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UvVoD

,, UCit se sice neefektivné, ale necemu uzitecnému, je nakonec lepsi nez
se ucit sice efektivne, ale nécemu neuzitecnému. Diky soucasnému Skolstvi si
miizeme uvedomit, Ze existuji i dalsi moznosti — napriklad ucit se neprilis
efektivné prevazné neuzitecnym vecem * (Plaminek 2010, s. 63).

Nebud’te smutny, pane Plaminek. J& vdm nabizim alternativu. Pro¢ se neucit
efektivné vécem uzitecnym? Pro¢ neoprasit Komenského zasadu schola ludus?
Pro¢ nevyuzit moznost ucit se hrou pro vzdélavani pracovniki? Staci objevit
vyhody outdoor trainingu, metody vzdélavani pracovnikii mimo pracoviste.
Outdoor training patii do skupiny interaktivnich pfistupii, které jsou zalozeny
na vlastni aktivit€ ucastnikt. Koubek tuto metodu oznacuje jako ,, hry, které by
se s uspechem uplatnily na skautském tabore* (Koubek 1998, s. 228). Nemysli
to pejorativné, jizlivé ani sarkasticky, sam dodava, ze se jedna o velice efektivni
metodu vzdélavani (srov. Koubek 1998, s. 228). CizojazyCny termin ,,outdoor*
pronikl do obecné ceStiny jako oznaceni pobytu v pfirodé, zplsobu traveni
volného cCasu, a doslova ji zaplevelil. Obchodnici jej vyuzivaji pro odliSeni
trzniho segmentu, pro oznaceni modniho trendu. Obouvame outdoorovou obuv,
oblékame outdoorové obleCeni, s nastupem spinningu a domécich ortopeda
bychom méli i obycejnd jizdni kola oznacovat jako outdoorova. Tento zmatek
je dusledkem faktu, ze Cesky ekvivalent pojmu outdoor dosud nebyl presné
vymezen. Chybé¢jici definice s sebou piinasi nejistotu a nediivéru k seriéznosti i

tak efektivni metody, jakou je prave outdoor training.

Pro ozfejmeni rozdilu v Gvodni €asti prace ukotvim outdoor training
v teoretické rovin€ firemniho vzdélavani. Upozornim na formativni vliv prace
se zazitkem na osobnost Clovéka a jeho rozvoj v ramci firemniho prostiedi.
Nasledné aplikuji principy systematického podnikového vzdélavani na proces
tvorby vzdélavaciho programu. Plan vzdélavani vylsti ve volbu metody
outdoor training. Upozornim na kritické body ovliviujici efektivitu kurzu.

Stejné¢ jako mize byt v platé vajec zaprtek, mohou byt mezi dodavateli



vzdélavacich kurzl firmy vylozZené slabé, Spatné, které se pouze vezou na viné
z4jmu o outdoor training. Zde analogicky k jinym oblastem lidské cinnosti
plati, kdyz dva d¢laji totéz, neni to totéz. Cilem prace bude roztocit pomysiné
vajicko, dokazat oddélit Spatné dodavatele od téch dobrych, vybrat optimélniho
poskytovatele.

1. Firemni vzdélavani

Informace a komunikacni technologie definuji spolecnost 21. stoleti a
nezbytnosti je ucit se s nimi pracovat. Vznikd globalni informacni spolecnost,
ktera zaklada své bohatstvi na lidském kapitdlu. Narodni program rozvoje
vzdélavani v Ceské republice, tzv. Bila kniha z roku 2001, uvadi, ze Gspéch
spole¢nosti je proto dan schopnostmi jedince ziskévat informacéni zdroje a dale
je zpracovavat, analyzovat, vytézit konkrétni informace a vyzivat je jako
podklad pii rozhodovani a fesSeni tkoll. Informacni spole¢nost proto vyzaduje
novy piistup ke vzdélavani, s diirazem predevS§im na celoZivotni uceni, nebot’
stale vétsi ¢ast vzdelavaciho procesu se bude odehravat mimo uzaviené
prostiedi Skol a to ve vSech soucastech vzdélavaciho systému (srov. Bild kniha

2001, s. 17-19).

Podle Strategie rozvoje lidskych zdrojii pro Ceskou republiku z roku
2003 se potieba vzdélavani dospélych bude zvySovat. Vzdélavani dospélych
bude ovliviiovat nejen jedince samotné, ale 1 hospodaiské vysledky celého
statu. Rozhodujici soudobou koncepci se stava celozivotni uceni, sdruzujici
vzdélavani v pribéhu celého zivota do vzijemné propojeného celku. Je
zalozend na zéasadé, ze chce-li ¢loveék obstat v rychlém vyvoji svého okoli a
chce-li je aktivné ovlivitovat, nestac¢i mu jiz vzdélani ziskané v mladi ve Skole,
nybrz musi mit moznost a vli si je ndsledné rozSifovat (srov. Strategie rozvoje
lidskych zdrojii pro Ceskou republiku 2003, s. 20-33). Skute¢na realizace
vzdélavani v ramci celozivotniho uceni je podle Turnovce zcela odlisnd. Uvadi,

ze chybi jednotna koncepce statu. Vysledkem je nevyhovujici situace ve



vzdélavani dospélych provazena nezdjmem zaméstnavateld. ,, Podil dospélych,
kteri se v CR dale vzdélavaji, klesl v roce 2009 na 6,8 procenta oproti 7,8
procenta v roce predchozim. Letos lze ocekavat pokles jeste vyraznéjsi‘

(Turnovec 2010). Tyto vyhlidky nejsou optimistickeé.

Nejrozsahlejsi soucasti vzdélavani dospélych je dalsi profesni
vzdélavani. ,,Vzdélavani je rada aktivit, jejichz smyslem je informovat

zameéstnance o pravidlech a postupech, formovat jejich kvalifikaci a rozvijet je

vervrs

(Donnely — Gibbon — Ivanchewich 1997, s. 561). Kjakému cili firemni
vzdélavani sméiuje? ,,Cilem vzdeélavani je takovy rozvoj kompetenci
Jednotlivce, ktery zlepsi jeho vykonnost v organizaci, to znamend, Ze vyvola
trvalé zmeny ve znalostech, dovednostech, postojich* (Bélohlavek — Kostan —
Suler, s. 378). Strategie fizeni lidskych zdroji (2003) uvadi, Ze svym
vyznamem, kvalitou a kvantitou profesni vzdélavani nejvice ovliviiuje
vzdélavani dospélych jako celek a jeho ucinnost v hospodarstvi. Pravomoci a
prostiedky pro rozvoj lidskych zdroji v hospodaiské sféfe jsou v rukou
podnikii, které ndsledné rozhoduji o vlastnich internich programech dalSiho
vzdélavani. Najimaji sluzby externich vzdélavacich instituci, lektory a poradce,
financuji je. Tim ovliviiuji smér, rozsah i kvalitu vzdélavani svych pracovniki

(srov. Strategie fizeni lidskych zdroji 2003, s. 28-30).

Josef Koubek uvadi, Ze mezi klicové tkoly firemniho vzdélavani patii
zajistovani:
1. Flexibility longitudindlni — prohlubovani pracovnich schopnosti
zaméstnance tak, aby se prizplisobovaly ménicim se narokiim pracovniho mista.
2. Flexibility transversalni — rozsifovani vyuzitelnosti pracovnika tak, aby byl
alespoil ¢aste¢né schopen zastat 1 ty pracovni povinnosti, které nespadaji ptimo

do jeho popisu prace.



3. Rekvalifika¢nich procesi — jsou ziskanim nové kvalifikace a rozsifenim
stavajici kvalifikace pracovnikll zastdvajicich povoldni, které firma nadéle
nepotiebuje.

4. Orientace pracovnika — pfizplisobovani schopnosti novych pracovnikl
specifickym pozadavkiim pracovniho mista.

S. Formovani pracovnich schopnosti pracovnika — zaméfuje se nejen na
odbornou zpusobilost pracovnika (kvalifikaci), ale z velké ¢asti i na formovani
osobnosti. Jde zejména o rozvoj mezilidskych vztaht, utvafeni spolecnych
hodnot, postojii, norem, formovani tyma a zvySovani individualniho a

kolektivniho pracovniho vykonu (srov. Koubek 1998, s. 206).

1.1. Strategické vzdélavani

Uspéch firem stoji na nékolika kli¢ovych faktorech, jednim
lidskych zdrojii Gi€elné¢ motivovat a stimulovat své lidi s ohledem na jejich
potfeby a ocekavani a promyslené vytvaiet programy jejich dalSiho vzdélavani
a rozvoje (srov. Bartak 2008, s. 123). ZlepSovani vykonu organizace je
podminéno soustavnym rozvojem pracovniki, jejich schopnosti, dovednosti a
uspokojeni z prace. Vychazime-li z teorie potfeb podle Maslowa, je uspokojeni
podminéno saturaci potteb. Vrcholnou potiebou je seberealizace clovéka. Mélo
by byt v zdjmu firmy svym pracovniklim seberealizaci umoznovat, protoze
,perspektiva  firmy spociva v odbornych, socidlnich a osobnostnich
zpusobilostech zaméstnancu, motivaci, uplatnéni jejich potencidlu ve prospéch
firmy i sviij viastni. *“ (Bartadk, 2008, 123)

Dilezit¢ je, aby rozvoj lidskych zdroji byl soucasti pfipravy tvorby

podnikovych strategii.



1.2. Systematicky pristup ke vzdélavani

Podle Koubka je nejefektivnéjsim podnikovym vzdélavanim pracovniki
dobfe organizované systematické vzdélavani. Hlavni charakteristikou
systematického vzd€lavani je to, Ze probihd nepfetrzité v ramci opakujiciho se
cyklu identifikace potfeby, planovani, realizace a vyhodnocovani, kdy
zkuSenosti z pfedchazejicich cykll se vyuzivaji v cyklech dalSich a vzdélavani

se tak soustavné zlepSuje (srov. Koubek 1998, s. 213-214).

Systém firemniho vzdélavani je zalozen dle Armstronga na nasledujicim

jednoduchém ¢tyitazovém modelu:
e Definovani potieb vzdélavani

e Rozhodnuti o tom, jaky druh vzdélavani je k uspokojeni téchto potieb

nutny, neboli planovani vzdélavani

e Vyuziti zkuSenych a Skolenych vzdélavateli pii planovani a realizaci

vzdé€lavani, neboli realizace vzdélavani

e Monitorovani a vyhodnoceni vzdélavani za ucelem zjiSténi jeho

efektivnosti (srov. Armstrong 2002, s. 496)

Podnikové vzdélavani pracovnikl je nakladnou zélezitosti. Aby nedochazelo
k plytvani penézi a asem, musi byt pfesn¢ stanovené cile, zjisténo, do jaké
miry byly stanovené cile vzdélavani splnény a jak se pfitom osvédcily metody
pouzité ke vzdelavani pracovnikii. Buckley a Caple uvadi, Ze vSechny tyto
udaje umoznuji vytvofit si ptfehled o soucasné (tzv. reaktivni piistup) a
potencialni (tzv. proaktivni pfistup) disproporci mezi kvalifikaci a vzdélanim
pracovnikll podniku na jedné strané¢ a pozadavky pracovnich mist na strané

druhé (srov. Buckley — Caple 2004, s. 24).



1.2.1. Analyza vzdélavacich potieb

Jakykoliv trénink by mél byt vzdy odpovédi na existujici potiebu. Jen
tehdy mé smysl a stavd se vhodnou investici. Koubek uvadi, ze faze
identifikace potieb podniku v oblasti kvalifikace a vzdélani jeho zaméstnancu
je zalozena na odhadech ztoho divodu, Ze kvalifikace a vzdélavani jsou
obtizn¢ kvantifikovatelné vlastnosti ¢lovéka. Analyza ma tedy spiSe povahu
experimentu, jehoz vysledky pak na zavér celého cyklu vstupuji jako zkuSenosti
do nasledujici faze identifikace potieby vzdélavani a modifikuji tak dalsi cyklus
podnikového vzdélavani pracovniki (srov. Koubek 1998, s. 216-217).

