.” (Vodak, Kuchafikova, 2007, s. 116)

Jiz ve fazi planovani vzthvani se musi vytud zaklady a kritéria pro
hodnoceni kazdé kategorie bvani. Vyhodnocovani je integralni sasti
vzklavani (srov. Armstrong, 1999, s. 555). Zde tedy¢topdime diraz na
propojenost a navaznost celého &tadaciho systému, navzdory klasickému

pristupu, ktery bere hodnoceni jako jeho ¥ykizawre¢noucast.

2. V pribéhu vzdlavani lektor zjiguje problémy, se kterymi secéastnici
potykaji, a reaguje natnMgii také pokrok dastniki ve srovnani sipdchozimi
a pavodnimi dovednostmi.
Prikladem hodnoceni v této fazi ¥l&vani mohou byt tzv. skupinové rozbory.
Jde o diti zhodnoceni jednotlivych aktivit po jejich skeni. Jejich smyslem je

pomoci wastnikim k zobecéni subjektivnich prozitk do podoby v praxi
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vyuzitelné zkuSenosti. Jeelba poskytnout prostor pro bezpr@stni zgtnou
vazbu, sdileni zazZitkzaznamenat vyznamné gebty a umoznit takdastnikim
videt v aktivitach jejich vzélavaci rozndr (srov. Svato$, Lebeda, 2005, s. 41—
42).

3. Na konci akce posuzujeme Uravelosazenych znalosti a dovednosti vzhledem
k pacateinim citim.
4. Po kurzu zkoumame schopnostgnaset nabyté znalosti do praxeigp@dné

zvyseni efektivity firmy v dsledku vzdlavani jejich zargstnand.

Tento princip integrity hodnoceni a celého 8lagaciho systému bere v Uvahu
vétSina teoretilt a tvarca pristupa k vyhodnocovani vaflavani. Rikladem mohou byt
podobné fistupy Kirkpatricka a Hamblina a jejichéldni vyhodnocovani na aro¥n
reakci, @eni, pracovniho chovani a vyslédk dopad na vykon organizace (srov.
Buckley, Caple, 2004, s. 188), nebsispup Warrena, Birda a Rackhama s jejich
rozdélenim nactyii roviny — hodnoceni kontextu, hodnoceni vkladudrmceni reakce
a hodnoceni vystup(srov. Brazdova, 2008, s. 22).

Mohla bych zminit i dalSifistupy k hodnoceni, je vSak moZiiéi, Ze u ¥tSiny
z nich lze identifikovaspolana kritéria, ktera mohou byt hodnocena a ktera bychom
mohli shrnout do nasledujiciho&ty (srov. Brazdova, 2008, s. 22):

reakce — mira spokojenostiastniki

urovei dosazenychadomosti, dovednosti a posioj

prokazatelna z#ma chovani (vykonu)

urovei praktického vystupu, pracovniiposy

4.2 Kirkpatrickav pristup k evaluaci ve vathvani dosplych

Jako piklad jsem si k podrok#simu rozboru vybrala Kirkpatrigky model.
Tento gistup byl vytvden Donaldem L. Kirkpatrickem sice jizZ nagatku 60. let 20.
stoleti, je vSak stale povazovan za aktualni atrijta sodasni vzdlavatelé z gj stale

vychazi a upravuiji jej (srov. Dyé@kova, 2007).

Zakladem hodnoceni je vzdy nejprve planovani ceé&lavaci akce. Podle
Kirkpatricka bychom rili plan hodnoceni zdt stanovenim Zadoucich vyslédkry by

mely byt zjisfovany ve spolupraci manageriznych arovni a oddeni. Dale
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potrebujeme zjistit, jaké chovani vededkto pozadovanym vysledkn, jaké znalosti,
dovednosti a postoje je produkuji. Finalnim poz&eav je, aby byl kurz postaven tak,
aby se gastnici nejen naili poznatkim, které k praci péebuji, ale také aby celkév
reagovali na kurzifznivé. To je postup planovani. Evaluace potom probibgazném
poradi. Nejprve hodnotime reakce, potodeni, chovani a nakonec vysledky. VSechny
arovre jsou dilezité a ngli bychom postupovat po jednotlivych Urovnich cgvyée

tak, jak nantas, finance a lidské zdroje dovoli (srov. Kirkpekri2006, s. 26).

Takto tedy Kirkpatrick rozdil prabéh hodnoceni détyi Urovni, které postugn
odpovidaji na jednotlivé Kiové otazky (srov. Kirkpatrick, 2006, s. 21, cit.edl
Belcourt, Wright, 1998, s. 183):

1) Reakce- libilo se jim to?

2) Ué¢eni— nauili se to?

3) Chovani- pouzili to na pracovisti?

4) Vysledky — doslo ke zrén¢ efektivity organizace?

Jednotlivéirovre si popiSeme podrobji

4.2.1 Reakce

Na této urovni zkoumame, jaki@stnici reagovali na Skoleni a jejich pocity,
tykajici se struktury a obsahu kurzu a pouzitychtashe Tyto reakce potom odrazi
nazory @astniki na obsah Skoleni, jeho metody, obecné podmirieniua prosedi
a stupé, ve kterém byly subjektivni cile Skoliciho programhosazeny (srov. Buckley,
Caple, 2004, s. 188). &feni spokojenosti dastnika pedstavuje népstjSi hodnotici
metodu. Jeji oblibenost je dana tim, Ze se propéniErné snadno a umdizije snadny
skér dat a analyz. #hos hodnoceni na této Urovni $p@ v ziskani okamzité zmé
vazby a v psychologickych aspektech, kawsinici vnimaji fiznivé moznost vyjatit
se ke kurzu a navrhnout dop®eni (srov. Brazdova, 2008, s. 21). Tato Urogealuace
byva provadna na konci programu formou pozorov&nidotazniku nebo rozhovoru.
Minimalné na této Urovni by & byt evaluovan kazdy kurz, protoZze vysledky mohou
prispet k jeho zlepSeni (srov. Dy@kova, 2007).
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4.2.2 Uceni

Tato faze hodnoceniigdevSim navazuje na stanoveneé &aehci cile (srov.
Brazdova, 2008, s. 21). Na Urovriemi nas zajima, zda nastaly &m ve znalostech,
dovednostech a postojickiastniki. Je vSakitba o¥fit, zda nadené znalosti pochazeji
skut&né ze vzalavaci akce. Za timtocélem je vhodné fied z&atkem vzdlavani
pouzit tzv. pre-test, ktery zkoumagadeini znalosti dastniki a po skoneni redlozit
post-test (srov. Du@kova, 2007). Jakékoli zlepSeni ve vysledcichutgst mozneé

povazovat zaisledek kurzu (srov. Belcourt, Wright, 1998, s. 186)

PouZziti psanych testvSak neni samdegjme jedinou moznosti jak @it nabyté
znalosti @astniki. Trochu to zavani klasickyn¥igtupem ke vz#élavani, kterému jsme
se chili v piipact outdoorového tréninku vyhnout. Testovaniza také prokhnout
tkreba formou simulaci provedenych v realnych sitlmoigbo Ize pouzit techniku hrani
roli (srov. Belcourt, Wright, 1998, s. 188).

4.2.3 Chovani

Pokud je pracovnik s kurzem spokojen agjespii testu znalosti, ja'¢ba se ptat,
zda je schopenipnést tyto znalosti na pracowsSiChovani je konvemi termin pro
vykon. Sledujeme tedy, jak pracovnik tené dovednosti aplikuje v konkrétnich
pracovnich situacich (srov. Belcourt, Wright, 1998189).

Na této urovni jiz hodnoceni nabyva jisté obtizna¥tdnak proto, Ze je dosti
slozité ziskat spolupraciiznych relevantnich stran a jednotliya’ uz z praktickych
(nedostatekasu), etickych (napnahravani na video) nebo politickyctivddi, jednak
proto, Zze pokud jiz ulhne rEjaky ¢asovy Usek nez se vSe k hodnocdiyprpvi, je jiz
tézke rozlisit wdomosti nabyté Skolenim odch, které pracovnik ziskal v z&stnani
(srov. Buckley, Caple, 2004, s. 200-201).

Vykon pracovnika riize byt hodnocen stgjriak jako u faze ¢eni nejprve ped
a potom po vzé&lavani pro ziskani srovnani (srov. Belcourt, Wrjgh®98, s. 189).
Podle MuZika Ize hodnoceni na této Urovni pr@vdthké jako u pedchozi faze) jiz
béhem Skoleni formou simulaci, manazerskych her, ihmalin tréninki (srov. Muzik,
2004, s. 115). To ize byt ot piipad pra¢ outdoor tréninku.
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4.2.4 Vysledky

Na posledni urovni hodnotime #Zmu chovani podniku. Proto je tato faze
nejobtizriEji proveditelna. Miime kvantifikovatelné zgmy v oblastech jako je obrat,
produktivita, zisk atp. Lze @it také Udaje jako pocity, postoje, hodnoty,éehto
oblastech je vSak &eni velmi nesnadné (srov. Brdzdova, 2008, s. 22).

