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UvVOD

Tézko bude nekdo hledat pohadku, ve které by rodi¢e neposlali Honzu do svéta na
zkuSenou. V&di totiz, ze jen sam se mize naucit mnoho potiebnych véci a hlavné poznat
nové lidi. Na tento priklad nékdo muze nahlizet trochu skepticky, ale podle mého
nazoru velice pfesné vystihuje problematiku zaméfeni mé bakalaiské prace.

Hlavnim tématem této prace je zazitkové vzdélavani zaméstnanct z pohledu
personalistii. To znamend, Ze tato prace se veénuje nejen tomu, co to zazitkove
vzdelavani vlastné je, ale zaméfuje se zejména na praktické ukazky zptisobu vyuziti
zazitkového vzdélavani v praxi. Diky témto praktickym prvkim pak prace muze
poslouzit SirSi skupiné ¢tenait.

Jelikoz se jedna o teoreticko-empiricky zamétenou praci, je piedem jasné, ze bude

rovr

rozdélena na dvé zakladni ¢asti.

v or

Hlavni ndplni prvni ¢asti teoretické Casti prace bude samotné vysvétleni pojmu
zéazitkové vzdélavani, aby si kazdy mohl ucelit pfedstavu o tomto druhu vzdélavani.
Uvodni kapitoly by mély obsahovat zakladni informace o samotné problematice
vzdélavani zaméstnancii, o vztahu vzdélavani a postavy personalisty a v neposledni fad¢
pravé potfebné informace o zazitkovém vzdeélavani. Samoziejmé budou soucasti
poznatky o historii a zdkladech zaZitkového vzdélavani v Ceské republice — to znamena
piedstaveni Prazdninové skoly Lipnice, kterd je totiz - bez ptfehanéni - Ceskou kolébkou
zéazitkového vzdélavani a s nim 1 spojenych vyukovych metod, jako jsou situaéni
dramata, workshop nebo teambuilding.

Druhé cast teoretické Casti prace bude zaméfena na konkrétni ptiklad vyuziti
zazitkového vzdélavani v praxi. Ten bude doplnén o celkovy teoreticky zéklad
zkoumané vzdélavaci metody. Jako ptiklad poslouzi vzdélavaci metoda, ktera je
zaméfena jak na rozvoj jedince, tak zejména vztahii a profesionalnich vazeb ve skuping,
spise pak v tymu — teambuilding.

Druhou ¢asti prace bude ¢ast empiricka. Jejim zédkladem bude kvalitativni prizkum,
ktery probéhne formou rozhovorii. Ty budou realizovany s pracovniky personalnich
oddéleni v riznych firmach, které pisobi na ¢eském trhu. Cilem téchto rozhovori bude

potvrdit nebo vyvratit pfedpokladané hypotézy.
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TEORETICKA CAST

1 VZDELAVANI ZAMESTNANCU

~Pozadavky na znalosti a dovednosti ¢loveka v moderni spolecnosti se neustdle meni a
clovek, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnatelny, musi své znalosti a

. , Vv 1
dovednosti neustale prohlubovat a rozsirovat.™

Cilem této kapitoly je vénovat se hlavné otazkdm uzce souvisejicim praveé s dalSim
vzdélavanim zaméstnanci. Jako dvé cilové byly vytyéeny otazky PROC a KDY? Pokud
si zaméstnavatel na tyto otazky dokaze odpoveédét, nebrani uz dalSimu GspéSnému a

produktivnimu vzdélavani zaméstnanct vlastné viibec nic.

Pokud firma peCuje o sv€é zaméstnance a podili se tedy na jejich vzdélavani a
rozvoji, tak prvnim krokem pied organizaci jakéhokoli programu je zodpovézeni
n¢kolika zékladnich otazek a jasné vytyCeny popis zakladnich predpokladi. Prvnim
Z téchto bodi je vytvofeni pfesného popisu stavajiciho stavu a situace ve firmé. Tento
popis by rozhodné¢ nemél byt jednordzovy. Mélo by se tedy jednat spiSe o proces
dlouhodoby, ktery firmé pomiize pribézné reagovat na vSechny mozné potieby a to jak
zaméstnancu, tak samotného vedeni firmy a zaméstnavatele. Takto ziskana identifikace

potieb pak miize mit mnoho rtznych podob.

Zakladni otazkou pii organizaci jakéhokoli vzdélavaciho programu je jednoznacné
jednoslovné ,,Proc¢?*“. Zaméstnavatel totiz mize mit pro organizaci vzdélavacich
snaha, aby vSichni jeho zaméstnanci byli obeznameni s nutnymi legislativnimi ptedpisy

a zakony, stejné¢ tak jako snaha o co nejvétsi profesionalitu a stmeleni kolektivu

! KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozs. a dopl. vyd. Praha:

Management Press, 2007, s. 252. ISBN 978-80-7261-168-3.
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pracovnikd. Tedy o to, aby se jeho zaméstnanci citili ve svych pozicich pevni a aby si
byli jisti, ze to, CO Vramci své pracovni pozice délaji, opravdu délat maji. DalSim
diivodem pro vzdélavani je také zaSkolovani novych zaméstnancii. To patii mezi jedny
z nejrozsitenéjsich situaci, kdy se zaméstnavatel rozhoduje pro uspoiradani vzdélavaciho
programu. At uz je realizovan jednodenni workshop nebo mésic dlouhy koucing, vzdy
se ale jedna o jednordzovou zalezitost, ktera vétSinou postrada néavaznost. Z téch
nejobvyklejSich 1ze jmenovat dale pribézny rozvoj zaméstnancii, feSeni krizovych

. ’ v r ’ « 2
situaci nebo pfipravné obdobi na zmény.

Pravé od vySe zminénych duvodu se odviji dalsi otazka, a to ,,Kdy?*. Odpoveéd’ na
tuto druhou otazku je obvykle zcela v kompetenci personalnich utvarti. Nacasovani
vzdélavaciho procesu je totiz nutné konzultovat s vedenim firmy, aby bylo mozné
zohlednit strategické plany, ale také s pfimymi nadiizenymi vzdélavanych zaméstnanci.

A to kvili synchronizaci vzdélavani a operativnich planti manazerd.

1.1 POSTAVENI PERSONALISTY V KONCEPTU VZDELAVANI

Celkové¢ lze tvrdit, ze pokud firma pro své zaméstnance chce realizovat jakykoli
vzdélavaci nebo 1 Skolici program, ma nékolik moznosti jak se vypotfadat s organizaci

daného programu.

V prvni fadé se jedna o rozhodnuti, zda firma bude program organizovat sama, nebo
se rozhodne pro takzvany outsourcing a vyuzije sluzeb né€které ze spoleénosti, které se
piimo a vyhradné zabyvaji pravé vzdélavanim. Hlavni vyhody vyuziti téchto firem
spocivaji ve zkuSenostech a specializaci. Nejvetsi uskali se ale skryva ve vybéru té
spravné firmy, ktera program piipravi. Spolu s rozristajicim se trhem stdle ptibyva
podnikateldl, jejichz nabizené sluzby jsou naptiklad ldkavé cenou, avSak jejich kvalita je

nedostatecna. Proto je zdkladnim pfedpokladem pro tspesné vzdélavani vybeér kvalitni a

2 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. 205
s. ISBN 978-80-247-1904-7.
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ovétené spoleCnosti, kterd je schopna =zajistit potfebny vzdé€lavaci program ve

stoprocentni kvalité.

Druhou moznosti je, Zze se vedeni firmy rozhodne zorganizovat vzdélavaci akci
pomoci vyuziti svych vlastnich kapacit. V tomto piipad¢ je pak n¢kolik moznosti, kdo
ze zaméstnancl bude tento proces zastieSovat, piipadné vést. V mnoha malych firmach
se lze setkat stim, ze vzdélavani a rozvoj zaméstnancli ma na starost pfimo vedeni
firmy, tedy majitelé, jednatelé, pripadné teditelé. Toto feSeni vSak neni vétSinou uplné
vhodné, protoZe na jedné strané ne vSichni vedouci pracovnici maji dostatecné znalosti
a dovednosti a na strané¢ druhé pak mize u zaméstnancii nastat situace, Ze dané osoby
budou brat stale jako vedouci autority a ne jako Skolitele — partnera, ktery u nich mél
navodit pocit, Ze to co d€la, déla pro n€. Jsou vSak situace, kdy je naopak angazovanost

vedeni spole¢nosti vhodna.? Jedna se napftiklad o rotaci prace nebo koucovani.

Naproti malym spolecnostem s ¢asto omezenymi persondlnimi kapacitami stoji
firmy zaméstnavajici stovky az tisice zaméstnancu, které casto vyuzivaji sluzeb
specializovanych obort vzdélavani. Jednd se o zaméstnance, jejichZz naplni prace je
zajistit, aby vSichni pracovnici vykonavali své ukoly na té nejvyssi urovni, ktera je
vyzadovana zaméstnavatelem. Tato oddéleni pak uzce spolupracuji s oddélenimi

personalnimi.”

Jednou z nejobvyklejSich cest ke vzdélani nebo zdokonalovani zaméstnancu je
vyuziti dovednosti personalisty. Dulezitym faktem je, ze personalista by ve vétSiné
piipadii mél tento proces zastieSovat, ale ne vzdy ho realizovat. Jsou totiz velké rozdily
v pofadani workshopu, teambuildingu nebo dokonce accesment centra. V piipadé, Ze
Skoleni provadi soucasné personalista s povéfenym zaméstnancem — Skolitelem, bude
prvofadym ukolem personalisty zajiSténi vstupnich informaci a hodnot, ale prib¢h

Skoleni a vyhodnoceni jednotlivych vystupli pak bude praci obou zaméstnanci

® BLAHA, Jifi. Pokrocilé fizeni lidskych zdrojii. Vyd. 1. Brno: Edika, 2013, 264 s. ISBN 978-80-266-0374-0.

* VETESKA, I., TURECKIOVA, M. Kompetence ve vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada, 2008. 159 s. ISBN 978-
80-247-1770-8.
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spole¢nou, protoze zejména vyhodnoceni byva mnohdy tou praci nejobtiznéjsi a neni

tedy UpIn¢ vhodné, aby vyhodnocovani provadél sam personalista.

Druhy ptipad pro personalistu nastava v piipadé, ze k pofadani akce pfizve
naptiklad externiho lektora, pro kterého pouze pftipravi zakladni vstupni informace o
tematice $koleni a ucastnicich vzdélavaciho programu. Ukolem lektora pak je piipravit
si kompletni prubéh Skoleni vcéetné zavére¢ného zhodnoceni a vyhodnoceni

jednotlivych vysledkl pro zadavatele Skoleni a tim 1 pro personalistu.

O ¢em by mél mit personalista 1 personalni Gtvar ale dobry ptehled, je vzdy aktualni
situace, ve které se ostatni zaméstnanci nachazeji, stejné jako situace, kterou planuje ¢i
si preje vedeni spoleCnosti. Dilezit¢ je znat obé tyto strany, protoze v ramci
personalniho planovani je nutné pocitat pravé 1 se vzdélavanim a naptiklad

zaSkolovanim novych pracovniki.
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2 ZAZITKOVE VZDELAVANI

Tato kapitola si klade za cil piiblizit zazitkové vzdélavani jako jednu z forem
vzdélavani. Jedna se 0 soubor specifickych krok a aktivit, které jsou zaméfeny
maximalnim moznym zpiisobem na vzdélavané. Diky tomu, co proziji a zaziji, je totiz

jejich uéeni mnohem snazsi a pro né tedy vyhodnéjsi.

Hlavnim vyznamem zazitkového vzdélavani je fakt, ze vSechny nové ziskané
informace a poznatky nejsou podavany strukturované podle ucebnic. Zéikladni
myslenkou takového pfistupu je skutecnost, ze kazdy, kdo se timto zplisobem vzdélava,
si zdané latky c¢i problematiky vybere pro sebe to nejdulezitéj$i, o ¢em muze
premyslet®, co se mu mize navzdy zapsat do paméti. V budoucich situacich se tato jiz
ziskana zkuSenost nasledné snaze vybavi a doty¢ny jakoby automaticky vyuzije takto
ziskané informace. V neposledni fad¢ je zde také vliv na socidlni vnimani, protoze

vétSina takovychto programti probihé skupinove.

Zazitkové vzdélavani je jednou z metod vzdé¢lavani, kterou lze aplikovat na
vSechny vékové skupiny. A to bud’ jako programy cilené na kreativitu ¢i mezilidské
vztahy, ale i néco naprosto odlisného a jiného. Proto se s nim setkdvame u déti ve
Skolach stejné jako v ucebnicich andragogiky. Nikoho pak nemutze piekvapit, ze Ize na
tento styl vyuky nahliZzet z mnoha riznych thli pohledu. Ve vétSin€ piipadi jsou vSak
klicové faktory stejné. Jedna se o aktivity, které navozuji jistou davku austresu, ktery
motivuje K vétsimu vykonu a zaroven vytvaii hlubSi prozitek vice se ukladajici do
paméti. K tomu se ptipojuje faktor socialni. Prace ve skuping, tymu ¢i tiidé posouva
miru dopadu jakékoli akce jedince o stupinek vys a on se proto znovu vic zaméfuje na

;s ’ 6
Svou praci a Vy1(01’1.

®> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007,
789 s. ISBN 978-80-2471-407-3.

® FRANC, Daniel, Daniela ZOUNKOVA a Andy MARTIN. Uceni zdzitkem a hrou: prakticka prirucka
instruktora. Viyd. 1. Brno: Computer Press, 2007, VI, 201 s. Edice aktivit a her. ISBN 978-802-5117-019.
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2.1 HISTORIE

Pokud se podivame na vznik z&zitkového vzdélavani, vétsinou se ndm objevi jméno
John Dewey (1859-1952). Dewey, americky pedagog, psycholog a filosof, prosazoval
nazor, ze klasické uceni (,,zpaméti®) neni tak u¢inné, jako kdyz se pfipoji ziskdvani
informaci pomoci zazitka. Po jeho smrti na tento smér uspésné navazal naptiklad David
Kolb (1939). Faktem vsak zlstava, ze priblizné tfi sta let pfed nimi s touto myslenkou
prisel uz Jan Amos Komensky, ktery do své koncepce vzdélavani zahrnul prvky presné
takového zplsobu vzdélavani. Jednalo se o zdsady ndzornosti a aktivity, které
poukazovaly na dilezitost zapojeni ditéte do vzdélavani. Véril, Ze pokud Zaci aplikuji
pi1 vyuce vlastni zkuSenosti, mohou k nim timto zpisobem pfiradit dal$i informace. A
jako opacné vyuZiti vidél, Ze nové ziskané informace si ovéfi sami v praxi a tak je opét

lépe dostanou do paméti.