V praxi se postupuje tak, Ze se analyzuje SirSi nebo uzsi Skalu udajl ziskanych
jednak z bézného podnikového informacniho systému, jednak ze zvlaStnich
Setfeni. Obvykle jde podle Koubka o tfi skupiny tdaji:
1. Celopodnikové udaje, tj. udaje o struktufe podniku, jeho vyrobnim
programu, odpovidajicim trhu, zdrojich. Vyznamné misto tu maji tidaje

0 poctu, struktufe a pohybu pracovnikli, o vyuZzivani kvalifikace a

pracovni doby, o pracovni neschopnosti apod.

2. Udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a &innosti, tedy popisy
pracovnich mist a jejich specifikace (pozadavky na pracovniky a jejich
pracovni schopnosti)

3. Udaje o jednotlivych pracovnicich (srov. Koubek 1998, s. 217-218)

Zpiusoby analyzy a identifikace vzdélavacich poti‘eb

Vlastni identifikace vzdélavacich potfeb by méla vyuzivat vSech tii
zdrojii pro analyzu potieb, tedy celopodnikovych tdaja, udaji o pracovnich
mistech i udaju o pracovnicich.

Moznosti pro analyzu méme podle Bartoiikové dve:
e Kvantitativni sociologicky vyzkum: terénni Setfeni, nejcastéji se
vyuziva dotaznik, rozhovor a pozorovani. Ptdme se na vzdélavaci

potieby pfimo téch, kterych se to tyka, ptipadné jejich pracovniho okoli.
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e Aplikace kompetencniho pfistupu ke vzdélavani a k rozvoji lidskych
zdroji v organizaci: tato moznost analyz vyuzivd ptredevSim praci
s dokumenty a literaturou, pomoci kterych ziskame obecné pozadavky
na pracovni misto. Tento model se casto voli u manazerskych pozic a u
pozic, pro které jest¢ nebyl kompetencni model stanoven (srov.

Bartonkova 2010, s. 122).

Metody a techniky analyzy a identifikace vzdélavacich potieb

Na zaklad¢ zdrojii pro analyzu se pak analyzuje potfeba vzdélavani
pracovnikli podniku. Obvykle se pfitom pouziva jedné nebo vice z
nasledujicich metod (srov. Koubek 1998, s. 218; Armstrong 2002, s. 499-500;
Buckley — Caple 2004, s. 69-103):

e Udaje o jednotlivych pracovnicich — 360° zpétnd vazba, dotaznik,
rozhovor, pozorovani, technika kritickych udalosti, outdoor assessement
centra, testy a zkousky, ndzory podfizenych, analyza selhdni, prizkum
postojl, kariérovy plan atd.

e Udaje o pracovnim misté — analyza pracovni naplng, analyza
problémt, analyza z popist préace, brainstorming, dotaznik, komparace,
analyza plani lidskych zdroju, fizeni podle cilti, technika kritickych
udalosti atd.

o Celopodnikové udaje — analyza budoucich trendi a mozZnosti,
mezipodnikové srovnani, benchmarking, analyza strategickych cild,
brainstorming, personalni audit, prizkum postojti a atmosféry podniku,

organizacni rozvoj atd.

1.2.2. Plan vzdélavani

Plan vzdelavani predstavuje dle Bartonikové souhrn vSech vzdélavacich

aktivit pfipravenych krealizaci v urcitém obdobi, sestavuje se na zakladé
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identifikovanych rozdilti mezi pozadovanou a skute¢nou vykonnosti pracovnika

(srov. Bartonkova 2010, s. 112).

Koubek tvrdi, ze dobfe vypracovany plan podnikového vzdélavani pracovnikl

by mél odpovidat na nasledujici otazky:

JAKE SKOLENI MA BYT ZABEZPECENO
KOMU
JAKYM ZPUSOBEM

KYM

KDY

KDE
ZA JAKOU CENU (S JAKYMI NAKLADY)

(srov. Koubek 1998, s. 221)

Proces tvorby planu vzdélavani se skldda ztéchto fazi (srov.Vodak —

Kucharc¢ikova 2007, s. 80)

Piipravna faze — Zahrnuje specifikaci potieb, analyzu ucastnikli a
stanoveni cill.

Realiza¢ni faze — vyvoj a zpracovani jednotlivych etap vzdélavaciho
projektu, na pocatku této faze jsou stanoveny jednotlivé metody a
techniky vzdélavani.

Faze zdokonalovani — pribézné hodnoceni jednotlivych etap
vzdélavaciho programu vzhledem ke stanovenym cilim. Jsou hledany
moznosti zlepSeni. Patfi sem i provéfovani informovanosti ucastnikii o
vzdélavaci akci, trovné organizacniho zajisténi, ekonomicka nakladnost

a vhodnost jednotlivych lektort.

Plan obsahuje odpovédi na otazky (srov. Vodak — Kucharc¢ikova 2007, s. 81)

e Jaké témata vzdé€lavani je tfeba zajistit?

e Jaka bude cilové skupina tcastnika?

e Jakymi metodami a technikami se ma vzd€lavani realizovat?
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e Ktera vzdélavaci instituce bude zvolena?

e Kdy a v ramci jakého ¢asového obdobi se vzdélavani uskutecni?

e Jakym zpisobem se budou realizovat hodnoceni akce a celého planu
vzdélavani?

e Jaké jsou ndklady na vzdélavani?

1.2.3. Interpretace vysledkii analyz vzdélavacich potieb

Pokud je identifikovany problém feSitelny vzdélavanim, pak je tfeba dle
Bartoitkkové rozhodnout, jakym zpisobem bude vzdéldvani provadéno —
musime stanovit dal§i body v projektu vzdélavani, konkretizovat strategii
vzdélavani a realizovat ji. Stanoveni cilli je v oblasti rozvoje zaméstnanct
zasadni podminkou tspéchu. Vychazime pii ném ze znalosti vychozi situace a
definujeme v jakych parametrech a do jaké miry se chceme (redlné) pftiblizit
zadoucimu stavu (srov. Bartoiikova 2010, s 134-142). Zpravidla rozliSujeme tfi
typy cilt, vykonnostni, studijni a specificky cil. Konkretizace cile od obecnych
vizi po méfitelné zmeny je vychodiskem pro navrh metod hodnoceni, kterymi
, ucastnik vzdélavaci akce prokaze dosazeni cile* (Bartonkova 2010, s. 134).

Tuto oblast blize rozeberu pfi stanovovani cilti outdoorového programu.

1.2.4. Metody podnikového vzdélavani

Firemni vzdélavani je vzdélavaci proces organizovany firmou, ktery ma
sva specifika a ta musime zohlediiovat. Pfedné€ se zamétuje na lidi jiz na urcité
urovni vzdélané. Od klasického vzdélavani jej odliSuji metody, formy a
techniky uceni a vyucovani.

Josef Koubek rozdéluje metody podnikového vzdélavani do dvou skupin:
e Metody na pracovisti: instruktdz pti vykonu prace, coaching, mentoring,
counselling, asistovani, povéfeni ukolem, rotace prace, pracovni porady

atd.
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e Metody mimo pracovisté: prednasSka, prednaska spojend s diskuzi,
demonstrovani, ptipadové studie, workshopy, brainstorming, simulace,
hrani roli, teambuilding, e-learning, outdoor training atd. (srov. Koubek

1998, s. 221-229)

Armstrong nad ramec ¢lenéni uvedené Koubkem ptidava:

e Metody vzdélavani jak pti vykonu prace, tak mimo pracovisté

Firma rozhoduje, jakou metodu pouzije pro vzdélavani konkrétnich skupin
pracovnikll. Prvni skupinu miZeme oznacit jako pracovniky s jednoznacnymi
popisy pracovniho mista. Popisy pracovniho mista ptedurcuji vzdélavaci
potieby, vzdélavani ma zajistit nartst odborné zptlisobilosti, zvySit bezpecnost
prace a certifikovat jakost vyrobkii a podnikovych procest. Podle Koubka pro
Skoleni téchto tzv. tvrdych kompetenci nejcastéji vyuzivaime metody on the job.
Spolecné s odbornymi a profesnimi dovednostmi jsou vstépovany zaklady
firemni kultury pomoci ritudli a symbol (srov. Koubek 1998, s. 222).

Druhé skupina zaméstnanct, za kterou mizeme povazovat manazery a tidici
pracovniky, mé stejné potieby vzdélavani jako skupina prvni. Navic je u nich
potfeba rozvijet i tzv. mékké dovednosti — schopnost vést, komunikovat a
tymove¢ pracovat. Podle Koubka je management a kli¢ové pracovniky tfeba
vzdélavat v oblasti koncepcnich a persondlnich dovednosti. Outdoor training je
idedlni metodou pro jejich rozvoj (srov. Koubek 1998, s. 222). V casti
vénované outdoor trainingu uvadim jeho teoretickd vychodiska: zazitkovou
pedagogiku, teorii zpétné vazby, koncept Flow, Kolbliv cyklus. Personalisté by
méli znat tato vychodiska, pokud chtéji metodu outdoor training vyuzivat

efektivné.
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2. Outdoor training

Outdoor training patii do skupiny interaktivnich pfistupli, které jsou
zalozeny na vlastni aktivité ti€astnikii. Koubek tuto metodu oznacuje jako ,, hry,
které by se s uspéchem uplatnily na skautském tabore“ (Koubek 1998, s. 228)
Dale uvadi: ,, Je to idealni propojeni hry a sportu (tedy v podstaté rekreacnich
a relaxacnich aktivit) s procesem zdokonalovani pracovnich schopnosti
manazeri. Jednd se o velmi efektivni metodu “(Koubek 1998, s. 228). Toto
pojeti outdoorovych programii muze zahrnovat v obecné rovin¢ Siroké
spektrum aktivit, od relaxa¢né-ozdravnych pobytii, az po pohybové narocné,
adrenalinové traveni volného Casu. Typické pro tyto programy je atmosféra
nevSednosti, napéti, spoluprace, ocekdvani novych zazitki. Metoda vychazi
z principti zazitkového uceni. Zakladem jsou modelové situace v netradi¢nim
prostfedi, které umoznuji hlubSi vhled a vzdjemné pochopeni vlastnich
podnikovych procesii. Nezbytnou soucasti modelovych situaci je zpétna vazba,
ktera pomaha ziskané poznatky, dovednosti a postoje pienést zpét do
podnikového prostredi. Svatos uvadi: ,, Na kurzu, v atmosfére hry, kterda nehrozi
realnymi diisledky chyb, ma kazdy mozZnost vyzkouset si nové postupy, odhalit
své dosud nepoznané stranky, prijmout zpétnou vazbu a vyvodit z ni korigujici
zavery. U kolegii Ize objevit dosud nepoznané kvality, nebo s témi méné
znamymi navdzat nové kontakty. Prirodni prostiedi a neobvyklé aktivity casto
vzbuzujici pozitivni emoce jsou k tomu vhodnou kulisou a dobrym

katalyzatorem* (Svatos 2000).