Bramley (1986), Cameron (1980), Newby (1985) wjigokt zpisohi jak mize
byt posuzovana efektivita organizacetiddme ji analyzovat na zakkadlosazenych
cila nebo ukoli, které gedstavuji vyrobené jednotky, zlepSeni produktivigygodané
polozky¢i provozni zisk. Dale se iemeridit schopnosti organizacesvojit si zdroje
z externiho prosedi. T€®mi mohou byt materialy, specialisti, Skolena pradosila,
finance atd. Taky nas ime zajimatuspokojeni klienti. Ukazatele této proémné
mohou pochéazet ze zakaznickéhdzumu, stiznosti zakaznikvraceného zbozi atd.
Dulezitym ukazatelem efektivity a zdravi organizaedgké to, jak funguje jejhterni
proces Informace nizeme ziskat z postogantstnané, hladiny konfliki, skupinové
prace, rozsahu interni komunikace. Poslednifisapem jeanalyza efektivity nakladi
a jejich snizeni Analyza snizeni naklédzahrnuje porovnani ¢cekavanych nebo
skuteénych naklad a aekdvanych nebo skuteych vystuf. Analyza efektivity
nékladi umoziuje srovnani naklada vystug mezi jednotlivymi Skolicimi programy

navzajem (srov. Bramley, Cameron, Newby, cit. dielBey, Caple, 2004, s. 206—-208).

425 Zavér

Belcourt a Wright uv&f)i na za¥r svého rozboru Kirkpatrickova modelu
z&kladni dvody pro uziti tohoto typu hodnoceni : Jednak zigképolehlivé a
specifické zptné vazby, ktera fize pomoci ke zlepSeni vddvacich prograrin a
jednak zvySeniiléryhodnosti funkce Skoleni, ktera se hodnocenimey¥ysledek a

produkty Skoleni se stavaji uzitéjSimi (srov. Belcourt, Wright, 1998, s. 209).

viw s

davodem je zjistit, jak zlepsit programy budouci. Bym divodem je rozhodnuti, zda
s programem pokiavat, ¢i jej ukortit a tretim je samotné opra¥mi existence
vzklavaciho oddleni. Pokud budou vzthvatelé na zaklad systému hodnoceni
schopni vyvodit a prezentovat pozitivni vysledkylki, zdirazni tim dleZzitost jejich
prace a zajisti tim jeji zachovani v organizaa@\sKirkpatrick, 2006, s. 19).
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Armstrong (1999) upozéauje na problémy (naifkladu podobného Hamblinova
rozdkleni — reakce Skolenych osob na zaZzitky, hodnoqewénatki, hodnoceni
pracovniho chovani, hodnoceni na udrovni orgamizgednotky, hodnoceni koteé
hodnoty), které mohou z tohoto typu hodnoceni \atvsiéchto rékolik drovni tvai
etz a jakykolivélanek tohotdetzu se nize gretrhnout. Wastnici mohou reagovat na
kurz griznive, ale nic se nen&u Mohou se #co nadit, ale nebude jim umo#no to
aplikovat. Aplikuji to, ale na jejich pracovisti tefunguje. BRnasi to prosgch praci,
ale neposouva to organizaci ke spih jejich cili. Jde tedy off o propojeny
systematicky cyklus. Podle Armstrongaizeme zait hodnoceni na jakékoli jeho
arovni, ideald vSak z@ina i korti nactvrté nebo paté — Uroiieorganizé&ni jednotky
a kon€né hodnoty — to je to,cau bizi. Ale zji¥ovani efektu vzélavani nize byt na

této urovni velmi obtizné dokonce nemozné (Armstrong, 1999, s. 556-557).

Tureckiova (2004) dale uvadi, Ze hodnoceni na 2. @ovni ma témx rutinni
charakter, na dalSich arovnich je hodnoceni v gaod praxi spiSe vyjimmé. To je
dano nejenom nesystémovosti podnikovehoslex@ni, ale také obtizemiipodliSeni
efektu konkrétni vz&lavaci akce od ostatnich nastréjzeni a rozvoje. iemz takto
komplexré pojata efektivita podnikového v&dvani se jevi jako smyslu@si nez
zameteni firmy pouze na zji®vani finagnich naklad aktudlé vynaloZzenych na

podnikoveé vzdlavani (srov. Tureckiova, 2004, s. 107-108).

Komplexitu hodnoceni vyjadje Tureckiova také spojenim fazi interniho
a externiho hodnoceni, které je zaloZeno kKrgednotlivych Urovni také na oséb
hodnotitele.Interni hodnoceni je prova@no hodnotiteli z vnitnich zdroji a zandtuje
se na hodnoceni spokojenosti atuséw znalosti a dovednosti (srov. Tureckiova, 2004,
s. 106). Odpovida tedy prvnim &@waa urovnim hodnoceni tak, jak je vymezil
Kirkpatrick. Externi hodnoceni je provadno externimi hodnotiteli a zatfuje se
krom¢ vySe uvedenych drovni také na &m v chovani Gastniki a na pinos, ktery
méla akce pro firmu (srov. Tureckiova, 2004, s. 1@jterni hodnoceni tak odkazuje
na dalSi d¥¢ urovné hodnoceni podle Kirkpatricka. Aby bylo hodnocesestranné,
musime brat v Gvahu rozéné sloZeni hodnoticiho tymu a pojeti a &@mi hodnoceni
na vSechny oblasti a 0ro¥n Takové hodnoceni se nazywéomplexni (srov.
Tureckiova, 2004, s. 106).
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5 Navrh systemu hodnoceni outdoor tréninku

Na zaklad predchozich poznatkse pokusim sestavit systém jak postupovat p
vyhodnocovani konkrétniho outdoorového kurzu. Vyehdudu z v fedchozi kapitole

uvedeného rozieni docétytr zakladnich fazi hodnoceni:

pied zahdjenim vzthvaci aktivity,
Vv pribéhu,

na konci,

A

po kurzu.

J

Tyto faze ukuji zatim pouzeiasovy ramec, ktery odrazilézitost rozlozeni
¢asti hodnoceni do celého ¥lvaciho procesu a do kterého zasadim jednotlioéné

metody, techniky aijstupy uvedené vipdchozich kapitolach.

Po zasazeni do systému podnikovéhoil&adni a pirazeni jednotlivych metod
a pistup, by struktura hodnoticiho postupu mohla vypadat jkazuje nasledujici
tabulka:

Tab. 1 Postup hodnoceni outdoorové vZthvaci akce

Casové Faze systematického

. NN R Postup hodnoceni
rozvrzeni | podnikového vzd élavani P

Stanoveni kritérii hodnoceni

1. identifikace vzdél. potfeb
1. pfed 1. formulace obecného cile

zahajenim . L. A A 2. definice zm ény chovani
2. planovani vzdélavani

3. vyjad Feni o éekavéani a motivace

Hodnoceni na zaklad é Kolbova cyklu :

2. v prubéhu 1. zazitek
2. reflexe

3. zobecn éni
3. realizace vzdél. procesu | 4 aplikace

Kirkpatrick v model hodnoceni _:

3. na konci
1. reakce
2. uéeni
Ani v ¥ 3. chovani
4. po kurzu 4. vyhodnocovani vysledkd

vzdélavani 4. vysledky
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5.1 Pred zahajenim vatvaci aktivity — stanoveni kritérii hodnoceni

5.1.1 Zacileni outdoorovych akci <¢eho chceme dosahnout?

Pri jakémkoli hodnoceni vzdvaci akce musime vzdy vychazet eqgem
danych cih. Jejich stanoveniipd z&atkem vzdlavaciho programu je zékladnim
piedpokladem k zjiovani jeho usgsnosti. Zakladni kritérium ip urcovani cile je
v otazce, zda se majiastnici hlave pobavit, nebo se i&o nadit (srov. Svatos,
Lebeda, 2005, s. 67). Vtéto praci se zabyvameoouttkéninkem jako vadavaci
metodou, proto nas bude zajimat druhy typ cilet&vaa zaklagitohoto @&leni uvadi
dale jinou alternativu prvotni otazky: ,Jsou spok zA&azitky zpracovavany
v naslednych rozborech nebo se necha zazisklpt spontanh bez této podpory?*
(Svatos$, Lebeda, 2005, s. 67). Pokud se vydameviigélavaci cestou”, na zaklad
poznatki, které jiz vime o Kolbo¥ cyklu, je odpo¥d” na otazku vice nez jasna. Rozbor
a reflexe z&zitku jsou pro proce&emi velmi dileZité, a proto se ke Kolbovu cyklu jest

vratime i popisu hodnoticich akci probihajicich jiz vipthu vzdilavaci akce.

Abychom vSak nedbihali, na tomto mistje naSim Ukolem zabyvat se
uréovanim vzdlavacich cil, které nasledhvedou ke stanoveni kritérii z&ecného
hodnoceni. Cile stanovujeme ve fazi planovaniék@ni na zaklad vyslediki faze
piedchozi, tj. identifikace vzthvacich patb. Na zaklagl této analyzy vyvstava

vzklavaci poteba, ktera tvid podklad pro planovani éilvzdelavani.

