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Uvod

Lidské zdroje byvaji povazovany za jeden z klicovych faktora
uspéSnosti firem na trhu. Zaméstnanci firem mohou byt konkurencni
vyhodou nebo naopak slabinou spole¢nosti. Proto se ve firemnim prostredi
klade daraz na rozvoj, pécCi a vzdélavani zameéstnanci. Otevird se zde
prostor pro andragogické pusobeni Vv organizaci. K tomu muzeme vyuzit
fadu néstrojii. Jako jeden z nich jsem si vybrala outdoor trénink, ktery mé
zaujal svou rozmanitosti a vyuzitim.

Cilem této prace je identifikovat zdkladni znaky outdoor tréninku
jako nastroje andragogického piisobeni v organizaci. Dle tohoto cile je prace
také strukturovdna a jednotlivymi kapitolami mifim k jeho naplnéni.
Nejprve se podrobné&ji vénuji teoretickému ukotveni zvolené tematiky
a Vv zaveéru poukazu na presah tohoto tématu také do praxe. Jelikoz jsem
v prubéhu prace zjistila, Zze toto téma je opravdu Siroké a vydalo by na
n¢kolik praci, pouze nastinim vyzkumny projekt a provedu predvyzkum.
Soustfedim se na ndzory manazera sttedné velkych ziskovych organizaci na
téma outdoor tréninku.

V prvni kapitole se zabyvdm obecné andragogickym plisobenim
v organizaci. Od objektu andragogického ptlisobeni v organizaci sméfuji
k organiza¢nimu prostfedi a zduraznuji vyznamnost lidského faktoru pro
efektivni fungovani organizace. V souladu scilem prace vymezim
prostfedky andragogického plisobeni, coZ mi slouzi k ptipravé prostoru pro
teoretické ukotveni outdoor tréninku.

Druhou kapitolu zac¢indm pomérné ze Siroka. Zasazeni outdoor
tréninku mezi metody vzdélavani a blizsi specifikace zaZitkového uceni mi
pomuze K vymezeni outdoor tréninku a jeho zakladnich pilift.

Ve treti kapitole se zaméfim na to, jak outdoor trénink muze byt
vyuzivan jako prostfedek andragogického plisobeni v ramci firemniho
prostiedi. Stanovim zdkladni moznosti vyuziti outdoor tréninku a transfer
zazitkh ztéchto aktivit do praxe. Vymezim také vyhody tohoto
andragogického nastroje, které vice rozeberu, ale kriticky poukazu i na jeho

limity. Témito kroky naplnim stanoveny cil diplomové prace.



Ctvrta kapitola je vénovana vyzkumnému projektu, ve kterém
se snazim poukazat na pfesah tohoto tématu do firemniho prostiedi. Zajima
mé uhel pohledu manazeri stiedné velkych ziskovych organizaci na téma
outdoor tréninku a jeho pfinosu pro firemni praxi. Provedu predvyzkum na
toto téma, abych zjistila ndzorovou hladinu manazeri na danou

problematiku a srovnala ji s teoretickymi vychodisky.



1. Andragogické piisobeni v organizaci

1.1 Andragogika a objekt jejiho ptisobeni

Pro plynulou navaznost a uceleni zvoleného tématu outdoor tréninku
jako nastroje andragogického plisobeni v organizaci povazuji za dulezité
nejprve naznacit samotny koncept andragogiky a zaroven jeji objekt, nebot’
ten nas bude provazet jako Cervena nit touto praci.

Setkavame se s celou fadou vymezeni, kterd se snazi vysvétlit termin
andragogika. Podle odborného slovniku (Priicha — Veteska 2014, s. 39) se
odvozuje z feckych slov ,,anér — muz, dospély jedinec a ,,agogé* — vedeni,
vést. Inspiruji se pedagogikou, ale zaroven se od ni snazi odlisit. Z propojeni
téchto ptelozenych slov pak vyplyva jakési vedeni ¢lovéka. Bene$ (1999,
s. 4) k tomu podotyka, ze se jedna o ,,doprovazeni ¢lovéka pii jeho cesté za
vzdélanim, pozndvanim a pochopenim svéta®. Dale byva andragogika
vymezovana jako ,,véda o vychove dospélych, vzdélavani dospélych a péci
o dospélé respektujici vSestranné zvlastnosti dospelé populace a zabyvajici
se jeji personalizaci, socializaci a enkulturaci® (Palan 2002, s. 16). Casto se
andragogika zjednoduSené vymezuje jako vzdélavani dospélych. Pojeti
integralni andragogiky, jak jej uchopuje olomoucka vétev, je mnohem S§ir$i
a zahrnuje 1 ,,vychovu jako formovani a ovliviiovani osobnosti dospélych
a predevsim péci“ (Bartonkova 2004, s. 165).

Nemusime si jiz pfedstavovat dals$i definice andragogiky, které se
mohou v riznych intencich a ve specifickém zameéteni liSit, aby nam
vyplynul objekt, na ktery se tato disciplina zaméfuje — na dospélého
Cloveéka. Dalsi otazkou pak muze byt, jak takovou dospélost urcit. Samotné
védni discipliny se vtomto neshoduji. Jinak dospélého clovéka vnima
biologie, vyvojova psychologie nebo tieba pravo. Jochmann (1992, s. 14—
15) propojuje charakteristické dimenze dospélosti — somatickou, psychickou
a socidlni. Do téchto kategorii bychom zatadili dokonceny télesny vyvoj
I vyvoj osobnosti, stejn¢ tak vnimani ¢loveéka jako spolecenské bytosti, ktera
je schopna zastavat spolecenské role a je pln¢€ socializovana.

Dospéleho ¢lovéka vSak nemiiZzeme vnimat pouze jako ohraniceny

subjekt tady a ted’. Je tfeba za nim sledovat celou jeho Zivotni drahu. Tu



vymezuji Simek s Bartotikovou (2002, s. 24) jako slozity proces skladajici
se ze Ctyf dimenzi:
e (as biograficky — ktery definujeme poctem let Zivota, a Cas
socialn¢ historicky — ke kterému fadime casové cykly
i spolecenské zmény,
e horizontalni dimenze — socialné historicky prostor, ve kterém
se nachazime,
e vertikdlni dimenze — popsana kategoriemi ,,vzestup* a ,,pad*®,
e vyznam zivotni drahy — hodnoceni zivota.

Tyto pfistupy se snazi vnimat c¢lovéka mnohem komplexnéji.
V dnesni ptekotné ubihajici dobé se ¢lov€k musi neustdle vyrovndvat se
zménami, zastdvat razné spoleCenské role a jeho zivotni draha je velmi
pestra. Je tieba brat v potaz osobnost jedince a také zkuSenosti, které nabyl
Vv pribéhu Zivota. Stejné tak UcCastnici firemnich vzdé¢lavacich akci jsou
dospéli lidé sirokého veékového a zkuSenostniho rozpéti, ¢asto manazeii na
vyssich pozicich. V praxi se Casto setkavali s osvédéenymi postupy, které se
pozdéji mohly stat 1 stereotypy.

U dospélych pak jde o neustalé zdokonalovani se ve vykonu
spolecenskych roli, o pfipravu a vytvareni podminek pro vykon novych roli,
zapojeni do kultury a seberealizaci ¢lovéka (Jochmann 1992, s. 15). To se
projevuje také v profesnim Zivoté kazdého Clovéka. Zaméstnanec je
objektem andragogického ptisobeni v organizaci. Péce 0 pracovniky se stava
vyraznym faktorem, ktery napomdha firmam k neustadlému rozvoji. Jak
samotné¢ firmy, tak 1 zaméstnanci celi tlaku ptizplisobit se ménicim se
podminkam. Pfichazi tak s novymi styly fizeni, metodami, technikami aj.,
které jim napomohou ziskat konkuren¢ni vyhodu na trhu. Postupné se v této
praci zaméfim na moznosti vyuziti jednoho z takovych nastroji, kterym je

outdoor trénink. Je tieba vSak zacit vice zeSiroka.

1.2 Organizaéni prostiedi
V predeslé kapitole jsem vymezila andragogiku a dospé€lého ¢lovéka

jako objekt jejiho zajmu. A prave to je vhodné pii zaméfeni se na firemni



prostiedi, ve kterém fidime a vedeme dospélé jedince. K tomu vyuzivame
nejruznéjSich prostfedki a metod pro rozvoj manazerd a dalSich
zameéstnancu.

S ohledem na cil této prace je vhodné nejprve vymezit organizacni
prostedi, stfedni ziskovy podnik, jeho zakladni komponenty a dale

poukézat na prostfedky andragogického plisobeni.

Organizace

Pod pojmem organizace si asi vétSina Z nés vybavi skupinu lidi, ktefi
spolu kooperuji za ucelem dosazeni stanoveného cile. Podle Armstronga
(1999, s. 367) je klicovym slovem systém, nebot’ ,,organizace jsou systémy,
které pod vlivem prostfedi, ve kterém existuji a funguji, maji strukturu jak
s formalnimi, tak neformalnimi prvky*. Je tfeba vSak dodat, Ze jsou to prave
lidé, ktefi v organizaci pracuji a ktetfi z ni nedélaji statickou véc. Zmény
pribézné probihaji 1 v samotném podniku a v prostfedi, ve kterém se
nachazi (tamtéz, s. 367-368).

Pro odliSovani malych, stfednich a velkych podniki jsou stanovena
kritéria poctu pracovnikd a financnich vysledkt. ,Kategorie stfednich
podniki tvofi organizacni jednotky, jejichZ pocty pracovnikil jsou v rozmezi
50 az 250 zaméstnanych osob. Soucasné jejich ro¢ni obrat neptekracuje 50
milioni EUR, nebo celkova bilan¢ni hodnota majetku nepiesahuje 43
miliont EUR* (Vodacek — Vodackova 2004, s. 14).

Miuzeme stanovit ¢tyfi zakladni organiza¢ni komponenty, které svym
propojenim vytvafi organizaci a pro jeji efektivni fungovani je nutno tyto

casti skloubit dohromady:

Komponenty Definice Kritické rysy
Prace Zakladni ukoly, které Dovednosti a znalosti
maji byt vykonany ¢astmi | pozadované préce.
organizace. Pozadovany vykon.
Odména.
Lidé Charakteristiky Dovednosti a znalosti.

jednotlivet v organizaci. | Individualni potieby a
preference. Vnimani a
ocekavani. Faktor
zazemi. Demografie.




Formalni organizace Struktury, procesy a Seskupovani funkci,

metody formalné struktura jednotek.
vytvarené za uicelem Koordinace a kontrolni
plnéni ukold. mechanismy. Design

prace. Pracovni prostiedi.
Systémy fizeni lidskych
zdrojl. Fyzické umisténi.

Neformalni organizace | Samovolné uspotfadani Chovani. Normy,
vcetné struktur, procesti, | hodnoty. Vztahy uvniti a
vztahtl a vazeb. mezi skupinami.
Komunikace. Role.
Klima.

Tabulka 1: Ctyfi organizaéni komponenty (Dé&dina — Cejthamr 2005, s. 30)

Miuizeme predkladat otazky typu: Sblizuji se cile jednotlivce
a organizace? Maji jednotlivei dostatek dovednosti a schopnosti splnit
zadané tkoly? Je uspotadani organizace vhodné ke splnéni pracovnich cild?
Napomaha neformalni organizace plnéni pracovnich ukold? (Dé&dina—
Cejthamr 2005, s. 29-30). V podstaté se pak snazime zjistit, zda je mozno
nalézt soulad mezi jednotlivymi organizacnimi komponenty, jak jsou
uvedeny vyse. Jsou to otazky, na které by si méli odpovédét manazefi, aby
mohli efektivné vést organizaci.

VétSina firem je zakladana se zamérem byt na trhu uspéSna a obstat
v konkurenci. Nastinéné komponenty jsou soucasti organizace a projevuji se
Vjejim fungovéani. K tomu, aby systém (firma aj.) dlouhodobé& udrzel
uspéch, potiebuje nést Ctyti znaky vitality — uzite¢nost, efektivitu, stabilitu
a dynamiku. Ty tvoii posloupnost se zcela jasnymi kauzalnimi vztahy. Tyto
souvislosti je tfeba respektovat, pokud se snazime zasdhnout do systému
(Plaminek 2000, s. 18-21):

Uzitecnost. Firma musi byt zasazena do kontextu svého okoli a néco
mu poskytovat, mit n¢jaky smysl. Je tieba si zodpoveédét zakladni otazky —
komu chceme poskytovat uzitek, co k tomu potfebujeme a v jaké formé to
muZeme poskytovat.

Efektivita. Jak vyuzit vytipované produkty s minimalnim usilim
andklady. Vymezime si procesy vedouci k produktim, zdroje, které

budeme potiebovat, v§e uspofddame do organizacni struktury firmy.
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Stabilita. V ptipadé zajisténi prvnich dvou vitalnich znakd se
dostavame do rovnovazného stavu. Tento stav vSak neni vécny, nebot’
podminky se neustdle méni a je nutno na n¢ reagovat. Klicovym prvkem
Vtéto oblasti jsou vztahy — nejen uvnitf firmy, ale 1 smérem ven.
Predpokladem stabilizace je prostfedi diavéry a spoluprace, stejné jako
rozvinuti systému zpétnych vazeb.

Dynamika. Dnes se firmy pokousi zmény piedvidat, kontrolovat
avyuzivat je ve svij prospéch. Mluvi se o ,doptfednych vazbach®.
V idedlnim piipadé¢ pak firma meéni své chovani pfed tim, nez dojde
k vyrazné odchylce a viditelné zméné prostiedi. Uceni umoznuje firmé

dynamicky vyvoj.

o
.
e
e

Obrazek 1: Pyramida vitality (Plaminek 2011, s. 53).

Toto uspotfadani do pyramidy ma svij vyznam a poukazuje na
provéazanost téchto znakd. Kvalita nize polozenych pater ovliviiuje kvalitu
téch, které jsou poloZzené vyse. Nejedna se o konkrétni ndvod na budovani
firmy, praxe byva casto intuitivni a nedovoli nadm dlouho setrvavat
Vv ptechodnych stadiich. Nicmén¢ pokud se objevi problém, je mozné této
pyramidy vyuzit a systematicky se zamyslet a hledat pfi¢inu uz od kofent.
Podobné mohou manazefi uvazovat nad rozvojovym potencidlem, ktery se
ve firmé skryva (Plaminek 2011, s. 52-53). Lze si také pov§imnout, Ze
postupné narusta vyznam lidskych zdroja v organizaci. Nejprve sledujeme
nastaveni urcitych organiza¢nich mechanismii, dale pfijmuti firemnich

mysSlenek a ochotu rozvijet se a ucit se.
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Pristupy, které jsem nastinila vySe, se mohou zdat na prvni pohled
trochu odli$né. Prvni jako by se soustfedil vice na strukturu organizace, jeji
formalni a neformalni prostiedi ovlivijici lidsky faktor v organizaci.
Druhy pfistup predstavuje Sirsi podminky, které ve své posloupnosti musi
firma napliovat. Spole¢nym aspektem je nejen dosazeni Gspéchu a zisku
organizace. Dalsim spole¢nym aspektem jsou zdroje, které nam k tomu

napomahaji — témi jsou lidé v organizaci.