Pro hlubsi pochopeni principti metody outdoor training vymezuji pojem
zazitkova pedagogika, zabyvam se teorii komfortni zoény a specifickymi

podminkami outdoorovych kurzi.
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2.1. Zazitkova pedagogika

V soucasné dobé nema zazitkova pedagogika obecné pfijimanou
definici. Oblast vychovy a aktivit v pfirod¢ je charakterizovana celou fadou
novych termini, primarné anglickych, které jsou ptejimany do ceského jazyka.
Studie Turcové diskutuji problém terminologické dzungle, kterda je
charakterizovana velkym mnoZstvim prolinajicich se terminti (Turova 2001).
Vznika problém, jak tedy zazitkovou pedagogiku definovat. Jak jsem naznacil,
obecné ptijimana definice neexistuje, pokusim se ji tedy definovat opisem. Je to
piredevs§im samostatné oblast s praktickym zaméfenim na pomezi pedagogiky a
kinantropologie. Miizeme fici, ze ,,vychova pomoci proZitku je jesté dnes
povazovana za bourlivé se rozvijejici hnuti ,,zdola* (z praxe) ,,nahoru“ (k

teorii) “ (Neuman — Vomackova — Vomacko 1999, s. 39).

Podstatou zazitkové pedagogiky je uceni v disledku vlastniho jednani, hledani
netradi¢nich feSeni a spole¢né prekonavani ukola a vyzev. Pedagogika zazitku
si: ,,klade za ukol usmérnovat lidi naleZitym zpusobem do takové pedagogickeé
podoby, aby je privedla k vnitini skutecnosti potvrzenému nebo korigovanému
setkani s vnéjsi skutecnosti. Zazitkove pedagogické formy vytvareji situace i
proverené procesy Ci postupy, které cloveku umoznuji bezprostirednim, viastnim
,pro-zitim* odhalit nové oblasti, dosahnout védomosti, ziskat zkuSenosti*
(Vazansky 1993, s. 26).

Skladba zazitkové-pedagogickych aktivit umoznuje Ucastnikim uceni se z
ptirozenych duasledkl jejich jednani, z jejich chyb i uspéchll. ZkuSenosti
ziskané pomoci aplikovanych prostfedkli pedagogiky zazitku dodavaji
zkuSenostem charakter vaznosti, ktery vznikd na zaklad¢ redlnych pozadavki,

nutnosti reagovat a chybéjici moznosti uniknout.
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Obr. 1 Zazitkovy cyklus (srov. Kirchner 2009, s. 90)

Cile zazitkové pedagogiky se potykaji s obdobnymi problémy jako jeji
definice. Mezi autory panuje terminologicka nejednotnost pfi oznaCovani
obsahové shodnych kategorii cild. Nejobecnéjsi cil zéazitkové pedagogiky
vychazi z antického principu kalokagathia, tj. celostni harmonicky rozvoj
Cloveéka. K jeho napliiovani je podle Jiraska vhodna zazitkova pedagogika, kterou
chape jako: ,, teoretické postizeni a analyzu takovych vychovnych procesu, které
pracuji s navozovanim, rozborem a reflexi prozZitkovych udadlosti za ucelem
ziskani zkuSenosti prenositelnych do dalsiho zivota. Cile takovych vychovnych
procesu mohou byt vytycovany a dosahovany v riznorodém prostiedi (Skolnim i
mimoSkolnim, prirodnim i kulturnim), v rozmanitych socialnich skupinach
(diferencovanych vekem, socialnim statusem, profesnim postavenim ci dalsimi
etnografickymi faktory) a naplnovany nejriznéejsimi prostredky (hrami vsech
typii, modelovymi situacemi, tvorivostnimi a dramatickymi dilnami, besedami a
diskusemi,  fyzicky i  psychicky  ndrocnymi  vyzvovymi  situacemi,
sebepoznavacimi i k tymové spoluprdci smeérujicimi aktivitami). Pro zazitkovou
pedagogiku je proZitek vzdy pouhym prostredkem, nikoli cilem. Cilem pro ni
zustava starorecky vychovny ideadl, vSestranny rozvoj k harmonii smérujici

osobnosti“ (Jirasek 2005, s. 149). Toho nelze dosdhnout prostym rozvijenim
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logického mysleni a jazykovych dovednosti. Zazitkova pedagogika se snazi pii
praci s klientem respektovat co mozné nejsirsi inteligenéni spektrum. Nejde o
pouhé uceni se memorovanim, ale o hledani vztahu mezi ucivem a jeho
naslednym ptevodem do praxe. ,,Zdzitek je tedy mozno povazovat za spontanni,
vyzkouseny i experimentalni nebo vyzyvavé , prozivany Zivot“, prisvojeny
vnitini statek, ktery slouzi k usmireni vnitini s vnejsi realitou* (Vazansky 1993,

5. 26).

2.2. Zpétna vazba

Po ukonceni aktivit by mé¢l podle Vechety nasledovat zavér, Casto
spojeny s vyhlasenim vysledk, ktery umozni vystoupeni z role. Aktivita konci
a ucastnici mohou opustit své individudlni a skupinové role, do kterych se
stylizovali. Uéastnici ziskavaji schopnost efektivné zpracovavat zpétnou vazbu.
Tento krok uzavird cyklus uceni se, ktery je prostfednictvim jednotlivych
aktivit v pozadi skrytym cilem veskerého snaZeni. Vecheta dale uvadi, Ze pro
zpuisob prace s prozitkem po skonceni aktivity se pouzivaji rtizné terminy,

ceske 1 zahranicni, které se svym obsahem casto piesahuji nebo prekryvaji.

Jsou to:
e Review
e Feedback
e Reflexe

e Zpétna vazba (srov. Vecheta 2009, s. 154)
Zazitkové programy (srov. Joplin 1981, s. 15-22) maji dva hlavni ukoly —
poskytnout zazitek ucicimu se jedinci a facilitovat reflexi zazitku. Zazitek sam
neni dostacujici k tomu, aby byl podstatou zdzitkové pedagogiky. Praveé zpétna
vazba, kterd pretvaii zazitek ve zdroj pozitivniho uceni, rozhoduje o
osobnostnim rdstu. Tento proces je nazyvan ,akcéné-reflexnim“ cyklem.

, Review je krokem, ktery odlisuje bézny prozitek od formujiciho* (Vecheta,
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2009, s. 154). Na zéklad¢ téchto argumentl tvrdim, ze programy bez prvki
zpétné vazby nepouzivaji metodiku zézitkové pedagogiky.

Reitmayerova s Broumovou uvadi, ze zpétna vazba neni Zadnym slozitym
objevem, probiha mimod¢k v lidské interakci. Proto odliSuje termin cilena
zpétna vazba, kterd je chténd a zaméfend na néjakou charakteristiku. Je
vyvolavana zamérné lektorem, informace jsou oteviené a srozumitelné. Cilend
zpétna vazba je: , oznaceni procesu, pri némz skupina verbalné zpracovaiva
zazitek z predchazejici aktivity pod vedenim instruktora, ktery urcuje pritbéh a
cil zpétné vazby a ma kontrolu i nad parametry aktivity samé* (Reimayerova —

Broumova 2007, s. 13).

2.3.Psychologie prozitku

Jifi Kirchner ve své knize Psychologie prozitku a dobrodruzstvi (2009)
srovnava fadu teorii, které se zabyvaji problematikou vzdélavani. Vytvari
souhrn hlavnich myslenek jednotlivych koncepci a vzdjemné je porovnava. Pro
potieby prace si priblizime teorie:

e Kolblv cyklus uc¢eni
e Koncept flow

e Teorie komfortni zony (srov. Kirchner, 2009, s. 84)

2.3.1. Koncept flow

Pojem flow mizeme preloZit jako tok &i plynuti. Kirchner uvadi, Ze
v ¢estiné by adekvatnéji obsahu odpovidalo , ,umneseni cinnosti, zaujeti,
pohrouzeni do cinnosti* (Kirchner 2009, s. 60). Autorem tohoto konceptu je
americky psycholog mad’arského ptiivodu Csikszenthmihalyi (1996). Flow je
podle néj stav, kdy se lidé pln€ ponoti do €innosti. Nic jiného se nezda dilezité,
lidé vyhledavaji stav plynuti pro potéSeni, které jim piindsi, nevnimaji Cas.
Vznika pii hladkém pribéhu Cinnosti, kterou ma clovék navzdory vysoké

naroc¢nosti pod kontrolou. Nastava v okamziku, kdy dojde k dynamické
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rovnovaze mezi prilezitostmi a schopnostmi. V ptipadé, ze ma clovék na

starosti mén¢, nez zvladdne, nudi se. A pokud je pfetizen a nedokaze situaci

zvladnout, dochazi k uzkosti. Pro uptfesnéni uvadim ptehled zakladnich znaki

stavu flow:

Deformuje se linearita ¢asu. Ve stavu flow ¢lovék zapomina na cas.
Jasny cil a zpétné vazba.

Energie je sila, kterou ndm dava prozitek. Je to motor k dal§imu
prozivani.

Radost je piedpoklad pro prozivani tzv. optimalniho prozitku.

Zlepseni dovednosti je predpoklad pro udrzeni optimalniho prozitku.
Sousttedéni se na aktivitu.

Naro¢na aktivita, odpovidajici schopnostem daného jedince

(srov. Csikszenthmihalyi, 1996, s. 81-107)

2.3.2. Teorie komfortni zony

Zéna paniky

Zona stresu

Zona komfortu

hranice udeni

Obr. 2 Osobnost a jeji hranice (srov. Vecheta 2009, s. 15)
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Vecheta pro ucely zazitkového vzdélavani rozliSuje tii osobnostni zény
jednotlivce — zonu komfortu, stresu a paniky. Kazda zéna je pfitom u jedince

individudlni, ma jiny tvar a velikost (srov. Vecheta 2009, s. 15).

Zo6na komfortu piedstavuje prostiedi Zivota, v némz se citi jednotlivec
pohodIné, bezpecné a jisté. Pohybuje se ve zndmém prostiedi, kde ho nic
neohrozuje, nevyvadi ho z miry. Uplatiiuje zaZzité Zivotni vzorce, stereotypy.
., Tato zona predstavuje bezpecny integralni stred osobnosti, ktery potrebuje
kazdy jedinec, aby mél pocit jistoty, zazemi a misto, kde miiZe jeho psychika
odpocivat, zpracovavat proZitky a cerpat z nich* (Vecheta 2009, s. 16). Stinnou
strankou komfortu je podle Kirchnera postupné zakriiovani a nuda. Cinnosti,
kterym se v této zoné¢ vénujeme, pfinaSi nizkou intenzitu prozitku (srov.

Kirchner 2009, s. 88).

Druha zbna je oblasti stresu a uc¢ebniho diskomfortu. V této zoné se
skryva potencial pro rozvoj osobnosti. Jednd se o cCinnosti, které jsou pro
jedince relativné nové a doprovazi je intenzivni prozitky, musi se ucit zaujmout
novy postoj a zahrnout setkéani s touto ¢innosti do sféry vlastni zkuSenosti.
Prosttedi zony stresu predstavuje podle Vechety pro jedince novy svét, ze
kterého si miiZze odnést dvoji formativni zkuSenost:

e Pozitivni — jednotlivec zkuSenost v zoné stresu zpracoval, stala se ziskem a
naucila ho né¢emu novému, co dovede dal v zivoté pouZzivat.

e Negativni — jednotlivec se setkal se situaci, kterou nezvladl, coz vede
k posileni obranného komplexu (srov. Vecheta 2009, s. 16)

Zatimco tedy pozitivni zkuSenost vede u jedince k uceni a ristu sebevédomi,

¢imz zaroven roste prostor zony komfortu, negativni zkusenost pisobi opacné —

zona komfortu se smrs$tuje a jedinec se uzavira do sebe.
Zona paniky: predstavuje prostor pieziti za hranici moznosti jedince, ve
kterych se vétSinou ocitnout nechce. Zdrava osobnost se snazi o rychly unik,

protoze hrozi ujma na zivoté nebo psychickém zdravi. V zén€ paniky, tedy za

hranici vlastnich moznosti, se pohybuji pouze sebevrazi nebo vyznavaci
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extrémnich adrenalinovych aktivit. V tomto piipad¢ se jednd o proces, ktery
jedince bezprostiedné neuci, pouze rozSifuje naSi zonu stresu, a tim
zprostfedkované i ucici prostor. Lebeda uvadi, Ze takovouto situaci zvladneme
vyjimecné, ale doprovazeji ji tak neptijemné pocity, ze ji znovu zazit nechceme
a priste se obdobnym situacim rad¢ji vyhneme (Lebeda 2006).