Pri planovani vzédlavaci akce vSak musime mit na gtimze nejde vzdy o to,
napravovat &co, co je Spath Armstrong nazyva tento problémodel deficitu. Méli
bychom si u¢domit, Ze vzdlavani se zabyva hlagrrozpoznavanim a uspokojovanim
rozvojovych pateb, zvySovani vSestrannych schopnosttipravou pracovnik na to,
aby byli schopni brat na sebe nové povinnosti aowétinost a v budoucnu takgbirat
vySSi arove pravomoci (srov. Armstrong, 1999, s. 538). StejmoySlenku vyjaduji
Buckley a Caple, kdyz roztiji vzdélavaci poteby na potieby reaktivni (jsou
dusledkem poklesu vykonnosti, cilem p@pravg a potieby proaktivni (maji vztah
k podnikové strategii a tykaji se vyvoje managemghtoki personalni vyrény atd.,
cilem je rozvo) (srov. Buckley, Caple, 2004, s. 33). Model defica proaktivni
vzklavaci poteby by mohly byt zakladem pro tvorbuicilz&lavaci akce realizované

metodou outdoor tréninku.
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SvatoS roz#éuje outdoorové programy podle cile alce na podporu tymového
duchg budovani a rozvoj pracovnich tgmtrénink manazerskych dovednodtirzy
tymové prace rozvoj pedpoklad k widcovstvi hodnotici programya specialni
programyvyuzivané nafp pro neformalni seznameni s novym Sétgrjako hodnotici
programy pi propouséni zangstnané (srov. Svato$, Lebeda, 2005, s. 67-76). Jak Ize
vyvodit z tohoto vytu, zabyvaji se outdoorové kurzyedevsimrozvojem schopnosti
k vedeni lidi a podporou spoluprace v pracovnim tym, pripadné hodnocenim
pracovnich a osobnostnich vlastnosti za#stnanai. Takové cile jsou z velkéasti

zaloZeny pra¥ na potebach proaktivnich.

Poté, co vytygime obecné a ifpadreé dilci cile, stanovime, jaké chovani
k dosazeni¢&chto cili povede a jaké znalosti a dovednosti je nutné jeizvabychom

této zneény v chovani dosahli (srov. Kirkpatrick, 2006, §).6

5.1.2 Specifikace cile — jak se ma z#mit chovani Wastnika?

Vzdélavaci a rozvojové cile Ize definovat, nebo pgizdpecifikovat, v podobé
kritérii chovani, tzn. norem nebo #m pracovniho chovani, kterych by¢im byt
dosazeno, aby bylo v&dvani povazovano za usmé. Je reba definovat, co by
Skolena osoba #a byt schopnadat, az se vrati po kurzu na pracowistinymi slovy,
je treba definovat konmé chovéni a vlastnosti nutné pro dosazeni poZagoha
vysledki (srov. Armstrong, 1999, s. 542). Jinymi slovy tpvofil absolventa. Je jim
mysSlena cilova kategorie dwjici vychovré vzclavaci cile projektu. Vymezuje, co
musi absolvent udéh a znét po absolvovani vddvaci akce (srov. Palan, 2002, s. 173).
Je to idealni model vysledku, cilova strukturgdamosti a dovednosti absolventa

vzklavaci akce. RozliSujeme dva druhy profilu (sroartBikova, 2007, s. 77):

a) Siroky a mélky — absolvent disponuje kvalifikaci pro irsi okproblémni, neni
piiliS specializovan.
b) Hluboky a uzky — absolvent disponuje vyragnspecializovanym okruhem

znalosti.

Bartaitkova dodava, Ze idealni formou by mohla byt proBlgdo hloubky*,
tedy postupna specializace na zakl&doce konstruovaného zakladniho vSeobecného
profilu (srov. Bartakova, 2007, s. 78).
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Stanoveni cil programu a specifického profilu absolventa je @vem
expertniho pistupy jak jsme si uvétli v kapitole 3.3.5. Jde tedy o principy kultury
experfi a sociotechnického paradigmatu. Vtomto thise vSak z&na prolinat
I s komunik&nim pistupem, je nap mozne, Ze je profil absolventa stanovovan na
zaklad hodnoticiho pohovoru. Nasledujiist stanovovani kritérii hodnoceni jiz stavi

predevsim na komunikaim pistupu.

5.1.3 Komunikace s (fastniky — vyjadireni atekavani, motivaci, seznameni s cili

a programem

Pri dalSim planovani a vyiou jednotlivych aktivit a technik dosazenitcie
titeba brat v avahu lidsky faktor z pohledu intelektigh schopnosti a vtani
a zarové zaazeni dastniki na iznych Udrovnichtizeni v podniku, &etné jejich
motivace. Jeieba zohlednit i p&et (astniki, priority podniku, podminky podnikuiip
uvoliovani zamistnan@, mozné obavy dastniki a poteby vzdjemné spoluprace mezi
lektorem a Gastnikem (srov. Vodak, Kuchdkova, 2007, s. 81). Proto je dobréeg
zahjenim akce uspadat setkani lektoni s Castniky, jehoz cilem mze byt
seznamenidastniki s cili a jednotlivymi prvky programu a na druhdtasu seznameni
lektori s atekavanim dastniki a jejich gipadnymi navrhy a pominkami, jejichz
zohledréni mize zvysit motivaci a naopak snizit obavy. Jékalpravidlem, Ze pohledy
Gcastnili na situaci a jejich konkrétni geby byvajicasto mirg odliSené od pohledu
zadavatele. Pro usgh kurzu je tedy dobré, aby si lektor mohElad co nejplastitéjsi
obrazek (srov. Svato$, Lebeda, 2005, s. 186).

Ptima interakce mezi lektory aa@stniky je dlezit4 z hlediska informovanosti
Gcastnilki o podstat outdoorového kurzu. Velméasto jest pretrvava stereotypni
vnimani outdoorovych programjako rekreace, kufz preziti ¢i psychologickych
terapeutickych skupin. Proto jéldzité gedchazet fipadnym famam o charakteru akce
a zdiraznit jeji vzalavaci a rozvojovy &el. Takové setkdni vyznamnowrou pisobi
na apriorni nastaventastniki a tim ovliviiuje vyznam celé akce (srov. SvatoS, Lebeda,
2005, s. 188). Vyjaeni a@ekavani obou stran a kame stanoveni dilprogramu se tak

stavaji dilezitymi kritérii pro zav ére¢né hodnocenielé vzalavaci akce.

Zde tedy jiz nize bytie¢ o projevukomunik@niho pistupy tedy principy
komunika&ni kultury a paradigmatu (viz kapitola 3.3.5), nterlg potom navazuje

pribéh Kolbova cyklu, ktery je zaloZzen na komunikén vztahu mezi vzdavatelem
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a vzatlavanym, jehoz vysledkem je reflexe a jejfeyedeni do nové zkuSenosti.
Hodnoceni na zakl&dKolbova cyklu je dale zavislé také na principegtedfik
vzklavani dosplého podleKnowlese a Jarvisejednimz z nich je pétba okamzité

zpstné vazby (viz kapitola 3.3.5).

5.1.4 PIlanovani samotného procesu hodnoceni

Pokud mame stanovena kritéria hodnoceni, musint& je&t, jaké budeme
vyuZivatzdroje a jaké pouzijeme konkrétméchniky pro vyhodnocovani. Zdroje pro
vyhodnocovaci proces jsou jednpérsonalni(kolik se &astni lidi,casové vymezeni),
jednak materiélni (vybaveni pro hodnoceni, misto, komuwikia technika) a také
financni (mzdové néklady, provozni naklady) (srov. Brazd@®@08, s. 47). Techniky
vhodné pro hodnoceni outdoorového tréninku si ukdé&zgii popisu jednotlivych

vyhodnocovacich urovni.

5.2 V prab¢hu vzdlavaci aktivity — Kolliiv cyklus

Cast procesu hodnoceni ma své misto saéepmé také i samotné realizaci
vzklavacich aktivit. Outdoorové programy mohou bytlizesvany fadou fiznych
forem. Je vSakitba dbat na to, aby zvolena forma byla v souladstaagovenymi cili.
K jejich dosazeni jeféba zvolit vhodné prostdky, tedy spravny vy aktivit, ale

zejmeéna jejich prezentaci a nasledné zhodnoceni.

V prabé¢hu vzdlavaciho programu hraje hodnoceni dlohu ohlédni s
mysSlenkové zpracovani jednotlivych aktivit. Kazddidta je zangtena na rozvoj jiné
vlastnosti¢i dovednosti a pouze celkové hodnoceni na koncikuedava vyniknout

smyslu a vyznamu jednotlivych aktivit a usmifuje tak procesdeni.

Muzik piimo v poteke zpétné vazby shledava specifikum éavani dosplého:
Dosgely by mel znat vysledky svého c¢eni, nikoliv az na konci (jako nap
vysokoSkolsky student), ale jiz viiehu vyuky. Jinymi slovy, il by se ptibézne
dozvidat, zda si vaeni p&ina dolie ¢i chybuje (srov. Muzik, 2004, s. 25).