Lidé v organizaci

Neni pochyb o tom, ze ,lidské zdroje slouzi stejné jako zdroje
financni a materidlni, ideové a informacni k dosahovéni strategickych
zaméri organizaci“ (Bé&lohlavek — Kostan — Sulet 2001, s. 394). Je viak
tteba zdlraznit, ze v rozvinutych ekonomikéach jsou technické moznosti
podnikatelskych subjekti rovnocenné a pravé lidé mohou znamenat
rozhodujici vyhodu, nebo naopak osudnou slabinu firem (Plaminek 2000,
s. 33). To si uvédomuji i manazefi, a proto je v dnesni dob&é pro vétSinu
firem dulezité, aby na trhu ziskala zaméstnance, kteti budou pro jeji firemni
prostiedi nejvhodnéjsi a budou ochotni ji pomoci v rstu. Stejné tak firma,
pokud si chee udrzZet kli¢ové zaméstnance, jim musi nabidnout prostfedky,
které pro né jsou motivujici a které se snazi je neustale nabadat k rozvoji.

Klicové faktory uspéchu firem byvaji vymezeny rizn€. Mohou to
byt sdilené hodnoty, kultura, struktura a systém podniku, styl fizeni,
kolektiv pracovnikii, kompetence a schopnosti (Tureckiova 2004, s. 132—
133). Dale mezi faktory dlouhodobého plnéni cild organizace mizeme fadit
rozvoj lidského kapitdlu a kompetentni lidské zdroje, marketingovou
podporu, strategické partnerstvi s matefskou firmou, finan¢ni zdroje
(Charvat 2006, s. 155). Lze vysledovat, Ze pravé lidé jsou ti, kteti mohou
byt zdrojem kli¢ového predpokladu uspéchu, jsou to, co davad organizaci
urcity raz, ovliviiuji chod a vyuziti dalSich zdroji ve firemnim prostiedi.

V ramci organizacniho prosttedi a z pohledu manazerské praxe
u pojmu lidské zdroje rozliSujeme urcité vlastnosti, schopnosti a postoje

cloveka. Vlastnosti jsou ze své podstaty nezménitelné, nebo jen s velkymi

12



obtizemi, nebot’ souviseji s nasi biologickou a psychologickou podstatou.
Schopnosti piedstavuji urcity souhrn znalosti a dovednosti, lze s nimi
pracovat a rozvijet je. Vlastnosti a schopnosti samy o sobé nestaci.
Potiebujeme je vyuzivat ve prospéch firmy. Na tom se podileji prave
postoje clovéka — souviseji se snahou, ochotou, loajalitou a motivaci
k vykonu (Plaminek 2011, s. 60).

Na tomto misté je vhodné pfipomenout, Ze rozliSujeme pravé mezi
lidskym kapitalem a lidskym potencidlem. Lidsky kapital byva pojimén jako
»zasoba znalosti a dovednosti ztélesnénych v pracovni sile, jez jsou
vysledkem vzdé¢lani a praxe® (Palan 2002, s. 113). Lidsky potencial je
vnimdn jako ,strukturovany soubor dispozic a ptedpokladi cloveka
k vykonu ¢innosti“ (tamtéz). Rozdil mizeme vnimat v orientaci. Lidsky
potencidl v sobé nese jisty prvek dynamicnosti a je orientovan spiSe do
budoucnosti. Jednd se o urcité dispozice Clovéka dale se rozvijet. Ve
firemnim prostiedi je pak tfeba tento potencidl rozkryt a zaméfit se na négj,
protoze to mize ovlivnit postaveni firmy v konkurenénim boji.

Z vyse uvedeného mizeme vyvodit, Ze pfinos lidi pro vitalitu firmy
muzeme posuzovat:

e podle toho, do jaké miry jsou schopni pracovat — na zakladé jejich
znalosti a dovednosti v oblasti pracovniho vykonu, mezilidskych
vztahi,

e a podle toho, do jaké miry jsou ochotni pracovat — vnimame zde
jejich postoje, pfistup k tymu, ztotoznéni se Scili firmy a firemni
kulturou, loajalitu, respekt (Plaminek 2000, s. 33—-34).

Zde muzeme spatiovat prave vliv slozek lidskych zdrojt, které jsem
vymezila — vlastnosti, schopnosti a postoje. Vlastnosti, které nelze pfilis
ménit, je tfeba poznavat a vyuZivat ve prospéch organizace. Na

schopnostech a postojich zaméstnanci miiZeme pracovat daleko vice.
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SCHOPNOSTI

Schopni, Schopni
ale a
neochotni ochotni
Neschopni Neschopni,
a ale
neochotni ochotni
POSTOJE

Obrazek 2: Typologie lidi z pohledu ovlivnitelnych lidskych zdroji (Plaminek 2011, s.

63).

V predlozeném schématu lze pozorovat Ctyii riizné typy lidi, které

mame v organizaci a které vyzaduji jiny pfistup. Kazdy z manazerd by mél

nejradsi ve svém tymu jedince, ktefi jsou jak schopni, tak 1 ochotni podilet

se na firemnich cilech. Je tieba zajistit postupné ovlivilovani jedinct tak,

abychom dosahli zlepSeni v ostatnich kategoriich:

1.

3.

Cesta zacind u schopnych, ale neochotnych lidi, kteti predstavuji
nebezpe€i, nebot mohou byt rychle nasledovani svymi
spolupracovniky. Tyto lidi je tfeba stimulovat k navySovani loajality
k zaméstnavateli;

Dalsim krokem je stal¢ vytvafeni dobrych podminek pro praci
schopnych a ochotnych zaméstnanct. Tuto kategorii nelze opomijet,
nebo by mohl nésledovat pokles loajality a destabilizace tymu;
Nasleduje testovani moZnosti té€ch, ktefi jsou malo schopni a také
malo loajalni. Je tieba zajistit, aby rostla mira ochoty pted mirou
schopnosti;

Posledni krok, co se tyCe naléhavosti, spofivd v postupném
zlepsovani znalosti a dovednosti snazivych, ale méné schopnych

¢lent organizace (Plaminek 2000, s. 34-37).

Lisi se také zplisoby, kterymi mohou manazeti jednotlivé typy lidi

smérovat ke zvyseni vykonu. Setrvani v levé ¢asti kvadrantu obrazku ¢. 2

zpusobuje zpravidla nejistota nebo odcizeni. Zaméstnanec nemusi mit jasno

14



v cilech firmy a zptsobech jejich naplnéni, stejné tak jako nemusi znat svou
roli, kterou mé ve firemnim prostfedi zastavat. V takovém ptipad¢ je tteba
snazit se o harmonizaci cild firmy a ¢lovéka, motivaci a stimulaci Kk jejich
dosazeni, ale i usnadnéni orientace ¢lovéka v otazkach jeho pracovni
pozice. Rozvijet schopnosti (pohybovat se schématem vzhlru) je mozné
posilovanim znalosti, dovednosti, ndvyka a zkuSenosti, tedy zamé&fit se na
vzdélavani zamé&stnanci (Plaminek 2000, s. 35-36). Nyni muzeme sledovat,
ze se nejedna jen o néjaky mechanicky pohyb lidi, ale jde o jejich vedeni,
doprovazeni a také péci o dospé€lého, ve firemnim prostfedi o zaméstnance,
jak jsem uvedla pii definovani objektu andragogiky. Zde se otvira prostor
pro fizeni a vedeni lidskych zdroj, stejné jako vyuzivani rtiznych

prostiedki andragogického ptisobeni.

1.3 Rizeni a vedeni lidi
V predeslych ¢astech prace jsem poukdzala na to, ze lidské zdroje

jsou jednim z kli¢ovych faktorii, které podnik potiebuje pro své fungovani.
Ztohoto davodu také roste tuloha spravného vedeni lidi, stalého
zkvalitilovani disponibilnich lidskych zdrojl, péce o pracovniky a zvySovani
jejich kompetentnosti. Jde o vytvareni podminek pro seberealizaci ¢lovéeka,
nebot’ to je povazovano za silny motivacni néstroj. Zaroven se tak vytvari
pozitivni vztah mezi ¢lovékem a podnikem. V souvislosti s modernimi
manazerskymi teoriemi péce o lidské zdroje nabyvéa na vyznamu, protoze
vSechny jsou postaveny na participaci a ucinné spolupraci vSech
zamé&stnancl podniku. Od fadovych pracovnikli az po manazery se vSichni
stavaji  spolupracovniky (Palan 2002b, s. 148-151). MizZeme tak
zaznamenat posun v postojich ¢loveéka vici organizaci a v jejich harmonii.

Z praktického hlediska lze fizeni lidskych zdroji chapat jako
»souhrn metodologii a rozhodovani, jejichz cilem je fidit a rozvijet lidsky
potencial ve vyrobnich podnicich a ostatnich organizacich® (Dédina —
Cejthamr 2004, s. 224). Koubek (2011, s. 28-32) uvadi, ze do personalni
prace tadime aktivity jako planovani potfeby pracovnikl, vytvafeni

pracovnich tukold, vybér zaméstnanc, hodnoceni, rozmistovani,
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propousténi, odménovani a také vzdélavani a rozvoj. Jednotlivé personalni
¢innosti poukazuji pravé na fizeni lidskych zdroji smérem k vytyéenému
strategickému cili organizace. AC toto fizeni byva pojimano jako jedna
Z naplni personalniho managementu, praxe upozoriuje na SirSi souvislosti.
Je tfeba podotknout, ze i samotni manazetfi v téchto aktivitdch hraji svou
roli. Zcela patrngjsi je to pak v malych a stiednich podnicich. Mezi nositele
personalni prace v progresivnich organizacich miizeme fadit (Tureckiova
2009, s. 51-54):

e persondlni management a cleny vrcholového managementu — jejich
ukolem je vytyCit smér rozvoje organizace prostiednictvim
formulace posléani a strategie,

e personalisty — jednim z kol personalisti je poskytovat manazerim
metodickou podporu pro provadéni ne€kterych personalnich ¢innosti
(napf. pii vedeni personalnich rozhovoril) a zajistit jim piipadné
poradenstvi v této oblasti,

o liniove manazery — dulezity ¢lanek pii realizaci persondlni prace
Vv organizacich, zapojuji se do fizeni a rozvoje svych
spolupracovnik,

e zaméstnance — Castéji jsou objekty personalni prace, jak jsem uvedla
hned v pocatcich této kapitoly, ale i oni nesou ur€ity podil
odpovédnosti a rozhodovacich pravomoci za svilij profesni rozvoj;
mohou také vznéaSet pozadavky na zapojeni se do firemniho
vzdélavani,

e externi dodavatele sluzeb — zde tadime Sirokou Skélu odbornik
Vv podpirnych oblastech pro personalistiku (napf. trenéfi,

konzultanti, lektofi, kouc¢ové).

Podle Tureckiové (2009, s. 54) je ,,takto realizovana personalni prace
a sni spojené naplnovani cile strategického fizeni lidskych zdrojii totiz
mohou jako jediné ptispét ke vzniku a dlouhodobému udrzeni konkurenéni
vyhody  organizace, ziskané  prostfednictvim  kvalitntho  tymu

spolupracovniki®.
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Nelze vsak stanovit univerzalné pouzitelny styl vedeni, ale spiSe se
zaméfit na to, k jakému usporadani vztahti v organizaci sméfujeme. Podle
Plaminka (2014, s. 67—71) v prostfedi podnikani dominuji dva typy —
souté¢zeni a spoluprace. Vztahy mezi lidmi na pracovisti sice vznikaji
spontann¢, ale lze je ovlivnit plsobenim manazerd, ktefi maji 0¢inné
nastroje  k tomuto ovlivilovani, napf. systém meéfeni, hodnoceni
a odménovani. Nicméné do situace vedeni (interakce manazer
a zaméstnanec) vstupuje fada dalSich proménnych. Ty Tureckiova (2007,
S.13-17) rozd€luje do tfech Urovni vztahu mezi manazerem
a spolupracovnikem. Na mikrotirovni tohoto vztahu to je kombinace jejich
osobnostnich ryst, vzajemné vniméni, zptisob komunikace, typ a narocnost
ukolt, pracovni pozice a role. Na mezourovni hraji podstatnou roli vztahy
na pracovisti a kultura organizace, pravomoci a odpovédnost vyplyvajici ze
struktury organizace, strategické cile. Makrouroven propojuje podnik
sjejim vyznamnym okolim. Radime sem procesy socialni a kulturni,
technické a technologické, ekonomické a politické.

Jak jsem wuvedla vySe vtéto podkapitole, naristd potieba
zkvalitiovani lidskych zdroji a jejich péce, nebot’ personalni cinnosti
napomahaji k efektivnimu fizeni organizace. Pod rozvoj lidskych zdroji
vV podniku lze zatadit ,Sirokou Skalu cCinnosti, které vedou k ziskavani,
obohacovani, roz§ifovani, ale také zmén€ ve strukture znalosti, dovednosti
a dal$ich schopnosti jednotlivci, skupin pracovniki, organizace jako celku®
(Tureckiova 2008, s. 84). Davani podnéti kK takovym rozvojovym aktivitim
pro zaméstnance uz nejsou jenom v kompetenci personalniho oddéleni, ale
roli sehrdvaji pravé manazeti firem, kteti vedou své spolupracovniky. Jsou
snimi dennodenné v kontaktu, mohou vnimat, kterym smérem na
zaméstnance pusobit a navrhnout nastroje, které mohou napomoci k jejich

rozvoji.