2.2 DALOVA PYRAMIDA UCENI

V souvislosti se zazitkovym vzdélavanim je nutné zminit Dalovu pyramidu uceni.
V tomto piipadé€ je totiz tato teorie aplikovatelnd nejen na ziskavani novych informaci

od lektort, ale patii sem 1 ziskavani informaci a zkuSenosti od kolegt.
Dalova pyramida tika, ze lidé si pamatuji:
10 % Z TOHO, CO CTOU
20 % Z TOHO, CO SLYS{
30 % Z TOHO, CO VIDI
50 % Z TOHO, CO SLYSI A VID{
70 % Z TOHO, CO REKNOU A NAP{S{

90 % Z TOHO, CO UDELAJI

16



Na tomto principu stoji zaklady celé zazitkové pedagogiky. Proto je cilem, aby
si ty nejpodstatnéjsi informace student mohl sam zkusit aplikovat, pfipadn€ na né pouze
za pomoci napoveéd prisSel svou vlastni cestou. To je povazovano za ten nejefektivnéjsi
zpusob. Protoze pokud mozek dokazal na feSeni pfijit jednou, tato ,,cesta® se mu
Vv nasledujicich piipadech snadno vybavi znovu. Je vSak na lektorovi, zda dokaze pro

takovy styl uceni vytvofit vhodné podminky a studenty spravné nasmérovat.

Pti teambuildingu se vyuziti Dalovy pyramidy aplikuje hned dvakrat. Zaprvé se
kazdy ucastnik timto ,praktickym* zptisobem uci nové véci pii plnéni jednotlivych
ukoll. A za druhé ma tato zkuSenost mnohem véts$i vliv na mezilidské vztahy mezi
kolegy, ktefti spolu stravi né€kolik dni a prakticky se poznaji, neZ informace, které o sobé

cerce

slychaji na pracovisti. To vSe praveé proto, ze na teambuildingu se ,,navzajem zaziji“.

2.3 ZAZITKOVE UCENI

Casto se muze stat, ze dojde k zamén& pojmi zazitkové uleni a zaZitkové
vzdélavani. Hlavnim rozdilem vsak je, Ze zazitkové vzdélavani se zabyva i vztahem ke
Skoliteli. Naproti tomu zazitkové uceni popisuje uceni jako takové. To znamend, jak
Clovek takto nabyté informace zpracovava a dale s nimi naklada, piic¢emz jesté vice nez

obvykle hraje podstatnou roli spravna zpétna vazba.

Touto problematikou se zabyva Kolbiiv model uceni, ktery zalezitost rozd€luje
do &tyf podstatnych krokd':
1) Ziskani informaci — zkuSenosti prostiednictvim zazitka.
2) Reflexe - ohlédnuti, zhodnoceni kroki vedoucich k feSeni.
3) Zobecnéni nabytych poznatkti — vytvotfeni nového planu.

4) Aktivni zkouska — experiment, podle vytvofeného planu.

"PALAN, Z. Kolbiiv model uceni [online]. [cit. 2016-01-29]. Dostupné z
WWW: <http://http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/kolbuv-cyklus-uceni>.
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Ukazme si tento model uceni naptiklad pti vzdélavani zaméstnanct v oblasti skoleni
fidi¢t — referentll. V ramci praktické c¢asti je mozné pouzit pravé Kolbiv model uceni
na potvrzeni a snaz$§i zapamatovani si ziskanych poznatki (napf. na téma jizda na

mokré vozovce a jizda za zhorSenych povétrnostnich podminek).

adl.) Ziskani potfebnych teoretickych zakladu k jizd¢ za zhorSenych povétrnostnich
podminek — snih ¢i voda na vozovce. Detailni vysvétleni a popsani praktik pouzivanych

pfi jizde na kluzkeé, mokré ¢i zledovatélé vozovce.

ad 2.) Diskuse o jednotlivych ptednaSenych technikdch jizdy, o volbach a
moznostech, které se v takovychto situacich mohou objevit a které je potfeba mit na

zieteli s ohledem na stav pneumatik a typ vozidla.

ad 3.) Vlastni ptiprava jednotlivych ucastnikli Skoleni pfed praktickou zkouskou,
tedy jizdou na mokré vozovce. Tzn. shrnuti jiz nabytych teoretickych zkuSenosti o
moznostech chovani vozidla ziskanymi od lektora se svymi zkuSenostmi z praktického

provozu pouzivani vozidla.

ad4.) Prakticka zkouska jizdy na mokré vozovce na zkusebnim polygonu se simulaci
jizdy na zledovatélé ¢i vlhké vozovce pii souCasném provadéni instruktaze zkuSenym

lektorem jako spolujezdcem.

Obrazek 1: Kolbiv model uceni

Ziskani informaci
7 \
/ \
Aktivni zkouska Reflexe

~

\

\ /

\ : ¢
Zobecnéni

nabytych poznatka

Zdroj: Autor, 2016
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2.4 FORMY ZAZITKOVEHO VZDELAVANI

Se zazitkovym vzdélavanim se v soucasnosti muzeme setkat v ramci ruznych
aktivit ¢i zpasobll zdokonalovani se. Jednou z dnes velmi vyuzivanych metod je
napiiklad workshop. Plati vSak pravidlo, ze pro identifikaci vzdélavaciho stylu se nelze
fidit ndzvem vzdélavaci metody nebo kurzu, ale je dulezity zpusob, jakym se tcastnik
dopracuje k ziskani informaci. Nékteré druhy si blize piedstavime. Ne ale jako dlouhy
vyc€et riiznych kurzli a cviCeni, ale proto, abychom vysvétlili jednotlivé nazvy, se

kterymi se Casto setkavame. Tim si je lze ptifadit k pojmu zazitkové vzdélavani.

WORKSHOP

Workshop je cilen na zajemce uz v ur¢itém oboru pokrocilé, kteti zadané ukoly
fesi za pomoci vlastnich dovednosti a zkuSenosti. Takto se dopracuji k vyslednému
feseni, které je pro né prinosem. K tomu jim nepomaha lektor, nybrz facilitator, jehoz
hlavnim tkolem je pomoc pii komunikaci v ramci skupiny. Pti workshopech se hojné

vyuzivaji mySlenkové mapy nebo brainstorming.

ZAZITKOVY KURZ

V dnesni dobé¢ to je velmi populdrni a rozsifena forma uceni se. Lidé si tyto kurzy
Casto vybiraji nejen pro sebe, ale obdarovavaji jimi i své kolegy ¢i blizké rGznych
vékovych skupin. Mize se jednat o rizné kurzy, kdy se jedinci ¢i skupinky zdokonaluji
Vv fizeni automobilu, prozivaji spoleéné riizné sportovni aktivity nebo se U€astni tfeba 1

kurzu vareni.
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KOOPERATIVNI UCENI

Zakladem je, ze ucastnik jako jedinec nemuize zvladnout sam a bez pomoci jinych
cely zadany ukol. Proto v malych skupinach dochdzi ke spolupréci, pficemz jednotlivi
Clenové védi, ze jsou zavisli na spolupraci a také na vykonu svych kolegi. Jistou roli tu
hraje také faktor odpoveédnosti viici ostatnim v tymu. Zadavané ukoly pak graduji, takze

A%

se spoluprace stava nejenom tézsi, ale také dilezité;si.

SITUACNI A PRIBEHOVA DRAMATA

Zakladem situacnich nebo ptfibéhovych dramat je neustala nutnost jedndni. Znamena
to tedy, ze nikdo nemd moznost oddélit se od pozadovaného toku procesti a ukoli. Pti
pInéni téchto ukoll kazdy ucastnik plni svou urcitou roli, ve které ,,odehrava‘ predem
planovany d&j — situaci. Zpétné si pak kazdy vyhodnoti, jak tato role v oné situaci
ovlivnila jeho chovéni. Pfinosem pro vSechny je ziskani novych zkuSenosti. Zaprvé jak
se on sam zachoval a zadruhé jak funguje ,odehrand“ role (naptiklad pozice

nadiizeného/podiizeného).

AKCNI UCENI

Priitbéh akcéniho uceni spociva v tom, Ze jsou vSichni zicastnéni postaveni pied
modelovou situaci, avSak bez jakychkoli instrukci k jejimu vyfeSeni. Je pak pouze na
nich, kdo a jak se chopi té které ¢asti ukolu. Pfitom se pozoruji organizaéni schopnosti
jednotlivei naptic vékovym spektrem vSech tcastnikl. Jesté vice oproti jinym cvi¢enim
je zde hlavnim rozvijenym a posuzovanym faktorem mira sociilni inteligence.
Nejvétsim piinosem (naptiklad pro pracovni tymy nebo skupiny zaméstnancii) je pak to,
7e se zde prolamuji pfedem zazité role nebo generacni bariéry. Pro vedeni firmy se
prib&h mize stat ukazatelem, kdo a jak se pfirozené¢ podvédomé zacleniuje a vybira si

sv€é misto.
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3 DALSI VYUZITI ZAZITKOVEHO VZDELAVANI

Cil této kapitoly je jednoduchy: zdiraznit ze na zdzitkové vzdélavani 1ze nahlizet
Zz mnohem S$ir§itho pohledu nez byva zvykem. V dnesni dobé je zazitkové vzdélavani
vyuzivano zejména k uceliim, které maji za ukol byt prospésny firmé. Proto, at’ uz se
jedna o rizné teambuildingy nebo workshopy, je vétSinou zajem podobny: motivovat
zaméstnance k lepSim vykonim a tim zajistit vySSi zisky firmy. Neni to zatim
V podnikatelském prostiedi tak rozSifené, nicméné nabizi se podobnou formou zlepsit
vykony, spolupraci, orientaci zaméstnancti i na poli otdzek bezpecénosti, pfipadné piimo

Skolenich z pohledu legislativy povinnych.

Jako prvni piiklad Ize pouzit Skoleni fidi¢i. Mimo piedndsky v konferencni
mistnosti je tady moznost pozvat vSechny zaméstnance na zavodni okruh, ptipadné
testovaci polygon, kde ziskaji nejen nové teoretické informace o fizeni motorovych
vozidel, ale mohou si zde v praxi vyzkousSet ziskané informace, naptiklad pfi ovladani
automobilu v krizovych situacich nebo pfi jizdé za uméle zhorSenych podminek
(stfikajici voda, zhorSena pfilnavost pneumatik atd.). Timto zpisobem miize
zaméstnavatel zdokonalovat své zaméstnance 1 v ramci motivaéniho programu.

Odménou totiz mohou byt tieba ,,zazitkové poukazy*, naptiklad na Skolu smyku.

Dalsi moznosti se nabizi pti zajisStovani Skoleni BOZP (Bezpec¢nost a ochrana zdravi
pii praci). Samotny zazitek, ktery by meél zucastnénym piinést piidanou hodnotu
prozitych skutecnosti, zde spociva v prvni fad€ v tom, ze vyklad by mél byt synchronni
s prozitkem. To znamena moznost projit Si celé pracovisté, seznamit se s moznymi
nastrahami, ndzorné si vyzkouset rizikové situace a to vSe doplnit o nutny komentar
povefené osoby. Zaméstnavatel ma také pfilezitost zaméstnanciim zajistit naptiklad
formou workshopu kurz prvni pomoci ¢i pozarni bezpe¢nosti. Mnoho zaméstnanci totiz
1 po absolvovani Skoleni BOZP nevi, jak sprdvné pouzivat hasici pfistroj nebo jak
spravné a hlavné bezpecné pomoci kolegovi v ptipadé Urazu. Po absolvovani
praktickych ukédzek, kdy méa kazdy moznost si tak fikajic nanecisto danou situaci
vyzkouset, by zajisté v ptipad€ krizové situace mél alespoit moZnost vzpomenout si, jak

uz takovou situaci resil.
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4 PRAZDNINOVA SKOLA LIPNICE

Pokud se nékdo v Cechach zajima o zazitkové vzdélavani, je téméf nemozné, aby
nenarazil na Prdzdninovou $kolu Lipnice (PSL). Jednd se o neziskovou nevladni
organizaci, ktera ma v oboru s velkou pravdépodobnosti nejvétsi ¢lenskou zakladnu.
Zabyva se hlavné potfadanim vicedennich kurzi, které jsou plné pohybu, tvorby,
diskusi, rozjimani ahlavné her. Mezi instruktory PSL patfi lidé z oborti jako
pedagogika, psychologie, ekonomie, ale také umélci, architekti nebo podnikatelé a
studenti vysokych Skol. ,,Absolventy naSich akci pripravujeme na Zzivot ve tretim

tisicileti - prostrednictvim hlubsiho sebepozndvani, iniciaci k seberozvoji.t

Historie Skoly

Za zadatky PSL musime zpét do roku 1977. Na jejim vzniku mél velky podil i
dr. Allan Gintel, ktery skolu také tidil az do roku 1987. Jeho hlavni mySlenkou byl
rozvoj rekreace v piirodé, ktera se vzdy téSila velké oblibé, a také probuzeni

spolecenské strnulosti té doby. Tyto metody byly nazvany ,,intenzivni rekreacni rezim®.

V prvnim ro¢niku se uskutecnily Ctyfi kurzy: Stfedoskolské Prazdniny, Projekt

pro vysokoskolaky a dva metodické seminare.