Kirchner uvadi rizika spojena s Castym pobytem v zo6né paniky. Souhrnné je
oznacuje jako extrémni touhu po saturaci prozitkem, kterd podobné jako u
drogové zdvislosti mize vést k vytvoreni psychické a fyzické zavislosti na
produkovaném adrenalinu (srov. Kirchner 2009, s. 11). ,,Mezi, kde se lame
pozitivni a negativni, tedy formativni a destruktivni zkusSenost, je ddna
schopnosti zpracovani zazitku jedincem. Jakékoliv napodobovani nebo nuceni
postupu pres danou osobni hranici akceptace urcitého rizika je cestou za

hranice psychické bezpecnosti aktivity “(Vecheta 2009, s. 16).

2.3.3. Kolbiiv cyklus

délame \

myslime

fikame }_‘

vidime

— g

slySime

Obr. 3 U¢innost metod piedavani podnéti (srov. Plaminek 2010, s. 113)
Na obr. 3 je znazornéna fada efektivity metod pfedavani a osvojovani
informaci, v niz odspodu roste pravdépodobnost osvojeni pieddvanych podnétt

a rozsah osvojenych informaci. Nejmensi Sanci na osvojeni ma Cteny text, pii
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pouziti dalSich smysli Sance rostou a nejvétsi jsou, pokud mame moznost
¢innost sami vykondvat. A pravé cinnost vedouci k zazitkim a tim 1 ke

zkuSenostem je podstatou Kolbovy teorie.

Newd Thudenost
rdditek

Konkeétni zkubenast
rdditek

Aplikace,
experimentovani,
pldn zmén

Reflexe, sdilen,
oédnuti

Tobecnibni,
transfés, prestavba

Obr. 4 Kolbiiv cyklus uceni (srov. Kirchner 2009, s. 94)

Kolbiiv cyklus je pomyslny kruh tvotfeny ze Ctyf Casti symbolizujicich
jednotlivé, na sebe navazujici etapy uceni. Na obrazku je Kolbiv cyklus
naznacen jako spirdla. Svatos s Lebedou uvadi, Ze jedinec se po uzavieni cyklu
nevraci nepoznamenan zpét na zacatek, nové nabytou zkuSenost by mél
posunout po spirale vpred. Lektor zadava ucastnikovi tkoly, individualni nebo
skupinové, a nabadd ho k hledani feSeni podlozenych jeho dosavadni
zkuSenosti. Po vyfeSeni tukolu pokladd Ilektor ucastnikim otazky, aby
zrekapitulovali, co se pii feSeni ukolu odehravalo. Popisuji své pocity, své
uspéchy a hledaji rezervy. Vystupem tohoto procesu reflexe jsou zobecnéné
zavery, poznatky a zkuSenosti, které zformuluji sami ucastnici. Lektor
komentuje vyvozené zavéry a jejich zasazeni do SirStho rdmce porovnava s

obecné uznavanou teorii. Béhem dalSiho ukolu ucastnici mohou fungovani
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nov¢ ziskanych zkuSenosti provéiit a dale rozvijet. (srov. SvatoS — Lebeda,

2005, s. 17)

Reitmayerova s Broumovou ptiblizuji jednotlivé faze Kolbova cyklu takto:

Bezprosttedni konkrétni zkuSenost — konkrétni zdzitek planovany nebo
nahodny. Ugastnik proziva.

Aktivni pfemysleni, reflexe, sdileni, ohlédnuti — pfemysleni o prozitku a
jeho vyznamu, popis toho, co se délo, pojmenovavani jednotlivych
soudasti, rozebirani problematickych tsekt. Uastnik vnimé, odpovida
na otdzku: CO SE STALO?

Zobecnéni, transfer, prestavba — generalizovani na zéklad¢ ptredchozi
zkuSenosti, hledani pfi¢in, vznik riznych teorii a mySlenek, které
mohou byt aplikované pii podobném prozitku v budoucnu. Uastnik
pfemysli, odpovida na otazku: CO Z TOHO PLYNE?

Aktivni experimentovani, aplikace, plan zmén — testovani mySlenek a
teorii v novych situacich, vznikd dal$i, uz bohatsi zkuSenost a cyklus
za¢ina znovu. Uastnik kona, proziva dalsi situace, odpovida na otazku:

CO DAL? (srov. Reitmayerova — Broumova 2007, s. 45)

2.3.4. Teorie skupinové dynamiky

Skupinova dynamika je reakci lidi na vyvoj vztahli ve skupiné. Teorie

skupinové dynamiky vyjadiuje dle Zahradkové, Ze kazd4 nova skupina projde

nekolika vyvojovymi stadii, z nichZ ani jedno nelze pfeskocit a pro vSechny

ucastniky je piijemnéjsi, pokud probéhnou mimo pracovisté. Snahou

rozvojovych kurzl je, aby faze nasledujici sestaveni skupiny probéhly diku

kurzu rychleji, nez je tomu bézné v pracovnim prosttedi, a naopak, aby faze

performing byla prodlouzena na maximum.

Témito stadii jsou:

Starting (vybér lidi do tymu, sestavovani tymu)
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Forming (setkani ¢lend, prvni orientace)

Storming (feseni rozdila v ptistupech, boj o moc a kontrolu)
Norming (shoda ohledné norem, cili a potfebnych roli)
Performing (nejvykonnéjsi faze existence skupiny)

Closing (uzavirani, dokonceni tkolu, rozvolnéni vztahi)

Refresh (obména skupiny, oziveni) (srov. Zahradkova 2005, s. 51-66)

2.4. Pét piliri metody outdoor training

Svato§ identifikoval klicové mechanismy metody a dal jim podobu péti

pilifd, na kterych stoji efektivita outdoor trainingu:

1.

Zazitek ,,nerealné realnych® situaci

Ucastnici outdoorového tréninku se setkavaji s aktivitami, které nejsou

realnym zobrazenim pracovni ¢innosti (plavba na vlastnoru¢né vyrobenych

vorech), ale maji zcela redlnou podobu s redlnymi diisledky (potopeni se

uprostied jezera, protoze vor nebyl spravné udélan).

2
3
4.
5

Vykroc¢eni z komfortni z6ny (podrobnosti v kap. 2.3.2.)
Spoluprace v malé socialni skupiné

Role prirody

Skupinové rozbory (srov.Svato§ 2000, 2007b)

2.5. Zacileni outdoor trainingu

Outdoor taining jako metoda podnikového vzd€lavani je vysoce

efektivni za predpokladu, ze je zvolena v zdvislosti na pfedem stanoveném cili

uréeném k rozvoji zaméstnancl. Zalezi, jak je UcCastnikim napli programu

podavana. Obvykle po aktivitach nasleduje rozbor, lektor se v rozboru — review

zamétuje na problémy identifikované v organizaci. V nékterych ptipadech je

mozné zazitek nechat pfirozené pusobit.
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2.5.1. Typy programii

Kurz jako celek musi dle SvatoSe s Lebedou tvofit logicky provazany
utvar s vnitini dramaturgii. Od Gvodniho laméani ledt (kap. 2.3.2.) a budovani
oteviené tvur¢i atmosféry plynule ptechdzi k vlastnim cilim tréninku. Postupné
kurz umoznuje provétit vSechny diive procvicované dovednosti (srov. Svatos —
Lebeda 2005).

Metoda outdoor training umoziuje vybér ze Siroké Skaly programu, které
Zahradkova diferencuje podle:

e C(il, kterého méa byt dosazeno

e C(Cilova skupina, na kterou se zaméfujeme

e Metodicky ptistup, fazeni, fetézeni aktivit, narocnost programu
Kazdy typ programu ma samoziejmé své vyhody i nevyhody, jednotlivé typy si
podrobnéji rozebereme a uptesnime jejich klady i zépory.
Eva Zahradkova uvadi tyto typy programt:

e Zabavné akce

e Stmeleni kolektivu

e Budovéani tymu

e Outdoor assessment

e Expedice a naro¢né projekty (srov. Zahradkova 2005, s. 145-152)

Zabavné akce — oznacované také jako zabava, fun.

Cilem toho kurzu je podle Zahradkové zvySeni loajality a motivace pracovnikd,
popiipad¢ odménéni obchodnich partnerd. Tento program nema fesit problémy
ve skuping, ale ma byt atraktivnim, zdbavnym a spole¢nym zaZitkem velkého
poctu lidi. Pod tento druh outdoorovych aktivit miizeme zahrnout i tzv. family
days, kterych se ucastni pracovnici se svymi rodinami. Hlavni vyhodou téchto
programl je neformalni atmosféra, pfi niZ se seznamuji zaméstnanci napfic
firemni strukturou. Nevyhodou je poznani pouze v ramci vzniklych skupinek,

logisticka a organizacni naro¢nost (srov. Zahradkova 2005, s. 152-155).
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Stmeleni kolektivu

Cilovou skupinou tohoto programu jsou vétSinou pracovni oddéleni ¢i malé
firmy s horni hranici 40 osob. Diiraz neni kladen na rozbor situaci, celkové
zaméefeni je spiSe na spoleCny prozitek a vzajemné pozndvani v novych,
netradi¢nich situacich. Nendsilnym zpisobem dochézi ke stmeleni skupiny,
skladba programu byva pestrd. Hlavni vyhodou téchto programi je neformalni
atmosféra, pii niz se seznamuji zaméstnanci napii¢ firemni strukturou. Cilem
mizZe byt zvySeni loajality a motivace zaméstnanci. Nevyhodou je urcita
povrchnost a fakt, ze byvd vniman jako ,firemni party” (srov. Zahradkova

2005, s. 144.)

Budovani tymu (Teambuilding)

Teambuilding je dle Zahradkové forma zazitkového vzdélavani, ktera vyuziva
uceni z disledkd vlastniho jednani. V jejim pribéhu jsou hledédna netradi¢ni
feSeni a spolecna prekonavani ukold a vyzev. Aktivity jsou koncipovany tak,
aby zlepSily tymovy vykon a spolupraci mezi zaméstnanci firmy. Teambuilding
je urcen konkrétni pracovni skupin€, kterd ma zhruba 8-12 clent (srov.
Zahradkova 2005, s. 146—147). Termin teambuilding je: ,, vvhrazen programiim
zamerenym na cilené, promyslené a strukturované budovani a rozvijeni
pracovnich tymiu a jejich tviirciho a vykonového potencialu* (Svatos — Lebeda
2005, s. 68). Tento typ ptipravy ma i dalsi efekty. Kromé rozsiteni poznatkli
pracovnici ziskavaji zkusenosti s praci v tymu, ovéiuji si jeji vyhody a soucasné
vytvareji mezi sebou neformdlni kontakty, které po navratu do béznych
pracovnich dnil usnadiiuji vzajemnou komunikaci a kooperaci. Teambuilding
byva zatazovan pii vytvareni novych pracovnich skupin, tento typ programu
ukazuje, v jaké fazi vyvoje se skupina nachdzi a vyrazné urychluje jeji

dynamiku.
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Outdoor assesment (Hodnotici programy)
Podle Zahradkové je cilem téchto kurzii hodnoceni schopnosti a dovednosti
uchazecli o pracovni pozici €i stavajicich pracovniki firmy. Zdiraznuje, ze
outdoor assesment center poskytuje moznost kombinovat standardni
psychodiagnostické nastroje  (pohovory, dotazniky, osobnostni testy)
s pozorovanim ucastnikil v nespecifickych outdoorovych modelovych situacich.
Redlnost modelovych situaci v kombinaci s nezvyklym ptirodnim prostfedim
sniZuje moznost pretvarky, a tak mlZe byt sndze odhalen pravy charakter
ucastniki (srov. Zahradkova 2005, s. 150). Svato§ s Lebedou vSak také
upozoriiuji na eticky problém, na ktery mnozi poskytovatelé i zadavatelé
zapominaji. Uastnici musi byt pfedem seznameni s faktem, Ze budou béhem
kurzu hodnoceni, k jakému ucelu budou nasbirané informace pouzity a kdo k
nim bude mit pfistup (srov. Svatos — Lebeda 2005, s. 74).
Zahradkova zminuje, které kompetence miZzeme pii outdoor assessment centru
sledovat a hodnotit:

e Préce se stresem v prub¢hu Casu

e Orientace ve slozité situaci

e Reakce na zménu situace, podminek

e Vedeni lidi a prace v tymu

e Préce s nedostatkem informaci

e Préce pii omezené komunikaci, prace s bariérami v komunikaci

¢ Analytické mysleni — schopnost vyhodnocovat situaci

e Nezavislost — nakolik ¢lovek potifebuje ke své praci ostatni (srov.