S touto moznosti hodnotit a reflektovat jednotlakdivity vzcélavaciho procesu
pacitd jiz vySe popsanyKolbiv cyklus uéeni. Kolb ve své teorii tvrdi, Ze nové
védomosti ziskavdme v procesu ,konfrontace maygimi volbami experimentalniho

uceni“. Ty vychazeji zectyt fazi cyklu a jsou tokonkrétni zkuSenost, reflexni
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pozorovani, abstraktni koncepce a aktivni experiaten Aby UGcastnici dosahli
efektivniho @eni, musi si osvojit schopnosti spojenérsito zpisoby weni, tedy (srov.
Buckley, Caple, 2004, s. 157):

1) Schopnosti konkrétni zkuSenestposluch& musi mit schopnost zahrnout sami

sebe do nové zkuSenosti beéegsudk.

2) Schopnosti reflektivniho pozorovési (astnici musi byt schopni pozorovat

a odrazet sveé vlastni zkuSenostiiznych uhit nebo hledisek.

3) Schopnosti abstraktni koncepee (tastnici musi byt schopni zahrnout sva

pozorovani do platnych teorii zaloZzenych na radibha

4) Schopnosti aktivniho experimentuteorie, které posluchiaobjevi, jim musi

umoznit &init rozhodnuti a umoznit jiceSeni problérin

V praxi to probiha tak, Zecastnici v ramci &aké aktivityreSi zadany problém,
ziskavaji takzdzitek a konkrétni zkuSenost(viz bod 1 Kolbova cyklu). Lektor v této
fazi ustupuje do pozadi a role pozorovatele. Pie3sni problému se &pvraci ,na
scéenu”, aby inicioval a fbézn¢ usnerioval proces reflexe (2). Obvykle formou
cilenych otazek vybizidastniky k zamysleni nad vysledky jejich prace i pemtesem,
kterym k nim dospli. U¢astnici si tak fipomenou pitbéh aktivity, posoudi, co bylo
v jejich préaci efektivni a zformulujpbecné zagry. Ty nasledn lektor okomentuije,
zasadi do SirSiho ramceorovna s obec® uznavanou teorii (3) V dalSich aktivitach
pak (Eastnici nabyt@kuSenosti prowiuji a rozvijeji (4) (srov. Svatos, Lebeda, 2005,
s. 18).

Vyznam a smysl celého cyklu spea v ziskani vySe zméné zgtné vazby,
tedy pfibézného hodnoceni realizovaného kurzu, respektive jetinotlivych aktivit
a pipomenuti tak @astnikim dalezitost hodnoceni pro osobnosti rozvoj.
Prostednictvim reflexe takignasSime prozité do pole zkuSenostniho a tedy#oéno
Zivota. Vysledkem je paeni se pro fSti akce a aktivity, tedy umoZmi
plnohodnotného procesweni. ,Ze dochazi kdeni, je v soufe mezi @ekavanim
a zkuSenosti. To jasnvede k tomu, Ze idezitou roli hrajereflexe a teorie ve fazi
otekavani” (Buckley, Caple, 2004, s. 160)

O stanoveni &kavani jsme jiz mluvili ve fazi planovani &évani, coz

dokazuje navaznost jednotlivych fazi ¥#&vani a prostupnost hodnoceni vSsemi jeho
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castmi. | reflexe byla jiz five definovana a vasti o stanovovani cilzdirazren jeji
vyznam v ,odliSeni aktivit, které maji vyustit vegchovny charakter, a aktivit, které
maji spiSe rekre&ai zantieni. (Kirchner, 2009, s. 107) Jednodusé&eno jde o to, Ze
po absolvovani dité ¢innosti se ohlizime zp, abychom hledali souvislosti mezi
vysledkem akce a nasinnosti. Reflexe nas vede k tomu, abychom se ziébnich
prozitki a zkuSenostigro nadili (srov. Kirchner, 2009, s. 107-108).

Tak, jako je za¥recné hodnoceni vathvaci akce dlezité pro spravne
pochopeni a vitbani ¥domosti ziskanych na kurzu a jejickepeseni na pracovist
a do struktury organizace, je reflexélafita pro efektivni véebani a zpracovani
poznatk z jednotlivych aktivit v pitbéhu akce.

5.3 Na konci vzdlavaci aktivity — 1¢ast Kirkpatrickova modelu

Prvni d faze hodnoceni podle modelu Kirkpatricka bychomhiinpatadit jiz
na konec kurzu, ffpadré co nejdive po navratu na pracowSt Hodnotime
bezprostedni dojmy dastniki z obsahové napinkurzu a jeho celkové organizace (to
je piipad prvni faze) a vysledkycebniho procesu, u kterychildzitost brzkého
provedeni sp@va v odliSeni znalosti a dovednosti nabytych jingpisobem nez

konkrétnim hodnocenym vdvanim.

Jak uvidime dale, samotnatigrava metod pouzivanych v zaecném
hodnoceni spada do kategorie prvni, tetiprnavy ged kurzem, jejich pouziti je mozné
zaradit i do kategorie druhé, tedytehu vzclavaci akce. Krora piipravy hodnoticich
technik a ojediélych pripadi jejich pouziti v piibéhu akce je to vSak otazkaguevsim

zawru vzalavani.
5.3.1 Evaluace reakce

V prvni fazi hodnoceni zjifijeme spokojenost ¢astniki. Ta je dilezitym
predpokladem efektivnosti celého kurzu, protoZze dwlje motivaci k dalSimu
vzdklavani. Vyhodnocovani reakce je takidakitym krokem pro ziskani Zmeé vazby
a nangta pro zlepSeni. DalSimc¢élem je sdlit ucastnikim, Ze lektdi jsou tu proto, aby
jim pomohli se v praci zlepSit a k tomu palbuji jejich zgtnou vazbu, aby &déli, co
sami pracovnici cliji a potebuji. Pomoci hodnoceni reakcézame ziskat hodnotné

kvantitativni informace pro stanoveni standapido @isti programy (srov. Kirkpatrick,

40



2006, s. 27). Reakci zjigjeme také k&li navaznosti na dalSi faze hodnoceni. Je-li
reakce dastniki na program pozitivni, je mnohem prapddobrjSi uvedeni ziskanych

védomosti a dovednosti do praxe (srov. Vodak, Kugkava, 2007, s. 125).

Nejvétsi vyhodou této faze vyhodnocovani je jeji sngoho&editelnost a vysoka
efektivita. NefasgjSim nastrojem zjiovani reakce ¢astniki jsou hodnotici dotazniky
a formul&e. Kirkpatrick nabizi ndvod jak postupovat, abychpamoci hodnoticich
dotazniki dosahli co nejgtsSiho efektu (srov. Kirkpatrick, 2006, s. 28):

1. Vymezit, co pesr¢ chceme zjistit a vytvt formula# — je mozné hodnotit
mnoho aspekit kurzu, fedevsim vSak obsah degmet kurzu a praci lektora. Dale je
mozno hodnotit polozky jako vybaverdasové rozvrzeni, vZthvaci metody, ostatni
Gcastniky, vyuziti audiovizualnich paroek, studijni materialy apod. (srov. Kirkpatrick,
2006, s. 28 a Brazdova, 2008, s. 30).i@ba vytvait takovy dotaznik®, ktery bude
dob%e kvantifikovatelnylLze tak stanovit standard pro hodnoceni nasleidhjikurz:
(srov. Kirkpatrick, 2006, s. 28-29). Zaravg vSak nutno vymezit v dotazniku také
prostor pro vlastni komenta a dopordeni (Eastnika, aby tak mohl #dodnit své
odpowdi. Protoze je vyplovani formul&i typicky za&azovano na konec kurzu, kdy
jsou astnici jiz dychtivi k odchodu, nejsouil ochotni spolupracovat. Tomu je
mozné pedejit zéazenim hodnoceni do iikhu akce, na z&v jednotlivych aktivit,
které chceme hodnotit, jako s@st reflexe (srov. Kirkpatrick, 2006, s. 34-35)tdla
cast hodnoceni by &a byt jiz sodasti planovani vadlavani a samotného hodnoceni

pred z&atkem vzdlavaci akce, fipadré v jeho pfibéhu (v pgipact reflexe).

V pripact outdoor tréninku bych vSak vig¢hu vzdlavani dala pednost ped
dotaznikem technice skupinovyabzhovori vyuzivajicich principu Kolbova cyklu, jak
bylo popsano vigdchozi kapitole. Tuto technikuieme zeadit po kazdé praihlé
aktivit¢ nebo na za&r dneci uréitetho modulu. Lektor zdeugobi jako facilitator, ktery
pouze podporuje fibéh rozhovoru a na zéw shrnuje a zobeéaje hlavni mySlenky
(srov. Svatos, Lebeda, 2005, s. 42). Techniku re@hpje mozné pouzit i na z&v
kurzu jako doplani informaci z dotaznik (srov. Brazdova, 2008, s. 32), coz zwast
u metody OT mze byt velmi pinosné. Vhodnost pouZziti rozhovoru gp@ také v tom,
Ze dava mnohemetsi prostor prkomunikahi pristup(viz kapitola 3.3.5), na rozdil od

dotazniku, ktery nabizic¢astnikim dané otadzky bez moznosti vyuZiti partnerského

% piiklad dotazniku z§tné vazby viz filohu 1
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komunika&niho modelu. V fipad pouziti dotazniku je mozné tento problém zmirnit

zarazenim otekenych otazek a prostoru pro komeéatjak bylo uvedeno vyse.