Instruktofi se vzdy snazili vytvaret nové kurzy, Casto i s pomoci nadcasovych
metod. Jednou z nejvyznamnéjsSich vyukovych metod se stala takzvand ,,dramaturgie®.
To znamend, Ze pii pofadani kurzu je kladen obzvlasté velky diiraz na ¢asové fazeni
jednotlivych aktivit. Z kazdého kurzu pak byla zpracovana zavérecna zprava jako
budouci zdroj informaci. V prvnich dvanacti letech pak PSL uspotadala 98 kurzd,

kterych se GCastnily vice neZ tfi tisice lidi. Strategicky pak byly potadany i vzdélavaci

8 Prdzdninova skola Lipnice, online, cit. 2016-02-10
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kurzy pro budouci i stavajici instruktory. V 1été roku 1989 PSL zalala aktivné

spolupracovat s britskou OutwardBound.

Po roce 1990 zacalo rozporuplné obdobi. Na jedné strané se oteviely nejrizngjsi
moznosti (napt. kontakt se zahrani¢im), ale na druhé se objevily starosti a problémy
s ubytkem lektort, kteti byli mnohem vice pracovné i1 osobn¢ vytizeni, ale také
S potfebnou legislativou a samotnym fungovanim Skoly. V této dob¢ se predsedou stal

ing. Ota Holec, ktery PSL vedl celych deset let.

Ceska cesta

Vroce 1991, po dvouletém jednani, celosvétova pedagogickd organizace
OutwardBound International v cervnu ve Walesu na mezinarodni konferenci
k padesatému vyro&i organizace ptijala PSL do svych fad. O vice neZ rok pozdgji se
predstavitelé PSL rozhodli zaloZit novou spole¢nost OutwardBound — Ceskd cesta s.r.0.
Ziskem tohoto subjektu je financovano udrZovani v chodu samotnou PSL. Se svymi
kurzy se Cesti lektofi predstavuji v ramci OutwardBound od Hong Kongu az po USA.

Mezi nejuspesnéjsi kurzy se fadi naptiklad ,,Mosty — integrace zdravotné postiZenych“.9

Stiredisko PSL

Jelikoz o stiedisko v Lipnici nad Sazavou Skola pfiSla v rdmci restituci ve
pusobeni. Po letech hledani a migrovani s kurzy napfti¢ republikou padla volba na chatu
Doubravka u Chotébote, na které vroce 1997 zacala rekonstrukce i diky finanéni
podpoie MSMT. To mimo jiné pfispélo k rozsiteni nabidky kurzi jen z letnich mésict

na celoro¢ni.

® Prizdninovd skola Lipnice [online]. [cit. 2016-02-10]. Dostupné z WWW: <http://www.psl.cz/o-

nas-zivotopis-psl>.
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Kurzy

Nabidka poradanych akci je rozmanitd a snazi se pokryt celé spektrum moznych
ucastnikti. Kazdy si proto muze vybrat ze starych klasickych kurzii nebo se muze
zaméfit na nové kurzy pro razné cilové skupiny. Jednim z nich je naptiklad projekt
GO!, na kterém PSL spolupracuje s Gymnaziem Jana Keplera a je ptipravovan pro
budouci studenty gymnazii. Toto gymndzium neni jedinym partnerem pii tvorbé kurzi.
Mezi dali partnery patfi napiiklad Studium zaZitkom — slovenska organizace zaloZena

&leny PSL.

Struktura kurzi byla po roce 1990 ovlivnéna 1 tim, Ze ,,zdkazniky* se zaCaly
stavat nejriiznéjSi organizace a instituce (napiiklad vldda Horniho Rakouska, firma
Siemens). Mimo to Skola stale vice rozsifuje nabidku expedi¢nich kurzii do lokalit

Norska, Alp, Dolomit i jinych ¢asti Evropy.
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5 TEAMBUILDING - ROZBOR

Tato kapitola se veénuje dnes jednomu z nejpouzivanéjSich typt zazitkového
vzdélavani — teambuildingu. Hlavnim cilem tedy je pfedstavit, pro¢ tomu tak je, ale
hlavné s ¢im musi personalista pocitat, pokud se zicastni realizace nebo piiprav

teambuildingu.

Mnoho pracovnich aktivit personalisti ma silny dopad na lidské osobnosti. Den co
den tesi situace, které ovliviiuji Zivoty lidi kolem nich. At uz se jedna o proces vybéru
novych zaméstnancli, nebo o péci, rozvoj i uvoliiovani stavajicich pracovniki. Vzdy a
Vv jakékoli situaci je ale nezbytné na véc hledét jak profesiondlné, tak maximalné eticky

a kazdy personalista si musi byt védom své zodpovédnosti.

Pravé z téchto divodu je zékladnim predpokladem pro praci personalisty nejenom
dobra piipravenost, ale i znalost vSech nezbytnych fakti, naleZitosti a souvislosti celého
procesu. Na nasledujicim ptikladu vzdélavaci metody lze nazorné piedvést, kolik
ruznych aspektii musi personalista, ktery akci zastteSuje ¢i ptipadné piimo realizuje,

sledovat.*®

5.1 TEAMBUILDING

Slovo teambuilding pochdzi z angli¢tiny a vzniklo slozenim dvou slov: team — #ym
a building — budovat, Ize ho tedy piekladat jako budovani tymu. Ve vét§iné piipadt se

dnes toto slovo ale nepfeklada a pouziva se pouze anglicky original.

Teambuilding vétSinou potfada firma nebo jind organizace pro své zaméstnance
¢1 své Cleny. Hlavnim divodem pro realizaci takové akce mize byt bud’ skutecnost, ze

je nutné z jednotlivych osobnosti vytvofit jednotny tym. Mize ale nastat i situace, kdy

Y MOHAUPTOVA, Eva. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. Vyd. 2. Praha: Portal, 2009,
173 s. ISBN 978-80-7367-641-4.
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tym jiz existuje, ale neplni pozadavky, pro které byl vytvofen. V obou ptipadech je
hlavnim tkolem teambuildingu docilit toho, aby po jeho skoneni v tymu fungovala
kvalitni spoluprace a k pozadovanému stavu byly dovedeny potiebné vlastnosti a
dovednosti tymu. V praxi to znamena napiiklad efektivni feSeni nahlych krizovych
stresovych situaci ¢i feSeni dlouhodobych pracovnich problémi. S tim ale také souvisi
spole¢né¢ zdokonalovani dovednosti v oblasti komunikace nebo spoluprace mezi
jednotlivei. Dal§im ptinosem muze byt i navazani osobnich vazeb mezi Gcastniky a

posileni tymového ducha.

Ve vétsing piipada se teambuilding potada jako nékolikadenni akce probihajici
mimo pracovisté. Jedna se zde o outdoorové aktivity, ale nejsou neobvyklé ani
indoorové kurzy. VéEtSi piinos jednoznatné maji kurzy pofadané mimo pisobisté

zameéstnavatele.

5.2 PODSTATA TEAMBUILDINGU

Mezi hlavni metody, kterymi se vytvari funkce budovani tymu, patii zazitkové
vzdélavani a zazitkové uCeni. Kazdy z ¢lenti tymu na pocatku ptichazi o jistou davku
soukromi, protoze s kolegy netravi jen ,,povinnych* né€kolik hodin denné, ale opravdu
dvacet Ctyii hodin kazdy den trvani teambuildingu. To je totiz ta jedin€ spravna cesta
k tomu, aby jedinci prestali hrat své zazité role a zacali se chovat naprosto pfirozené.
Poté maji nejenom samotni fesitelé jednotlivych ukold, ale i lektofi/moderatofi moznost
poznat, jaké ma ten urcity ¢lovék ambice a zda jeho pracovni pozice odpovida jeho

povaze, aktivit¢ a schopnostem.

Po skonceni teambuildingu jsou dva hlavni druhy vystupt — pfinost. Jednim
Z nich jsou sebepoznani a zpétna vazba pro zcastnéné, druhym pak informace pro
potadajiciho (HR manager, feditel, vedouci), ktery si zde v praxi ovéii své manazerské
metody a postupy. Sezndmi se totiZ s tim, jak tym v praxi funguje bez jeho rad a fizeni,

nebo kdyz si zaméstnanci vyméni sva mista ve struktute firmy.
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5.3 RIZIKA PRI PORADANI TEAMBUILDINGU

Pokud realizujeme teambuilding, musime nepochybné pocitat s moznymi riziky.
Kazdy ucastnik je totiz osobnosti se svym vlastnim Zivotem a vlastnim pracovnim
programem. Malokdy se podafi, aby program, Cas i prostfedi vyhovovaly vS§em, kteti by

se tohoto teambuildingu méli zGc¢astnit.

V zékladu mlzeme mozZna rizika rozdé€lit na rizika ovlivnitelna a rizika
neovlivnitelnd. Paradoxné mezi ovlivnitelna fadime naptiklad pocasi nebo zmény
vV poCtu ucastnikli. To proto, ze plan koncipovany outdoorové pro 20 osob dokaze

zkuSeny a hlavné pripraveny moderator pretvofit na indoorové hry jen pro 10 hracu.

VéEtsim problémem, a proto také neovlivnitelnym rizikem, jsou samotni
ucastnici. MliZeme se setkat s ucastniky, ktefi:
1) odmitaji spolupracovat z omluvitelnych divodu (zdravi, psychika),
2) odmitaji spolupracovat, aby narusili - bojkotovali priabéh akce,

3) piehnanou aktivitou rusi ostatni.

Pro moderatora celé akce je pak velmi narocné se s takovouto situaci vyrovnat,
protoze tyto aspekty samoziejmé maji negativni dopady 1 na ostatni ucastniky

teambuildingu.™

54 TYM

Pokud je zdmérem firmy zaméfit svij proces zazitkového vzd€lavani na vice
jedinct, je nezbytné piedem jasné definovat a vymezit vyznam slova tym. Jedna se o
hlavni pojem, od kter¢ho je odvozen zékladni princip pravé zminovaného

teambuildingu.

X MOHAUPTOVA, Eva. Tymovy koucink. Vyd. 1. Praha: Portal, 2013, 236 s. ISBN 978-80-262-
0350-6.
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55 VYSVETLENI A VYMEZENI POJMU TYM

Témér automaticky se nabizi definice, ze tym je skupina lidi, kteri..., jenze v tom se
praveé miiZze objevit ten zdsadni problém. Pii rozebirani pojmu tym musime nejlépe zadit
u toho, co je tou hranici mezi skupinou, pracovni skupinou a pracovni skupinou
s ptivlastkem — tymem. Oddé€leni téchto pojmd se vétSinou v odborné literatuie

posuzuje pomoci zkoumani vztahti jednotlivych ¢lenti skupiny.

Zaprvé pozorujeme vzajemné zavislosti mezi jednotlivymi ¢leny. To znamena, Ze
divéci v kin€ jsou naprosto nahodné seskupeni lidi. Naproti nim stoji obchodni zastupci
vybrané firmy. Jejich vzajemné zavislosti nejsou nikterak velké, avSak znaji se, védi o
sob¢ a lze je nazyvat skupinou. Jako pracovni skupinu by je bylo mozné oznacit az
tehdy, pokud by na sob& zacali byt zavisli, a to at’ uz z pohledu tspésnosti firmy, nebo
jejich odménovani. Tym by se z nich mohl stat naptiklad tehdy, kdyby jejich ¢innost
byla navzajem zcela provazana a bez kvalitni spoluprace by pracovni procesy
kolabovaly. Jesté je zde také varianta projektového tymu. To by ale znamenalo, Ze se
tym po dokonceni zakazky ¢i projektu rozpada. Druhym sledovanym a posuzovanym

faktorem pak je zralost a vyspé€lost nejen celku, ale 1 jednotlivei.

56 VYCET PARAMETRU TYMU

Muize se tedy zdat, ze tym je libovolna skupina lidi, ktefi spolu néjakym zplisobem
pracuji ¢i kooperuji. To vSak neni uplné¢ pravda, protoze mizeme jmenovat nékteré

konkrétni body, které by skupina pro oznaceni ,,tym‘ méla spliiovat.

Mezi konkrétni parametry pro naplnéni podstaty tymu patii hned nckolik boda.
Musi zde platit vlastni a hlavné v§emi dodrZzovand pravidla. VSichni jsou si rovni, ale
kazdy ma jasné definovanou roli a s ni spojené povinnosti a odpovédnost. VSichni jsou
si védomi spolecného cile, dokdZou si navzdjem hodnotit odvedenou praci a panuje zde

oteviena nalada mezi pfiblizn¢ sedmi Cleny.
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6 TEORIE TYMOVYCH ROLI

Cilem této kapitoly je dokazat, ze existuje-li tym, existuji v ném i jednotlivé role. A
kazdy z Gcastnikti jakéhokoli setkani ¢i vzdélavani ma svou roli, piesnéji role. To je
dulezité jak pro n¢j samotného, tak hlavné pro jeho nadiizené a personalisty. Pro né se

totiZ jedna o jednu ze zakladnich informaci pfi tvorbé a ,,udrzbé* tymu.

K celému procesu teambuildingu stejné jako k samotné praci v tymu nevyhnutelné
patii problematika tymovych roli. V popisech téchto roli se pak miize identifikovat
kazdy ze zaméstnanctl, a to ve vét$in€ piipadii nejen v jedné roli, ale hned v n¢kolika
z nich, podle toho v jaké situaci se pravé nachazi. Z hlediska teambuildingu je tedy
podstatné ptijit na to, zda jsou ¢lenové tymu schopni jednotlivé role zastoupit a pokryt
tak potfebné spektrum vlastnosti a dovednosti pro efektivni a co moZna nejvice

nekolizni plnéni danych ukoli.

6.1 DR. MEREDITH BELBIN

Této problematice se veénoval britsky teoretik Dr. Meredith Belbin. Vystudoval
psychologii na Clare College v Cambridgi, kde ziskal svuj titul za disertacni praci
,OlderWorkers in Industry”. Belbin pracoval napii¢ obory jako konzultant v oblasti
managementu, ale také na univerzitach (napi. Cranficld College, Cambridge). Se svou
praci procestoval mnoho evropskych zemi i USA. V roce 1988 pak spolu se svym
synem zalozili spole¢nost Belbin Associates, pod jejiz zastitou $ifi vysledky svych

vyzkumt z oblasti psychologie a managementu.