Zahradkova 2005, s. 150)

Expedice a naro¢né projekty
Cilem expedice je dle Zahradkové provéfit fungovani a stmelenost tymu
v narocnych nemodelovych situacich. Podminkou kurzu je dobrd fyzicka

kondice tcastnikd a osobni rozhodnuti se této akce zucastnit. Kurzu se vétSinou
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ucastni tymy, které uz se né€kdy zacastnily jiného outdoorového programu.
Probiha v duchu hesla: Dokazes vic, nez si mysli§ (srov. Zahradkova 2005, s.
151). Jak uvadi Svato$§ s Lebedou, v ¢eském kontextu je termin ,.expedice*
pon¢kud nepatfi¢ny, protoze kvili nasim pfirodnim podminkdm se jedna spise
o simulaci. Soucasti expedice je pohyb a nocovani v terénu, rafting na divokych
tekach, skalni lezeni a jiné. Spole¢né piekonani redlné situace utuzuje kolektiv.

Optimalni pocet ¢lent skupiny je 4-8 osob (Svatos§ — Lebeda 2005).

2.5.2. Organizované¢ akce a kurzy

Pro potteby naplnéni cile prace uvedu typologie ¢lenéni organizovanych
akci podle Zahradkové. Pfi nastavovani kritérii pro vybér vhodného dodavatele
budeme moci segmentovat nabidku na trhu podle specializace firem, kterd bude

ve shodé¢ s poptavanym typem programu.
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Jak velka je skupina

Do 12 lidi Koucink, stmeleni skupiny, budovani
skupiny, nadro¢né zkouska

Do 30 lidi Stmeleni skupiny, budovani skupiny,
naro¢na zkouska pii rozdéleni na vice
oddila

Nad 30 lidi Neformalni sezndmeni

Co je cilem?

Zapracovat na fungovani tymu

Koucink, budovani tymu, naro¢na

zkouska

Trochu zapracovat, trochu se pobavit

Stmeleni tymu

Hodné¢ se bavit, nepracovat

Zabava

V jakém stavu je skupina?

Dost bouilivy stav - krize

Koucink, budovani tymu

Neni vSe v poradku, ale celkem to jde

Koucink, budovani tymu, zdbava

Super fungujeme

Naro¢na zkouska, zabava

V jaké fazi je skupinova dynamika?

Jsme na zacatku

Stmeleni skupiny, zabava

Trochu se zname, ale ne moc

Stmeleni, budovani tymu, zdbava

Ted’ je to dynamické

Budovéani tymu, zabava

Jsme sehrani

Narocéna zkouska, zabava

Tabulka 1 Rozdéleni programii podle velikosti skupiny, cile, stavu skupiny

a skupinové dynamiky (srov. Zahradkova 2005, s. 142-144)

2.5.3. Zakladni schéma kurzu

Svato§ s Lebedou uvadi, Ze kurz jako celek musi tvofit logicky

provazany Utvar s vnitini dramaturgii. To odliSuje dobry program od $patného.

Od tvodniho ,Jamani ledd“ a budovani oteviené tvirci atmosféry plynule
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prechazi k vlastnim ciliim tréninku, aby vyvrcholil komplexnim cvi¢enim, které
umozni proveétit vSechny diive procvicované dovednosti.

Kvalitné sestavené tréninky byvaji ndro¢né na produkéni zajisténi a mimo jiné i
proto musi byt zajistovany tymem tii a vice instruktort (srov. Svato§ — Lebeda
2005, s.88). Ve snaze piiblizit spektrum bézné pouzivanych aktivit uvedu
déleni SvatoSe s Lebedou (srov. Svato§ — Lebeda 2005, s. 87-100) vcetné
pivodnich nazvi a doplnim je o vybrané komentate Jitiho Plaminka:
Icebreakers jsou dle Svatose s Lebedou kratké aktivity, zatazuji se zpravidla
na zacatek programii. Trvaji 5-20 minut, dochazi k naruSovéani osobniho
prostoru a k nezbytnym fyzickym dotekiim. Poskytuji prostor pro sezndmeni.
(srov. Svato$§ — Lebeda 2005, s. 89). Navozuji atmosféru a ,, vytvdreji prirozeny
predél mezi svétem formalnich vztahu a klimatem vzdélavaciho programu
(Plaminek 2010, s. 178).

Dynamics jsou slozitéjsi tikoly bez zjevného zpisobu feSeni. Svatos s Lebedou
uvadi, Ze UCastnici zpravidla fesi 15-60 minut tfi az Ctyfi slozit€jsi ukoly.
Néroc¢nost ukoll je pfizpisobena urovni skupiny a postupné stoupd. Beéhem
feSeni ukolii se dynamizuje skupinové déni. ZvySuje se mira spoluprace a
naslednou reflexi dochazi k uvédomeéni tymovych roli a vyuziti prednosti
jednotlivych ¢lent tak, aby doSlo k zvySeni efektivity tymu (srov. Svato§ —
Lebeda 2005, s. 90).

Terénni strategické tymové hry navazuji na programy icebreakers a
dynamics, protoze v nich ucastnici mohou Cerpat z diive ziskanych zkuSenosti.
Hry mohou trvat i n€kolik hodin. Jsou zaméfené na sdileni informaci, nalezeni
spole¢né strategie a koordinaci. Plaminek uvadi, ze ¢asto miize jit o modifikaci
znamych a strategickych her typu Clovége, nezlob se. Mohou se konat ve dne i
v noci (srov. Plaminek 2010, s. 178).

Lanové prekazky nizké i vysoké, nabizeji prostor pro rozvoj divéry mezi
ucastniky. Zejména vysoké lanové prekazky, instalované ve vyskach v fadech

metrl, stupiiuji dle Plaminka pocit subjektivné vnimaného rizika (u kvalitnich
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kurzti se objektivni riziko blizi nule) a tim vytvaii trvalé zazitky z jejich
ptekondvani (srov. Plaminek 2010, s. 178).

Outdoorové sporty rozvijeji sebediiveéru, zodpovédnost za ostatni a divéru ve
schopnosti druhych. T&zi z atraktivity prostfedi, bézné jsou slanovani nebo
skalni lezeni, speleologie, rafting nebo orientacni béh. Po ptekonani takto
subjektivné vysoce rizikovych aktivit, ziistavaji v Gcastnicich jesté dlouho silné
dojmy.

Konstrukéni skupinové tkoly jsou vhodné pro skupinu manazert, kteti
potiebuji v aktivitach vidét izké propojeni s redlnou situaci na pracovisti. Jedna
se o hry s ekonomickou zapletkou, kde je potfeba optimalizovat naklady a
vynosy. Podstatou téchto aktivit je podle Plaminka stavba nejriznéjsSich
vazanych staveb (vor, v€z, premosténi) z bézné¢ dostupnych materidli nebo
z materialll specidlné pro tento typ her vyrobenych (,,0bfi lego*). Tymy spolu
mohou soutézit, kdo dopravi vajicko z vysSky bezpecné na zem, kdo postavi
veétsi véz apod. (srov. Plaminek 2010, s. 178-179).

Komunika¢ni programy spocivaji dle Plaminka ve skupinovém feSeni
logickych problémi a piipadovych studii, kdy kazdy ucastnik ma urcité
informace, ale ty davaji smysl pouze jako celek. Rozviji schopnost sdileni
informaci v rdmci tymu, formulaci a obhajobu vlastnich ndzort a hledani
spole¢nych vychodisek pfi feSeni problémti (srov. Plaminek 2010, s. 179).
Programy zamérené na podporu divéry — napt. pad duvéry (pad pozadu z
vyvyseného mista do pripravenych rukou ostatnich) nebo pohyb v terénu se
zavazanyma oc¢ima pod vedenim kolegl. Podle Svatose s Lebedou by mély
probihat az na zavér kurzu. Jsou zalozeny na situaci, kdy jsou jednotlivi
ucastnici zavisli na ostatnich (srov. Svato§ — Lebeda 2005, s. 98).

Kreativni programy jsou podle SvatoSe s Lebedou specialitou ceského
outdooru. Nejcastéj§imi ¢innostmi jsou nataceni videoklipti, nacvik divadelnich
predstaveni, tvorba koldzi. Zapoji fantazii, kreativitu a tymovou spolupraci a

vytvoii spolecné dilo (srov. Svato§ — Lebeda 2005, s. 99).
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Spolecenské programy byvaji podle Plaminka =zafazovany na konec
vzdélavacich kurzl. Vecery s ur€enym rdzem prolonguji atmosféru kurzu do
dalSich, vSednich dnd. Nékteré rezignuji na souvislost s tématem vzdélavani,

jiné téma skutecné zavrSuji (srov. Plaminek 2010, s. 179).

2.6. Nalezitosti kurzu

2.6.1. Lidé v oblasti outdoor trainingu

Zasadni vyznam pro Uspéch kazdého programu ma podle SvatoSe
kvalitni lektor. Musi zvolit cvi¢eni odpovidajici cilim tréninku a urovni
skupiny a vhodnou, motivujici formou je klientim nabidnout. V prib¢hu feseni
lektor sleduje chovani Ucastnikil, aby pak citlivé facilitoval proces spole¢ného
vyvozovani relevantnich poznatkl. Na zavér je vhodné, aby porovnal
skupinové vystupy s uznavanou teorii, a tak potvrdil ¢i mirn€¢ usmérnil
skupinou generované myslenky (Svatos 2000). Naroky kladené na lektora jsou
vysoké, zarazejici je neexistujici systém péce o dalsi profesni rozvoj lektorti
roli jeho dosavadni praxe v oblasti outdoor trainingu , ale také jeho osobnostni
predpoklady, empatie a charisma. Lektor by mél mit podle SvatoSe také
teoretické znalosti ze sektoru vzdélavani, didaktické dovednosti, manazerské a
konzulta¢ni dovednosti a komunikaéni schopnosti. Aby méli ucastnici (zv1asté
pak z vys$§iho managamentu) k vedoucimu lektorovi divéru, m¢l by mit
zkusenosti z firemniho prostredi (Svatos 2000).