2. Ziskat 100% reakce- k ziskani kvalitni zfiné vazby je vhodné redloZit
Gcastnilkim formul& nejen na konci vafavaci akce, ale také dalSi k odevzdatkiotik
dni po jejim sko#eni. Nektera doporteni, reakce a postoje se mohoénihs tim, jak
Gc¢astnici o proBhlém kurzu pemysleji (srov. Kirkpatrick, 2006, s. 35). Tentoshp
(anebo také vyuziti rozhovoru) takage pedejit nerelevantnim vysledik. Vyplneni
dotazniku pedloZzeného na konci kurzu, je totidsto ovliviéno touhou dastniki jit co
nejdiive domi a miZze se tak stat jen povrchni analyzou (srov. BugkBaple, 2004, s.
188).

3. Ziskat upimné odpo¥di — zejména  pozitivnim hodnoceni f¥e byt
piinosné znat identitu jednotlivych hodnoticickastniki (nag. pro moznost jeho
kontaktovani zadelem dalSich nazora navrli nebo citovani jeho reakce v broZurach).
Pokud chce vSak¢astnik vyjadit nesouhlas nebo kritickou reakci,ife se obavat
negiznivého vlivu, ktery by tento jeho nazor mohl mi jeho osobu. Pro ziskani
opravdu upimného nazoru je proto dobré zachovat hodnocemomyani€. Idealni
moznosti je nechat kolonku pro podpis jako dobmoeol (srov. Kirkpatrick, 2006, s.
35-36). Pokud je n&fklad poteba porovnat hodnoceni mezi jednotlivymi skupinami
(nag. novi vs. zkuSeni zafstnanci), je mozné pouzit kod (srov. Belcourt, Wijg
1998, s. 186).

4. Vyvinout akceptovatelny standard- jak bylo fe¢eno vySe, kvantifikovani
odpowdi, tedy ozn&nim jednotlivych poloZzek v dotaznikéiselnymi hodnotami
a vytvaenim stupnice, GZeme zaveést tity standard vyhodnocovani dotaziikro
nasledujici kurzy. Na zaklachodnoceni &kolika kurzi tak nizeme stanovit Urove
standardu na tité ciselné hodndt (nag. 4,7 na ptistupnové Skale) a na jejim zaklad

potom hodnotime dalSi programy (srov. Kirkpatri2z@06, s. 36—37).

5. Srovnat n#eni se standardy a/ymout odpovidajici opadeni — pokud neni
dosazeno stanoveného standardu, mamielik moznosti jak reagovat. dZeme
provést zminu ve vedeni kurzu, vybaveni, jeho obsahu apodSiDaloznosti je
modifikovat situaci pomoci zveénve forme rady lektorovi, poskytnuti audiovizualni
techniky atd. MozZnosti je také Zma samotného standardu nebo spokojeni se se

sowasnou neuspokojivou situaci (srov. Kirkpatrick, 08. 38). Mli bychom vSak
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zkoumat piciny nedosazeni standardu #padna ndpravna ogahi skutén¢ prijimat
pouze pokud se objevi negativni reakce ®ktaré zalezitosti od &Siho mnozstvi
Gcastnili. Pokud se to tyka jednotliuc je feba to brat vaznpredevSim sirem ke
konkrétnimu dastnikovi (srov. Brazdova, 2008, s. 31). To plathezejm¢ pouze pi

neanonymnim hodnoceni.

6. Vhodné sdileni reakci— poslednim problémem je, s kym se o informace
z hodnoceni reakci pslit. Musime brat v Gvahu jednak to, kdo o informgmejevi
zajem a posoudit, zda pro to ma legitimavady a jednak komu chce informacelgd
samotny tym instruktdér Je vhodné, jak uz bylofgdznamenano wedchozi kapitole,
aby byl svysledky seznamen vrcholovy managemerd pdirazreni piinosu

podnikového vzélavani (srov. Kirkpatrick, 2006, s. 40).

Krom¢ metody dotaznik navrhované Kirkpatrickem uvedu jestalSi dva
zpisoby vhodné pro vyhodnocovani OT na této Urovnitaléechnika videoreflexe
a akénich plani. Technika videoreflexe umoziuje vidkt sebe sama v akci a zardve
vyuzit zmtné vazby od ostatnich ¢astniki i lektori. Jeji vyhoda spiva
v objektivrjSim vlastnim pohledu na sebe (srov. Vodak, Kutikava, 2007, s. 128),
coz mize byt pra¥ u pohybovych a sportovnich aktivit spojenycie$enim ufitého
problému, které nabizi OT, velmiiiposné. Akéni plan? predstavuje &astnikiv
zavazek ktomu, co vyuZije v praxi, plan ,co kortkeebudu clat jinak". Je to
potvrzeni, Zze vz&lavani nebylo zbytané a ziskané poznatky budogagtnici vyuZzivat
v praxi (srov. Vodak, Kuchaikova, 2007, s. 127). V podstgde o propojeni s dalSi

fazi hodnoceni.

5.3.2 Evaluace &eni

Béhem vza@lavaciho procesu mohou bytastnici vedeni k rozvoji &domosti,
schopnosti a nebo postojPotom se tedy ptame na otazky ,Jakym znalostelin by
Gcastnici nawgeni?”, ,Jaké schopnosti byly zlepSeny?“ nebo ,Jgk@stoje byly
zmeénény?“. Dilezitost této faze sgiva vtom, Ze nefiteme dekavat a it
jakoukoli zmeénu v chovani pracovnik(tedy postoupit k dalsi fazi hodnoceni), pokud

newiime, Ze se skute¢ néco noveho natili (srov. Kirkpatrick, 2006, s. 42).

4 aleni plan jako sotést dotazniku zfiné vazby viz filohu 2, samostatny navrhakho planu viz

piilohu 3
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Opct se budeme ramceé\drzet pokyi, ktery sestavil Kirkpatrick:

1. PouZziti kontrolni skupiny (pokud je to vhodné)kontrolni skupina je sestavena
z pracovnik, ktei neabsolvovali vz&lavani a pomoci srovnani roztimezi touto
skupinou a skupinou experimentalnédatnici vzdlavani) nizeme stanovit zeémy ve
znalostech¢i schopnostech vigledku vzdlavani. PouZiti této techniky nemusi byt
vzdy vhodné, tyka se spisSét$ich podnik a musime dbat na to, aby byly skupiny

rovnocenné vedtSineé vyznamnych aspeki(srov. Kirkpatrick, 2006, s. 43).

2. Hodnoceni znalosti, schopnosti a/nebo vaiak pokud méFime znalosti
a postoje Ize pouzitpsany test piicemZ pokud jde o zvySovani znalosti, je vhodné
pouzit techniku pre-testu a post-testu jak bylodeve vySe a ze srovnani identifikovat
zmeénu ve znalostech a postojich. Pokuthsinik nema v této oblasti zadné znalosti,
neni pouziti dvojiho testudba. Tato metoda je zaravbodnocenim lektora, iieme
vidét, ve kterych oblastech byl (&nsjSi a ve kterych mén Fri hodnoceni ziskanych
schopnosti a dovednostipouzivamevykonovy test kdy hodnotime dovednostiip

urcitém vykonu ped a po absolvovani Skoleni (srov. Kirkpatrick, @08 44, 49).

To se opt mizZze tykat outdoorového kurzu, ktery byva z@#em na rozvoj
konkrétnich dovednosti. Vhodnou technikou hodnocemize byt pozorovani
Pozorovani provadimeigd, hem a po vzéladvani, abychom mohli #iit dosazené
vysledky, pokrok. Wt se kritéria chovani a k nim hodnotici Skala. Nami hodnotitel
aroveir pozadovanych dovednostiga a bezprogtdre po vzdlavani (srov. Brazdova,
2008, s. 37).

Jak bylo uvedeno vySe, je pro tentelimozno vyuzit také techniky simulati
hrani roli apod. (srov. Belcourt, Wright, 1998188), pouzijeme tedy vicemg&stejnou
techniku pro deni i jeho nasledné hodnoceni. V tomtoippct je vzdlavani
.zakorteno komplexnim c¥enim pro¥iujicim procvéované dovednosti.* (Svatos,
2007)

3. Ziskani 100% odpaidi — je dilezité ziskat kazdéhocastnika pro €ast na
hodnoceni, coz pak zjednoduSuje statistické zp@dovysledk (srov. Kirkpatrick,
20086, s. 49).

4. Vyvozeni odpovidajicichadledki — pokud neni vz#lavani uspsné, neli by
instruktdi hledat nedostatky hla¥nv sok¥ a pouzitych metodach. Jé&ilgs jednoduché

obvinit vzcklavaného, Ze se Spétocil. Kdyz vSak ngtime vysledky geni, hodnotime
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predevsim praci lektora. A na zaktadbho je teba pijmout odpovidajici opaeni
(zmena vywovacich metod, poficek, vynena lektora apod.) (srov. Kirkpatrick, 2006,
s. 50). Uspch vzdtlavaci akce zavisiipdevsim na lektor@vschopnosti uit pokud
mozno progednictvim prozitku a spravnym agobem podat dané skupiposluchaa
poZzadované téma (srov. Vodak, Kuchkovd, 2007, s. 102). ifprava, realizace

.....

a klade tak na lektora vysokétenorodé naroky (srov. Svatos, Lebeda, 2005, s..118)

5.4 Po skowreni vzalavaci aktivity — 2¢ast Kirkpatrickova modelu

5.4.1 Evaluace chovani

V dalSi fazi hodnoceni sledujeme, co sgedpo navratu na pracowistJake
zmeény v pracovnim chovani nastaly ustedku absolvovaného Skoleni. Tutoé&m je
vSak nutno také podpit Kirkpatrick uvadictyii podminky, které jsoutdeZzité pro to,
aby se mohla projevit z&na v chovani (srov. Kirkpatrick, 2006, s. 23-24)addvnik

musi:
1. Mit touhu néco ménit.