Mezi jeho nejvyznamnéj$i knihy patti The Job Promoters,Beyondthe Team,

Managing without Power, z naseho pohledu je pak nejdtlezitéjsi Team Roles At Work.
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6.2 TYMOVE ROLE

Belbinova teorie tymovych roli je dnes jednou z nejznaméjSich a také
nejrozsifenéjSich teorii aplikovanou pii tvorbé ¢i reorganizaci pracovniho tymu.
Predpoklada jedineCnost kazdého zaméstnance a fakt, ze kazdy ze zaméstnancu
vykonava i1 nékolik roli, jak jiz bylo fe¢eno v tivodu. Zakladem proto je efektivni vyuziti
vlastnosti a dovednosti kazdého zaméstnance bez naruSeni tymové spoluprace, ba

naopak vyzadujici spolupraci vSech ¢lenti tymu.

Belbin ptifadil typy pracovnikll k celkem deviti typtiim tymovych roli. Téchto
devét typu je rozdéleno do tii skupin podle toho, na co jsou role hlavn¢ orientovany. Do
prvni skupiny spadaji role zaméfené na akci - mezi né patii Usmériiovac, Realizator a
Kompletovac. Druhou skupinu tvoti role Koordinator, Tymovy pracovnik a Vyhleddavac
zdrojii, které se zaméetuji na lidi a vyuzivaji primarné¢ meékké a manaZerské dovednosti.
Tteti skupinu ptedstavuje Inovdtor, Vyhodnocova¢ a Specialista a jejich ukolem je

,mysleni““ a vyvoj.

Zakladem tuspéchu je pak pokryt vSech téchto devét roli, a to i stymem
slozenym z méné nez deviti ¢leni. Toho lze docilit jediné tak, ze kazdy z tymu zastava
vice jak jednu roli. Neméné diilezité vSak je, aby si kazdy byl své role (roli) védom.
Pokud by tomu tak nebylo, zaméstnanec si nemusi byt jisty tim, kdy vysledek tkolu
nebo situace zavisi zejména ¢i pouze na ném. Toto vSak plati i pro vzajemné vazby, a to
Z opacného divodu. Kazdy musi védét, kde konci jeho plisobnost a kdy uz je nutné

pienechat iniciativu svému kolegovi.

6.3 POPIS TYMOVYCH ROLI

Inovator

Inovator je ¢len tymu, jehoZ nejvétSim piinosem jsou nové napady a myslenky.
Je velmi kreativni, coZ mu spolu s flexibilitou a pfedstavivosti dava mozZnost fesit tkoly
stejné€ jako nahlé situace 1 netradi€nimi zptsoby. Mezi jeho slabé stranky ale patii fakt,

Ze pies tento sviij piistup asto prehlizi standardni metodiky a postupy. Casto se také
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stava, ze se objevi problémy pii komunikaci s kolegy, protoze inovator se snadno ponofti
do své tvorby a poté nevénuje potifebnou pozornost okolnimu déni. Celkové vSak lze

piinos inovatora povazovat za nepopiratelny, protoze pomaha k rozvoji a dynamice

tymu.

Vyhledavac zdroji

Vyhleddva¢ zdroji je nejkomunikativnéj$i a nejoptimistictej$i ¢len tymu.
Z pracovniho pohledu je jeho hlavni piednosti pravé vysokd mira efektivity
komunikace. Snadno tak ziskava nové kontakty jak na obchodni partnery, tak na
obchodniky ¢i1 koncoveé zakazniky. Jeho nevyhodou je ale to, Ze po splnéni
jednorazového ukolu velmi rychle ztraci chut pokracovat v udrzbé dlouhodobého

procesu.

Koordinator

Koordinator je klidna a sebejista postava, ktera tyto vlastnosti predava i celému
tymu. Jeho hlavni dovednost ,,fidit* se ukazuje pii vedeni porad nebo celych projekti.
Je schopny rovnomérné a efektivné rozdélovat ukoly, vzdy se snazi tym stmelovat, a
pokud je tfeba, sam ho zastupuje pii jedndni s partnery. Jedinym rizikem V piipadé
koordinatora mize byt zneuzivani pravomoci, diky kterému pak v krajnich piipadech

muze dojit k rozloZeni celého tymu.

Formovaé

Formova¢ je povahou extrovert, ktery schopné ptekonavd piekazky a to
naptiklad ipod casovym tlakem. Rad pfijimd vyzvy a nic pro n€j neni nemozné. To
poméaha tymové nalad€. Jeho temperament vSak n€kdy hrani¢i az s hrubosti, protoze
takto dokdze pracovat i na Ukor druhych. Z tohoto divodu je lepsi, kdyz je jeho

pusobeni vnitrofiremni.
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Vyhodnocovac

Nejvétsi prednosti vyhodnocovade je schopnost odpoutat se od emoci a za
pomoci svého analytického mysleni vyhodnotit ndvrhy vznesené inovatorem. Nasledné
pak dava doporuceni, ptipadné rozhoduje o vyuzitelnosti v praxi za pomoci logickych
argument. Mezi jeho slabé stranky patii to, Ze jen obtizné motivuje a inspiruje sveé

kolegy.

Tymovy pracovnik

Tymovy pracovnik je oblibeny, empaticky a snazi se za kazdych okolnosti
pfedchazet konfliktim. M4 klidnou povahu a ve vSech situacich se snim dobie
spolupracuje. Jeho problém ale je v feSeni krizovych situaci, kdy se chova nerozhodné
praveé proto, aby predesel konfliktu. Ostatni kolegové vSak ocekavaji pomoc praveé od

n¢j.

Realizator

Realizator je dilezitou postavou kolektivu. Jeho hlavni ptednosti je peclivost pii
dokoncCovani zadanych ukolti. Néplni jeho prace je zejména pfeména napadii v realné
vysledky. Vyuziva pfi tom ovéfené postupy, které se ostatnim mohou zdat az

konzervativni. Proto se realizator velice té¢zko adaptuje na jakoukoli zménu.

Dotahovaé¢/kompletovaé

Ziskat do tymu dotahovace neni snadny ukol, protoze takovyto pftistup k praci
uzce souvisi s celkovou filozofii a pfistupem k zivotu. Hlavnim znakem dotahovace je

velmi puntickatisky pfistup a ne zrovna kolektivni chovéni, protoze nikomu z kolegl
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prilis neveétri. V mnoha pripadech se pak stdvd, ze dotahova¢ mnozstvim své prace a

neustalymi kontrolami zavini casové problémy celému tymu.

Specialista

Tato role — specialista je posledni, devata. Nepatii mezi osm roli zakladniho modelu,
avSak postupem casu zacala byt vyzadovana z divodu uzsi specializace jednotlivych
zaméstnani napfic obory. V kazdém pracovnim tymu tedy plni specialista roli
odbornika, byt tfeba nemd ani dany obor vystudovany. NejvétSim problémem
specialistli je pfehnané vnimani detaild, které ma cCasto za ndsledek zpomalovani

celku.*?

12 BELBIN, Meredith. Tymové role v prdci. Vyd. 1. Praha: Wolters Kluwer Ceska republika, 2012,
XI, 159 s. ISBN 978-80-7357-892-3.
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PRAKTICKA CAST

7 CILVYZKUMU

Pokud prvni ¢ast — teoreticka ¢ast prace méla za cil ¢tenafe informovat zejména o
zakladnich principech vzdélavani zaméstnanci, predevsim pak o historii, soucasnosti a
moznostech zazitkového vzdélavani, prakticka ¢ast ma za cil tato tvrzeni potvrdit a
doplnit o redlné znalosti a hlavné zkuSenosti lidi, ktefi se této problematice aktivné

profesné vénuji.

Hlavnim cilem vyzkumu je tedy potvrzeni teoretickych informaci a ziskani popisu
praktickych zkusenosti lidi zaméstnanych v tomto oboru, ktefi pracuji v rizné velkych a
zamétenych organizacich. Z popisu téchto jejich zkuSenosti si pak lze udélat zajimavy
piehled o tom, zda napiiklad velikost Skolené skupiny miize ovliviiovat vybér metody
vzdélavani ¢i je lepSi, pokud je skupina Skolena externim lektorem nebo vlastnim

zaméestnancem.
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8 VYZKUMNE OTAZKY A PREDPOKLADY

Tato Cast je zamé&fena na vysloveni ur¢itych predpokladl, které by bylo mozné
ziskat na zéklad¢ provadénych rozhovorid. A tim si ovéfit, jak to vSechno probiha
Vv opravdovém pracovnim procesu. Pro rozhovor byly zvoleny otazky pfimo zaméfené

na vzdélavani pracovniki, které se nasledné daji rozdélit do ctyt kategorii.

Kategorie osobni:

Predpokladame, ze v praci personalist nerozhoduje délka praxe, nybrz osobnost

personalisty jako ¢loveka. (1)

Predpokladame, ze tento obor by mél byt zaloZen zejména na komunikaci mezi

spolupracovniky. (2)

Piedpokladame, ze pii uskutecnovani vzdélavacich programi se pii jejich realizaci

vyuzivaji jak externisté, tak i lektofi z vlastnich tad. (3, 4)

Na zéklad¢ téchto predpokladi mulzeme vyslovit i1 nasledujici vyzkumné

piedpoklady:

Vyzkumny ptedpoklad ¢. 1: Spravna komunikace by vtomto oboru méla byt

zasadni.

Vyzkumny piedpoklad ¢. 2: Realizaci by mély zajistovat obé skupiny — externisté i

vlastni zdroje.

Kategorie firemni:

Predpokladame, ze vzdélavani pro zaméstnance by mélo probihat v ur€itém

¢asovém horizontu, spiSe jako proces dlouhodoby. (5,6)
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Ptedpokladame, Ze pro kvalitni a UspéSny chod firmy by mélo byt pravidlem

vzdelavani vS§ech zaméstnanct, bez ohledu na vék ¢i jejich uplatnéni. (7)

Predpokladame, ze se vyuzivaji ke vzdélavani rizné druhy vzdélavacich programdi,

které probihaji v mensich pocetnich skupinach. (8)
| v této kategorii pro nas vyzkum vyplyvaji dalsi vyzkumné predpoklady:

Vyzkumny ptedpoklad €. 3: Vzdélavani by mélo probihat nejméné 3x ro¢né, jako

proces dlouhodoby a pravidelny.

Vyzkumny ptedpoklad €. 4: Vzdélavani by méli byt pracovnici na vSech pozicich.

Kategorie zazitkové vzdélavani:

Predpokladame, Zze kazdy personalista se jist¢ nékdy setkal se zdzitkovym
vzdélavanim jako jeden z GCastniki, a proto on sam muze tuto formu jen doporucit. (9,

10,11)

Predpokladame, Ze ptiprava zazitkového vzdélavani by méla byt i pro zkusené¢ho
personalistu naro¢néjsi, protoze pro jeho spravny prubéh je nutné vénovat vice Casu a

pozornosti jednotlivym krokiim vzdélavani. (12)
Z ptedeslych piedpokladii je mozné sestavit takovéto piedpoklady:

Vyzkumny piedpoklad ¢. 5: ZkuSenosti jsou dobré z pohledu personalisty i

Z pohledu zicastnéného.

Vyzkumny piedpoklad ¢. 6: V sou€asnosti ptevazuji hlavné formy teambuildingu,

tedy spoluprace mezi jednotlivei normalné pracujicimi na riznych pozicich.

Kategorie zmény a plany:
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Ptedpokladame, ze by se kazda firma méla pti vzdélavani pracovnikli vénovat i

hledani novych vzdélavacich metod. (13)

Predpokladame, Ze jednotlivé firmy maji pro své vzdélavani presné¢ naplanované
Casové dotace i pfesné stanoveno, pro jakou skupinu je vzdélavani uréeno (pocet
ucastnikt, obor). (14,15, 16)

I pro tuto kategorie miizeme vyslovit nasledujici predpoklady:

Vyzkumny piedpoklad ¢. 7: Zmény nejsou nutné, rozvoj a vzdélavani probiha podle

pozadavka a potieb.

Vyzkumny ptedpoklad €. 8: Nutné je pfesné naplanovat jednotlivé vzdélavaci akce a

oslovit ty, kterych se tykaji.
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9 RESPONDENTI VYZKUMU

Pokud si klademe za cil ziskat ty nejvystiznéj$i a nejkvalifikovanéjsi odpovedi na
dané otazky, je nezbytné se v prvni fadé dikladné zamétit na vybér respondentii. Pro
ucely tohoto vyzkumu se vhodné jevi vybér ze tii zdkladnich skupin lidi. Prvni
skupinou jsou pracovnici personalnich oddé€leni, tedy personalisté, personalni manazeti
a dalsi, ktefi jsou kompetentni organizovat, zastieSovat, mapovat prubéh nebo i
vyhodnocovat vysledky vzdélavacich procest ve firm¢. Druhou skupinu tvoii vedouci
pracovnici — manazefi ¢i feditelé, ktefi v mnoha ceskych podnicich stale supluji roli
kvalifikovanych personalnich pracovnikii. Do posledni skupiny pak patii jednatelé a
majitelé firem, ktefi si napiiklad diky své velikosti nebo zaméteni nemohou dovolit

svého personalistu, protoze by pro n¢€ provoz personalniho oddé€leni byl neefektivni.

Naproti témto skupinam, které jsou za strany zameéstnavatell, vSak stoji dalsi,
pocetnéjsi skupiny, tedy pracovnici personalnich agentur a Skolicich firem, které
samotné vzdelavaci programy realizuji. Tito lidé o dané problematice maji ve vétSiné
piipadt logicky nejvétsi piehled, protoze praveé ona orientace na trhu (druh a rozmér
vzdélavaciho programu v navaznosti na velikost a orientaci firmy) je pro né kli¢ovou

znalosti v jejich podnikani.

Do vyzkumu byly zapracovany odpovédi 4vybranych respondent. VSichni byli
napomocni a ochotni odpovidat na polozené otazky. Pfed zapocetim kazdého rozhovoru
bylo umoznéno nahlédnuti i do zakulisi firmy a sezndmeni se s odvétvim, kterému se
firma vénuje. Stejné tak jako bylo mozné sezndmit se i s praci jednotlivych respondent.