1.4 Prostiedky andragogického pusobeni
Jak jsem uvedla v predeslych castech této kapitoly, tak fizeni

lidskych zdroji je jednou z klicovych aktivit napomdhajici fungovani
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organizace, tudiz je mu vénovana zna¢nd pozornost. Podle Bartoiikové
a Simka (2002, s. 33-38) v oblasti fizeni lidskych zdroji jsou prostiedky
andragogického pusobeni prakticky vSechny personalni ¢innosti od vybéru
pracovniki, pfes motivacni programy az po rozvoj zaméstnanci. Podle nich
andragogické nastroje jsou Cinitelem, ktery mize pasobit jak intencionalné,
tak funkcionalné. Vyrazné ovlivituji efekty andragogického ptisobeni. Lze
jmenovat prostiedky jako:
o prostredi — fyzick¢é prostfedi miize cinnosti umoznit nebo
znesnadnit, dalezité je harmonické socidlné psychologické prostredi,
e wucovdani — aktivity zaméfené na vytvareni znalosti, dovednosti,
navykd,
e jazyk — nastroj komunikace, ktery mize motivovat nebo muize mit
i opaény vliv,
o masmédia — ovliviluji nase postoje, ale jsou pfiistupovou cestu
k informacim,
e prdce — ovliviiuje jedince hodnotou pracovniho produktu,
pracovniho prostiedi i samotnym pracovnim procesem,
e socidlni skupina — stanovuje vzory standardizovaného jednani, je
I prostfedkem socialni kontroly,
e hra, sport — prostifedek funkcionalni i intencionalniho pisobeni
(hrani roli, simulace),
e uméni — mohou pfispivat ke kultivaci aktéra a umocnuji Uc¢innost

andragogického ptisobeni.

PoZzadavky na znalosti a dovednosti se neustile méni a firmy si
uvédomuji, Ze jejich zaméstnanec své pracovni dovednosti musi také
rozs§ifovat. Je tieba byt neustale v souladu s vyvojem technologii, dbat na to,
aby pracovnici byli schopni pruzné reagovat na zmény na trhu, na pracovisti
I na potiebu neustalého zdokonalovani systému organizace. N¢které
z prosttedk andragogického pusobeni, které jsem uvedla vyse, jsou pro
organizace typické. Nicméné uz nestaci jen tradi¢ni zplsoby vzdélavani
pracovnikil (napf. preSkolovani), ale stale vice je kladen dlraz na rozvojové

aktivity zaméfené osobnosti pracovnikii, jejich hodnotovych orientaci,
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ptizptisobovani se firemni kultufe. Tyto rozvojové aktivity prave ovliviiuji
flexibilitu pracovniki a jejich ptipravenost na zmény (Koubek 2009, s. 252—
253).

Nejenze tyto aspekty mohou napomahat tuspéchu organizace
V porovnani s jinymi, zarovein podnikovym vzdélavanim a péc¢i dava firma
najevo, ze si vazi svych zaméstnanct. ,,Dava jim tim perspektivu a na svoje
naklady jim umoziuje zvysSovat jejich konkurenceschopnost na trhu prace.
Podporou svych zaméstnanct pfispiva ke zkvalithovani a zvySovani
efektivity vnitinich procest” (Vodak — Kucharc¢ikova 2007, s. 63-64).
Firma se mize prezentovat na trhu prace a oslovit tim pfipadné uchazece
0 zaméstnani.

V systému formovéani pracovnich schopnosti ¢lovéka se obvykle

rozlisuji tfi oblasti:

s ~N
Zakladni pfiprava
Oblast vseobecného na povolani
vzdélavani ~ d
s _ ~N
Orientace
] \ Y,
Oblast odborného

vzdélavani p N

Doskolovani
\ Y,
. e N

Oblast rozvoje Rekvalifikace

- J

Obrazek 3: Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka (Koubek 2009, s. 255).

V souladu s cilem této prace se budu soustiedit na oblast rozvoje.
Tato oblast se soustiedi na kariéru zaméstnance jako na dlouhodobéjsi
proces nez na momentalné¢ vykondvanou praci. ,,Formuje spiSe jeho
pracovni potencidl nez kvalifikaci, a vytvafi tak zjedince adaptabilni
pracovni zdroj* (Koubek 2009, s. 257).

Existuje fada metod, které miZzeme v danych oblastech vyuZzivat.
V této praci se postupné zaméiim na outdoor trénink a v dalSich kapitolach

poukéZu na moznosti jeho vyuZiti.
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1.5 Andragogika v organizaci
Dokladem tvrzeni Bartoiikové a Simka, které jsem uvedla

v predchozi podkapitole, ze andragogické plsobeni lze spatiovat ve sférach
personalniho fizeni, mize byt vymezeni ak¢niho pole andragogiky a jeho
vyuziti v organizaci. Andragogika totiz saha do nejriznéjsSich oblasti. Do
ak¢niho pole andragogiky podle Jochmanna (1992, s. 20-21) fadime:
I.  vzdélavani — skolské, podnikové, rekvalifikace, prednasky aj.,
Il.  edukaci — politickou a obc¢anskou vychovu, kulturni vychovu,
podnikovou vychovu, marketing aj.,
[1l.  péci — personalistiku, poradenstvi, seberealizaci, volny ¢as aj.,
IV.  funkcionalni pisobeni — masové komunikaéni prostfedky, ptisobeni
prostiedi (ekologie, bydleni).

Jak vyplyva z tohoto konceptu a jak ukazu v dalSich ¢astech prvni
kapitoly, prvky andragogického plsobeni muZeme spatfovat ve sférach,
které jsou typické pro fungujici organizace. Rozkryvé se ndm také moZznost,
kde mizeme uplatnit outdoor trénink jako nastroj andragogického ptisobeni.

V oblasti vzdélavani mizeme pouzit Benesovo (1999, s. 118-119)
d¢leni na formalni, neformalni a informalni vzdélavani. Formalni
vzdélavani ma svym zpusobem ,Skolsky* charakter, nebot se jedna
o0 strukturované na sebe navazujici stupné vzdelavani, které vedou k ziskani
diplomti a uznadvanych kvalifikaci. Takové vzd€lavani mize podporovat
| zamé&stnavatel a motivovat zaméstnance k zisku odborného vzdélavani.
Neformalni vzdélavani je organizovano mimo formalni systém vzdélavani
acilem neni dosaZeni formalni kvalifikace, ale spiSe poznani a feSeni
problémii pomoci vzdélavani. Tento ramec muiZe spliiovat pravé outdoor
trénink, protoze u néj nejde o dosazeni certifikatu, ale o rozvoj schopnosti
a dovednosti, k ¢emuz ndm mohou napomahat pravé rizné metody
andragogického piisobeni. Informdlni vzdélavani znamend uceni se ze
zkuSenosti z kazdodenniho zivota vV zaméstnani, rodin€, volném cCase atd.
Jedna se o aktivity neorganizované, nesystematické. I v této koncepci ale
muze firma sehravat svou roli, zejména pii plsobeni na clovéka béhem

pracovni doby.
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Pod edukaci fadime slozky jako ,,utvafeni osobnosti, personalizace
a socializace prevazné ve smyslu osvojovani socidlnich regulativi
a socionormativni ¢asti kultury, castecné téz socialnich roli“ (Jochmann
1999, s. 14). V ramci podnikové vychovy muze dochazet k propojovani cilt
zaméstnance a podniku, k utvafeni a formovani vztahti na pracovisti, stejné
tak jako definovani roli, které maji zaméstnanci vykondvat, coz vSe
podstatné ovliviiuje fungovani organizace, jak uvedu v dalSich Castech této
prace.

V oblasti péce se jedna o zjednavani podminek, piedevsim
socialnich a psychickych, pro vychovu a seberealizaci ¢lovéka, pro vykon
jeho socidlnich roli. Zde muzeme zafadit pravé personalistiku nebo
poradenstvi pro zaméstnance, motivacni programy (Jochmann 1999, s. 14—
21). Vytvéafeni vhodnych podminek pro rozvoj zaméstnanci mize byt
motiva¢nim prvkem pro jejich setrvani v organizaci, stejné tak to muze byt
atraktivni prvek pro nové uchazece o pracovni misto. Tato oblast plisobnosti
je Sirokd — od pracovni doby a rezimu, pies bezpeCnost prace,

zaméstnanecké vyhody, az po poradenstvi.

Funkciondlni ptisobeni komunika¢nich prostiedkd, ale zejména
prostiedi, ve kterém se zaméstnanci nachdzeji, je v organizacich zcela
patrné. Roli sehrava prostorové feseni pracovisté, fyzické podminky prace
I socialné¢ psychologické podminky prace, jako napf. kontakt S jinymi
pracovniky (Dédina — Cejthamr 2005, s. 235-238). Toto puisobeni miizeme
spatfovat v designu budov, uspofadani pracovisté, firemnich komunikacnich
kanalech, taktéZ mnohé napovi prezentace firemnich materiald, loga.

Jochman (1999, s. 21) také dodava, Ze oblasti andragogického
pusobeni jsou pestré a rozsahlé, jednotlivé typy se prolinaji a nelze se od
sebe striktné oddélit. Toho si miZeme vSimnout 1 v ptipadé podnikového
vzdélavani. Taktéz nam sem zapadd vySe uvedeny Plaminkiiv koncept
vedeni lidi, ve kterém figuruji oblasti jako motivace a stimulace, orientace
a vzdélavani.

V prvni kapitole prace bylo tfeba nejprve vymezit dospélého

¢lovéka, konkrétnéji zaméestnance spolecnosti, jako objekt andragogického
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plsobeni a zaméfit se na né¢j jako na podstatny faktor uspéchu organizace.
Stejn¢ tak zdlraznit, Ze andragogické plisobeni ve firmach sehrava dilezitou
roli a vzdélavani, rozvoj, péfe o zaméstnance tvoii jedny z dulezitych
aspektll v konkuren¢nim boji. V souladu s cilem prace jsem definovala
prosttedky andragogického plsobeni a nastinila vyuziti outdoor tréninku
v ramci podnikového vzdélavani. Tato kapitola mi slouzi jako berlicka,
nebot’ poukazuje na Sir§i souvislosti pro aplikovani novych metod pii

rozvoji zamestnancu.
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2. Outdoor trénink
Stanoveny cil prace napliiuji postupné. Nejprve jsem se zabyvala
tematikou andragogického pusobeni v organizaci, v této kapitole se budu
vénovat definovani metod firemniho vzdélavani, kam zasadim outdoor
trénink, a také konceptu zkusenostniho uceni, ktery nam pomitize k lepSimu

propojeni téchto casti.

2.1 Metody vzdélavani

Metodu lze vymezit jako ,postup kurCitému cili, je spojena
S naplilovanim stanovenych vzdélavacich cild, s optimalnim zvladnutim
obsahu vzdélavani a realizuje se vramci dané vzdélavaci formy a za
uréitych vyukovych situaci a podminek®™ (Muzik 1998, s. 149). Nemizeme
fici, Ze by existovala jedna univerzdlni a spravnd metoda vzdélavani
zaméstnancl. Neé&které pouzivame pifi predavani novych védomosti
a znalosti, jiné zafadime do repertoaru aktivit zaméfenych na rozvoj
schopnosti pracovnika nebo je vyuzijeme pifi ovliviiovani jeho postojd,
hodnotové orientace.

Do konce 60. let 20. stoleti byla metodickd vyzbroj slouzici ke
vzdélavani pomérné skromna. Casto se uvadéla jedina participativni
metoda, ktera se pouzivala v manaZerskych skolach, a to ptipadova studie.
Dnes se vSak mizeme setkavat s velkym mnoZstvim metod a technik, nebot’
0 samotném procesu uceni mame vice informaci. Do popiedi se dostavaji
metody, ve kterych ¢lovek vystupuje v roli aktivniho vzdélavaného. Kritéria
pro volbu urcitych metod se taktéz rlzni. Zvazujeme napi. charakter
ucebnich cill, charakter obsahu vyuky, didaktické formy, sloZzeni ucastnikli
vzdélavaci akce, stupenl aktivizace ucCastniki nebo fazi uc¢ebniho procesu
(Bartonikova 2010, s. 150-152). Nemusime ustrnout pouze na jedné ucebni
metodé€, ale vramci vzdélavaci akce je vhodné metody prostiidat. Pro
ucastniky je to nejen zajimavé, ale my vyuzijeme vyhody dalSich metod tak,
abychom dosahli stanového vzdélavaciho cile.

Muzeme nalézt nékolik klasifikaci metod vzdélavani — dle piistupu,

vztahu K praxi ucastnika vyuky, miry participace ucastnikt, typu vyuky,
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¢innosti aj. Klasifikaci je celd fada. Pro potieby této prace, kterd je

zamé&fena na outdoor trénink, jsem vybrala Koubkovu (2009, s. 265-272)

klasifikaci metod firemniho vzdélavani dle mista vzdélavani:

(2005,

metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti — tj. na konkrétnim
pracovnim misté¢ (napf. instruktaz, koucovani, povéteni ukolem,
rotace prace, asistovani),

metody pouzivané ke vzd€lavani mimo pracovisté — at uz

VvV organizaci nebo mimo ni, zaméfené na vzdélavani skupin
ucastnikti (napf. seminaf, prednaska, workshop, hrani roli,

development centra, outdoor trénink).

Muzeme vyuzit dalsi klasifikaci metod podle Plaminka a FiSera

S. 151), ktefi metody deli dle méfitka feSeni modelovych/redlnych

situaci a dovednosti/znalosti do ¢tyf oblasti:

Dovednosti
TRENINK KOUCOVANT
. Utastnik je ,cvicen® Utastnik ,,se ui udit se* 5
Reseni trenérem za podpory kouce Reseni
modelovych realnych
situaci SKOLENI PORADENSTVI situaci
Ugastnikovi jsou predany Ugastnik je poudovan
informace od lektora poradcem
Znalosti

Obrazek 4: Metody firemniho vzdélavani dle ¢innosti (Plaminek — Fiser 2005, s. 151).

Zahrani¢ni autofi Kriemadis a Kourtesopoulou (2008, s. 34) zminuji

~r o7

rozdéleni metod dle zaméfeni na vyucujiciho, nebo uéiciho se (tiastnika

vzdélavaci akce). Mezi metody orientované na uciciho se zaradili hrani roli,

hry, simulace, zazitkové uceni, brainstorming, skupinové prace, piipadové

studie

a mnoho dalsich. Do druhého typu metody vclenili prednasky,

demonstrace, vysvétlovani.
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Jak uz vyplyva ze samotného pojmu outdoor trénink, 1ze tuto metodu
zatadit do Koubkova rozdéleni metod pouzivanych mimo pracovisté a dle
Plaminkovy a FiSerovy klasifikace do feSeni modelovych situaci a zaméieni
se na dovednosti Ucastnikii vzdélavaci akce. Dle zahrani¢nich autort
bychom outdoor trénink zaradili spiSe do metod orientovanych na samotné

ucastniky vzdélavacich akci.