2. Védét co a jak to udkglat — tato a prvni podminka mohou byt sfig jiz béhem
kurzu, pokud jsoudastnici vedeni k pozitivhimu postoji k vyzadovanéémé

a weni potebnym znalostem a dovednostem.

3. Pracovat za vhodnych podminek— to zavisi ve zrmé mfe na pistupu
piimého natizeného k pracovnikovi, do jaké miry mu umozZni laplat nové

poznatky na pracovisti a dat takiphod zngnam.

4. Byt za praci odménén — odnéna miZe mit bd’ vnitini charakter (pocit
uspokojeni a hrdosti z pozitivnich vyslédgrace) nebo w)Si (finartni odneény
a bonusy ze strany $éfa a ostatnich).

Pokud jsou podminky spiny, mizeme z&it s vyhodnocovanim:

1. Opét je mozno pouzit kontrolni skupinu- srovnhavame chovani kontrolni
a experimentalni skupiny. Je nutné si dat pozor,bafiy skupiny rovnocenné ve vSech
faktorech, které mohou ovlivnit pracovni chovana mize byt velmi slozité, ne-li
nemozné (srov. Kirkpatrick, 2006, s. 53). Instruktod Zidka pilezitost, abyiidil
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zdroje pro organizovani takového postupu. Pokudv&k instruktor dsledré drzi
ostatnich pokyin a pistupuje k hodnoceni systematicky,iie@ dosahnout stejn
hodnotného vysledku (srov. Buckley, Caple, 200208).

2. Hodnotit zn¥nu v chovani sfasovym odstupem a hodnoceniekolikrat
opakovat— je ¥eba myslet na to, Zeiubeme vysledek vzthvani hodnotit teprve az
bude mit dastnik moznost jej uplatnit a i v tontipadt, kdy tato moznost nastane, se
zména miZze projevit az po «ité doke (srov. Kirkpatrick, 2006, s. 54). Doba, kdy
muzeme za&it hodnotit zndnu v chovani, zavisi fpdevSim na stanovenych cilech.
Pokud je cilem outdoorové vddvaci akce naprozvoj manazerskych dovednosti, jako
jsouieSeni nerutinnich Ukl konfliktt, mizeme tuto schopnost posuzovat teprve az
nastane nestandardni situace, ktera umozni aptikgteakonkrétni schopnosti. Pokud
je zangrem kurzu rozvoj tymové spoluprace gowzniklé skupiny, Mizeme vysledky
vzklavani z&it hodnotit téndi okamzi€ po navratu na pracoviss tim, jak za&nou

piichazet Ukoly a problémyieSeni.

Po uplynuti wité doby od prvniho hodnoceni je vhodné ho zopak@keychom

tak eliminovali vlivy jinych faktod nez vzdlavani (srov. Kirkpatrick, 2006, s. 59).

S ukitym odstupem lze chovani na pracovisti hodnotkétgpomociauditi
firemni kultury, analyz socidlniho klimatu a spokojenosti zanéstnanai.
Technikami tohoto druhu hodnoceni jsdotazniky, rozhovory, workshopy apod.
Vystupy hodnoceni pracovniho chovani jsou pouzitelaké pro dalSi identifikaci
vzklavacich pateb, jejimz dsledkem mohou byt potom programy pro rozvoj
socialnich dovednosti (srov. Brazdova, 2008, s. 43)

3. Hodnotit jak p*ed, tak po vzé&lavani, pokud je to mozné a praktickene vzdy
je mozné hodnotit chovaniastniki pred zapoéetim kurzu, pokud se s nimi nédad
setkame az ip zapa@eti kurzu. Pokud to vSak mozné je, je vyhodné sabwmeny
v chovani na zéakladdvou ngfeni ¢i pozorovani (srov. Kirkpatrick, 2006, s. 54).
Vysledek potom vztahujeme kna pdatku stanovenym ciim a profilam

absolventii, ¢imz mizeme stanovit Ug8nostci nelusgsnost vzdlavani.

V této fazi se dostavame takécox akénim plarim. Jejich vyhodnocovani se
stava technikou hodnoceni pracovniho chovani. Jgdobnou techniku jakofip

srovnavani vysledného chovani se stanovenym pmofilbsolventa s tim rozdilem, Ze
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akeni plany sestavuji samotnéastnici a jejich vyhodnocovani je pro¥ad manazery
Gcastnika (srov. Brazdova, 2008, s. 43).

4. Seteni a dotazovani osob v pracovnim okoli &adaného— hodnotitelé by
meli ziskavat informace o zémach v chovani dastniki také od osob, které maji
moznost jejich chovani sledovat. Jedna se dirawé, potizenédi kolegy, gicemz
kazdy vidi dotgného z jiného pohledu a jinalasto, proto je nutné, abychto osob
bylo vice. Metodou takového ziskavani informacujgotazniky ¢ rozhovory (srov.
Kirkpatrick, 2006, s. 58). Gias byva dokonce hodnoceni pracovniho chovani
Skolitelem spojeno giznymi problémy a proto nejsou vyjimkou situace, atgvadi
hodnoceni na pracovisti po dokose Skolitelem natzeny manazer (srov. Brazdova,
2008, s. 41).

Chovani dastnika je takto mozno hodnotit i pomoci metd@B0° z@Etné
vazby’, kdy posilame dotaznik hodnocenfagtnika spolupracovniki, vedoucimu
a podizenym. Vyhodou tohoto ffstupu je, Ze umdiije vyhodnocovat dopady
ucebnich aktivit orientovanych na zlepSetiikio mefitelnych dovednosti jako jsou nap
vadcovstvi, komunikace apod. (srov. Vodak, Kuekflava, 2007, s. 134), coz je &p
piipadem také OT, pro ktery je tedy moZno tuto metogdi¥it.

5. Ziskat 100% vzork a odpo¥di — ¢im vice se posouvame v arovnich vySe, tim
bychom ngli i na této Urovni ziskavat informace a¢amou vazbu od kazdéh@astnika,
¢asovy a finatini rozvrh nas vSak&sSinou omezuje, proto je praxasto takova, Ze
hodnotitel vybere &kolik ,typickych* zastupé a jejich hodnoceni potom zobecni na

vSechny ostatni (srov. Kirkpatrick, 2006, s. 59).

6. Posoudit vydaje a ifinosy — nakonec je féba zhodnotit vydaje pi@bné
k hodnoceni zrny chovani a srovnat je svysledky, kterych je nooZiimto
hodnocenim dosahnout. V této fazi se v ramci Wdefina hlava spiSe ocasovou
narasnost, ale také finami naklady nap na najmuti hodnotitele zv&in Cim vstsi
mame dekavané finosy, tim vicetasovych a finatnich naklad nas to bude stat.
Samotna zrna v chovani vSak neni vysledkem, ale pouze fmdkém k dosazeni
kone&ného cile, pokud ktéto zm¢ dojde. Pokud ke z#émé nedojde, neirizeme
ocekavat pozitivni vysledky vzthvani. Na druhou stranu, tgsto, Ze dojde ke zme

® piiklad dotazniku 360° zné vazby viz filohu 4
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v chovani, mohou bytidledky negativni. Proto jeeba disledr& promyslet, zda jsou
cile priméreng aplikovatelné na cilovou skupinu a v daném peatorganizace (srov.
Kirkpatrick, 2006, s. 60). To je otazkou faze phaaoi a hodnoceni v tomto mistam
v pfipact negativniho dsledku pomaha wdomit si @icinu nezdaru a dnit tak

opafteni pro pisti kurz.

5.4.2 Evaluace vysledk

Pred z&atkem vzdlavani jsme si vyt§ili obecné a dii cile, na jejich zakla#
jsme utili, jaké chovani povede Kmto vysledkm a dle toho stanovili &domosti,
dovednosti a postoje, které jéebba u pracovnik rozvijet, aby dosahli tohoto
poZzadovaného chovani (viz profil absolventa). Nattopodkladu je sestaven program
kurzu. Nakonec zjifijjeme, zda se programcastnikiim libil, zda se #&co nauili
a dovedou to zavést do praxe. Na tyto otazky seoymikodpowdét prvni #i faze
hodnoceni Kirkpatrickova modelu. Nyni se dostavakngosledni fazi hodnoceni,
kterou zji¥ujeme, jakych finalnich vysledk jsme vzdlavanim dosahli (srov.
Kirkpatrick, 2006, s. 65).

e

Tato faze je tou nejdezit¢jSi, avSak z hlediska proveditelnosti B2gi. Ptame
se na zvySeni kvality a produktivity organizace tglddku provedeného Skoleni,
navratnost investic, velikost podnikového vystugummérné mzdy, spokojenost
zakaznik apod. (srov. Vodak, Kuchdkova, 2007, s. 136). V naSemiigmad
hodnoceni OT nap ,Jak se zvySila produktivita a snizily nakladyganizace
v disledku vedeni za#stnand k efektivni praci v tymu?“ Mnoho zéke¢nych otazek
nebyva zodpatzeno, protoZe instrukiobud’ nevi jak tyto vysledky it a porovnat je
s naklady na Skoleni nebo vi, jak toélad, ale nedokazirpdlozit jasny dkaz toho, Zze
pozitivni zneny jsou disledkem vzdlavaciho programu (srov. Kirkpatrick, 2006,
S. 63).