Béhem vzdélavacich kurzti mize lektor uplatiiovat rizné tréninkové styly. Pti
outdoor trainingu vystupuje lektor nejcastéji jako facilitdtor, pro rozliSeni

ptistupti uvadim ¢lenéni dle Plaminka:
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Styl Tradi¢ni Participativni

Ukel Predavani znalosti Objevovani znalosti
Program Urcen trenérem Definovan skupinou
Trenér Expert Facilitator

Utastnici Adresati informaci Spolupracovnici (experti)
Uvod Prezentace programu Dohoda o programu
Zavér Hodnoceni Dalsi postup

Tabulka 2 Rozdil mezi tradi¢énim a participativnim tréninkem (srov.
Plaminek 2010, s. 186)

Ur¢itou klasifikaci instruktorského sboru ndm poskytuje Profesni sdruZeni pro
zazitkové vzdelavani (Www.pszv.cz)

Instruktor — v§eobecné pozadavky

Realizator zazitkového vzdelavani na pocatku své lektorské kariéry. Absolvoval
J1Z nékolik kurzl jako ¢len realizacniho tymu, kde plni podpirnou roli vysSim
lektorskym kategoriim. Absolvuje Skoleni prvni pomoci a zakladi bezpecnosti
prace, ma zékladni orientaci v terminologii, filosofii a struktufe zazitkového
vzdélavani. Predpokladem je dosazeni minimalné veéku 18 let. Instruktor by mél
mit kultivovany projev a vzhled, a dbat na vyvaZzenost komunikace ve smyslu
vydej — pfijem.

Senior instruktor

Instruktor, ktery jiz samostatn¢ vede realizacni tymy pro urcité typy programu
supervizi, ovlada a umi prakticky vyuzit krizovy scénat pro vedeni akce.
Dokaze vést junior instruktory a pfedavat jim zakladni znalosti (terminologie a
struktura zazitkového vzdélavani). Pfedpokladem jsou prezentacni dovednosti a
schopnost zpracovat namitky.

Trenér / lektor

Kromé vedeni realizacniho tymu se jiz stava partnerem pro klienta i z hlediska
diagnostiky vzdélavacich potifeb, mél by byt schopen samostatné facilitace a

umét samostatné odvést jednotlivou zakazku — zakladni Groven diagnostiky,
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znat cile, vést akce, umét piipravit zavérecnou zpravu, vystup a doporuceni. Na
této Urovni se jiz doporucuje vysokoskolské vzdélani.

Konzultant

Kromé Cinnosti lektorské a trenérské zastava i pozici projektového manazera,
ktery tidi celou zakazku vcetné analyzy potfeb a stanoveni rozvojovych cilt.
Vyhodnocuje pribéh celého programu a dohlizi na propojeni realizace
programu a podnikovych cili. Mél by mit prodejni a diplomatické dovednosti,
rozumét zazitkovému vzdélavani a rozvijet programy pro daného klienta.
Specialista

Zpravidla odbornik mimo strukturu (externista).

(srov. Slovnicek pojmil)

2.6.2.Fyzicka, psychicka a socialni bezpec¢nost

Kapitole o bezpecnosti se budu vénovat podrobnéji, protoze bezpecnost
je zékladnim stavebnim kamenem kazdého kurzu. Teprve na kvalitni zdkladné

se da vystavét efektivni kurz.

Psychicka pohoda

Vecheta uvadi, Ze pozadavek psychické pohody ucastnika se muze jevit
v rozporu s piekracovanim hranice komfortu a principy zéazitkového
vzdélavani. Psychika ucastnika je pii kurzu pod tlakem. B&hem rozbori po
aktivité¢ by neméla byt otevirana témata, ktera nemohou byt uzaviena v priab&hu
kurzu. ,,Je diilezité, aby organizator a instruktor dbali na meze osobnostniho
rustu a pri zachovani principu zazitkového vzdélavani ctili individualitu
lidského prozZivani a nedotknutelné pravo odmitnuti ucasti na dané aktivite,

pripadné preruseni ucasti na programu** (Vecheta 2009, s. 15).

Socialni bezpecnost
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Neprofesionalni lektor mize neodbornym zasahem znicit vztahy ve skupiné. V
pribéhu vzdelavaciho outdoorového kurzu je vytvaren novy rdmec fungovani
skupiny. Skupina je v tomto obdobi citlivéjsi, otevienéjsi a zranitelngj$i nez v
obvyklém pracovnim prostiedi. Ucastnici se podle Vechety ¢asto ponoii do
aktivit pro n¢ diive neznamych natolik, ze zatouZzi nejen vracet se k zazitkiim
s nimi spjatymi, ale i k lidem, se kterymi je proZili. ,, Vztahova rovina prozitkii
predstavuje velmi silné pozadi prozivani a je-li prozitek navazan na vytvoreni
at uz konkrétniho nebo virtualniho vztahu, jeho dopad je dlouhodobéjsi,

komplexnéjsi a emocné vypjatéjsi, tedy celkove silnejsi* (Vecheta 2009, s. 161).

Etické zasady

Zakladnim etickym principem je podle SvatoSe s Lebedou respekt k osobnosti
ucastnika (respektovani volby, vyvazenost programu, citlivé vedeni rozbort,
partnersky pfistup). Poskytovatel outdoor trainingu by mél zarulit, Ze
informace o firm¢ a ucastnicich zlstanou pfisné divérné. Pii sestavovani
zaveérecné zpravy dba na piedem stanoveny cil. K jakémukoliv hodnoceni
jednotlivet poskytovatelem musi Gc¢astnici vzdy predem dat pisemny souhlas.
Poznatky, které vyplynou z kurzu, by nemély byt pfecefiovany a informace
nesmi byt vytrzeny z kontextu. Je tieba brat v uvahu, Ze outdoor training neni
pro vSechny frekventanty kurzu stejnou zatézi, a proto nemuize byt jejich
chovani pouze mechanicky srovnavano (srov. Svato§ — Lebeda 2005, s. 165).
Na jinou etickou past upozoriiuje Vecheta. Spolecné prozitky jsou startovaci
jiskrou pro vznik novych vztaht, které¢ vznikaji jak mezi ucastniky navzajem,
tak mezi ucastniky a instruktory. Zpravidla ve schématu instruktor-muz a
ucastnik—zena. I kdyz tyto vztahy vznikaji pfirozené, nesmi UcCastnice ani

instruktor ohrozit ostatni (srov. Vecheta 2009, s. 161).

Fyzicka bezpe¢nost
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Outodoorové aktivity vyzaduji souborné znalosti z oblasti technického
zvladnuti outdoorovych sportii (skalni lezeni, lanové pitekazky, vodni sporty
atd.), znalost tymovych a strategickych her, znalost komunikacnich a
kreativnich programti, prezentacni dovednosti a znalost bezpecnostnich
pravidel a etickych zasad. Ugastnici ani instruktofi necht&ji, aby doslo k trazu.

Uraz uéastnika je takovy uraz, ktery se stal pfimo pii aktivité nebo s ni piimo
souvisejici ¢innosti. Odpoveédnost za Skodu pfi takovém Urazu nese organizator
akce a instruktor dané aktivity. Aby k uraziim nedochdzelo, nebo se riziko
jejich vyskytu objektivné snizilo na minimum, existuji soubornd bezpecnostni

pravidla (srov. Vecheta 2009, s. 13—14).

Desatero pro zajisténi fyzické bezpecnosti ti€astnikii podle Vechety:

1. Predchazeni rizikim: vyhleddavani a zhodnocovéni rizik spojenych
s ¢innostmi, opatieni k prevenci.

2. Pouceni Gc¢astniki.

3. Instruktorsky dozor: Instruktofi jsou povinni vykondvat z hlediska
bezpecnosti nad v§emi ucastniky a predevsim nad nezletilci dohled.

4. Povinnosti ucastniki: Dodrzovat obecné i1 specifické tady, predpisy a
pokyny instruktord k ochrané¢ zdravi a bezpe¢nosti, s nimiz byli seznameni.

5. Zdravotni predpoklady: Pro ucast na nekterych aktivitich se vyzaduje
zdravotni zptisobilost, kterou posuzuje prakticky 1ékar a ktery vydava posudek
zpusobilosti.

6. Osobni ochranné prostfedky: Poskytuji se Uc€astnikiim pii aktivitach,
pokud to vyzaduje ochrana zdravi a zivota.

7. Zdravotni péCe a prvni pomoc: PéCi o zdravi ucastnikli je povinen
zajistit vedouci kurzu nebo instruktor, ktery ma pro tuto praci potiebné
predpoklady, znalosti a piipadné i kvalifikaci. Ugastni-li se kurzu vice nez 30

ucastnikli do 15 let, je potiebné ustanovit zdravotnika.
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8. Vhodny odév a obuv: Uéastnici pouzivaji vhodny sportovni odév a obuv
v fadném a pouzitelném stavu, ptfipadné¢ maji vystroj podle druhu aktivity a
pokynt instruktora.

9. Pohyb vterénu: Pifi pohybovych c¢innostech a hrach v ptirodnich
podminkach je tfeba terén volit imérné okolnostem.

10. Zasada pfimétenosti: VSeho s mirou.

Pro vybrané aktivity, napiiklad nizké a vysoké lanové piekazky, paintball a
jiné, jsou stanovena specificka bezpeCnosti pravidla, kterd je organizator

povinen dodrzovat.

2.6.3. Profesni sdruZeni v oblasti zaZitkovych programii

Zakladni informace pro vybér organizdtora muize zadavatel ziskat z
webovych stranek jednotlivych firem. Tyto stranky by mély v idealnim ptipadé
obsahovat, zda je firma ¢lenem néckteré asociace, pfipadné profesniho sdruzeni
v oblasti zazitkového vzdélavani. Nékteré z nich uvadim: Ceské spole¢nost pro
rozvoj lidskych zdroji (http://www.lidske-zdroje.org/), Profesni sdruzeni pro
zazitkové vzdélavani (http://www.pszv.cz), Association for Experiencial
Education (www.aee.org) (mezindrodni asociace pro zkusSenostni vzdélavani),
Association for Challenge Course Technology (acctinfo.org) (sdruzuje
profesiondly v oblasti lanovych aktivit po celém svété a vytvaii bezpe¢nostni
standardy v této oblasti). Clenstvi v téchto organizacich dava zaruku, Ze
poskytovatel spliiuje v dané oblasti pfesné¢ stanovena kritéria uzndvana

ostatnimi ¢leny a Ze je kvalita firmy zaStiténa vyssi autoritou.
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3. Projektovani firemnich vzdélavacich aktivit

Rychlé pronikdni informacni a znalostni spolecnosti do vSech
podnikatelskych sektort zplisobuje tdpani podnikového managementu, ktery se
tézce orientuje v nabidce vzdélavacich metod. Snahou je, aby penize vlozené do
vzdélavani byly vyuzity rozvazné, aby vzdélavaci kurzy byly efektivni. Cilem
této bakalafské prace je nastavit kritéria pro vyber optimalniho organizatora
kurzu, kterymi by se mohli personalisté fidit, pokud se rozhodnou realizovat
vzdelavani pomoci metody outdoor training. Jednotlivé typy programil jsem
popsal vkap. 2.5.1. Vavodni c¢asti prace jsem definoval outdoor training
v souvislostech systematického vzdélavani. Nasledné¢ budu aplikovat principy
systematického podnikového vzdélavani (kap. 1.2.) na proces tvorby
vzdélavaciho programu. Vytvoifim obecny plan vzdéldvani, ktery zahrne
piipravnou fazi (zahrnuje specifikaci potieb, analyzu ucastnikli a stanoveni
ciltt) a cast realizacni faze (na pocatku této faze jsou stanoveny jednotlivé
metody a techniky vzdélavani) tvorby planu vzd€lavani (srov. Vodak —
Kuchar¢ikova 2007, s. 80). Plan vzdélavani nasledné vyusti ve volbu metody
outdoor training a jejim vystupem bude nastaveni kritérii pro vybér optimalniho

organizatora kurzu.