K témto délenim miizeme piidat rozdéleni klasického piistupu ke
vzdélavani a zazitkového uceni (Svato§ — Lebeda 2005, s. 17-19):

V klasickém piistupu lektor vystupuje vroli experta, ktery

Giastnikiim kurzu predava své znalosti. Ukolem tiéastnika je tyto poznatky
pochopit, pfijmout, zapamatovat si je a naucit se podle nich jednat. Aktivita
je tedy jednoznacné na stran¢ lektora.

V zazitkovém uceni je aktivita pfikladdna UcCastnikim akce.

Primarné se soustfedime na zazitek i€astnikl, ktery vznika pfi feSeni tkold,
modelovych situaci. Dilezity je prvek reflexe, diky které se zazitek
pfeménuje do podoby v praxi vyuzitelné zkuSenosti. B&hem téchto
programu se Uc¢astnici seznamuji také s principy projektového fizeni (musi
vyfesit dany ukol) a taktéZ procviCuji socidlni zkuSenosti (vyplyvaji ze
spoluprace v tymu). Tyto aspekty jsou velmi dilezité pro kazdého clovéka

V pracovnim procesu.

2.2 Zazitkové uceni
Rozvinuti konceptu zazitkového uceni se nam stane oporou pro

definovani outdoor tréninku. Bez potddného zakladu by to §lo stézi.

Casto se v literatuie klade diiraz pii udeni na zapojeni vice smyslt do
tohoto procesu. Podle nekterych zjisténi si tak vice uchovame v paméti.
Uvadi se, Ze si zapamatujeme asi:

e 20 % z toho, co slysime,
e 30 % z toho, co vidime v grafické podobé,

e a7 70 % z toho, co soucasné vidime a slySime,
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e 80 % z toho, co vidime, slySime a mluvime o tom,

e a7 90 % z toho, co i aktivné vykonavame (Hermochova 2006,
s. 36).

Sami na sob¢ mlizeme pozorovat, kolik informaci, které jsme nabyli
tieba béhem studii na zakladni skole, se nam postupné vytratilo. Dodnes Si
vzpomindm na memorovani hlavnich mést stati na svétovych kontinentech.
Tenkrat jsem je uméla ,,jako kdyz bi¢em mrska®, jesté jsem je zvladla nalézt
na slepé mapé. Dnes uz je to o poznani hor$i. Nauc¢ené informace, které se
neopakuji, postupné mizi. Ale ta mésta, ktera jsem navstivila, ve mné
zanechala stopu. A co tfeba zkouSeni horké plotny? I kdyzZ nas varovali, ze
opravdu pali, hodné¢ z nas to prost¢ muselo vyzkouset. Postupné jsme tak
ziskali osobni zkuSenost, ktera nas ovlivnila vnasem dal$im jednani.
Mutizeme to vystihnout jednim tradi¢nim pfislovim: ,Rekni mi a ja
zapomenu. Ukaz mi a ja si mozna vzpomenu. Zapoj mé a ja pochopim®.

U jinych autorl se vySe uvedend procenta mohou mirné lisit, dalezité
vSak je, Ze se zduraziiuje role aktivniho zapojeni ucastnika vzdélavaci akce
na miru zapamatovani. Podle Muzika (2005, s. 20-21) podminkou
kone¢ného efektu uceni dospélych je jejich aktivni cCinnost b&hem
vzdélavaci akce, ale 1 po jejim skonceni v praxi, kdy se ucastnici snazi
aplikovat ziskané informace, dovednosti. Obecné pro dospélého plati tyto
principy: slySim a zapomenu; vidim a vzpomenu si; jedndm a osvojim si.
Toho se vyuziva také v pojeti zazitkového uceni, n€kdy nazyvéano akéniho
uceni, uceni se zazitkem atd.

Zazitkové uceni je postaveno na dvou zakladnich principech:
e uceni se prostfednictvim zazitku

e arozSifovani komfortni zony pomoci dobrodruzstvi.

Uceni se prostiednictvim zazitku:

Zéakladem tohoto uceni je vlastni aktivita ucastnika. Néco vykondme
a prozijeme si tak souvislosti dané akce. ,,Cim vic vlastni energie musi
clovék wvynalozit, tim je zazitek intenzivnéjSi, zapamatovatelnéjsi

a vyuziteln¢jsi pro vyuku*“ (Pelanek 2003, s. 21). Jak jsem ukazala
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u rozdéleni klasického pfistupu a zazitkového uceni, nestaci mit za sebou
jen fadu zazitkli. Mélo by dojit k reflexi, ke zhodnoceni a zobecnéni. Tento

proces lze vysvétlit pomoci Kolbova cyklu uceni:

Hra, kol

Reflexe

Jak budeme postupovat priste? Co se d€lo? Jak jsme to fesili?

Hodnoceni

Co jsme udélali Spatn¢ a proc¢? Co se ndm povedlo?

Obrazek 5: Kolbiv cyklus uceni (Pelanek 2003, s. 22).

Na zacatku uceni je zdzitek konkrétni situace. Néasleduje zpétné
ohlédnuti, hleddme odpovéd na otazku, co se vlastné délo, pfemyslime
o0 prozitku. Dale dochazi k pochopeni souvislosti a hodnoceni. V zavéru se
snazime vyuzit jiz poznané principy v praxi, v novych situacich. Propojenim
aktivity, zhodnocenim a naslednym uzitim zkuSenosti v praxi jsme
definovali Kolbiv cyklus. Dle Zahradkové (2005, s. 136-137) kamenem
urazu se stava to, ze Cloveék bézné nepouziva situace k uceni se. Neni tak
zvykly zobeciiovat vzniklé situace, aby se poucil pii pfistich akcich. Zazitek
samotny je$té neznamena, ze se z n¢j C¢lovék néco nauci. Reitmayerova
s Broumovou (2007, s. 108-109) vychazeji z toho, ze bez pojmenovani
a uchopeni zazitku prostfednictvim zpétné vazby, Casto zazitek konci se
samotnou aktivitou. Slovni formulace proZitku oddéluje ze zazitku piidanou
hodnotu zkuSenosti, kterou pak mohou ucastnici vzdélavaci akce aplikovat

V béznych aktivitach.
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Jak je naznaceno na samotném Kolbové schématu, v idedlnim
ptipadé se nejedna o uzavieny cyklus, ale spiSe o spiralu. Po reflexi se
zazitek prenese do podoby v praxi vyuzitelné zkuSenosti, nasleduje dalsi
zkusenost. Zpétna vazba je tedy dulezitou soucasti zazitkového uceni.

Termin zpétna vazba se vyskytuje v mnoha variantach, ve
spoleCenskych védach i v b&zné komunikaci. Neni to vSak nic uméle
vytvofeného, setkdvame se s tim dnes a denné. Lidé spolu navzajem mluvi,
sd€luji si rtizné informace a vétSinou se 1 dozaduji zhodnoceni svého jednani
nebo reakce na néj. Lidé si predavaji informace jak verbalng, tak
I neverbalné (napf. mimikou, gesty, postojem). To se déje piirozen¢ a velmi
Casto. Zpétna vazba nam umoziuje ucit se ze svych chyb a opakovat své
uspéchy. Pro potieby této prace a pii vymezeni zazitkového uceni je vSak
tieba definovat cilenou zpétnou vazbu. Ta uz neprobiha jen tak mimodgk,
ale je to zpétnd vazba, kterd je zaméfena na néjakou charakteristiku. Je
vyvolanad zamérné, vétSinou nékym zvenci, napt. lektorem. Tohoto druhu se
uziva pravé ve skupinach, které se zabyvaji zazitkovym ucenim, outdoor
tréninkem. Cilena zpétna vazba je tak soucasti uméle vytvorenych situaci,
her, aktivit, které jsou navozeny za ucelem konkrétnich prozitkl
(Reitmayerova — Broumova 2007, s. 9-11). V literatuie se setkavame
s riznou terminologii — review, reflection, zhodnoceni aj. Tato prace se vSak
zabyva outdoor tréninkem, proto se budeme drZet uZiti pojmu cilena zpétna
vazba jakozto ,,0znaceni procesu, pii némz skupina verbaln¢ zpracovava
zazitek z predchdzejici aktivity pod vedenim instruktora, ktery urcuje cil
apribéh zpétné vazby a ma kontrolu i nad parametry aktivity samé*
(Reitmayerova — Broumova 2007, s. 13).

V kratkosti jsem tedy poukéazala na prvni princip zaZitkového uceni.
Druhy princip je spojen s komfortni zonou a jejim rozsifovanim, ke kterému

V outdoor tréninku muze dochazet.

Rozsitfovani komfortni zony pomoci dobrodruzstvi:

Nejrad€ji se pohybujeme v bezpec¢i, v oblastech, které jsou nam

dobfe znamé, pohodIlné a pfedvidatelné — v komfortni zén€. V béznych
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situacich reagujeme osvédcenymi postupy, maloco nas vyvadi z miry. Cilem
zazitkového ucenti je piekrocit tuto komfortni hranici a vkrocit do zony rastu
pomoci konfrontace s riznymi podnéty. Tam se dle Seitlové (2013, s. 38—
39) toho nejvice nau¢ime. Néktefi se vSak v zivoté vyhybaji novinkam,
nepiijemnym situacim, drzi se pfi zdi. Maji radi své pohodli, zazité situace
a zpusoby jejich feSeni. Setrvani v komfortni zoéné je spiSe stavem
hypotetickym. Protoze nékteré situace nas vyvedou z miry a nasSeho pohodli.
AC chceme nebo nechceme, vyhnout se jim nemizeme a v Zivoté nastavaji.
Mohou to byt situace v rodiné nebo zaméstnani, v naSem okoli. Setkavame
se tak s moznostmi K osobnimu rozvoji. Pro ndzornost muzeme vyuzit

tohoto schématu:

Osobni limity Hranice mezi zonou komfortu a u¢eni

Zdbna uceni .
Komfortni zéna

Limity lidské
Obrazek 6: Rozsifovani komfortni zony (Franc — Zounkova — Martin 2007, s. 29).

Tvar 1 velikost komfortni zony a také Ciny vedouci k opusténi této
oblasti jsou ryze individudlni zélezitosti. Kazdy ma hranice jiné. Nékdo
komfortni zonu prekro¢i na lanovych prekazkach nebo vystupem na
rozhlednu, jiny sporem s nadfizenym, partnerem nebo prezentaci pied
velkym publikem. TaktéZ zde existuje Casova proménlivost. Dle SvatoSe
a Lebedy (2005, 32-34) se vSak k potencialni hranici naSich osobnich
zkusenosti dostavame jen ziidka. Casto ani netu$ime, kam saha nas
potencial. Proto jsou zde napf. outdoorové programy, které postrkuji
ucastniky ven z jejich komfortni zény. Odkryvaji nové moznosti rozvoje.

Cilem je zejména inspirace k seberozvoji, zakladem uspéchu je také
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pozitivni zpétna vazba. Podle téchto autorti zdsadni vyznam sehrava prenos
zkuSenosti. Pokud si 1idé potvrdi, ze zvladnou vice, nez si mysleli v jedné
oblasti (napf. strach z vysek), miize je to posilit v rozhodovani v jinych
oblastech (napi. pfijmuti vyssi funkce). Pokud jednotlivé prekazky
zvladnou, mohou si tak dal posunout cile, kterych by chtéli dosahnout.

Aby vsak doslo ke kladnému efektu pti zazitkovém uceni, musime
odhadnout sprdvnou miru naro¢nosti, kterou na ucastniky nakladame.

MiuiiZzeme ukazat na nasledujicim schématu:

{k

potencial pro rozvoj

kriticka
zona

zdanlivé
nebezneci

realné
nebeznedi

mezni
bézna Cinnost dobrodruzstvi dobrodruzstvi nehody

v

narocnost
Obrazek 7: Vztah nebezpeci a uéeni (Pelanek 2013, s. 23)

Z grafu mizeme vycist, Ze pokud je naro¢nost aktivity nizka, pak se
Cloveék pfiblizuje bézné Cinnosti, zlstavd v komfortni z6n€ a neuci se nic
nového. V okamziku, kdy zvySime ndrocnost za pomoci existujiciho
zdanlivého nebezpeci, Clovék to vnima jako dobrodruzstvi. Takovym
piikladem miZe byt tfeba no¢ni hra. Pokud vSak déale zvySujeme naroc¢nost,
Clovék se dostane do zony ohroZeni. Zde nedochazi k uceni, Gcastnik je
nejisty a mohou hrozit realna nebezpeéi. Pelanek (2013, s. 22-24)
upozoriiuje, Ze tento pfistup k uceni je vhodny pro nékteré oblasti. Béhem
kurzl se Casto vyuZziva slafiovani, jiSténého lezeni ptes prekazky, fyzicky
naro¢néj$i hry, prezentace piede vSemi aj. V rdmci outdoorového programu
je ukolem nastavit aktivity tak, aby je ucastnici prozivali jako zajimavé
dobrodruzstvi. Tim mlZeme postupné rozSifovat komfortni zénu a muize
dojit k rozvoji ucastnikl akce.

Poukazala jsem na principy zazitkového uceni. Pro piehlednost 1ze
vyse uvedené V této podkapitole shrnout a srovnat. Vyuziji tabulku dle

SvatoSe a Lebedy (2005, s. 19), kteti odliSuji na jedné strané klasicky
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pfistup a na stran¢ druhé zézitkové uceni. Poukazuji na rozdil v pfistupu

zaka a ucitele. Pro potieby této prace zasadim tyto koncepty do kontextu

andragogiky — tedy lektor a ucastnik vzdélavaci akce:

Lektor Utkastnik vzdélavaci akce

Vi, jak je to ,,spravné*. Nevi, je ,,tabula rasa®.

S Sd¢luje toto poznani Nasloucha.

;% vzdélavanému.

‘%‘ [ustruje na ptikladech. Snazi se pochopit a zapamatovat.
& Zadava kontrolni cviceni a Procvicuje a aplikuje

= provétuje. Vv konkrétnich situacich.

Zna obecn¢ uznavané Ma své zivotni zkuSenosti.

poznatky, je otevien novym

pohledtim.

Predklada ukol k feseni. Aktivné tesi ukol.

Motivuje a pozoruje. Spolupracuje v tymu.

g Iniciuje spole¢nou reflexi. Rekapituluje a hodnoti svoji praci.
:’: Usmériiuje proces hodnoceni a | Zajima se o konkrétni vysledky 1
é zobecnovani poznatki. proces, jak se k nim dospélo.

EE: Shrnuje zavéry. Zobeciuje poznatky.