Respondenty byli tito personalisté:

Muz: 40 let, 12 let praxe, vedouci persondlniho oddéleni ve firm¢ sasi 150

zaméstnanci, kterd se zabyva zpracovanim nerezové oceli.

Zena: 43 let, 17 let praxe, vedouci persondlniho oddéleni ve firm& zamé&stnavajici

cca 120 lidi v oboru kamenické vyroby.
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Muz: 30 let, 8 let praxe, zastupce vedouci personalniho oddé¢leni ve firm¢ s asi 80

zaméstnanci v oboru internetového velkoobchodu

Zena: 58 let, 33 let praxe, vedouci personalniho odd¢€leni ve firmé zaméstnavajici

cca 800 lidi v oboru stavebnictvi.
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10 POPIS METODY

Pro ziskavani informaci pro praktickou c¢ast této prace byl zvolen kvalitativni
vyzkum formou strukturovaného fizeného rozhovoru. Tato forma byla zvolena proto, ze
spliiuje formu, ktera byla vybrana — tedy dotaznik, ve kterém ma respondent k dispozici
pfedem stanovené otazky a neni limitovan Casem. Stejné tak plati, Ze pro tento vyzkum

jsou respondenti vybirani zcela nahodné.

Ziskavani respondentti formou telefonického oslovovani piedem vybranych firem je
Vtomto piipadé¢ nezbytné, protoze nahodné navstévovani a oslovovani lidi nebylo
mozné hned z nékolika duvodi. Prvnim divodem byla jeho c¢asova narocnost,
Vv priméru trval az 45 minut. Dal$im pak byl fakt, ze dotazovanému by piedem mély byt
poskytnuty okruhy rozhovoru, na které se tak mtize ptipravit a jeho odpovédi pak uz
budou cilen¢ zamétené, jasné a srozumitelné. Dalsi vyhodou této formy dotazniku tedy
je, ze vime, koho se ptdme. Dotazovany také postupuje podle urcitého schématu,

nemiize tak vynechat zadnou otdzku a tim je vyplnéni dotazniku uplné;si.

Kazdy z respondent musi byt také samoziejmé vzdy pfedem seznamen s faktem, Ze
se jedna o rozhovor anonymni a ze vSechny takto ziskané informace budou vyuzivany
vyhradné bez uvadéni osobnich udaju. Stejné tak musi byt respondent informovan o

tom, ze se jedna o prizkum slouzici vyhradné pro studijni acely.
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11 CASOVA ORGANIZACE PRUZKUMU

Prizkum byl rozdélen celkem do péti fazi. Lze tvrdit, ze kazda z téchto fazi trvala

ptiblizné stejné dlouhou dobu.

Prvni faze — piiprava otazek a okruhti pro rozhovory. V ramci prvni faze je
vhodné tematické okruhy a otazky. S urcitosti je mozné fici, ze tento prvni krok je pro
uspéch pruzkumu zasadni, protoze k dosazeni pozadovanych a hlavné kvalitnich

vysledk je zapottebi nepodcenit ptipravnou fazi.

Druhé faze — vybér respondentli. V tomto obdobi priizkumu je hlavnim ukolem
vybér vhodnych respondenttl, coz jsou v tomto ptipad¢ firmy, piesnéji personalisté nebo

zameéstnanci oboru vzdélavani. Druhym krokem je shanéni potifebnych kontaktt.

Tieti faze — oslovovani respondenti. Kontaktovani vybranych firem, a to jak
telefonicky, tak pomoci elektronické posty (e-mail). Pokud firma, ptipadné piimo
pracovnik personalniho Utvaru souhlasi se schizkou, jsou mu odeslany podklady

k rozhovoru. To znamena seznam zakladnich okruht a strukturovanych otazek.

Ctvrtéa faze — realizace rozhovori. Nékomu by se mohlo zdat, Ze se jedna o kli¢ovou
fazi celého prizkumu, avSak pravdou je, ze samotny prubéh rozhovori neni tak
podstatny jako prvni (pfipravna) ¢i pata faze (vyhodnocovani). Jednotlivé rozhovory se

uskutec¢ni s dotazovanym osobné a bez ptitomnosti dalSich osob.

Péta faze — analyza a vyhodnocovani ziskanych dat. Zavér prizkumu vzdy spociva
V sumarizaci vSech ziskanych dat. Naslednym krokem je rozbor, diky kterému lze
vyvodit zavérecné vysledky. Ty se sklddaji jednak z odpovédi na strukturovanou cast
rozhovoru, ale hlavné z rozboru samotnych rozhovorovych ¢asti, které mapuji osobni

zkuSenosti a praxi jednotlivych respondenti.
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12 VYSLEDKY

V této kapitole jsou ptedstaveny vysledky prizkumu, a to formou piepisu
vybranych ¢asti realizovanych rozhovor. Zamérné nejsou rozhovory piepisovany celé,
protoze nékteré ¢asti odpoveédi nejsou pro zavéreéné vyhodnoceni zddnym piinosem ani
nezméni vyznam jednotlivych odpovédi na dané otdzky. K vyhodnoceni se vybiraji jen

ty Casti, které obsahuji informace pfinosné pro vysledky prace.

12.1 PRVNI ROZHOVOR

Tento rozhovor probéhl v sidle firmy, kterd se zabyva zpracovanim nerezové oceli
pro stavebni a potravinarsky prumysl. Komunikace s firmou i dotazovanym probihala
velmi rychle a bez jakychkoli komplikaci. Na tivod setkani bylo ukazano pracovisté a
probéhla kratkd komunikace s vedenim spoleCnosti. Poté zacal rozhovor s vedoucim

personalniho oddé¢leni, muzem ve véku asi 40 let.

Jak dlouho pracujete v tomto oboru a pro¢ jste se rozhodl/a pravé pro néj?

V odbore personalneho riadenia pracujem 8 rokov. Hlavnym dovodom moéjho vyberu
bola praca s 'ud'mi. Tento potencial je jednym z hlavnych pilierov Gspesnej firmy a ja

som rad, Ze sa mdézem podiel’at’ na stratégii spolocnosti.

Jaka je vaSe osobni zkuSenost s interni komunikaci s ostatnimi zaméstnanci,

pripadné se zaméstnavatelem nebo vedenim?

S komunikdciou zo zamestnancami a vedenim mam rdzne skusenosti. U predoslého

zamestnavatela prakticky neexistovala. Pre vedenie spolocnosti bola komunikécia
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s personalnym oddelenim stratou Casu a preto i vztahy medzi personalom nefungovali.

Bol to hlavny dévod preco som pre danu spolo¢nost’ nechcel pracovat’ a podal vypoved.

Vedenie spoloc¢nosti, pre ktortu pracujem poslednych 5 rokov, uzko spolupracuje
s personalnym oddelenim, vyuziva vac¢Sinu dostupnych metdd ako efektivne zvySovat
vykonnost’ zamestnancov a motivovat ich zamestnaneckymi vyhodami. Management

pravidelne organizuje porady, kde vyhodnocuje spokojnost’ pracovnikov.

Vyuziva vaSe firma pri realizaci vzdélavacich programu vlastni zdroje

(piipadné vas), nebo voli cestu externich dodavatela?

Po dohode s vedenim spolo¢nosti sa snazime vyuzivat’ hlavne vlastné zdroje. Externé
zdroje vyuzivame iba v pripade, Ze potrebujeme pomoc s realizaciou alebo sa jedna
0 Specifické odborné Skolenie. VSetky organizacné, administrativne a propagacné

aktivity vSak zabezpecCujeme interne na personalnom oddeleni.
Jak Casto realizujete jako firma vzdélavani pro zaméstnance?

Zamestnanecky program vzdelavania je vysoko profesionalny vzhl'adom k tomu, Ze
odbor, v ktorom pracujem sa rychlo vyvija a meni. VSetci pracovnici sa ale pravidelne

zucCastiuju nielen odbornych skoleni, ale 1 aktivit, spojenych s ich osobnym rozvojom.
Jedna se o dlouhodoby proces nebo o jednorazové akce?

Jedna sa jednoznacCne o priebezny proces. VsSetky kroky st vopred prepracované

a naplanované s ohl'adom na pracovné zaradenie a osobné moznosti zamestnanca.

Mate urcité skupiny zaméstnancii, které vzdélavate/rozvijite, nebo se snaZite

zahrnout do procesu v§echny?

VSsetci nasi zamestnanci s sicastou programu vzdeldvania spolo¢nosti. Program sa
skladd z niekolkych casti a Grovni, podl'a zaradenia a pracovnej ¢innosti kazdého

zamestnanca.

43



Jaké druhy vzdélavacich programi vyuZzivate a pro jaké skupiny/jedince?

Vzdelavaci program obsahuje tematické Skolenia pre zamestnanca podla
pracovného zaradenia. Vedenie spolocnosti za pravidelne zucastiuje Skoleni
manazerskych znalosti a inovaénych metod efektivneho vedenia firmy. Pracovnici
obchodného oddelenia sa zdokonaluju v novych produktovych trendoch, ale aj vo
vyjedndvani a pravidlach obchodnych pravidiel. Pre zamestnancov vo vyrobe

pravidelne organizujeme Skolenia bezpe¢nosti a manipulacie s tovarom.
Mite osobni zkuSenost s metodami zazitkového vzdélavani z pozice ucastnika?

Samozrejme &no. Pracovnici personalneho oddelenia sa zucastiujii  vSetkych akeii,
spojenych so vzdeldvanim a volnocasovych aktivit zamestnancov, organizovanych

vedenim spoloc¢nosti.
Co byl pro vas nejvétsi prinos?

Velmi ocetiujem vSetky odborné Skolenia pre zamestnancov. Pre miia osobne su
vSak vel'mi dolezité vztahy medzi zamestnancami, takze ma oslovili teambuildingové
akcie, kde sa vd’aka spolo¢nym aktivitdm stmeluje kolektiv a pomaha to v ujasneni

internej hierarchie firmy.

Doporucujete zaméstnavateli (pokud je to mozZné) prvky zazitkového

vzdélavani?

Ano, velmi Casto. VSetci zamestnanci firmy si st vedomi prinosu ZV. Preto sa
snazime, v spolupraci s vedenim spolo¢nosti, organizovat’ tiecto akcie ¢o najcastejSie.
Vzhl'adom k pracovnému vytaZeniu pracovnikov sa tychto aktivit zii€astiiujeme aspon

6 x rocne.

Jaky je va$ ndazor na naroCnost (realizace, priprava, vyhodnocovani,...)

zazitkového vzdélavani z pohledu vasi pracovni pozice?

rganizacia a priprava kazdej akcie je velmi naro¢na. cie su pripravené
O kazd k g Ak

a zabezpecené vratane vSetkych detailov. To samozrejme vyZaduje vela ¢asu a energie.
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Odmenou je spokojnost’ zamestnancov a vedenia spolo¢nosti s priebehom a vysledkom

akcii.

Jste vramci firmy spokojeni s mnoZstvim a intenzitou rozvoje a vzdélavani

zaméstnanca?

Ano, mame vhodne nastaveny koncept vzdelavania zamestnancov. Dany systém je
vysledkom spolo¢nej prace s vedenim spolo¢nosti a zamestnancami Vv priebehu
poslednych rokov. S prepracovanym konceptom st spokojni vSetci zamestnanci firmy,
presvedcil nas o tom i pozitivny vysledok dotazniku spokojnosti z posledného obdobia

minulého roka.
Neplanujete zménu ¢asové dotace pro tuto oblast?

Nie, neplanujeme. Zatial sme spokojni s aktualnym stavom. Dany koncept mame
odstuhlaseny managementom spolo¢nosti v ¢asovom 1 finanénom rozsahu. Zmenu alebo
upravu vzdelavania zamestnancov budeme riesit’ po opravnenom poziadavku zo strany

vedenia spolo¢nosti alebo zamestnancov.
Jak dlouho dopredu planujete zalezitosti tykajici se vzdélavani?

Priprava vSetkych zalezitosti vzdelavania pre nasledujice rocné obdobie zacina
V letnych mesiacoch predoslého roka. V zimnom obdobi pred koncom roka prebieha
schvalovaci proces vedenim spolo¢nosti. Ten odsthlasuje obsahové, finanéné a Casové

detaily ndvrhu v sulade so stratégiou d’alSieho vyvoja a rozvoja spolo¢nosti.

Maite zkuSenost, Ze by pocet ucastniku ovliviioval volbu vzdélavaciho

programu?

Pocet ucastnikov v skupinach sa snazime upravovat. Osved¢ila sa nam metdda
menSich timov. Je to sice ¢asovo narocnejsie, ale po skusenostiach z minulosti mame

vyssiu efektivitu vzdelavania u malych celkov.
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12.2 DRUHY ROZHOVOR

Dalsi rozhovor se uskutec¢nil ve firm¢, kterd se vénuje oblasti pojisStovnictvi.
Osloveni 1 naslednd potfebnd komunikace byla rychld, stru¢nd a bez problémd.

Dotazovanou byla zena, vedouci personalniho oddéleni, ve vékové kategorii 45 — 50 let.

Jak dlouho pracujete v tomto oboru a pro¢ jste se rozhodl/a pravé pro néj?

V oboru personalistiky pracuji uz vice nez 17 let. Tuto praci jsem si zvolila proto, Ze
mé vzdy zajimala prace s lidmi, potkavani se s riznymi osobnostmi, s jejich osudy,
nazory a postoji. Personalistika je pro mé obor, ktery mi umoziiuje splnit si své
pozadavky na vybér zaméstnani, na jeho obsah — kazdy den je tady vlastné tplné jiny.
Nikdy vlastné nevime, s kym se vten urcity den setkdme, koho potkdme. S kym
budeme vést ten urCity rozhovor na dané téma a zda opravdu najdeme toho, koho

hledame.

Jaka je vaSe osobni zkuSenost s interni komunikaci s ostatnimi zaméstnanci,

pripadné se zaméstnavatelem nebo vedenim?