3.1. Analyza vzdélavacich poti'eb

Kvalitni analyza pozadavkii a definovani problémi ndm umoZiuje
presné stanovit zadouci cile, ze kterych poté tézime pti navrhu a realizaci
outdoorového kurzu. Modelové situace a review se tak mohou zacilit na
organiza¢ni nedostatky a tim optimalizovat zadouci rozvoj. Podle Koubka je
vSak analyza vzdé€lavacich potieb zalozena na ,,odhadech a aproximativnich
postupech* (Koubek 1998, s. 216-217).

Velkou vyhodou tedy je, pokud dokdzeme své pozadavky vice specifikovat a
mame konkrétni predstavy o vystupech kurzu. Koubek uvadi, ze nejcastéji se

potieba vzdélavani opira o pozadavky vedoucich pracovnikii a o pozadavky
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samotnych zaméstnanci na vzdélani (srov. Koubek 1998, s. 219). 1 kdyz je
analyza zalozena na odhadech, definované vystupy museji byt dosaZitelné a
pozorovatelné. Ptame se, zda jsou nade pozadavky realistické. Zadny, sebelépe
realizovany kurz nemize byt Iékem na problémy, pokud se jeho efekt nepodlozi
pusobenim dalSich faktorti — firemni kulturou, systémem odméinovani, ¢innosti
manazerd. Takovy kurz slouzi jako kratkodoba inspirace, jehoz uUc¢inky se
Casem vytrati. Potfeby kurzu by tedy mély byt integrovany do rozvojové
koncepce organizace. Na pocatku je tfeba selektovat problémy, které nejsou
metodou outdoor training feSitelné. Problémy je nutné pfesné diagnostikovat
nezavisle na dodavateli, plati, ze hlavnim expertem na své podnikové procesy je
zadavatel. K analyze nejCastéji pouzivame nasledujici techniky s cilem
postihnout pfedevs§im postoje zaméstnanct a zaméfit se na problémové oblasti a
pfi¢iny problémil: pozorovani, analyza dotaznikl, rozhovor, prizkum nézord,
postoji a pozadavka tykajicich se vzdélavani (vice kap. 1.2.1.). Prvotni signaly
o potieb& vzdélani uvnitt tymu se Casto objevuji diky analyze statistickych,
prabézné zjistovanych udaji o pracovnich mistech a jednotlivych pracovnicich.
Zjistujeme mezery ve vykonnosti, dovednostech, znalostech a zamétujeme se
na ty, které je mozné odstranit pomoci vzdélavani. Jak uvadi Bartonkova:
., Firemni vzdélavani je hledani a nasledné odstranovani rozdilu mezi tim, ,,co
je“, a tim, ,,co je zadouci”" (Bartonkova 2010, s. 11). Naptiklad, pokud se
objevuji prvni ptriznaky zaCinajici ponorkové nemoci (,,to co je* mize byt
neteCnost, nuda, averse mezi Cleny tymu zplisobend rozdilnymi styly prace) a
lidé védi, co od sebe cekat, objevuje se prostor pro vyuZiti outdoor trainingu,
konkrétn¢ refresh teambuilding programu nebo narocné expedice, aby se

dosahlo ,,zadouciho®.

3.2. Interpretace vysledki vzdélavacich potieb

Stanoveni cila
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Svatos uvadi: ,,Kdo vi, kam chce dojit, ma Sanci cile dosdahnout. Kdo svuj cil
neznd, je odsouzen k chaotickému bloumani. V Zivoté to miize byt prijemnd
kratochvile, v managementu jde vsak o nemistny luxus* (Svatos 2007a). Cilem
kurzu miize byt obycejné ,,pobavit se“, ale 1 tento cil by mél napliovat
identifikovanou potifebu. V opacném piipadé nemiizeme ocCekavat efektivni
transfer vystupli vzdélani do podnikového prostiedi. Pokud je potieba
vzdélavani identifikovand v rdmcei tymu a je zvolen rozvojovy teambuildingovy
program, je nutné, aby se jej zucastnili vSichni ¢lenové daného tymu. Zazitky
z outdoorového kurzu jsou velice intenzivni a urychluji skupinovou dynamiku,
kdo se kurzu neztcastni tomu obrazné ujede vlak. Outdoor training je metoda
vyuzivajici netradi¢niho prostfedi. Také misto realizace kurzu a zdzemi je nutné
zahrnout do uvah pfi stanovovani cili a vybéru dodavatele kurzu. Luxusni
ubytovani miize byt v rozporu s pozadavky na vykroceni z hranice komfortu a
bohaty jidelnicek je spise ptitézi pii fyzicky narocnych aktivitach. Stanovuji se
kritéria pro hodnoceni dosaZzeni danych standardi. Pfi méfeni zmén postoju

uvnitf pracovniho kolektivu miizeme vyuzit napiiklad sociometricky test.

Jako ptiklad uvedu dfive zminénou, identifikovanou ponorkou nemoc a
moznost, jak z ni odvodit cile — Gcastnici kurzu se mohou ucit vyuZzivat naplno
svych moznosti, bofit zaZité stereotypy a piekondvat sami sebe. Skoleni
metodou outdoor programu probihd& mimo prostory firmy, které maji
zamestnanci spojeny se stereotypem a nudou. Program by mél byt strukturovan
s ohledem na cile. Prioritou je snaha dosdhnout zmény v oblasti motivace,
emoci a mravi prostfednictvim novych netradi¢nich zazitkd. Jedna se o
vzajemné prolnuti cili psychomotorickych a afektivnich. Kurzu se zucastni

vSichni ¢lenové tymu.
Cil:  — ptekrocit hranici komfortu, celit vyzve
— efektivné vyuzivat cas

— zvladat stres
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— poznat se v netradi¢nich podminkach

Stanoveni profilu absolventa
Osobnostni rozvoj byva koncipovan vramci outdoor trainingu piedevSim
s ohledem na cilené kompetence, napi: interpersondlni citlivost, orientace na
vysledek, integrita, tvofivé mySleni, tymova prace, komunikace, otevienost
zméné a odolnost, Celeni vyzveé, nucend spoluprace pro uspésné zvladnuti cile,
respekt k druhym, vedeni lidi. V kapitole 2.5.1. jsem uvedl kompetence
sledovatelné pomoci outdoor assessment centra dle Zahradkové. Pokud jsou
kompetence pomoci metody outdoor training sledovatelné, miizeme je stejnou
metodou rozvijet. Proto zde toto ¢lenéni pfipomenu:

e Préce se stresem v prubéhu Casu

e Orientace ve slozité situaci

e Reakce na zménu situace, podminek

e Vedeni lidi a prace v tymu

e Price s nedostatkem informaci

e Prace pfi omezené komunikaci, prace s bariérami v komunikaci

¢ Analytické mysleni — schopnost vyhodnocovat situaci

e Nezavislost — nakolik ¢lov€k potiebuje ke své praci ostatni (srov.

Zahradkova 2005, s. 150)

3.3. Vybér metody vzdélavani

Je tfeba zjistit, jestli analyza vysledkli vzdé€lavacich potieb
identifikovala problémy feSitelné metodou outdoor training. V kapitole 1.2.4.
jsem uvedl, ze volba metody je zavisla na rozvijenych kompetencich. Podle
Koubka je management a klicové pracovniky tfeba vzdélavat v oblasti
koncepénich a personalnich dovednosti. Outdoor training je idealni metodou
pro rozvoj téchto dovednosti (srov. Koubek 1998, s. 222). Pfi volb¢é metody je

nutné sezndmit se s jednotlivymi metodami, jejich charakteristickymi znaky
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(kap. 2.), jejich vyhodami a nevyhodami. V tomto pfipadé¢ mlzeme provést

srovnani s pojetim dle Bartaka, ktery uvadi jako ocekdvané efekty (vyhody)

outdoor aktivit tyto:

Posileni diivéry v sebe sama

Posun osobnich hranic a limith

Ochota piijimat zddouci rizika

Ziskani respektu druhych

Odkryvani vnitinich rezerv

Odstranovani vzitych stereotypti

Rozvoj tvirciho potencialu

Podpora touhy po zméné¢, vidét a délat veci jinak
Proziti efektu tymové spoluprace

Zkvalitnéni komunikace v tymu

Ziskani dovednosti v tymoveé praci a v fizeni tymu
Nalezeni vlastni role v tymu

Zvyseni spoluprace v tymu

ZlepSeni vztahtl v tymu

Vyssi ztotoznéni s firemni kulturou

Spokojenost, relaxace, vyvazenost hodnot (srov. Bartdk 2008, s. 186)

Na zaklad¢ znalosti teoretickych vychodisek outdoor trainingu jako

metody firemniho vzdélavani ji vybereme jako nejefektivnéj$i metodu. V ramci

outdoor trainingu se lidé uci pfistupovat k problémim jako k vyzvam, a tyto

vyzvy pomahaji rozvijet jejich kreativitu. Casto se setkavaji s problémem, kdy

feSeni neni zcela zjevné, jasné, a kdy se musi spolehnout jeden na druhého.

Dochdzi k celostnimu rozvoji osobnosti 1 rozvoji interpersondlnich vztahi,

presné podle zésad zazitkové pedagogiky uvedenych v kap. 2.1. V tomto bod¢

jiz mame kvalitni pfedstavu o tom, co je podstatou metody outdoor training.

Vime, Ze rozvojové kurzy nelze poradat bez cilené zpétné vazby (kap. 2.2.).

V kapitole 2.3. jsme si pfibliZili psychologii prozitku. Zajima nds, jestli
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instruktofi dodavatele dokazi motivovat UcCastniky, strhnout je pro ucast
v aktivitdich. Tyto informace mizeme ziskat od ptfedchozich ucastnikli kurzu
dodavatele. V kapitole 2.5.1. jsou uvedeny jednotlivé typy programi, ze
kterych miZeme vybirat, orientace v nich je snadnd diky déleni Zahradkové
(kap. 2.5.2.). Rozvojové programy, hodnotici stfediska, zdbavné akce, program
vzdy volime s ohledem na identifikované potfeby vzdélavani. Kapitola 2.5.3.
rozplétd vnitini strukturu programil. Dodavatel, ktery vramci rozvojového
programu nabizi napt. jen vysoké lanové prekazky, neposkytuje kvalitni sluzby.
Kurz jako celek musi tvofit logicky provazany utvar s vnitini dramaturgii. Za
signifikantni znak kvalitni strukturace muzeme povazovat chronologické
zatazeni padu divéry. Tato aktivita patii podle mne az na zavér programu, kdy
uz jsou mezi ucastniky silné¢ vazby diky zazitkim v ptedchéazejicich castech
kurzu. Po rozhodnuti aplikovat outdoor metodu v souladu s identifikovanymi
cili a charakteristikou skupiny zbyva zodpovédét otdzku: Pomoci jakych kritérii

vybrat dodavatele?

3.4. Vybér organiziatora

Eva Zahradkova sestavila soubor otdzek, na které¢ by si mél odpovedét
kazdy zadavatel pfed oslovenim potradatelské firmy:
e Podle ¢eho se orientovat v programu?
e Mohu ovlivnit skladbu organizatorského tymu?
e C(Cocena?
e Navrhované programy konkuren¢nich firem jsou podobné, proc?
e Jak posuzovat zpiisobilost navrhovanych instruktorti?
e Jakymi zékony je upravena ¢innost provozovatelti outdoorovych akei?
e Jak je zajiSté€na bezpecnost klienti?
e Existuje povinné pojiSténi pro provozovatele outdoorovych akci?

(srov.Zahradkova 2005, s. 169-172)
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Svatos (2007a) roli zadavatele také vénuje pozornost. Vytvoril radce, jak pfi

ptipravé kurzu postupovat.