Pravidla hodnoceni navrZzena Kirkpatrickem jsou fodojako u faze chovani:

1. Pouzit kontrolni skupinu- kontrolni skupinou mohou byt v tomtéipac nag.
pracovni skupiny viznych oblastech zeim u nichZz nebyl proveden v&dvaci
program a ty potom srovnavamessit v jinych regionech, které byly vvany (srov.

Kirkpatrick, 2006, s. 65). Kontrola dalSich viiweni vzdy nezbytna, ale za spravnych
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podminek ndm umaiije jasny popis icinného spojeni (srov. Buckley, Caple, 2004,
s. 204). To je tlezité pra¥ pro predloZeni dkazu o picinach vysledi Skoleni.

2. Poskytnout ¢asovou rezervu pro projeveni vysledka po uwité dok¥
hodnoceni zopakovat u programi zameienych na vedeni, komunikaci, motivaci,
teambuilding, coz je iffppad OT, je doba mezi Skolenim a aplikaci pozinatkvisla na
podminkach organizace a individualnich faktorechtoTfaktory musi mit lektor na
pantti pti rozhodovani a:tasoveé prodley mezi aplikaci a hodnocenim jejich dopad
(srov. Kirkpatrick, 2006, s. 66). Dosazené vysledy vSak mohou @&p menit.
Opakovanym r&enim docilime také &Si eliminace ostatnich faktorovliviiujicich
vznik zmeny, pokud nap zaniknou wité podminky, zrina vSak petrva, nize to byt
dukazem, Ze je ibledkem vzdlavani. Pokud dojde k navratu kywdnim hodnotam
meieni, je jasné, Ze zimu zpisobil jiny, grechodny faktor (srov. Kirkpatrick, 2006, s.
67).

Moznou metodou opakovaného hodnoceni kvality omga@ mohou byt
zjistovani uspokojeni klieft Ukazatele ziskavame ze zakaznickyctizRumi (srov.
Buckley, Caple, 2004, s. 207) a technikou takovéhé&ru dat mohou byt nap

dotazniky zakaznické spokojenosti (srov. Brazd@w8g, s. 42).

3. Hodnotit jak pfed, tak po vzélavani — tato ¢ast hodnoceni se \ipact
vysledki provadi |épe nez ve fazi chovani. Pomahaji natmsstké ciselné hodnoty,
Gdaje z vyzkumi mezi pracovniky. JednoduSeji srovnavame data iskd jednani
a chovani (srov. Kirkpatrick, 2006, s. 66). To Sak/tyka jen tzv. tvrdych Udajjak
uvidime dale. Hkladem postupu jak hodnotit vysledky ¥#a/ani aniz bychom se jen
ohlizeli nacisla a tvrdé Udaje je analyza dopadahrnuje realizaci workshopuqa i po
ukonteni vzalavani. Na z&atku je uziténa pro stanovovani éila hodnoticich kritérii,
do rgjZz se zapojuji vSichni zainteresovani (srov. Vodalkcharikova, 2007, s. 137).
O tom jsme mluvili jiZ na z&tku v souvislosti se setkanim lektos (tastniky. Je
vhodné ho tedy opakovat i po ukemi kurzu s cilem zhodnotit jeho dopady. Pro OT
jako participativni metodu je tato technika hodmocezhledem k aktivnimu zapojeni

vSech dastniki velmi vhodna.

4. Posoudit vydaje a ifinosy — naklady na hodnoceni na arovni vyskedkou
srovnatelné i na urovni chovani. Udaje jsou namtdinou dostupné. Slozitost této

faze evaluace spiva v ugeni, které Udaje jsou pro nas vyznamné. ilezité zvazit
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vSechny mozné faktory agobeni na vyslednou zmu, nelze hodnotit vyslednou
efektivitu vzdtlavani pouze ndp na zaklad navratnosti investic (srov. Kirkpatrick,
2006, s. 67). Sledujeme 2ny v oblastech jako je obrat, produktivita, kvalitas, zisk,
pocet stiznosti apod. (tzv. tvrdé Udaje). #pact outdoorového vzidavani, jehoz cilem
je wtSinou rozvoj tzv. rékkych dovednosti, osobnostnich vlastnosti a meskifidh
vztahi, misto kvantifikovatelnych (Odajposuzujeme z#mu v oblastech jako jsou
pocity, postojei hodnoty pracovniho pragdi (srov. Belcourt, Wright, 1998, s. 190).
Tyto Udaje jsou posiné slozit meritelné, proto bychom whi zvazit vSechny faktory
a okolnosti pi rozhodovani, zda budeme hodnotit na této Urovmi.vSak dlezité
zabyvat se idmito problémy a i v fipact outdoor tréninku rizeme pozorovat dopady
na organizaci a to hlagnv jejim (jiz vySe zmidném) internim procesu, ktery je
ukazatelem efektivity a zdravi organizace. JehditkvajiStujeme prag na zaklad
prizkumu postaj, hodnot, hladiny konflikt, skupinové praceii rozsahu interni
komunikace (srov. Buckley, Caple, 2004, s. 207).

Nazory na pouziti viceur@ového modelu seieni. Armstrong uvadi, Ze je
mozné zait hodnotit na kterékoli arovni,igemz idealni je zat i skortit na arovni
Kirkpatrik vSak doportuje zachovat p@di a z&it od hodnoceni reakce. Dodava, Ze
nekteri instruktdi jsou dychtivi pejit rovnou ke iteti actvrté fazi, protoze prvni dv
povazuji za zbyimeé (srov. Kirkpatrick, 2006, s. 71). Ob&daké niizemetici, Ze plati,
Ze prvni d¥ faze jsou dlezité gedevsim pro lektory a druhé @pro zadavatele (srov.
Brazdova, 2008, s. 27). Tato skiriest miZe ovlivnit @gistup k hodnoceni podle toho,
kdo je hodnotitelem. Ptoneni vhodné faze vynechavatpreskupovat je popsano ve
struktue Kirkpatrickova modelu a #dazréno v propojeni jednotlivych jeho fazi (viz

vyse).
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6 Zavér

Cilem prace bylo jednak #adaznit Ulohu hodnoceni v ramci systematického
vzklavani, ale hlavé protoZze metoda, kterou se prace zabyva je outttéoink,

navrhnout konkrétni systém a postup hodnoceni outd€ho kurzu.

ProtoZe jsem se v literd®l nesetkala s Zadnym takto jizivee sestavenym
postupem, vychazela jsem pouze z prifigipdnikového vzélavani a jeho hodnoceni
obecrt doplrenych o poznatky o outdoor tréninku a teoretickyglthodiscich, ze
kterych OT a zazitkové vZthvani obecé vychazi. Jako konkrétni figtup
k zawrecnému hodnoceni jsem vybrala model D. L. Kirkpaticktery dle mého

nazoru doke sphuje pozadavky fehlednosti a systematiosti.

Na tomto zakladl jsem systematizovala postup dakolika fazi, jehoz
vysledkem by rél byt uceleny a fehledny obraz o préhlém vzdlavacim kurzu, ktery
umoziuje hledat z@tné priciny pripadného déiho nedostatku a je mozné na jeho

zaklad upravovat a zlepSovat dalSi kurzy do budoucna.

Jsem si ¥doma toho, Ze tento systénuibe obsahovatifpadné nedostatky dané
tim, Ze na zvolené téma nebylo zatim zpracovanchmteoretickych podklada je tak

tohle pole otekené k dalSimu rozvijeni.
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Bakald&ska diplomova prace se zémje na tématiku vadavani metodou outdoor
tréninku a zdraziuje Ulohu jeho hodnoceni v systéemu podnikového éaxdni.
Postupuje od zakladniho vymezeni podstaty a jedgoll fazi podnikového
vzaklavani, pges seznameni s metodou outdoor tréninku k samotoélematice
hodnoceni. Hlavnim cilem a zZftem prace je na zaklaghrabézné uvedenych poznaik
o podnikovém vzélavani, teoretickych vychodiscich zazitkového dladani a metody
outdoor tréninku a hlavnich prinéighodnoceni vz&glavacich akci navrhnout konkrétni

postup evaluace outdoorového vycviku.
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Priloha 1: Dotaznik z@tné vazby

Termin konani a nazev aktivity

Pracovni z&gazeni

velmi srozumitelné

Dosazené vzdani..............