Komunikace je v tomto oboru velmi dtlezitd. Je nutné s pracovniky pracujicimi na
stejné pozici komunikovat velice intenzivné, protoze vSichni si vlastné vzajemné
piredavame nové poznatky a zkuSenosti nutné pro na$ obor, pro nase dalsi uplatnéni.
Obcas se mozna objevi rozpory s nadiizenymi ohledné nékterych postupti - schvalovani,
finance, tok informaci - ale vzdy zatim dochéazelo k postupnému a pro vsSechny strany

tomu spravnému vyfeSeni.

Vyuziva vaSe firma pri realizaci vzdélavacich programii vlastni zdroje

(pripadné vas), nebo voli cestu externich dodavatelu?

Nase firma se v této sféfe vénuje obéma smérim. Externi podpora se vyuziva
zejména v oborech vénujicich se tém zdsadnim, které urcuji samy zdkony. Tady se
vyuziva podpora ze strany orgdnli a podnikd, které se témito tématy zabyvaji v rdmci

svého plsobeni, tedy zejména ochrana zdravi, bezpecnost prace a podobna témata.
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V ramci $koleni z vlastnich zdroji firmy se provadéji vzdélavaci programy v oblastech

pocitacovych programi, programii komunikace nebo asertivity.
Jakym zpiisobem vas podnik vyuZiva (v souvislosti se vzdélavanim)?

Otéazka, jak podnik vyuziva jednotlivé pracovniky.... Ano, podnik jednotlivé
pracovniky vyuziva, ale nezneuzivd. Zaméstnavatel se vlastné snazi ze vSech svych
pracovniki vyziskat to, co je pro néj nejpotiebnéjsi a pro jeho dalsi riist nezbytné. Proto
se snazi jednotlivé pracovniky motivovat k dalSimu vzd€lavani a ziskavani novych
poznatkii a zkuSenosti a my z pozice persondlniho oddéleni to samoziejmé¢ musime
patiitné zastieSovat. TakZe ja konkrétné se staram jak o administrativni stranku, tak
napiiklad o realizaci vzdélavani zaméfeného na dovednosti jednotlivych zaméstnanci.

A také na proces zaSkolovani nové ptijatych osob.
Jak casto realizujete jako firma vzdélavani pro zaméstnance?

Nase firma se snazi vzdélavani pro své zaméstnance realizovat V pribéhu roku
nejméné kazdé tfi mésice. Oblast naseho plsobeni je proménliva, proto je nutné
vSechny zaméstnance informovat o jednotlivych zménach ¢i postojich. I z toho divodu
se témto tématim vénujeme castéji, aby nedochazelo k zasadnim nedorozuménim a

problémtim, jejichz feSeni by pak zabralo mnohem vice Casu.
Jedna se o dlouhodoby proces nebo o jednorazové akce?

VétSinou se jedna o dlouhodoby proces. Snazime se neustale riist. Jsou to opravdu
akce predem piipravené bud’ pracovniky z nasi firmy a tedy z vlastnich zdroji, nebo
odborniky z vybranych firem, které se témto problémim vénuji uz dlouhou dobu a maji

na takovéto akce ptipraveny vlastni program.

Mate urcité skupiny zaméstnancii, které vzdélavate/rozvijite nebo se snaZite

zahrnout do procesu v§echny?

Na§ vlastni vzdélavaci program je zaméteny zejména na vedouci pracovniky. Je to
proto, Ze oni pak nésledné svoje podiizené mohou sami piipravovat a Skolit v rdmci
jednotlivych zasadnich problémi, které se pfimo dotykaji jejich prace. Tim je

odbourano ,.8koleni vSech o vSem*.
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Jaké druhy vzdélavacich programi vyuZivate a pro jaké skupiny/jedince?

Nase vzdélavaci programy vychazeji zejména z potieb nasi firmy, z nasich vlastnich
zkuSenosti — to znamena, ze se nasi pracovnici Skoli v oblastech, které jsou pro jejich
praci zasadni. Jsou to Skoleni, ktera organizuje nase firma jako ,,nad“ préaci svych
pracovniki. Casto realizujeme riizna $koleni a workshopy. Pro vybrané zaméstnance se

pak pfipravuji teambuildingy a to bud’ preventivni, nebo pii feSeni krizovych situaci.
Mite osobni zkuSenost s metodami zazitkového vzdélavani z pozice ucastnika?

Ano. Absolvovala jsem nékolik teambuildingli. Nase firma se vénuje takovymto

aktivitdm pomérné casto.
Co byl pro vas nejvétsi prinos?

V oblasti teambuildingu mé osobné nejvice oslovily zazitky, ve kterych bylo tieba
pracovat ,,spole¢n¢®. Tedy spolehnout se na ostatni. To znamena nevétit jen sama sobg,
ale vétit opravdu 1 tém druhym, jejich reakcim a schopnostem. Je pravda, ze takovéto
zéazitky podporuji stmeleni kolektivu, ujasnéni si jeho hierarchie — jen tady se projevi ti

vadci — a 1 to, jak ostatni jsou schopni a ochotni pfijmout své role.

Doporucujete zaméstnavateli (pokud je to moZné) prvky zazitkového

vzdélavani?

Ano. Ze svych vlastnich zkuSenosti tuto formu mohu jen doporucit. Jen tady si totiz
v8ichni — ti vadci i ti, ktefi se nechaji jen vést — mohou zkusit, jaké by to bylo
V obracené pozici. A pro zaméstnavatele to mize byt i doporuc¢enim, na jaké pozice je
dobré toho kterého pracovnika umistit. I kdyz to také nemusi byt vzdycky pravda, ale

Vv takovychto okamzicich se vSichni opravdu projevuji tak, jak je jim to pfirozené.

Jste vramci firmy spokojeni s mnoZstvim a intenzitou rozvoje a vzdélavani

zameéstnancu?

Nase firma se opravdu snazi v ramci vzdélavani a rozvoje pracovniki sledovat nové
trendy. Je fakt, Ze ne vzdy se vSechno podaii podle pfedstav vedeni a stile je co

zlepSovat, ale pfesto si myslim, Ze v rdmci moZnosti je nase firma na dobré cesté&.
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Neplanujete zménu ¢asové dotace pro tuto oblast?

Nase firma prochazi v soucasné dob¢ urcitym rozvojem, vytvarenim novych oblasti
a zajmu naSich pracovnikd, proto se budeme v budoucnosti snazit i o zintenzivnéni
procesu vzdélavani pracovnikl a vénovani se vice ¢asu i vzdélavani jak jednotlived, tak
i jednotlivych obord specialn¢ zaméfenych. Mame v imyslu Skoleni a vzdélavani
vénovat vice Casu nejen pro naSe zameéstnance, ale i pro ty, kdo by se zaméstnanci

teprve mohli stat.

Maite zkuSenost, Ze by pocet ucastniki ovliviioval volbu vzdélavaciho

programu?

Ano, samoziejmé. Pokud se jednotlivych Skoleni a vzdélavani zacastni vice
zaméstnancli, mohou se objevit zasadni problémy — nesoustfedénost, ,,opisovani®,
nedostatek mista pfi nutnosti pracovat s pocitaci ¢i jinymi zdroji... Podle naSich zjisténi
a zkuSenosti je nutné na kazdy typ vzdélavani a Skoleni pfesné vymezit, jaky pocet je
limitni. ProtoZze jedin¢ tak je mozné zajistit, aby vSechno probé¢hlo tak, jak ma a aby

vSechno bylo pro vSechny zac¢astnéné prinosem.
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12.3 TRETI ROZHOVOR

Nasledujici rozhovor probihal v reklamni agentuie. I tady nebyly zadné problémy
S ptipravou ani pribéhem rozhovoru. VSechno bylo rychlé, dynamické a ku prospéchu

véci. Dotazovanym byl personalista, muz ve véku asi 30 let.

Jak dlouho pracujete v tomto oboru a pro¢ jste se rozhodl/a pravé pro néj?

V oboru personalniho fizeni pracuju 8 let, postupem casu na jiné pozici, nez jsem
zacinal. A mohu fict, Ze mé& tato prace stale napliuje a nechtél bych ji v nejblizsi
budoucnosti nijak ménit. Personalistika je obor, ktery méa své ohromné vyhody: kazdy
den probiha vlastn¢ jinak. Nikdy ¢loveék nevi, co mu ten dany den pfinese, jaka témata
budou pfedmétem dne. Cilem je jakoby predpovidat to, co nds ¢ekd a byt dobie

pfipraven, ale stejné se to ne vzdy dafi.

Jaka je vaSe osobni zkuSenost s interni komunikaci s ostatnimi zaméstnanci,

pripadné se zaméstnavatelem nebo vedenim?

Komunikace s ostatnimi je velice dulezita a pro mne asi i zasadni. Pravé to byl totiz
i divod mého odchodu z minulého zaméstnani — $patna a netplnd komunikace mezi
nadiizenymi a podiizenymi, ktera byla vedena pokazdé jinak. V soucasném zamestnani
je vidét, ze komunikace mezi jednotlivymi pracovniky mize byt dobra a pro firmu také
piinosnd. Protoze pokud kazdy vi to, co ma, mize se tak mnohem snadnéji vyrovnat

s moznymi komplikacemi a tedy i1 snadnéji plnit zadané tkoly.

Samoziejmé spravna a dobrd komunikace je zasluhou vedeni firmy, které se timto
problémem zabyva a po vSech zaméstnancich vyzaduje naprosto jasnou a spravnym
smérem cilenou komunikaci. Vedeni si tady zakladd na pravidelnych poradach, kde
vSechny své podfizené informuje o vécech strucné a presné a pravé diky tomu tito lidé

zase stejnym zpisobem mohou informovat své podiizené.
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Vyuziva vaSe firma pri realizaci vzdélavacich programi vlastni zdroje

(piipadné vas), nebo voli cestu externich dodavateli?

Nase firma ve vétsiné ptipadii vyuziva své interni skolitele, ktefi se této problematice
vénuji pravideln¢ a s predstihem, aby byli na dal§i vzdélavaci akce dobie a vcas
pripraveni. Pouze tehdy, pokud se objevi nékteré ,,sporné* vzdélavaci akce (zejména
ohledné zakonti ¢i pravnich predpisit), je pro firmu snazsi najmout externiho Skolitele,
ktery se tou danou problematikou zabyva. Moje prace pak spoc¢iva spiSe Vv organizaci

nez v realizaci.
Jak Casto realizujete jako firma vzdélavani pro zaméstnance?

Nase firma vzdélavani pro zaméstnance déla pravidelné 4x roc¢né€, pokud se ale
objevi néco zavazného, scéim je zaméstnance nutné seznamit, piipravi se akce
mimotadna. Samoziejmosti je to, Ze se jednotlivé akce ptipravuji s ohledem na urcitou
cilovou skupinu naSich zaméstnancu tak, aby opravdu byli Skoleni v tom, co je pro né
zésadni. Myslime si totiz, ze dal$i vzd€lavani a rozvoj jednotlivych pracovnikl je
piinosem pro obé& zucastnéné strany — jak pro firmu, tak i pro jeji zaméstnance, pro

jejich dalsi rust. TakZe to je touto cestou 1 urcita forma benefitu.
Jedna se o dlouhodoby proces nebo o jednorazové akce?

Jednoznacné je to proces priubézny. Vzdy jsou to akce piipravené predem, aby byly

opravdu ptfinosné a ne jenom proto, aby se uskutecnily.

Maite urdité skupiny zaméstnancu, které vzdélavate/rozvijite, nebo se snaZzite

zahrnout do procesu v§echny?

V nasi firm¢ upfednostiiujeme rozvoj vSech pracovnikii, at’ zaujimaji jakoukoli
pozici. Protoze jedin€ tak budou vSichni spokojeni a budou se podilet na praci a rozvoji

celé firmy.
Mate osobni zkuSenost s metodami zazitkového vzdélavani z pozice ucastnika?

Ano, mam 1 vlastni zkuSenosti. Teambuildingovych akci se zic¢astiiuji pravidelné

nejenom proto, ze by byly ,,povinné®, ale i proto, ze mé zajimaji a Ze pravé na nich
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mam moznost potkat se s lidmi, se kterymi tfeba na pracovisti pfimo nespolupracuji, ale

po absolvovani se ndm jednoznaéné 1épe komunikuje.
Co byl pro vas nejvétsi prinos?

Mne osobné nejvice oslovuje pravé teambuilding. Tady si totiz oveéfim schopnosti
nejenom své, ale i téch druhych. A proto se mi takové akce, kde opravdu vSichni musi
pracovat jako jeden a musi spolu presné komunikovat a spoléhat se jeden na druhého,
velice zamlouvaji. Tady uz pak nejde o to, kdo je nadfizeny a kdo podtizeny. Tady je to

jen jeden tym.

Doporucujete zaméstnavateli (pokud je to mozné) prvky zazZitkového

vzdélavani?

Ano, velmi Casto. A to proto, Ze ja sam jsem se zucCastnil uzZ mnoha takovych setkani
a sam na sob¢ si vyzkousel, jaké to je. Myslim si, ze 1 vedeni nasi firmy tyto akce

uptfednostiiuje a nevyhyba se jim. A zatim to ma jen ty dobré vysledky.

Jste vramci firmy spokojeni s mnozZstvim a intenzitou rozvoje a vzdélavani

zaméstnanca?

Ano, firma ma vhodné nastaveny koncept, snazi se sledovat nové moznosti jak své
pracovniky motivovat k vysledkim a jak jim co nejvice usnadnit plnéni jednotlivych
ukolii. Na druhou stranu je ale nutné zminit i nékterd Spatna rozhodnuti vedeni, kdy
nebyl spravné zvolen at Skolitel a pfedmét jeho akce, Ci sloZeni pracovnikii pii
vzdélavaci akci, kterd diky tomu nedopadla podle predstav vedeni ani pracovnikl

samotnych.
Neplanujete zménu ¢asové dotace pro tuto oblast?