1. Pi pripravé rozvojového programu zacinejte vzdy od konce. Co chcete, aby
bylo po tréninku jinak? Tak nejlépe odvodite cile kurzu. Osobné bych rad
doplnil, Ze stanoveni cilti musi nutné predchazet analyza vzdélavacich potieb.
2. Vybéru dodavatele vénujte velkou pozornost. Neberte v ivahu jenom jméno
spole€nosti, zajimejte se hlavné o konkrétni lektory. Pro doplnéni — jméno
spolecnosti miize byt jistou zarukou kvality, stejné jako Clenstvi v profesnich
svazech zazitkového vzdélavani, presto je tfeba si uvédomit, ze lektofi se ve
vzdelavacich organizacich cCasto stfidaji. Dochazi ke kumulaci psychické i
fyzické unavy, dovolim si tvrdit, ze prace s lidmi je krasnd, ale nesmirné
naro¢na ¢innost.
3. Pro uspéch kurzu musite zajistit dobré podminky:

— optimalni délku kurzu

— vhodny termin

— minimalni absenci ucastnikti

— dobré misto
V tomto bod¢ SvatoSovo pojeti opustime. Zde jiz pocitd se spolupraci
s dodavatelem programu, kterého teprve budeme vybirat.
4. Nemé¢li byste podcenit ani dalsi kroky v ptiprave:

— poskytnout lektorim vSechny potfebné informace a zprostfedkovat

setkani s reprezentanty ucastnikl akce i s Sé¢fem tymu

— kontrolovat postup ptiprav véetné produkéniho zajisténi

— nalézt vhodné néstroje podpory pienosu poznatktli z kurzu do pracovni

praxe ucastnikli

—spoleén¢ s dodavatelskou firmou si pfed kurzem potvrdit formu

hodnoceni kurzu a nasledné ji zrealizovat

— zajistit odpovidajici public relations akce v ramci celé firmy/atvaru;

ucastniktim poskytnout uplné a v€asné informace (Svatos 2007a)
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3.4.1. Kritéria pro vybér dodavatele

Pii sestavovani kritérii budu respektovat ndzor autorit a doplnim jej
vlastnim pohledem. Kritéria sefadim sestupné podle subjektivné vnimané

dalezitosti.

I. Bezpe¢nost
Toto kritérium by mélo byt podle mne primarni. Otdzkou bezpe€nosti na kurzu
jsem se zabyval v kapitole 2.4.2. Rad bych upozornil, ze dodavatel by m¢l
nejen respektovat pravidla fyzické bezpec€nosti, ale 1 bezpecnosti socidlni a
psychické (tento pozadavek se podmiiiuje s druhym bodem tohoto doporuceni,
odbornou kvalitou lektorti). Zadavatele by mél zajimat zplsob zajiSténi
bezpecnosti béhem kurzu (napf. zda akceptuji bezpecnostni pravidla Profesniho
sdruzeni zazitkového vzdélavani nebo maji vytvorena sva vlastni).
Déle muze pozadovat informace o odborném Skoleni lektorti v kurzech prvni
pomoci (napf. zdravotni seminaf ZdrSEM, zdravotnicky kurz Ceského
cerveného kiize apod.). Je dulezité si uvédomit, pokud jsou soucasti kurzu
sportovni discipliny, casto se fidi vlastnimi bezpecnostnimi pravidly
(lukosttelba, lezeni, paintball).
VétSina organizaci pozaduje po uUCastnicich kurzu vyplnéni zdravotniho
prohlaseni a prohldseni, ze byli sezndmeni se vSemi riziky a podnikaji je na
vlastni nebezpeci. Pozor, jak podotykd Zahradkova, takovato prohlaseni
NEZBAVUII provozovatele odpovédnosti za piipadny uraz (srov. Zahradkova
2005, s. 172).
Zadavatel se také muze zajimat, zda je v cené kurzu zahrnuto pojisténi.
Organizatofi jsou Casto pojisSténi na Skodu zpisobenou tifetim osobam, dobrym
znakem je, pokud organizator nabidne zprostiedkovani osobniho urazového

pojisténi kazdého ucastnika.
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II. Odborna a lidska kvalita jednotlivych lektort

Tento poZzadavek se vztahuje na lektorsky sbor jako celek. Urcujicim faktorem
kvality kurzu je podle Svatoie odborna a lidska turoveni lektordi. Ugastnici
spole¢né s lektorem rozebiraji pozitiva i rezervy pisobeni tymu 1 jednotlivel na
kurzu, jsou formulovana doporuceni, v ¢em se zlepsit a u dalSich cviceni jsou
pfevadéna do praxe (srov. Svato§ 2007a). Lektor Casto poskytuje prakticka
doporuceni vychazejici z jeho osobnich zkuSenosti a obecné uznavanych
teoretickych model. Lidskou kvalitu lektort, ktefi povedou kurz poznate
nejlépe pii osobnim jednani s témi, ktefi maji kurz na starost.

Odbornou kvalitu lektora urcuji kompetence jako komunikacni schopnosti,
manazerské schopnosti, schopnost fesit problémové situace, interpersonalni
dovednosti, schopnost kritického mysleni, schopnost tvofivého mysleni,
schopnost empatie, schopnost vést skupinu, organizacni schopnosti. Zadavatel
by se mél zajimat o praxi, vzdélani a absolvované odborné kurzy lektort.
Problém je, pokud informace o lektorech nejsou k dispozici napf.
z internetovych stranek. Zadavatel se nesmi bat vyzadat si je po dodavateli
kurzu. Znovu opakuji, lektoti se ve firmach Casto sttidaji. Zadavatel by se mél
zajimat o konkrétni lektory pro jeho konkrétni kurz. Pfipominam klasifikaci
uvedenou v kap.2.4.1. Realizace narocnych programt, jako teambuilding nebo
expedice, vyZzadujicich zpétnou vazbu je nutné¢ podminéna odbornosti a

zkuSenostmi lektora.

III. Reference od primych tucastniki kurzi poskytovatele
Obvykle nezalezi na tom, kolik kurz(i jiz dodavatel uspotadal, ale jestli se
k nému klienti vraceji. Podle Zahradkové je , klient, ktery se k dodavateli
v priubehu let nekolikrat vrati, prece jen hodnovérnéjsim doporucenim nez

cokoliv jiného “ (Zahradkova 2005, s. 171).

47



IV. Typy programi
Pii volbé typu programu mizeme vychdzet z ¢lenéni, které jsem uvedl dle
Zahradkové v kapitole 2.3.2. Pokud si uvédomime, jaky typ programu chceme a
jaké ma naplnovat cile, mizeme selektovat dodavatele kurzu podle jejich
specializace. Jako piiklad uvedu expedice, které provéiuji fungovani tymu
v ndro¢nych podminkach. Dovolim si tvrdit, Ze firem, které se zamétuji na
expedice, je mens$i mnozstvi nez firem zamétfenych napf. na teambuilding.
Spravné zvoleny typ programu tedy pomahd segmentovat nabidku na trhu

vzdélavacich sluzeb.

V. Cena
V dobé¢ odeznivajici finan¢ni krize vstupuje do hry jako rozhodujici vybérové
kritérium cena, ktera se stdva jedinym na prvni pohled ztetelnym rozdilem v
nabidkach. Tento pfistup je ovSem krajn€ zavad¢jici. Cena zavisi na délce a
naroc¢nosti programu. Zadavajici firma jen t€zko odhaduje, jestli cena odpovida
naro¢nosti programu, a jestli kurz sniz§i cenou neSetfi na materidlovém
vybaveni a tim i1 na bezpecCnosti. Alternativou je nechat si zpracovat cenovou

kalkulaci programu u vice firem a vzajemné¢ je porovnat.

VI. Internetové stranky dodavatele
Svato§ tvrdi, Ze vybér dodavatele je zdsadné ovlivnén kvalitou marketingu.
., Vzdeélavact kurz je sluzba, ktera se ucastni konkurencnich boju. Internetové
nabidky vzdeélavacich firem jsou velmi podobné (texty lze opsat a aktivity
napodobit). Podobné muze byt i vystupovani obchodnikii na jednanich (jsou
vyskoleni, odborna i obchodnicka literatura je dostupna vsem) “(Svatos 2007a).
Z uvedeného jasné vyplyva, Ze internetové stranky nejsou vhodnym zdrojem pii
hledani vhodného dodavatele kurzu. Umoziuji sice orientaci v nabidkach
dodavatelti, ale bylo by trestuhodné, pokud by byly jedinym zdrojem podklada

pii volbé dodavatele.
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ZAVER

Zameéstnanci jsou klicovym faktorem konkurenceschopnosti firmy. Ve
snaze prizpisobit se naroklim informacni spolecnosti se podnik musi orientovat
nejen na zavadéni nejnovéjSich pracovnich postup a technologii, ale 1 na
neustaly rozvoj svych zaméstnanct. Personalisté vybiraji na zadklad¢ personalni
strategie vhodné metody firemniho vzd€lavani, které slouzi k dosazeni
konkrétnich rozvojovych cilt. Jak jsem uvedl v ivodu, outdoor training ziskéva
na oblibé&, presto vyvolava diskuzi, zda jej fadit mezi seriozni metody. Rada lidi
pochybuje o efektivit¢ téchto kurzi a v programech vidi jen zébavu a
oddechovy Cas pro zaméstnance. Na zakladé této prace dochazime k zavéru, ze
metoda outdoor training je nejen moderni, ale pokud je spravné aplikovana, 1
velice efektivni metodou podnikového vzdélavani. Stala se zajimavou
alternativou klasickych metod firemniho vzdélavani. Jednotlivé aplikace se
samoziejm¢ 1iSi od organizace k organizaci. Kazda dodavatelska firma ma svoje
osobité pojeti metody outdoor training, kterd je soucasti know-how dodavatele.
Zakladni struktura kurzii outdoor trainingu je vSak podobnd. Stejné jako muiize
byt v platé vajec zaprtek, mohou byt mezi dodavateli vzdélavacich kurzii firmy
vylozené slabé, Spatné, které se pouze vezou na viné zadjmu o outdoor training.
Cilem prace bylo rozto€it pomysIné vajicko, dokazat oddé€lit Spatné dodavatele
od téch dobrych, vybrat optimalniho poskytovatele. Kritéria jsem nastavil podle
svého soudu citlivé s ohledem na vychodiska metody. Myslim, Ze prace na sebe
jasné navazuje, teorii jsem uvedl pouze takovou, na které se daly identifikovat

kritické body pfi vybéru outdoor metody.
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Podnikové vzdélavani pracovnikli je ndkladnou zaleZitosti. Aby nedochdzelo
k plytvani penézi a ¢asem, musi byt piesn¢ stanoveny cile, zjiSténo, do jaké
miry byly stanovené cile vzdélavani splnény a jak se pfitom osvédcily metody
pouzit¢ ke vzde€lavani pracovnikli. V Givodni ¢asti prace popisuji outdoor
training v souvislostech systematického vzdélavani. Nasledné aplikuji principy
systematického podnikového vzdélavani na proces tvorby vzdélavaciho
programu. Plan vzdélavani vyusti ve volbu metody outdoor training.
Upozornim na kritické body ovliviiyjici efektivitu kurzu. Cilem bakalaiské

prace je nastavit kritéria pro vybér optimalniho organizatora kurzu.

Business education of employees is an expensive issue. To avoid wasting
money and time on it, we have to specify our goals, find out whether we have
achieved the goals we had set and how the methods used to educate our
workers have proved to be succesful. In the beginning I will describe outdoor
training as a part of systematic education. Then I will apply principles of the
systematic business education to the process of forming the education program.
The plan of education will result in the choice of methods for outdoor training. I
will point out to the critical issues that affect the effectiveness of the course.
The goal of this bachelor thesis is to set the standards for selecting the optimal

organizer of the course.
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