Zasazuje do SirSiho ramce. Upravuje si vlastni zavéry ve
srovnani s obecné uznavanou
teorii.

Ptredklada dalsi ukol. Nabyté zkuSenosti provétuje a
rozviji v dal$im tkolu.

Tabulka 2: Rozdil mezi klasickym ptistupem a zazitkovym u¢enim (Svatos§ — Lebeda
2005, s. 19).

Principy zazitkového ueni by se daly mnohem vice rozvinout, neni
to vSak cil prace. Tyto klasifikace jsou ndm ndpomocny pro definovani

outdoor tréninku.
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2.3 Vymezeni outdoor tréninku

V ramci zazitkového uceni jsem jiz nckolikrat zminila termin
outdoor trénink. Nyni nadesel Cas, kdy tento koncept pfedstavim a zasadim
do linie ptedchozich ¢asti.

Pojem ,,outdoor je v bézném zivoté hojné uzivany. Nakupujeme
vV outdoorovych obchodech, jak jinak nez outdoorové zbozi, sledujeme
outdoorové filmy a reportaze, ¢teme Clanky, zakladame outdoorové skupiny
a fora, poradame festivaly. Toto pojeti je velmi Siroké a moderni. ,,Outdoor
je vyraz pro cokoli, co se odehrava venku. V soucasné dob¢ se potradaji akce
od putovani po bézkach pies paintball po cilené budovani tymu, které
vyuzivéa outdoorové zazitkové metody* (Zahradkova 2005, s. 138).

K tomuto pojmu ptidame tedy druhou ¢ast slovniho spojeni outdoor
trénink. ,,7rénink klade diraz predevSim na aktivni ziskavani dovednosti
a zpusobilosti. Jde o formu zé4zitkového uceni vychazejiciho ze skutecnosti,
ze 1idé se mnohem vice a rychleji nauci, kdyz si ,,néco vyzkouseji“, nez
kdyz si informaci piectou, respektive vyslechnou, jako napiiklad na
pfednasce nebo seminafi“ (Voddk — Kuchar¢ikova 2011, s. 113). Dalsi
ptiklad definice nabizi Kocianova (2010, s. 169): ,,Vycvik (trénink) Ize
charakterizovat jako osvojovani (praktickych) dovednosti a chovani
prostiednictvim cviceni €1 konkrétni Cinnosti“. Zde mohu piipomenout
zasazeni outdoor tréninku u dospélych do metod vzdélavani, které jsem
popsala vySe — vzdélavani mimo pracovisté a trénink jako metodu
orientovanou na rozsifovani dovednosti a feSeni modelovych situaci. Taktéz
je v této definici tréninku vidét rozdil mezi klasickym a zazitkovym uéenim,
pfedevSim v mife participace UcCastnika vzdélavaci akce a nasledné
schopnosti zapamatovani si a aplikovani ziskanych poznatk béhem akce.

Jak je patrné z predeslych podkapitol, které jsem rozvijela, outdoor
trénink se opira o koncepty zazitkového uceni. Nyni mlZeme shrnout
a ukazat toto propojeni. Zahradkova (2005, s. 138) vysvétluje, co v téchto
oblastech hraje dalezitou roli:

e Vztahy — v zazitkovém uceni piasobi skupina jako celek a lidé

rozvijeji svou emocni inteligenci pro skupinovou préci.
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e Jednajici nevédoma ¢&ast naSeho ja — béhem téchto kurzu

a konkrétnich aktivit se mizeme projevit zcela odlisSné, nez bychom
oCekavali. Pomoci akce, rozboru a uvédomeéni si vlastnich kroku
muzeme odkryt motivy v naSem nevédomi. VSichni mame své

skryté oblasti — Viz znamé Johariho okno:

Znamé sobé samému WNeznamé sobé samému
Znamé druhym lid v . ,
rame arinym fdem Vetejna oblast Slepa oblast
Nezndmé druhym lidem Skryta oblast Neznama oblast

Obrazek 8: Johariho okno (Outdoor solutions, 2015)

e Modelové situace zmény — miizeme si vyzkouSet nanecisto. Lze

nasimulovat hypotetickou situaci, napf. Vramci hry ménime
organizacni strukturu, procesy. Je mozné sledovat disledky
a pfinosy zmén na ¢innost skupiny.

e JedineCnost osobnosti — béhem outdoor tréninku se setkavame

s fadou neobvyklych situaci a miZeme odhalit silné stranky naSe
i druhych. Mizeme ocenit originalitu, kreativitu ucastnikd, kterou
bychom v béznych ¢innostech nemuseli zaznamenat.

e Komunitni vniméni — jsme jeden celek. Béhem tréninku lze posilit

vnimani skupiny jako celku a posilit loajalitu ke skuping.

Ktémto dllezitym elementim zéazitkového uceni ve strucnosti
pfidavam i pét zékladnich pilii outdoor tréninku. Cerpam ze stéZejni
publikace Outdoor trénink pro manazery a firemni tymy, ve které tyto piliie
rozvadi Svatos a Lebeda (2005, s. 28-48):

. Zazitek ..neredlné realnvych situaci

Ucastnici se na outdoorovych kurzech mohou setkat s malymi
iniciaénimi hrami, skupinovymi kreativnimi nebo konstrukénimi ukoly,

lanovymi piekazkami a fadou dalSich aktivit. VSem témto aktivitam je
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spole¢né to, ze nejsou redlnym zobrazenim pracovnich ¢innosti. Nejsou
ale ani fikci bez redlnych rizik. Tyto aktivity maji red/nou podobu
S redlnymi disledky. Pokud pti hie v lese Spatné pochopite indicie se
soufadnicemi, rdzem se muzete ztratit a cesta zpét nemusi byt lehka.
Velka cast aktivit na kurzu ma charakter tymového tikolu a ucastnici se
dostavaji k feSeni za pomoci ostatnich ¢lenti skupiny. Je to jasny
modelovy ptiklad spoluprace a fungovani jednotlivee v tymu — délba
roli, fizeni a rozhodovani, feSeni konfliktd atd.

Na pozadi téchto aktivit také muzete poznat pravou tvar kolegy, se
kterym se v praci potkate jen pti kratké pauze u kévovaru. Procesy,
které se déji pfi plnéni ukold, jsou redlné a jsou vérnym odrazem nasi
individualni i tymové prirozenosti. Atraktivita ¢innosti, neformalnost
I pfirodni prostfedi podporuji emocionalni vztazeni ucastnikti do dé&je
atim se posiluje jejich spontannost. Chovani jednotlived i skupiny je
nejen odrazem fungovani v pracovnim procesu, ale jde i k hlubsi
piirozenosti.

Ono vztazeni do dé&e doklada také Vecheta (2009, s. 159-160)
a zminuje koncept, ktery mad’arsky psycholog Csikszentmihalyi nazval
»flow*. V prib¢hu aktivit Gcastnik vnimé zazitky a svét kolem sebe
siln€ji, barevnéji, redlngji. Jedinec je najednou schopen pro néj do té
doby nemyslitelnych véci. Dosahovani takového stavu je velmi
blahodarné a potfebné. Také americky profesor John Dattilo (1999,
s. 36-37) komentuje tento koncept ,,flow*. Toto nastava zejména, kdyz
aktivita vyzaduje plné zapojeni fyzickych i psychickych schopnosti
Clovéka. Uvadi vSak, ze aktivita je pfiznivda pro ,,flow", pokud
predstavuje soubor vyzev odpovidajicich osobni tirovni dovednosti, ma
pravidla, ma jasné cile a poskytuje zpétnou vazbu. Zaméieni pozornosti
na dany ukol pak vytvaii stav hlubokého soustiedéni a ztratu védomé

pozornosti na okolni prosttedi.
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Vykrodeni z komfortni zony

Tento pilit jsem podrobnéji popsala v pfedchozi podkapitole. Do
naSeho pohodli, komfortni zony, vtrhnou i1 neCekané a nepiijemné
udalosti, také sami ze své pfirozenosti se poohlizime, co nového
bychom mohli vyzkouset. Dostaneme se tak na hranici nasi komfortni
zony. Pokud tuto hranici ptekroCime, vstoupime do zony uceni.
Setkavame se s novymi podnéty, ty nads nuti K neobvyklym ¢intim
a dostavaji nas do netradi¢nich situaci. Pokud jsme se vyrovnali se
situaci, néco jsme se naucili a rozsifili si komfortni zénu. Velkym
pfinosem je sebepotvrzeni, ze dokdzeme vic.

Outdoorové programy vybizeji ucastniky k poznani néfeho nového
mimo jejich komfortni zénu. Ta je samoziejmé pro kazdého ucastnika
jind, proto lezi na instruktorech akce tézky tkol pii volb¢ struktury

a dramaturgie programu, zatfazeni aktivit.

Socialni skupina bez formalni struktury

Béhem outdoorovych kurzii se vytraci formalni struktura typicka pro
pracovni proces. Ukoly jsou piedkladany skupiné jako celku, v§ichni
maji stejné vychozi podminky, nikdo neni n€jak zvyhodnén. Pro
skupinu to miiZze byt nezvyk a po chvilce ot'ukavani se zacne spontanné
vytvaret neformalni struktura. Nékdo z Gcastnikli se chopi rozdélovani
uloh, jiny pfichazi s kreativnimi napady, dalsi kontroluje nebo navrhuje
cesty pro dosazeni cile. Pfi pozorovani nam tento zplisob prace napovi
mnohé o vnitinim stavu skupiny, vztazich mezi ¢leny, o firemni kultute.
Zde se Gcastnikiim nabizi prostor vystoupit ze zazitych roli a projevit ty

kvality, které v pracovnim procesu tolik nevyuZzivaji.

Ptiroda jako nové pozadi

Outdoorové programy nam nabizeji zménu zazitého kazdodenniho
prostiedi. Ucastnici se vydaji do lest, hor, luk, mimo nablyskané
kancelafe, formalni prostory a obleceni, moderni technologie. Jsou
vystaveni rozmarim pocasi 1 redlnym nebezpecim a nekomfortnim
situacim. V takovych podminkach ptestavaji fungovat jejich pozy

a stylizace. Ucastnici jsou nuceni experimentovat pii hledani feSeni
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a v novém prostiedi. Nachéazeji se na hranici jejich komfortni zony a oni
sami mohou Vv sobé¢ objevit skryty potencial. Ten mohou pozorovat také

jejich kolegové a nadfizeni, ktefi se téchto programu ucastni.

V. Skupinové rozbory

Jako hlavni nastroj pro podporu a stimulaci procesu uceni slouzi
spole¢né rozbory chovani skupiny pii feSeni né¢jakého ukolu. V ramci
outdoorovych kurzli se snazime, aby proces uceni byl cileny, zamérny
a usmérnovany. Vyuzivame Kolbova cyklu uceni, ktery jsem vysvétila
v ptedchozich ¢astech. Snazime se prenést zazitek do zkuSenosti, kterou
muzeme v praxi vyuzit. Dilezitou roli zde hraje cilena zpétna vazba po
aktivitach, kterou jsem taktéz popsala vySe. Na lektorovi lezi obtizny

ukol, nebot’ se v tomto procesu stava facilitditorem skupinové reflexe.

V ramci stanoveného cile prace, povazuji za dulezité definovat
zakladni pilite outdoor tréniku. Vybrala jsem prave tyto charakteristiky od
SvatoSe a Lebedy (2005) a Zahradkové (2005), kteti 0 nich velmi piehledné
a strukturované pojedndvaji. MlZeme vSak pozorovat, ze zakladni rysy
outdoor tréninku U téchto autorli jsou spoleéné a prolinaji se. At uz
Zahradkova (2005) hovoii o prvcich zazitkového uceni, jako jsou vztahy,
modelové situace, jedine¢nost osobnosti a jednajici nevédoma cast naseho
j4, komunitni vnimani, to vSe se objevuje 1 v pilifich outdoor tréninku podle
Svatose a Lebedy (2005). Nasleduji Kolbtv cyklus uceni a ptipominaji
dilezitost cilené zpétné vazby. Také vice zdlraznuji vliv pfirodniho
prostiedi, které zde mé jedine¢nou ulohu. Naproti tomu Zahradkova (2005,
s. 139) podotyka, ze zazitkové uceni nemusi byt nutné spojeno jen a pouze
s outdoorovymi (venkovnimi) aktivitami. Ale Ize jej realizovat i indoor —
uvniti, v konferencnich mistnostech, ve vzdélavacim centru nebo na hotelu.
Vétsinou se vyuziva kombinace s klasickym vzdélavanim a tréninkem.
Stejné¢ tak Hronik (2007, s. 207) zastavd ndzor, Ze prostiedim pro
outdoorové programy neni jen ptiroda, ale vSe, co je odlisné od pracovniho

prosttedi, ucebny, kancelare.
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V této praci se vSak soustfedim na vyuziti outdoor tréninku, ktery
vyuziva zejména ptirodni prostiedi jako zménu kazdodenniho ramce
ucastnika vzdélavaci akce. Mohu vyuzit Palanova (2002a, s. 142) vymezeni
outdoor tréninku, ktery jej pojima jako ,vzdélavaci metodu vycviku
manazerl vyuzivajici pohybovych aktivit v pfirodé¢ jako zdroje zkuSenosti
a poznani.“ Jelikoz jsem v pfedchozich kapitolach kategorizovala outdoor
trénink spiSe mezi rozvojové aktivity, redefinuji pro ucely této prace vyse
uvedené Paldnovo pojeti.

Po definovani principti zazitkového uceni a outdoor tréninku mohu
prejit pravé k zapojeni této metody do pojeti andragogického ptisobeni

V organizaci.
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3. Outdoor trénink jako prostiedek andragogického piisobeni

V ptedchozich dvou kapitolach jsem se vénovala okruhu témat
tykajicich se andragogického plisobeni v ramci organizace a také definovani
outdoor tréninku. VSemi témito kroky jsem se snazila o postupné naplnéni
cile, ktery jsem si na zaCatku prace stanovila. Tuto kapitolu povazuji za
dalezitou, nebot’ v ni propojim piedchozi dvé ¢asti. Nyni se budu soustiedit
na to, jak outdoor trénink muize byt vyuzivan jako prostiedek
andragogického ptisobeni v ramci firemniho prostiedi.