Zatim o zadnych zménach neuvazujeme, v soucasné dobé jsme s aktudlnim stavem
spokojeni. Samoziejmé, pokud by ve firmé doSlo k n&jakym zdsadnim zménam,

projevily by se tyto zmény i v oblasti vzdélavani a Skoleni.
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Mate zkuSenost, Ze by pocet ucastnikii ovliviioval volbu vzdélavaciho

programu?

Ur¢its. Skoleni je nutné pripravovat vzdy jen pro uréity pocet ucastnikd. Jen tak ma
smysl. Kazdy musi mit snadny pfistup k potfebnym médiim, literatute a védet, ze bude
na vSechno dostatek casu. I ztohoto diivodu jsou vSechna skoleni dikladné prfedem
pripravena — na jednotlivé akce se opravdu pocita jen s ur€itym limitem zucastnénych,

aby provadénd Skoleni byla Gspé$na a pfinosna pro vSechny.
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12.4 CTVRTY ROZHOVOR

Posledni rozhovor probihal ve firmé, kterd se uz dlouha 1éta vénuje stavebnictvi. Je
nutné piiznat, ze uz prvni komunikace s vedouci personalniho oddéleni, zenou ve véku
55 — 60 let, byla asi nejproblematictéjsi a bylo ziejmé, ze odpovidat na tyto otazky pro

ni nebude az tak piijemné.

Jak dlouho pracujete v tomto oboru a pro¢ jste se rozhodl/a pravé pro néj?

V personalnim oddéleni (v dobé, kdy jsem zacinala, to bylo oddéleni osobni) pracuji
vice nez 30 let. Tato prace je stale stejnd, jedndni s riznymi lidmi. V soucasné dobé do
tohoto oboru zasahuji nové metody, které jsem ve svych zacatcich nepotiebovala.

PfestoZe je napln personalisty stale stejna uz roky.

Jaka je vaSe osobni zkuSenost s interni komunikaci s ostatnimi zaméstnanci,

pripadné se zaméstnavatelem nebo vedenim?

Komunikace s ostatnimi zaméstnanci — no, pokud s nékym potiebuji opravdu nutné
hovofit, zavolam mu a véc se vyie$i bud’ hned prostfednictvim telefonu, nebo ho
pozadam o navstévu v kancelafi. Se spolupracovniky komunikuji jen s ohledem na svou
praci. Komunikace s nadifizenymi je o néem jiném. Pokud mam ja potiebu se svym
nadiizenym vyftesit n¢jakou zalezitost, musim se s nim sejit a véc si vyrikat. Pokud je
iniciativa vedena z druhé strany, snazim se zalezitost vyieSit tak, jak si myslim, ze by

chtél, aby byla vyieSena.

Vyuziva vaSe firma pri realizaci vzdélavacich programii vlastni zdroje

(pripadné vas), nebo voli cestu externich dodavatelu?
Nase firma vyuzivd obé moznosti.
Jakym zpiisobem vas podnik vyuziva (v souvislosti se vzdélavanim)?

J& osobné¢ jako sSkolitel nikdy nevystupovala a ani bych vystupovat nechtéla.

Vétsinou feSim jen nezbytnou administrativu.
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Jak Casto realizujete jako firma vzdélavani pro zaméstnance?

Nase firma realizuje hlavné povinna Skoleni — BOZP, skoleni fidi¢l, pozarni
ochrana... Pokud je ale tfeba, jsou rizna Skoleni provadéna pribézné podle jejich
zavaznosti a nutnosti. Je nutné, aby vsichni zaméstnanci véd¢€li a znali to, co je v jejich
naplni prace. Aby nikdo nemohl fict, Ze o nékterych zménach ¢i jinych opatfenich

neveédél nebo nebyl s nimi sezndmen.

Mite tedy urcité skupiny zaméstnanci, které vzdélavate/rozvijite nebo se

snaZite zahrnout do procesu vSechny?

Nase firma se vénuje nejvice vzdélavani vedoucich pracovnikd. Oni piece maji tu

zodpovédnost a oni pak musi dale informovat nebo $kolit zase svoje podiizené.
Jaké druhy vzdélavacich programi vyuzivate a pro jaké skupiny/jedince?

Nase vzdélavaci programy je mozné zobrazit ze dvou uhli. Pro vedouci pracovniky
jsou tyto programy piipravovany piesné ,,na miru“ tak, aby oslovily jenom tyto
pracovniky a byly pro n€ ptinosem. Druhy thel je pak ten, kdy uz proSkoleny pracovnik

Skoli dal§i zaméstnance.
Mate osobni zkuSenost s metodami zazitkového vzdélavani z pozice ucastnika?

Osobni zku$enost mam, ale nemohu fict, Ze by pro mou praci tyto metody byly
nécim zasadnim a né€jak moji praci obohatily ¢i usnadnily. Vim, ze se fika, ze tyto

formy jsou vyhodné a pro kolektiv dilezité, ale maj ptistup je spiSe opacny.
Co byl pro vas nejvétsi prinos?

J4 osobné z téchto akci zddny ptinos nemam. Pokud totiz tyto akce nejsou piimo
V naplni prace, snazim se jim vyhnout. Ve svém véku jiz nebudu tyto akce vyhledavat a

nemyslim si, Ze pro moji préci jsou az tak dilezité.
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Doporucujete zaméstnavateli (pokud je to mozZné) prvky zazitkového

vzdélavani?

J& osobné takovéto akce nijak zv1ast’ nedoporucuji, vlastné si myslim, ze se m¢ ani

nikdy nikdo nezeptal, co si o nich myslim.

Jste vramci firmy spokojeni s mnoZstvim a intenzitou rozvoje a vzdélavani

zaméstnanca?

Nas podnik se vzdélavani a rozvoji svych pracovnikli vénuje, Skoleni probihaji
Vv riznych oborech a oblastech. Pokud je nutné¢ mimotadné Skoleni o néem novém a

pro nasi praci zasadnim, je provedeno Vv co nejkrat$i mozné dobeg.
Neplanujete zménu ¢asové dotace pro tuto oblast?

Nase firma je v soucasné dob¢ spokojena jak s intenzitou, tak i s naplni jednotlivych
akci. Pokud by bylo nutné néco zménit, vedeni jist¢ bude reagovat okamzité a nutné

zmény provede.

Maite zkuSenost, Ze by pocet ucastniki ovliviioval volbu vzdélavaciho

programu?

Ano, urcité. Kazdé skoleni musi byt provadéno jen pro urcity a pfedem svolany
pocet ucastnikli. Jen tak se muze takové Skoleni uskuteCnit a jen tak si z ného

zameéstnanci odnesou to, co pro svoji praci potiebuji.
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13 INTERPRETACE - VYHODNOCENI

Vyhodnocovani rozhovord je rozdéleno na dvé ¢asti. Jedna ¢ast se vénuje rozboram
a porovnanim odpovédi na pfedem vybrané otdzky. Pti realizaci jednotlivych rozhovora
byly totiz zamérné pouzity strukturované otazky, diky kterym pravé v ramci
vyhodnocovani lze porovnat odpovédi jednotlivych dotazovanych a na zdklad¢ téchto
porovnani vypozorovat, jaky vliv na vnimani a aplikaci vzdélavacich procesi a v prvni
fad¢ 1 prvki zazitkového vzdélavani ma nejen postava personalisty, ale také celkova

image firmy, tzn. jak velikost, tak i tfeba oblast podnikani nebo délka pisobeni na trhu.

Kategorie osobni:

Jak dlouho pracujete v tomto oboru a proc jste se rozhodl/a pravé pro néj?

Cilem této otazky bylo zjistit, zda je délka praxe v tomto oboru viibec dilezita a

co bylo tim impulzem, ze se dotazovany vénuje praveé tomuto oboru.

Z vysledkl rozhovora vyplynulo, Ze délka dosavadni praxe neni nijak zasadni.
Dulezité je, aby personalista rad pracoval s lidmi, aby byl flexibilni a schopen pfijimat
kazdodenni zmény. To bylo 1 impulzem u vétSiny dotazovanych, ze se rozhodli prave
pro tento obor a tuto praci. V neposledni fad¢ je tato prace zajima i proto, Ze jejich
pracovni pozice je blizko vedeni spolecnosti, u kterého tak miizou zastupovat potieby a

postoje ostatnich zaméstnanci.

Jaka je vase osobni zkusSenost s interni komunikaci s ostatnimi zaméstnanci,

pripadné se zaméstnavatelem nebo vedenim?

PrestoZe tato otdzka jakoby nesouvisi s tématem, je otdazka komunikace pro

vétSinu personalistll naprosto zasadni (potvrzen Vyzkumny piedpoklad €. 1). A jejim
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prostfednictvim je mozné i zjistit, zda pracovnici persondlnich oddéleni maji blize

k vedeni nebo k zaméstnanctim, kterych se jejich prace nejvice tyka.

Ze vsech realizovanych rozhovori pak vyplynulo, Ze personalisté 1épe a radéji
komunikuji pravé s kolegy — zaméstnanci nez s vedenim firmy. Komunikace s vedenim
pro n¢ byva vétsinou obtiznéjsi. Z pohledu ptiprav, realizace a vSech ostatnich krokt
nejen zazitkového vzdélavani je tento vysledek pozitivni. Vyplyva z toho, Ze je snazsi

problémlim ptedchazet, nez je pozdéji fesit.

Vyuziva vase firma pri realizaci vzdélavacich programii viastni zdroje (pripadné

vas), nebo voli cestu externich dodavatelu?

V ramci této otazky se jednalo zejména o zjiSténi, co je pro respondenta,
popiipadé jiné zaméstnance piijemnéjSi a piinosnéjsi. Je mozné konstatovat, Ze pro
firmu 1 zaméstnance vychazi jako idealni feseni vzdélavaci program fesit obéma smery

(potvrzen Vyzkumny piedpoklad ¢. 2).

Vlastni zdroje se vyuzivaji zejména pro vzdélavani se ve ,,vlastnim* oboru, externi
zdroje se vyuzivaji v otdzkach vzdélavani v oborech zcela odlisnych — pravo,

legislativa...

Jakym zpiisobem podnik vyuziva vase schopnosti?

Tato otazka, jasné a jednoduSe polozend, méla za cil zjistit, jak jsou dotazovani

respondenti vyuzivani v rdmci vzdélavani ve své firme.

Ze vSech odpovédi bylo ziejmé, Ze v jejich ndplni prace je hlavné zajiSténi
agendy a organizace jednotlivych vzdélavacich akci. Tedy od vybéru tématu, pies

osloveni Skoliteli aZ po vybrani téch, ktefi se takové akce maji ziiCastnit.
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Kategorie firemni:

Jak casto realizujete jako firma vzdeélavani pro zamestnance?

Jednim zcild celé prace je zprostiedkovat pohled na cinnost personalisty
souvisejici se zazitkovym vzdélavanim zaméstnanci. Proto je taky nezbytné védét,
kolik casu a jak cCasto se pracovnici persondlnich oddéleni touto problematikou

zaobiraji.

Po vyhodnoceni vSech rozhovorii je ziejmé, ze problematika vzdélavani
zaméstnanci patii mezi hlavni népln prace personalistt, ktefi se samotnému
zéazitkovému vzdélavani vénuji velmi Casto jako ti, ktefi ho ptipravuji, ale 1 ti, ktefi se
ho sami ucastni. Trendem dneSni doby je hlavné snaha o stdlou péci a rozvoj

zaméstnancu firmy.

Jedna se tedy o dlouhodoby proces nebo o jednorazove akce?

Z rozhovort vyplyva, Ze dneSnim trendem je jednoznacné pribéznd péce a
rozvoj zaméstnanct (potvrzen Vyzkumny piedpoklad ¢. 3). To lze jednoznacné
povazovat za vhodny pfistup, protoze jediné tak je mozné zajistit osobni i profesionalni

rust vSech pracovnika firmy.

Mate urcité skupiny zaméstnanci, které vzdeélavate/rozvijite, nebo se snaZite

zahrnout do procesu vsechny?

Z odpovédi je zifejmé, ze v dneSni dobé se vétSina firem veénuje opravdu
vzdelavani vSech svych pracovnikll na jednotlivych pozicich (potvrzen Vyzkumny
ptedpoklad €. 4). Protoze jediné tak, ze firma Skoli a vzdélava vSechny své pracovniky,

piinasi to vyhody 1 ji samotné a zarucuje to jeji dalsi rozvoj.
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Jakeé druhy vzdeélavacich programii vyuzivate a pro jaké skupiny/jedince?

Podle nazoru respondentd se pouzivaji rizné typy vzdélavacich akei. Objevime
ta nejjednodussi Skoleni, akce probihajici v pribéhu pracovniho dne 1 programy
vyuzivajici nejruznéjsi techniky. V soucasnosti se nedilnou soucasti vzdélavani staly i
akce trvajici i vice dnd, které se zamétuji zejména na seznamovani kolektivu a plnéni

riznych adrenalinovych tkolt.

Kategorie zazitkové vzdélavani:

Mate osobni zkuSenost s metodami zazitkového vzdélavani z pozice ucastnika?

Odpovidajici se z vétSiny shodli na tom, ze principy zazitkového vzdélavani jsou
zalozeny na prozitcich a osobnich zkuSenostech. Proto je vhodné, aby 1 ti, kdo maji
rozhodovat o vyuziti téchto metod, méli sami osobni zkuSenost s timto druhem
vzdélavani. Na zaklad¢ vlastnich zkuSenosti mohou 1épe zacilit jednotlivé programy na

urcité skupiny zaméstnanct (potvrzen Vyzkumny piedpoklad €. 5).

V pribehu rozhovort vyslo najevo, Ze nejvice osobnich zkuSenosti maji personalisté
zejména s teambuildingy nebo workshopy. OvSem neni to Uiplnou samoziejmosti, Ze se
pracovnikiim personalnich oddéleni dostavd moznosti zcastiiovat se vzdélavacich

kurzu.

Co byl pro vas nejvetsi prinos?