Jak srozumitelné byly stanovené cile élastaciho programu?

velmi komplikované

6

Jak uziténé jsou rady a poz

velmi uziteiné

natky, které jste ziskal/a?

viilbec nejsou uzitmé

6

velmi uzitesné

Jak Vam v praxi mohou pomocédomosti a dovednosti, které jste ziskal/q~

vibec nejsou uzitmé

6

U nasledujicich otdzek ozfta cislicemi od 1 do 6 jak jste spokojeny/a nel

nespokojeny/a s nasledujicimi tvrzenimi o cilectitlavaci aktivity:

spokojeny/a

nespokojeny/a

6

» Poskytly mi jasijSi obraz o tom¢eho potebuji dosahnout, abych zvysil/a

svou vykonnost
«  Pomohly mi pochopit, jaky j

* Vzrostl mjj pocit zodpo¥dnosti za praci

» Lépe jsem pochopil/a, jaka

e vyznam me prace prdmk

NI

kvalita prace se ode adakava

\?

0]




7. Uvedte dalSi koment& a moznosti, jak by vathvani mohlo pomoci zvysit

vykon Vas a VaSeho odkni:

Zdroj: Vodak, Kuchatikova: Efektivni vzilavani zardstnangi, 2007, s. 194.



Priloha 2: Dotaznik z@tné vazby se zéazenym akénim
planem

Obsah:
Prosim odpoézte na nasledujici otazky a pouzijte hodnoceni:
1. silné¢ nesouhlasim
2. souhlasim
3. siln¢ souhlasim
Prezentovany material bude pro mne v piany
Urovié prezentovanych informaci byla pro mou prégii$ pokrazila
Urowvig prezentovanych informaci byla pro mou pradii$
elementarni
Informace byly prezentovany po zvladnytHigastech

Material kurzu byl aktualni a da serdolyuzit.

Instruktor:

Prosim ohodnie vykon instruktora podle nasledujicich kritérii:
Pdebuje zlepsit.
Je takovy, jaky jgeba, kompetentni, efektivni.
Mimeadny nebo velmi efektivni vykon.
Popsal cile kurzu.
MI pro kurz gripraveny plan didil se jim.
Rozpoznal séasny stav znalosti Skoleného.
Vyswtlil nové vyrazy.
Pouzival pracovnich a aplikovanytikladu.
Davaliflezitosti k otazkam.
Projevoval velky zajem o téma.

Cinnosti @i vycviku vhodre stidal.

Projevoval osobni zajem o zvladaniwksastniky kurzu.

Pocitovany pokrok:
Ziskal jsem novéidezité znalosti.
V této oblasti jsem rozvinul své dovednosti
Ziskal jsem nastroje k tomu, abych ntte§it ucité problémy.
Mij vykon na pracovisti se zlepsi.




Prosim uvéte, co v disledku @asti na tomto kurzu budete na VaSem pracovist

delat odlisre:

Celkové hodnoceni
Vezmete-li v ivahu vSechny aspekty kurzu, jak jejdéte hodnotit?
___ Mimaédre dobry _ Velmidobry _ Dobry  Dostatg  Nedostatay

v

¢astnil byste se dalSiho kurzu s timto instruktorem? Ano Ne

Doporuil byste tento kurz Vasim kolég? Ano Ne

Zdroj: Belcourt, Wright: Vzdlavani pracovnik arizeni pracovniho vykonu, 1998, s. 184-185.



Priloha 3: Akéni plan

Napiste odposdi na nize uvedené otazkyim konkrétrjsi bude Vas plan, tim

snadgji se Vam bude uskuteéovat.

1. Ceho chci dosahnout?

Stanovte si priority a uvite jednu az dvvéci (poznatky, dovednosti), které
chcete vyuZit ve sveé préci.

2. Jaké kroky potiebuji udélat?

RozepiSte své cile do jednotlivych kigkakci acinnosti, které vykonate
k dosazeni kazdého z nich.

3. Jak chci z&it?

Owette si, zda je V&S prvni krok jasny, konkrétni aaditelny. To Vas
nasnéruje k usgchu a podniti k pokemvani dalSimi kroky.

4. Kdy za¢nu?

Pravd@podobnost dosazeni cile se zvysi, kdyZ si stan@uitkrétni zaatek
a konec kazdého jednotlivého kroku. Plan ugatmpoznatk by mgl
zahrnovat obdobi 6-8 tydn




5. Jak toho dosdhnu?

Jaké metody a postupy pouziji? Jakych pouziji Z&djaké jsou mozné
piekazky, které by mi mohly branit v dosahovanizilak je budu
piekonavat?

6. Koho se to bude tykat, koho to ovlivni?

At udtlate cokoli, ovlivni to i jiné lidi. Jak je oslow®? Jak mMzete pro své
cile ziskat podporu?

7. Co mi mize pFi plnéni planu pomoci?

Kdo Vam mize poskytnout pomoc, #mou vazbu? O které své silné stran
se budete opirat?

Prodiskutujte st akéni plan s kolegou nebaipelem. Po skoteni

vzdklavani ho realizujte ve své praci.

Zdroj: Vodak, Kuchatikova: Efektivni vzélavani zardstnangi, 2007, s. 182-183.



Priloha 4: 360° zgtna vazba - dotaznik pro kolegu

V tomto dotazniku odpovidate na otazky o tom, gk Rolega aplikuje dkteré
vedomosti a dovednosti ve své praci a rozvoji. Ziékaformace jsou anonymni
a budou poskytnuty formou étpé vazby pouze uvedené asceb Vasemu
kolegovi — ustni formou. Informace budou pouZzitykplektivnim vyhodnoceni
vykonnosti Vasi firmy a jen pro jeji peby.

Jméno astniKa ... ..o

Z&kladni informace:
zakrouzkujte spravnou moznost

Jaky je V&S vztah kaastnikovi?

a) primy nadizeny
b) mladsi kolega
c) starSi kolega

d) jiny (napiste jaky)

Jak dlouho spolupracujete &agtnikem?

a) mére nez 1 rok
b) 1 az 3 roky

c) 3az5let

d) vice nez 5 let

Dilezita hodnoceni:

O kterych dovednostech si myslite, Ze jsezité pi vykonu prace Vaseho
kolegy? Oznéte dw dovednosti jako kritické ditjako velmi dilezité. Oznéujte
kolegovu praci, nikoli jeho schopnost.

6 — vzdy; 5 — ve &Sin¢ pripadi; 4 — obvykle; 3 — &kdy; 2 — zidka; 1 — nikdy




Popis dovednosti kritickd | velmi dileZitd | dilezita
Hdrzovgnl a zkvalitovani pracovnich 5 4 3 2 1
cinnosti
Zavadni zmeén ve sluzbach 5 4 3 2 1
Monitorovani a kontrola Segni zdroji 5 4 3 21
Prace s lidmi 5 4 3 2 1
Rozvoj tymi, jednotlival a osobni rozvoj 5 4 3 2 1
Planovani a vyhodnocovani pracovni kari€ry
S 0 . ; 5 4 3 2 1
tyma, jednotlival a své vlastni
Tvorkga a udrzovani efektivnich pracovnich 5 4 3 5 1
vztahi
Vyhledavani a vyhodnocovani informaci
; . : . 5 4 3 2 1
nutnych k realizaatinnosti
Reseni probléfna rozhodovani 5 4 3 2 1
Dovednosti a chovani:
UdrZzovani a zvySovani kvality 2L v 20 eI [EeL Neumim
¢innosti . moznost : posoudit
vzdy nikdy
Poskytuje patebné informace a 6 5 4 3 2 1 x
konzultace
Posouva mfgrmace od z,akazfmk 6 5 4 3 2 1 x
k zodpowdnym pracovnikm
Komutace se za#sthanci je
podporujici, srozumitelna a na dobré 6 5 4 3 2 1 X
arovni
Po’dava navrhy na zlepSovani efektivjty 6 5 4 3 2 1 X
prace
|deli1'tlflkq1(-‘t‘. mozné dlsl_<repance ajedpa 6 5 4 3 2 1 x
Vv zajmu jejich minimalizace
Vykonava ¥as spravnéinnosti 6 5 4 3 2 1 X
Pri potrebs galsmh ercq informuje 6 5 4 3 2 1 X
zodpovdné pracovniky
Pracovni podminky zajifije v souladu
s legislativou a organizaimi 6 5 4 3 2 1 X
potrebami
Prispivani k zavadni zmén ve
vyrobé a podnikovém systému
Posouva zftnou vazbu od
zanestnana a zakaznik 6 5 4 3 2 1 X
k zodpo¥dnym osobam
Rychle posouva podané zlepSovaci
navrhy k zodpo¥dnym pracovnikm 6 5 4 3 2 1 X
Odh_adUJe pnosy a nevyhody 6 5 4 3 2 1 x
realizovanych zrin
MOVnItOI’UJe zavadni planovanych 6 5 4 3 2 1 X
zmen




Vyﬁodnocwedosazenevysledkyopratl 6 5 4 3 2
planu

Modifikuje plany na zaji&ni zmen 6 5 4 3 2
Dékujeme.

Zdroj: Vodak, Kuchatikova: Efektivni vzilavani zardstnandgi, 2007, s. 196—198.