Pti definovani outdoor tréninku jsem se pohybovala v obecnéjsi
roviné. Koubek (2009) tento koncept popisuje konkrétn&ji, ¢ehoz vyuziji.
Outdoor trénink/learning nebo také ,adventure education® povaZuje za
metodu, kterou je mozné oznacCit za uceni se hrou nebo pohybovymi
aktivitami. Zduraziuje vsak, ze je to metoda, kterd se t&si velké oblibé ve
vzdélavani a rozvoji manazeru. V tomto piipadé se jedna o sportovni
aktivity, kdy manazefi sice hraji hry, ale tim se u¢i manazerskym
dovednostem — napf. hledani optimalniho feSeni ukolu, komunikaci
a spolupraci s kolegy, koordinace jednotlivych ¢innosti, delegovani kol
arozdeleni roli, vedeni spolupracovnikli aj. Postup spociva v zadani ukolu
majicitho podobu hry nebo pohybové aktivity. Zpravidla se fesi kolektivné.
Nezapomina se také na vyznam diskuze po aktivitich (Koubek 2009,
s. 272). V jeho pojeti se uz vice objevuji pojmy jako manazefi, vedeni lidi,
spoluprace, zaméfeni na vyuZivani nabytych manaZerskych dovednosti
Vv prostiedi organizace.

Outdoor programy =zalozené na zéazitkovém uceni se zacaly
v zahrani¢i objevovat v 80. letech 20. stoleti. Stavaly se postupné velmi
oblibenymi a trend pokracuje i nadale. Jsou vyuZzivany pro zlepSeni
efektivity vedoucich pracovnikti v oblastech tzv. soft-skills, jako je tymova
spoluprace, feSeni  problémi, riskovdni, posileni sebevédomi,
interpersonalni komunikace (Clements — Wagner — Roland 1995, s. 53).

Outdoor trénink se zacal stdvat fenoménem doby a prosperujici
organizace a ty, které se snazi o rozvoj svych pracovnikd, se zacaly zajimat

o tuto metodu. Casto jsou viak tyto programy brany jako protivaha
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pracovniho zatiZzeni nebo jako jakasi forma odpocinku, odreagovani nebo
relaxace. Jak upozornuje Hronik (2007, s. 207) musime mit stale na paméti,
ze ,,outdoor je jen prostiedim, v némz se uplatiuji stejné ucebni zésady jako
u jinych metod. Neni tedy cilem. Jako metoda mé specifické postaveni
proto, Zze se odehrava v jiném prostfedi a emoce se Vném projevuji
koncentrovanéjsim zpiisobem*. Zalezi na pozadavcich vedeni spole¢nosti
i na zkuSenostech lektort, ktefi planuji tyto kurzy. Do naplanovaného
programu plného zdbavy mohou vnést i prvky rozvoje nebo se mlze stat, ze
z puvodné planovaného tréninku manazerskych dovednosti se stane

spolecenské rozptyleni.

3.1 MoZnosti vyuziti outdoorovych programi
Na zacatku akce bychom si méli zodpovédét otazku, zda se maji

ucastnici spiSe pobavit, nebo se 1 néco naucit. V zavislosti na zodpoveézeni
této otazky Svato$ a Lebeda (2005, s. 67-76) rozdéluji typy programii:
I.  Akce na podporu tymového ducha — teamspirit events

Smyslem je nabidnout G¢astnikiim zadbavny, zajimavy spole¢ny zazitek,
ktery je podporovan uvolnénou neformélni atmosférou a ptirodnim
prostiedim. Ukoly jsou voleny nenésilng, aby vedly ke vzajemné
komunikaci a spolupraci ucastniki. Casto se jednd o setkani veétsi
skupiny pracovnikii, lidé maji moznost se poznat napfi¢ firemni
strukturou. Obvykle se zde nepocita s cilenou zpétnou vazbou, ale mlze
nasledovat motivacni fe¢ feditele nebo lektora. Dobra nalada, uvolnéna
atmosféra, odpocinek od kazdodennich pracovnich tkoli a spole¢ny
zazitek — to vSe pusobi jako sjednocujici téma 1 po navratu do firmy.

Tento program muze slouzit i jako nastroj pro podporu identifikace
zamé&stnancl s firmou. Nebot’ tento program miZze byt vniman jako

projev zajmu spolecnosti o své zaméstnance.

Il.  Budovani a rozvoj pracovnich tymu — teambuilding

Na rozdil od teamspirit akci jsou tyto programy urceny pro konkrétni
pracovni skupinu nejcastéji na startu jejich piisobeni nebo ve fazi

n¢jaké zmeény. Smyslem je pfipomenout principy tymové spoluprace pfi
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feSeni neobvyklych ukolt,, poodkryt tvirc¢i a vykonovy potencial,
poznat ¢leny tymu, budovat divéru a podporu ve vypjatych situacich
a naro¢nych vyzvach, komunikace, tymové role. V téchto programech
se vyuziva cilena zpétna vazba, skupinové rozbory, diky kterym
zpracovavame zazitek do zkuSenosti, kterou mohou ucastnici v praci
vyuZzit.

Trénink manazerskych dovednosti — management training

Zpravidla vicedenni programy, pii kterych jsou jasn¢ definované
vzdélavaci cile a jsou ur€eny nékterym manazerim na uréitém stupni
hierarchie v ramci firmy. Aktivity se zamétuji na dovednosti jako napft.
time-management a stanovovani priorit, delegovani ukold, feSeni
konflikti, koordinace tymu, nestandardni feSeni ukoll aj. Prevladaji zde
tymové tkoly — v ramci kterych je rozebirano ptsobeni konkrétnich
&lend skupiny s ohledem na rozvoj stanovenych dovednosti. Casto je do
téchto tkolt vkldddna formdalni struktura, v rdmci které se stiidaji

vedouci skupiny a dochézi k hodnoceni jejich ¢innosti.

Kurzy tymové priace — teamwork training

V ramci predchozich programi se nékteré principy spoluprace mohou
taktéZ objevovat. V téchto kurzech se naplno vénuji zikonitostem
a technikdm tymové spoluprace. Jsou ur€eny ,,tymovym hracm®,
kterym osvétluji zasady fungovani pracovnich tymi a zafazuji

prakticky nacvik prostfednictvim outdoorovych cviceni.

Rozvoj piedpokladi k vidcovstvi — leadership training

Béhem téchto programil 1ze rozvijet dovednosti vhodné pro vedeni lidi
— prezentace pied uCastniky, uméni naslouchat druhym, vhodné
piistupy pii zvladani konflikt, principy skupinové prace, dynamika
skupiny, koordinace ¢innosti. Daéle také stimulovat rozhodnost
a odhodlani pfijimat zodpovédnost u téchto vud¢ich typu.
V neformdlnich skupindch v pribé¢hu outdoorového programu se

mohou objevit zcela ptfirozeni viidci. Néasledné jde o fizeny rozvoj, kdy
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pracujeme s pozitivni zpétnou vazbou — Uspéchem a potvrzenim po

zvladnuti naro¢nych tkola.

VI. Hodnotici programy — outdoor assessment center

Komplexn¢jstho hodnoceni pracovnikti Ize dosahnout kombinaci
béznych psychodiagnostickych nastroji (pf. pohovory) a pozorovanim
redlného chovani v modelovych situacich. Tyto programy mohou byt
jednim znastroji pifi hodnoceni osobnostniho a vykonnostniho
potencialu zaméstnance na urcité pozici. Autoii vSak zdaraziuji, Ze tato
metoda nesmi byt pfecenovana, nebot se soustiedi na ,,mekké
dovednosti®“, nikoliv na odbornou ¢innost a znalost zaméstnance.
Taktéz mohou zvyhodiiovat ty pracovniky, kteti se v ptirod¢ citi jako
doma. Nicméné se tato metoda da pouzit v kombinaci s jinymi, kterymi

hodnotime zaméstnance.

Toto déleni outdoorovych programili jsem vybrala jako zakladni.
S podobnou Kklasifikaci piichazi také Zahradkova (2005, s. 145-155).
Nékteré typy jsou velmi podobné vySe uvedenym: napt. Stmeleni kolektivu,
Budovéni tymu, Outdoor assessment, Zabavné akce, ale ptfidava 1 Koucink
nebo Expedice a naro¢né projekty.

Miuizeme se setkat s rliznymi formami outdoorovych tréninkti od
hromadnych akci pro velké skupiny, vicedennich kurzii, po kurzy
realizované v lanovych centrech az po expedice. Vzdy zalezi na skupiné
ucastnikli, pozadavcich zadavateli i moznostech lektort. Pii tvorbé

outdoorového programu hraje roli spousta faktord.

3.2 Spoluprace v pracovni skupiné a vyuziti her
Vyse uvedené typy outdoorovych programu se 1isi v cilech, kterych

se snazi dosahnout. Nékteré aspekty se vSak objevuji u vice typd. Jedna se
0 principy efektivni spoluprace skupiny, komunikace mezi ¢leny, sdileni
zazitkl,, identifikace se skupinou, spole¢né feSeni ukoli aj. B&hem
outdoorovych programi na zakladé¢ tukoli jsou tucastnici vedeni ke

kooperaci ve skuping, spolupraci, komunikaci, budovani davéry atd..
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Povaha kol béhem kurzl je vétSinou zalozena na spolupraci vSech
¢lent tymu, kdy kazdy ma svij ukol smétujici k cili. Jak uvadi Plaminek
(2009, s. 18-20) spoluprace mezi lidmi musi sméfovat k zisku vSech
spolupracujicich osob. Toto sméfovani se nemusi zdafit, dokonce mohou
vSichni ztratit nebo zisk ze spoluprace nemusi byt ani materialni (ale napf.
pochvala, dobry pocit z vysledku, piekondni piekazky, sebepotvrzeni,
uznani skupiny). Pokud do spoluprace vstupuje celd skupina (vice nez dva
lidé), za urcitych okolnosti se zde miize objevit synergie. To znamena, ze
hodnoty dosahované skupinou za¢nou pievySovat souty hodnot, které by
byli ¢lenové skupiny schopni samostatné vytvofit.

Toto muzeme pozorovat i v nékterych outdoorovych kurzech, kdy
skupina muze uspét 1épe nez jednotlivec a splni zadany tikol. Lidé jsou zde
spojeni ur¢itymi vazbami, dopliiuji nedostatky jednoho pirednostmi druhého,
vzajemn¢ se obohacuji svymi ndpady a myslenkami, a to vSe vytvaii nové
hodnoty. Vykon pak prevySuje sumu moznosti jednotlivych clenti.
Hovofime o tzv. synergickém efektu (Kolajova 2006, s. 44).

Docilit tohoto efektu a spoluprace v pracovni skupin€é nemusi byt
jednoduché. Jak uvadi Evangelu a Fridrich (2009, s. 23-30) tkolem lektora
nebo manazera je vSak pomoci zaméstnanciim probudit touhu vymyslet,
zapojit se, rozvijet se, ucit se prostiednictvim hry. Pro nékteré je hrani her
Htrapné®, stydi se. V dospé€losti se naucime d¢lat véci tak, jak od nés
ocekava okoli, abychom ziskali jejich uznani a uctu. Proces spontanniho
prozitku tak v sobé potlacime. S timto se mlizeme setkavat také v pracovni
skuping, ve které &lenové nejsou zvykli na otevienost v komunikaci. Ukol to
neni jednoduchy, ani hry a modelové situace nejsou samy o sobé spasitelné.
Pokud je za¢neme vyuzivat, neznamena to, ze se automaticky stane skupina
lepsi, efektivnéj$i. Musime se fidit cilem a systematicky zvolit cestu
k nému. Dale v§ak podotykaji, Ze hrani her a feSeni modelovych situaci neni
témet nikdy totozné s kazdodennimi Zivotnimi situacemi. Co je ale dllezité,
tak toto ndm mize pomoci podivat se na problematiku nové, jinak, zazit
odlisné pocity nez pti béznych pracovnich tkolech, nehrozi tolik riziko

neuspéchu. Tato uvolnénost pak boii neviditelné wvnitini myslenkové
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bariéry, které si ¢lovék v prubéhu dospélosti vystavél jako dikaz svého
zralého ptistupu k povinnostem. Zaroven se kazdy ¢len pracovni skupiny
muze obohatit o pfistupy, ndzory, postoje svych kolegii a urychlit svij
vlastni rozvoj.

Také Hermochova (2006, s. 37-38) povazuje hry (interakeni
postupy) za vyznamny prostiedek pfi vedeni pracovnikli ve vSech oblastech,
které se tykaji jak plnéni ukold, tak jejich ,,lidského zakulisi“. Umoziuji
propojeni naroki, které kladou na kazdého podil na plnéni pracovniho
ukolu, s osobnimi potfebami. Dochazi k tomu, ze i k tkolim ziskavaji
zaméstnanci osobni vztah. Interakénimi vycvikovymi postupy lze simulovat
ve zjednodusené a piehlednéjsi podobé problémy, ke kterym dochézi
Vv redlnych Zivotnich situacich. Interaktivnich postupti 1ze vyuzit k ziskavani
a trénovani novych zplsobii chovani a postoji. Oproti redlnym Zivotnim
situacim se lisi tim, ze poskytuji ucastniklim pocit jistoty, chovani ve hie
neovliviiuje Zivotni realitu a poskytuji prostor pro experimentovani
s vlastnim chovanim, s reakcemi na chovani druhych.

V pribehu této prace jsem se zabyvala principy zazitkového ucenti,
outdoor tréninkem a jeho zakladnimi pilifi, nastinila jsem jeho vyuZiti pro
firemni prostfedi dle cild téchto programl. Nicméné aby tucastnici
neodjizdéli z programu pouze pobaveni a plni zazitkl, je potieba
ptipomenout jednu z dulezitych fazi, které jsem predstavila v ramci Kolbova

cyklu — uziti zkuSenosti v praxi.

3.3 Transfer zazitka do praxe
Tohle je velmi podstatna faze pravé pro firemni prostredi.

Zaméstnanci, kteti se vraceji z outdoorového kurzu, by si zngj kromé
spousty zéazitki meéli odvést i1 né&jakou pfidanou hodnotu — at' uz
v dovednostech nebo postojich, motivaci, jak jsem zminovala v prvni
kapitole této prace, komunikaci nebo spolupraci, néco, co se odrazi i pii
plnéni jejich pracovnich ukold.

U ucastnikll programu nestaci, ze rozumi tomu, jak absolvovany

kurz a vSechny zazitky mohou souviset s pracovnim chovanim v jejich
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kazdodenni praxi. Po absolvovani takového programu nastava dilezitd ¢ast,
kterd zacind zadanim v podobé jednoduché otazky: ,,Jaky je mij zakladni
ukol?* nebo ,,Jaké poselstvi si odnasim?*“ Tyto otazky propojuji déni
Vv programu stim, co bude nasledovat na pracovisti. Odpovédi nejsou
jednoduché, hledaji se moznosti uplatnéni zazitki v praxi. Obvykle do
¢trnécti dni po skonceni akce by mélo nésledovat kratké setkani, které ma
charakterizovat zakotveni do firemni praxe. Setkani je zamétfeno na to, jak
mohou zaméstnanci vyuzivat ¢i jak uz vyuzivaji vSechno to, co zazili béhem
outdoorového programu. Zakotveni je nedilnou soucasti outdoorovych
kurza (Hronik 2007, s. 214-215).