Nad touto otazkou se az na jednu vyjimku vSichni dotdzani velmi rozpovidali.
Radi vzpominali a popisovali zazitky a zkuSenosti, které zde ziskali. To jen doklada
smysl a funkci zazitkového vzdélavani. VétSina z dotazovanych se shodla, Ze pravé
zazitkové vzdélavani teprve ukaze schopnosti jednotlivee pracovat a zit v kolektivu. To

znamena, ze prave pii této forme se kazdy projevi takovy, jaky je.
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Doporucujete zaméstnavateli (pokud je to mozné) prvky zazitkového vzdelavani?

Na tuto otazku vSichni odpoveédéli kladng, ano, zaméstnavateli takové formy
doporucuji velice ¢asto a samo vedeni si uvédomuje, co takovéto zazitkové vzdélavani

pro jeji zaméstnance znamena a zpétné, co piinasi firme.

S 2

Mezi nejCastéjsi jednoznacné patiil teambuilding, ktery si své ,fanousky*
ziskava hlavné diky vytrzeni z kontextu pracovisté, tzv. outdoorova verze (potvrzen

Vyzkumny ptedpoklad €. 6).

Jaky je vas nazor na ndrocnost (realizace, priprava, vyhodnocovani,...)

zazitkového vzdélavani z pohledu vasi pracovni pozice?

Zajimavé probihala konverzace na téma naroCnosti realizace programi
zalozenych na principech zazitkového zdélavani. Dotazovani (aZ na vyjimku v podobé
posledniho rozhovoru) se presvédCivé shodli na tom, Ze vSechny kroky spojené
s vyuzivanim zéazitkového vzdélavani, které vyplyvaji z jejich pozice a kompetenci,
nejsou nikterak narocnéjsi a ani nezabiraji znateln¢ vétsi mnozstvi ¢asu nez jejich bézna

kazdodenni napli prace.

Kategorie zmény a plany:

Planujete vyuzivani novych vzdélavacich metod, jakych?

Naproti ocekavani se zdd, ze firmy neciti potiebu implementovat nové
vzdélavaci procesy. V nékterych piipadech je vSak pti osobnim setkani zietelné, Ze se
ani tak nejednd o to, Ze by firma nepotiebovala zmény, ale spiSe o nezdjem pracovnikil
z fad personalniho oddéleni. Faktem totiz je, Ze aplikace novych metod mize plsobit
velmi slozité, avSak ne vzdy toto tvrzeni musi platit a naopak by si personalisté mohli
usnadnit a hlavné zefektivnit svoji praci (rozpor Vyzkumny piedpoklad €. 7: zmeény

nejsou nutné...., ale spiSe z neochoty odpovédnych pracovnikli ménit.).
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Jste v ramci firmy spokojeni s mnozZstvim a intenzitou rozvoje a vzdélavani

zaméstnanci?

Personalni oddéleni podobné jako celd firma musi mit nutné nastaven cely
koncept a plan vzdélavani zaméstnancd, ktery se muize dale ménit podle potieb
zaméstnanci 1 podle necekanych udélosti. Nastaveni celého konceptu vzdélavani
spoCiva pravé v planovani jednotlivych bodl, jako je mnozstvi, intenzita nebo cil

vzdélavacich procest (potvrzen Vyzkumny piedpoklad €. 8).

Nejen z odpovédi na tuto otazku, ale z celkového plsobeni respondentti pii
realizaci rozhovort je jasné, ze si za svym konceptem stoji a, 1 kdyz nejsou presvédceni

o spravnosti rozvrzeni, dokdzou si ho navenek obhajit.

Nepldnujete zménu casové dotace pro tuto oblast?

Otazka, kterd méla zjistit, jak se personalisté stavi ke zméndm a pochybam o
jimi vytvofeném konceptu firemniho vzdélavani. Jak vyplyva jiz z ptedchozi otazky,
vétsinou jsou firmy zatim spokojeny s aktudlnim stavem a nepldnuji zddné vyznamné
zmény. Zaroven ale pfipousti, Ze pokud by firma prochazela néjakym procesem zmén
jako celek, budou muset na tyto zmény reagovat i personalni utvary. Naptiklad vytvofit
nové programy pro zaskolovani a adaptaci vétSiho poctu zaméstnancii pii rastu, nebo

naopak tmeleni a zefektivnéni nové vzniklych tymut z divodi restrukturalizace.

Mate zkuSenost, Ze by pocet ucastnikii ovliviioval volbu vzdeélavaciho programu?

Cilem bylo zjistit, zda firmy ptipadné samotni personalisté upravuji zpisob
jakym ptfedat zaméstnanciim poZzadované informace nebo zdokonalit jejich dovednosti,

podle toho o kolik zaméstnanct se jedna.

U této problematiky se vSichni dotazovani shodli, Ze velikost vzdélavané
skupiny ma velky vliv na volbu programu a stylu, kterym budou zaméstnanci

vzdelavani. Jak zrozhovori dale vyplynulo, z pohledu personalisti jsou extrémné
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dilezité prvni kroky vzdélavacich procesti — to znamend piiprava, dobré rozmysleni a
rozvrzeni postupll, metod a skupin nebo jedinct, ktefi maji byt predmétem vzdélavaciho

procesu.

Nejdulezitéjsim zjisténim z vyhodnocenych dotaznikii je to, ze vSichni
respondenti potvrdili, Ze zaZitkové vzdélavani je vhodnou cestou ke vzdélavani
zaméstnancl. Samoziejmeé, Ze to neni cesta jedind, protoze nékteré obory, se kterymi je
nutné zaméstnance seznamovat a prohlubovat jejich znalosti, je nutné provadét zcela
jinymi typy vzdélavani, kde dnes vétsinou prevlada forma skoleni — prednasek. Je ale
k zamysleni, zda by v nékterych ptipadech naptiklad pravé misto prednasek nebylo
mozné pouzit napiiklad formu workshopu. Zazitkové vzdélavani se pouziva zejména
v ptipadech nové vzniklych pracovnich tymi nebo pfi stmelovani jiz stavajiciho
kolektivu, aby doSlo ke sblizeni jednotlivych pracovniki a pochopeni jejich ,roli*
vramei firmy. Cilem je tedy zaméstnancim ve spravny cas dokazat prostfednictvim
zazitkového vzdélavani, Ze vSichni se potiebuji navzajem a vsichni jsou pro chod firmy

stejné dileziti.

Ze vsech odpovédi a poznatkl je naprosto jasné a srozumitelné, ze pro vSechny
— zameéstnance 1 zaméstnavatele — je zazitkové vzdélavani v souCasné dobé jednou
z velmi efektivnich forem vzdélavani. Ma samoziejmé 1 urcité nedostatky, nékdy
Vv piipadé vyssi financni naro¢nosti ¢i neochoty nékterych zaméstnanct se ho zucastnit,
ale 1 tak je mozné tvrdit, Ze pro vétSinu je stoprocentné vzdycky pifinosem a je na vuli
zaméstnavateld, zda ho budou upfednostnovat. Podle zjisténych fakta by to byl

nepochybné dobry krok.
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14 NAVRHY A DOPORUCENI

Jak vyplyva z vyhodnoceni realizovanych rozhovorl, ndzory a postoje personalistil i
firem jsou v zasadé velmi podobné, az na vyjimeéné pripady (viz. ¢tvrty rozhovor), kdy
je jasné zretelné, ze 1 ve velkych podnicich lze nalézt neprilis aktudlni systémy a
postoje. To vsak ptisobilo jako ,,vyjimka potvrzujici pravidlo®. Lze vSak predpokladat,
ze firem nebo personalistd s takovymto postojem ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancti

by pfi rozsahlejSim vyzkumu bylo nalezeno zajisté vice.

Vsechny realizované rozhovory ale probihaly bez vétSich piekdzek nebo
komplikaci, coZ bylo pfijemnym piekvapenim. Zajimavym zjisténim pii téchto
rozhovorech bylo to, Ze néktefi respondenti pusobili dojmem, Ze, i kdyz je zazitkové
vzdélavani zajima, ucastni se ho a jejich zaméstnavatel tyto metody praktikuje, nejsou
oni sami vnitin€ Gplné€ piesvédCeni o ucinnosti a potiebnosti takovych metod v ramci

jejich firmy ¢i organizace.

Hlavni doporuceni vyplyvajici z provedenych rozhovorii je jednoznané nutnost
zamétit se hlavné na komunikaci mezi jednotlivymi pracovniky a na rozdé€leni
kompetenci a funkci v souvislosti srealizaci vzdélavacich programt. Jak totiz
z vysledkl vyplyva, o organizacni a administrativni stranku vzdélavani se témér vzdy
staraji personalisté, avSak u vybéru konkrétni vzdélavaci metody a realizace tomu tak
neni. DalSim dilezitym zjiSténim je nutnost piesné védet, koho a proc je tieba vzdélavat
a az poté zvolit vhodnou metodu piizpasobenou pro dané ucastniky, jejich pocet a
odborné zaméfeni. Poslednim doporuc¢enim muize byt potieba zamétit se na vzdélavani
nejen jako na jednordzovou akci, nybrz jako na pribézny a nikdy nekoncici proces,

ktery vS§echny zaméstnance a celou firmu posouva stalé vice doptedu oproti konkurenci.
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ZAVER

Tato prace, ktera se vénuje zazitkovému vzdélavani z pohledu personalisty, by
chtéla dokazat, Ze opravdu na vzdélavani v dnes$ni dobé velmi zalezi nejenom z pohledu

zaméstnavateld, ale 1 z pohledu zaméstnancu.

Na zacatku byly vyty€eny urcité okruhy a cile, které by se mély v praci objevit, at’
uz jako realizované ¢i nikoli. Samoziejmé vim, ze neni moZné v soucasné dobé
podchytit a pfedstavit vSechno, co se v této oblasti d¢je, ale snazil jsem se vénovat

alesponl t€ém nejpodstatnéj$im, a proto také nejpouzivanéj$§im problémim.

Teoretickd ¢ast méla za ukol obeznamit hlavné s pojmem a typy zaZzitkového
vzdélavani. Zamérem bylo piedstavit tento proces nejenom lidem, ktefi ho pro svoji
praci dnes uz vyuzivaji, ale 1 tém, ktefi se s nim jesté nesetkali. Protoze jak jedni, tak i
druzi si tak mohou udélat obrazek, k ¢emu vlastn€ ma slouzit zazitkoveé vzdélavani, jaky
muze byt jeho prubéh a jaké vysledky se na jeho zdkladé mohou ocekavat. Stejné tak

neopominutelnou soucasti této ¢asti byl 1 navrat do historie zazitkového vzdélavani.

Prakticka cast byla pfipravena na zakladé rozhovorti s t€mi, ktef'i maji personalistiku
jako své pracovni zatazeni. Byli vybrani lidé z riznych oborti a odvétvi 1 s rtzné
dlouhou dobou pusobnosti vVtomto oboru. Na zakladé jejich odpovédi pak bylo
vytvoieno kratké vyhodnoceni a z ného vyplyvajici zavéry. Je samoziejmé, Ze ne
vSechno, co bylo v rozhovorech sdélovano, je nutné pravdou. Ale to uz zalezi jedin¢ na

respondentovi, jak s takovymito otazkami a odpovéd’'mi pracuje.

Vyuziti této prace by bylo smysluplné pro ty, ktefi se tomuto tématu opravdu chtéji
vénovat. Samoziejmée jako prvni jsou to hlavné personalisté, protoZe to je naplni jejich
prace. Je ale pravdou, a v praci je to i uvedeno, ze zazitkové vzdélavani se nevztahuje
nutné jen na zamé&stnance, ale je mozné ho zaradit i v détském kolektivu — ve Skolach
pfi vyucovani i Skolnich vyletech, stejné jako v détskych zajmovych organizacich. I

tady vSude je moZné zafadit workshop ¢i teambuilduing, a tak si ovéfit jak tieba
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kolektiv déti je schopen spolupracovat mimo Skolu nebo jakou které z nich zastava

v kolektivu pozici.

Téma zazitkové vzdélavani je pravdépodobné i téma, které ma pred sebou jeste
dlouho cestu. Je to dano rychlym rozvojem spole¢nosti, nutnym sebevzdélavanim lidi a
také, coz si myslim potvrzuji vSichni, kdo ho jiz absolvovali, jeho atraktivitou a
zajimavosti. Zazitkové vzdélavani totiz ma tu vyhodu, ze jeho prubeh je neopakovatelny

a vzdy se setkdme s né¢im novym a jinym.
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Priloha 1 — Struktura rizeného rozhovoru

Kategorie osobni:

1. Jak dlouho pracujete v tomto oboru a pro¢ jste se rozhodl/a pravé pro néj?

2. Jakéd je vase osobni zkuSenost s interni komunikaci s ostatnimi zameéstnanci,
ptipadné se zaméestnavatelem nebo vedenim?

3. Vyuziva vase firma pfi realizaci vzdélavacich programt vlastni zdroje (pfipadné
vas), nebo voli cestu externich dodavateli?

4. Jakym zplisobem podnik vyuziva vaSe schopnosti?

Kategorie firemni:

5. Jak casto realizujete jako firma vzdélavani pro zaméstnance?

6. Jedna se tedy o dlouhodoby proces nebo o jednorazové akce?

7. Mate urcité skupiny zaméstnancl, které vzdélavate/rozvijite, nebo se snaZite
zahrnout do procesu vSechny?

8. Jaké druhy vzd¢lavacich programi vyuzivate a pro jaké skupiny/jedince?

Kategorie zazitkové vzdélavani:

9. Mate zkusenost s metodami zazitkového vzdélavani i z pozice ucastnika?

10. Co byl pro vas nejvetsi piinos?

11. Doporucujete zaméstnavateli (pokud to 1ze) prvky zazitkového vzdélavani?

12. Jaky je vaS nazor na narocnost (realizace, piiprava, vyhodnocovani,...)

zazitkového vzdélavani z pohledu vasi pracovni pozice?

Kategorie zmény a plany:

13. Planujete vyuzivani novych vzdélavacich metod, jakych?

14. Jste vramci firmy spokojeni s mnoZstvim a intenzitou rozvoje a vzdélavani
zaméstnanci?

15. Neplanujete zménu ¢asové dotace pro tuto oblast?

16. Mate zkuSenost, Ze by pocet ti€astnikll ovliviioval volbu vzdélavaciho programu?
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