Miller (2007, s. 12) nabizi né€kolik rad pro manaZery, jak sami
mohou posilovat uceni svych zaméstnancli na pracovisti i po skonceni akce.
Jednad se zejména o pripominani aktivity a udrzovani naucenych lekci
vV pam¢éti ucastnikd, coz zvySuje jeji dopad:

e vystavit na pracovisti cokoliv, co tym pro aktivitu vytvoiil — pf.
flipchart, mapu, obraz,

e pouZzivat nové terminy nebo slova, kterd jste vytvotili béhem kurzu,
e odvolavat se na provedené aktivity a naufené véci — piiklady lidi
prokazujicich dobré tymové chovani spojené s diivejsi aktivitou,

e pokud byl program uspésny, brzy znovu zopakovat,

e naplanovat navazujici aktivity, které budou stavét na predchozim
programu,

e najit pfiklady toho, jak Gi€astnici vyuZili to, co se pii aktivité naucili,

e podélit se s ostatnimi o dopady, které na né outdoorovy program
m¢él.

Jakmile ucastnici uvidi néjakou véc z programu, usly$i historky
Z n¢j, vybavi si aktivity, pfipomene jim to, co délali a jak se pfi tom citili, co
se naucili. Mohou to zaro€it béhem plnéni svych pracovnich povinnosti.
Pravé proto je faze transferu do praxe dualezitou casti po skonceni

outdoorové akce.
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3.4 Vyhody outdoor tréninku

V ptedchozi kapitole jsem se soustiedila na charakteristické znaky
outdoor tréninku, na moznosti vyuziti této metody pro firemni prostiedi
anyni shrnu klady této metody. Prestoze nekteré vyhody jsem zminila jiz
v samotném konceptu zazitkového uceni a vySe popsanych kapitolach,
vyuziji piehledného shrnuti specifickych piednosti outdoroového tréninku
dle SvatosSe a Lebedy (2005, s. 133-136) proti klasi¢téjSim pfistuptim:

e Redalnost situaci. Béhem outdoorovych programii se ucastnici
dostavaji do redlnych situaci s redlnymi disledky pro né samotné.
Realné jsou i tvahy, nazory, Ciny, vztahy a pocity, které ve skupiné
vznikaji. Nasledné rozbory pak poukazuji na skute¢né chovani
jednotlivet 1 skupiny a poznatky stoji na realnych zdkladech.

e Nazornost a prenositelnost. To vyplyva z realnych ukolu a cilené
zpétné vazby. Pokud skupina fesi situaci ur¢itym zptisobem, je dost
pravdépodobné, Ze to tak plati i v pracovnim prostfedi pfi plnéni
povinnosti.

o Vysoka mira zapamatovani. Je to jeden z elementi zazitkového
pristupu ke vzdélavani, jak jsem uvedla v kapitole 2.2. Na tuto miru
zapamatovani maji vliv 1 emoce, kter¢é hraji roli b&hem
outdoorovych kurzi.

e Atraktivnost, zabavnost. Béhem outdooroveého kurzu se Ucastnici
dostanou mimo pracovni realitu, maji tyto kurzy spojeny
s odpocinkem, zabavou. Je to 1 nastroj odreagovani, ktery ma vliv
na klima skupiny, vztahy mezi Gi€astniky akce.

e Bezpecné prostredi pro experimentovani. Ackoliv se ucCastnici
dostavaji do redlnych situaci, hrozi jim spise kratkodobé nepohodli
nez riziko dlouhodobych problémi. Na zakladé Spatného rozhodnuti
béhem ukolu se firma nedostane ke krachu, nemusi platit pokuty.
Ucastnici mohou experimentovat se svymi vlastnimi rozhodnutimi.
Nicméné kurz slouZzi i1 jako katalyzator skupinové dynamiky a mize

poodhalit problémy uvnitf skupiny. Zde opét lezi velka
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zodpovédnost na instruktorech, ktefi by neméli nasiln¢ tlacit
ucastniky k velké otevienosti béhem skupinovych rozbort.

Rozvojovy efekt. Jak jsem uvedla v typech outdoorovych programi,
nékteré mohou byt zacileny pifimo na rozvoj konkrétnich
manazerskych dovednosti. Nicméné v samé podstaté outdoorovych
kurzi je zakotven vSeobecny osobni rozvoj ucastnikl
I prohlubovani vzajemného poznavani a davéry mezi uGcastniky.
Tato pfidana hodnota kazdého kurzu je nenahraditelnou soucasti,

muze podpofit klima ve skupiné i na pracovisti.

Ktémto zakladnim pfinosim outdoor tréninku mizeme piidat

i obecné prednosti vyuzivani interakénich metod dle Hermochové

(2006, s. 40-41), kam fadime:

vzbuzeni z4jmu o psychosocialni fenomény,

sblizeni pfili§ aktivnich s pasivnimi Gcastniky,

usnadnéni pfijeti novych norem komunikace a jednani,
ziskani vétsiho nadhledu na vlastni postaveni ve skuping,
motivace k oteviené komunikaci, vlastni experimentovani,
nahled na neadekvatni postupy k lidem a k prostiedi,
zajem o vlastni osobnostni rist,

podpora skupinové soudrznosti,

urychlujici proces uceni,

podniceni k vlastni iniciative,

demonstrace procesu aj.

Jak jsem ukézala v prvni kapitole zabyvajici se andragogickym

pusobenim v organizaci, tak i tyto faktory jsou dilezité pro efektivni

fungovani organizace.

Stejné tak zahrani¢ni autoti vyzdvihuji vyhody outdoorovych aktivit.

Ptiznéavaji zajimavy vliv pfirodniho prostfedi mimo kazdodenni pracoviste.

Ucastnici takovych programii se dostdvaji do novych situaci a musi pfijmout

nové role a pouzit dovednosti, které¢ v béZném Zivoté nemusi. Tymova

spolupréace se trénuje béhem tkoli, které by Uc¢astnici nesplnili bez vysoké
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urovné komunikace a kooperace. Tyto programy podporuji diveéru mezi
Cleny, kreativitu, rozviji dovednosti jako je feSeni problému, leadership,
komunikace, riskovani a dals$i (Kriemadis — Kourtesopoulou 2008, s. 35—
36).

Jini zahrani¢ni autofi (Jones — Oswick 2007, s. 338) hovoii o tom, ze
efektivni outdoor trénink vyzaduje, aby tuCastnikim Vv prubéhu byl
poskytovan teoreticky rdmec a struktura, zpétna vazba, které je vedou
K interpretaci a smysluplnosti jejich zkuSenosti. Vybér a povaha kol spolu
se strukturou programu vyrazné ovliviuji zkuSenost ucastnikli outdoor

tréninku.

Cilem prace bylo pfedstaveni outdoor tréninku jako andragogické
kategorie a vymezeni zakladnich charakteristik a mozného vyuziti
outdoorovych programil v organizaci. Je tfeba se vSak k tomuto tématu
postavit kriticky a nevidét pouze ty pozitivni faktory, ale uvédomit si, ze
kazdd mince ma dvé strany a pouziti této atraktivni metody vzdélavani
s sebou nese 1 jista rizika. V krétkosti je tedy alespon zminim, nicméné je
tteba tyto limity mit na paméti nejen pii sestavovani programu kurzu.

Mezi nebezpeci, ktera mohou pii vyuzivani téchto postupl nastat,
byva uvadéno:

e nihodné zatfazovani her bez zpétné vazby a zhodnocenti,

e neadekvatné zvolené postupy vzhledem K situaci ve skuping,
e nefeSeni vztahu mezi hrou a redlnymi situacemi,

e nezahrnuti vedouciho do hry,

e manipulace skupinou ze strany vedouciho,

e nuceni ucastnikil ke hie (Hermochova 2006, s. 41).

K témto limitdm miZeme pfidat i atraktivitu samotnych ukold, kterd
ucastniky miize odpoutat. Ti se nemusi soustfedit na zobeciiujici zavéry.
Stejné¢ tak u nékterych firem lze narazit na problém s konzervativnim
chidpanim vzdé&lavani jako jednosmérného procesu nebo neslucitelnosti
outdoorového programu s firemni kulturou, kterd je pfili§ formalni,
hierarchicky pevné dana. Nékdy je pro firmy také odrazujici vysoka cena

kurzu a ¢asova i organizacni naro¢nost (Svato$ — Lebeda 2005, s. 137-140).
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Nicméné v poslednich letech si tato metoda vzdélavani ziskava stale vice
pfiznivel z fad firem, které chtéji nasledovat moderni a odlisné metody ke

vzdélavani a rozvoji svych zaméstnanct.

Témito poméme hutné popsanymi kapitolami jsem nasledovala cil
prace. Postupovala jsem od obecného andragogického pulisobeni
V organizaci, aZ po moznosti vyuziti outdoor tréninku a jeho pfispéni pro
efektivni fungovani organizace a rozvoj zaméstnancli. Jak jsem jiz
nekolikrat uvedla, lidské zdroje jsou jednim z kliCovych faktorii tspéchu,

proto se zde naskytd moznost pro vyuziti andragogickych nastroja.

48



4. Vyzkumny projekt

Tato prace se zabyva tematikou outdoor tréninku jako andragogické
kategorie se zaméfenim na jeho vyuziti ve firemnim prostfedi. Postupnymi
kroky ve vySe uvedenych kapitolach jsem naplnila teoretickou zdkladnu
a nyni chci ukézat piesah tohoto tématu do praxe.

Béhem zpracovani této prace jsem zjistila, ze zvolené téma je
obsahl¢é a nelze zachytit vSechny aspekty outdoor tréninku ve firemni praxi.
Snazila jsem se zaméfit na zkoumani nazorové hladiny manazerti, proto
povazuji za vhodné v této fazi projektu provést predvyzkum. Tim si ovefim,
zda nastroje, které by bylo mozné v ptipadném dal$im vyzkumu pouzit, jsou

dostatecné a dostanu se k potiebné informaci.

4.1 Vyzkumny problém a cile
V zavéru predchozi kapitoly jsem dle literatury stanovila specifické

vyhody outdoor tréninku oproti vyuzivani klasickych ptistupt ke vzdélavani
nebo rozvoji zaméstnanci. Tim jsem si nastavila zdklad pro zaméfeni
vyzkumného projektu. Povazuji za zajimavé zmeénit thel pohledu na tuto
oblast. Zaméfim se na to, jak na outdoor trénink a jeho vyuziti nahlizi
samotni manazefi, nikoliv organizatofi vzdé¢lavacich akci, lektofi, ktefi
Vv ném v zasadé vidi moderni prostfedek andragogického piisobeni. Zajima
mé tedy ndzorova hladina manaZerli, co se tyce zafazeni outdoorového
tréninku mezi prostfedky rozvoje sebe i1 svych kolegli, zaméstnanct firmy.

Tato zjiSténi mohou byt pro praxi a propagaci outdoor tréninku pfinosna.

Zjistit, zda firmy vyuzivaji outdoorové programy jako soucast
rozvoje svych zaméstnanct. Za pomoci dil€ich cila chci zjistit, jaké typy
programul firmy nejcastéji vyuzivaji a také zjistit ndzory manazeru stfedné
velkych organizaci na téma Outdoor tréninku a jeho pfinosu pro firemni

praxi.
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Operacionalizace pojmu:

Nejprve je tfeba vymezit stéZejni pojmy tak, abychom upfiesnili,

koho a za jakych podminek se tento projekt tyka:

Stredné velka organizace. Jak jsem uvedla v prvni kapitole této
prace, pro odliSovani malych, stiednich a velkych podnikt je jednim
Z kritérii stanoven pocet pracovnikli. Toho vyuzijeme i pro potieby
Setfeni a stfedné velkou organizaci charakterizuji poctem 50-250
zamgstnancu.

Manazer. Zde vyuziji vymezeni dle Armstronga a Stephense (2008,
s. 38): ,,Manazeti zabezpeduji, aby jejich organizace fungovaly nebo
jejich utvary efektivné pracovaly, a jsou odpovédni za dosahovéni
pozadovanych vysledkl. Jsou jim pfitom udéleny urcité pravomoci
nad lidmi pracujicimi v dané ¢ésti organizace ¢i ve funkénim tutvaru.
Manazeti pfispivaji k uspéSnosti organizace tim, ze dosahuji toho,
aby ostatni lidé vynakladali své nejlepsi schopnosti a usili.“ Jak jsem
zminila v prvni kapitole, tak nejen personalisté a top management
maji vliv na rozvoj svych zaméstnancii za ucelem naplnéni cilt
organizace. Podstatnou roli hraje také vliv stfedniho a liniového
managementu, jehoZz c¢lenové maji v kompetenci rozvoj svych
podfizenych, mohou navrhovat zapojeni podfizeného do
rozvojovych aktivit.

Outdoor trénink. Podrobné&ji jsem tento koncept vymezila ve druhé
kapitole, nyni tedy vyuziji obecné definice, kterou jsem v praci
predstavila. Outdoor trénink je rozvojova metoda zaméfena na
vycvik manazeri vyuzivajici pohybovych aktivit v pfirod¢ jako

zdroje zkuSenosti a poznani.

4.2 Vyzkumné¢ otazky, hypotézy a operacionalizace

Po stanoveni vyzkumného problému a cila je tfeba, abych stanovila

vyzkumné otazky, které chci zodpovédét. Jelikoz se jedna o kvantitativni

typ vyzkumu, dalS$im krokem je zvoleni hlavni hypotézy a jeji rozpracovani

do pracovnich hypotéz.

50



Vvyzkumné otazky:

Vyuzivaji stiedné¢ velké firmy outdoorové programy jako soucast
rozvoje zaméstnancii?

Jaké typy outdoorovych programt stfedn¢ velké firmy dle manazert
nejcastéji vyuzivaji?

Jaké jsou nazory manazerii stfedn¢ velkych organizaci na piinos

outdoor tréninku pro firmu?

Hypotézy:

Na zaklad¢ stanoveného cile a vyzkumnych otdzek volim nasledujici hlavni

a pracovni hypotézy.

Hlavni hypotéza:

Ptedpokladam, ze ve vétSin€ stfedné velkych firem probihd dalsi

rozvoj zaméstnancli s vyuzitim metody outdoor tréninku.

Pracovni hypotézy:

H1: Stfedné¢ velké firmy vyuzivaji outdoor trénink jako soucast
oblasti rozvoje svych zaméstnanct.

H2: Firmy vyuZivaji outdoor trénink za ucelem rozvoje dovednosti
svych zaméstnanci.

H3: Manazefi stfedn¢ velkych organizaci povazuji outdoorové kurzy
pro firmu za pfinosné.

H4: Manazeti stfedné velkych organizaci spatiuji piinos
outdoorovych kurzli zejména v rozvoji schopnosti a dovednosti
svych podiizenych.

HS5: Manazefi stiedné velkych organizaci si mysli, Ze pomoci
outdoor tréninku lze odhalit skryty potencial zaméstnance.

H6: ManaZzeti stiedné velkych organizaci nejcastéji spatiuji limit

outdoor tréninku v ¢asové a organizacni naro¢nosti.
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e H7: Manazeii stiedné velkych organizaci povazuji za nejvhodné;si
vyuzivat outdoorové programy zaméfené na budovani a rozvoj
pracovnich tymu.

e HS8: Manazeii stifedné velkych organizaci si mysli, ze zazitky
z outdoorovych programii ovlivni budouci pracovni vykon

ucastniku.

Operacionalizace:

Za ucelem potvrzeni nebo vyvraceni téchto pracovnich hypotéz jsem

stanovila otazky, které jsou zafazeny v ptiloZzeném dotazniku.

K pracovni hypotéze H1 poloZime v dotazniku otazky €. 1 a 2:

V soucasné dobé jsou zaméstnanci povazovani za klicovy faktor uspéchu
organizace. Probiha v ramci Vasi spolecnosti dalsi rozvoj zaméestnancit?
Vyuziva Vase firma jako jednu z forem dalsiho rozvoje outdoor trénink
(metoda vycviku manaZeru vyuzivajici pohybovych aktivit v prirodé jako

zdroje zkuSenosti a poznani)?

K H2 se vaze otazka ¢. 3:

Z jakého duvodu podle Vas firma vyuziva outdoor trénink?

H3 ovéfujeme otdzkou €. 4:

Mpyslite si, Ze jsou outdoorové kurzy pro firmy prinosné?
Pro ovéfeni H4 polozime otazku €. 5:
V ¢em podle Vas thvi nejvetsi prinos outdoorovych programu?

Hypotézu H5 ovétujeme otazkou €. 6:
Myslite si, zZe behem téchto programii lze odhalit skryty potencial

zaméstnance?

Pro ovéfeni hypotézy H6 poloZime otazku €. 7:

Jaké jsou podle Vas limity outdoor tréninku?

K hypotéze H7 se vztahuje otazka €. 8:
Ktery z typii outdoorovych programii je podle Vas nejvhodnéjsi vyuzivat ve

firemnim prostredi?
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Hypotézu HS ovéiujeme otazkou €. 9:
Mpyslite si, Ze zazitky z outdoorovych kurzui ovlivni budouci pracovni vykon

ucastniki?

4.3 Metodika

V této Casti upfesnim, na jaky soubor se budu soustfedit a jakou

zvolim metodu a techniku vyzkumu.

Popis zkoumaného souboru:

Nesta¢i ndm jenom definovat soubor manazert dle literatury, ale
stanovit si zakladni kritéria, kterého manazera do Setfeni zaradit a kterého
uz ne.

Pro potfeby této prace definuji manazera jako vedouciho tutvaru,
pracovni skupiny, ktera ma alesponi 2 a vice Clenil.

Tento manazer je soucasti liniového a stfedniho managementu
spolecnosti, ktery ma vliv na nasledujici cCinnosti — fizeni svych
podiizenych, zajistovani odbornosti a odborné pomoci, organizovani
pracovni ¢innosti podiizenych, zkoumani pracovniho vykonu podiizenych
za Ucelem vytvareni pland zlepSovani vykonu podiizeného, planu osobniho
rozvoje (Armstrong — Stephens 2008, s. 44-45). V souvislosti s cilem prace
hledame manazery, ktefi mohou prosazovat nové moznosti pro rozvoj svych
podfizenych, v naSem piipadé mohou navrhovat vyuziti outdoor tréninku

jako jedné z metod rozvoje zamé&stnanct, svych podiizenych.

Vybér zkoumaného vzorku:

Na zakladé stanoveného souboru a kritérii, které musi vzorek
spliovat, budu nasledovat nepravdépodobnostni techniky vybéru —
konkrétn€ vyuziji ucelovy vybér.

Metoda a technika:
Metoda:

Za nejlepsi metodu pro toto Setfeni povazuji metodu matematicko-
statistickou. Téma se zabyva nazory manazert stfedné velkych organizaci

a jedna se predevsim o pruzkum jejich minéni. Pomoci této metody se ndm
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budou nejlépe sbirat nezbytna data. Vyhodou této metody je také rychlejsi
cesta k vysledkim prace a v neposledni fad¢ také mensi finan¢ni a ¢asova

narocnost.

Technika:

Data tohoto Setifeni budou sbirdna pomoci dotazniku. Pravé proto, ze
chei ziskat ndzory manazerd, jevi se jako nejvhodné;jsi metoda. Vyhodou je,
ze lze sesbirat relativné jednoduché udaje od vétsiho poctu respondentt.
Nasledné zpracovani dat je vtomto pfipadé jednodussi nez napf.
U rozhovoru. Jako dalSi pozitivum této techniky vidim v relativné nizsi
¢asové narocnosti nez u jinych technik. Dotaznik lze také pouzit soucasné
u vétsiho pocétu osob a tim ziskat za pomérné¢ kratkou dobu mnoho dat.
Dotaznik je distribuovan pies odkaz na webové stranky a manazeti mohou
anonymn¢ sd¢lit své ndzory a postoje bez jakychkoliv omezeni. Soucasti je

I pravodni dopis, ktery je taktéz uveden v piiloze.

Piedvyzkum:

Na zaklad¢ zjisténi z dotazniki se mohu rozhodnout, zda je
komplexni vyzkum v budoucnu proveditelny ¢i nikoliv. Tento pfedvyzkum
je proveden na mens$im poctu respondent. Respondenty vyberu na zakladé
ucelového vybéru. Za ucelem komparace vysledkl jsem zvolila dvé stfedné

velké ziskové vyrobni spole€nosti ze Zlinského kraje.

4.4 Analyza
Nejprve jsem do jedné stfedné velké strojirenské organizace ve

Zlinském kraji distribuovala celkem 17 dotaznikd. Respondenty jsem
vybrala na zakladé doporuceni personalistky, kterd ze svych fad vybrala
pouze manazery dle mnou stanovenych kritérii — pocet podiizenych
a kompetenci navrhovat sméry mozného rozvoje svych podiizenych. Zpét
jsem obdrzela 11 vyplnénych dotaznikli. V analyze data této firmy budu
prezentovat jako ,,firma A“.

Stejnym zplisobem jsem do tohoto pfedvyzkumu zahrnula i druhou
sttedn¢ velkou strojirenskou organizaci ze Zlinského kraje zejména za

ucelem piipadného porovnani dat. Zde jsem distribuovala 12 dotaznikd,
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Znichz se mi vratilo 8 vyplnénych. V analyze data této firmy budu
oznacovat jako ,,firma B“. Celkova navratnost v priméru u obou firem je

tedy 65 %.

Na zéklad¢ vyplnénych dotazniki jsem provedla analyzu dat.

HI: Stredneé velke firmy vyuzivaji outdoor trénink jako soucdst oblasti
rozvoje svych zaméstnancii.

Hypotéza HI1 tykajici se vyuzivani outdoor tréninku pro rozvoj
manazeri ve stfedné velké organizaci byla potvrzena. U firmy A
odpovédélo 73 % respondenttl, ze jejich firma vyuziva outdoor trénink jako
jednu z forem rozvoje svych zaméstnancti. Zajimavé ovSem je, ze 27 %
respondentll odpovédélo zaporn€. Divody mohou byt rizné — napf. novi
zaméstnanci, ktefi jeSt€é o této moznosti nevédéli. Tento Udaj by vSak
zaslouzil podrobnéjsi prozkoumani. U firmy B potvrdilo vyuzivani outdoor

tréninku 100 % respondentt.

H2: Firmy vyuzivaji outdoor trénink za ucelem rozvoje dovednosti svych
zameéstnancii.

Na zaklad¢ zjisténi se nepotvrdila hypotéza H2. V nabizenych
moznostech bylo mozné zvolit nejvyse tfi moznosti. NejCastéji oznaceny
divod u obou firem je rozvoj firemni kultury. Druhy nejcastéji uvadény
divod byl vzdjemné sezndmeni zaméstnanci. Nazory na dal§i divody

uvadim v grafu €. 1:

55



16
14
12 -
10 -
8 -
6 -
4 1 ® Firma B
2 - B Firma A
0 n T T T 1
S & & & > & Q ,
& 2 & & L E
RS AP G S $ N4
SN R &
& &L P <& S <& &
> S By » ¥4 &
A QO ) 0’\« RS v ‘&
Q R O ov > »
¢ 2 R <€ K ©
o a o LL S %
R N\ >N >3 (s}
W N 2 & <«
3% 2 < x¢
353 0 & 2
/\/’b ) o8
RS
KS)

Graf 1: Duvody stiedné velkych organizaci pro vyuziti outdoor tréninku.

H3: Manazeri stiedné velkych organizaci povazuji outdoorové kurzy pro
firmu za prinosne.

Hypotéza H3 tykajici se pfinosu outdoor tréninku pro firmy se
potvrdila, nebot’ ndzory dotazanych manaZeri u obou firem jsou ve 100 %

odpovédi pozitivni a v této metodée piinos spatiuji.

H4: Manazeri stredné velkych organizaci spatiuji prinos outdoorovych
kurzii zejména v rozvoji schopnosti a dovednosti svych podrizenych.
Zajimavé je zjisténi, v ¢em podle manazerli tkvi nejvétsi piinos
outdoor tréninku. Podpora skupinové soudrZnosti pifevySovala ostatni
diavody. Hypotéza H4 nebyla potvrzena. Manazeti obou organizaci spatiuji
dalsi vyhody v redlnosti situaci a disledki rozhodnuti ucastnikli a také

Vv atraktivnosti a zdbavnosti programu, viz graf €. 2:
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Graf 2: Pfinos outdoor programd.

H5: Manazeri stredne velkych organizaci si mysli, ze pomoci outdoor
tréninku lze odhalit skryty potencidl zaméstnance.

Dalsi otdzka sméfovala ke zjiSténi ndzoru na moznosti odhaleni
skrytétho potencidlu zaméstnance béhem outdoor kurzu. VétSina
respondentti (89 %) uvedla, ze lze tento potencial odhalit. Proto byla

hypotéza H5 potvrzena.

H6: Manazeri stredne velkych organizaci nejcastéji spatiuji limit outdoor
tréninku v casové a organizacni narocnosti.

Za limity outdoorovych kurzi manazefi oznaCili zejména
organiza¢ni a ¢asovou narocnost, ¢imz se potvrdila hypotéza H6. Je tieba
uvést, ze respondenti mohli zvolit nejvySe tfi limity. DalSim nejcastéji
uvedenym limitem byla moZnost ,,nuceni ucastnikti ke hie”. Mezi dalsi
limity tcastnici zafadili neadekvatné zvolené postupy vzhledem k situacim
ve skupiné a manipulace skupiny ze strany vedouciho. V grafu €. 3 1ze vidét

rozdilné ndzory zaméstnanci na limity outdoor tréninku u firmy A a firmy

B.
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Graf 3: Limity outdoor tréninku.

H7: Manazeri stiedné velkych organizaci povazuji za nejvhodnéjsi vyuzivat
outdoorové programy zamerené na budovani a rozvoj pracovnich tymii.
Hypotézu H7 tykajici se typt programi, které¢ jsou dle manazert
nejvhodnéjsi pro vyuziti ve firemnim prostiedi, jsem ovéfovala otazkou €. 8.
Tato hypotéza se potvrdila, manaZefi nejcastéji oznacili teambuilding =

program zaméfeny na budovani a rozvoj pracovnich tymda.
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Graf 4: Typy outdooror programd.
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HS8: Manazeri stiedné velkych organizaci si mysli, Ze zazitky z outdoorovych
programii ovlivni budouci pracovni vykon ucastnikil.

Posledni hypotéza je zaméfena na ndzory manazeri na to, zda
zazitky z outdoorovych programt ovlivni budouci pracovni vykon
ucastnik. V priméru obou firem si 84 % respondentd mysli, ze zazitky

Z outdoor tréninku ovlivni budouci pracovni vykon zac¢astnénych.

4.5 Shrnuti vysledku
Jelikoz jsem hned v tvodu ptedeslala, Ze v této praci navrhnu projekt

a provedu pouze piedvyzkum, nelze vysledky ztéto analyzy plosné
generalizovat. Nicméné povazuji za piinosné poukdzat na piesah tohoto
tématu do praxe a podivat se na danou problematiku jinak — z pohledu
manazeru stfedné velkych organizaci.

Na zéklad¢ zvolené¢ metodiky se i v malém rozsahu vyzkumného
vzorku podafilo naplnit vyzkumny cil a zodpovédét vyzkumné otazky, které
jsem si stanovila dle teoretickych vychodisek.

Ve vybranych stfedn€ velkych organizaci se realizuji outdoorové
aktivity jako soucdst rozvoje zameéstnancl. NejCastéji zvolenym typem
outdoor tréninku byl teambuilding zaméfeny na budovani a rozvoj
pracovnich tymu. Otazkou zlstava, zda je jednd o skutecny teambuilding,
nebot’ v dneSni dobé lidé toto oznaceni pouzivaji v riznych vyznamech,
nerozliSuji, ze se jednéa pouze o jeden z typl programu. Proto pro ptipadnou
dalsi praci by bylo vhodnéjsi tento typ Iépe definovat. Zajimavé jsou nédzory
manazerll na pfinos outdoor tréninku pro firemni praxi. Dle jejich odpovédi
je nejvétsim piinosem podpora skupinové soudrznosti. Taktéz nejCastéji
uvadény divod, pro ktery stfedné¢ velké organizace vyuzivaji outdoor
trénink, je rozvoj firemni kultury, sezndmeni zaméstnanci a az nasledné
rozvoj dovednosti ucastnikti téchto akci. Nazory na toto téma mohou byt jak
pozitivni, tak negativni, proto jsem se zaméfila i na limity outdoor tréninku.
VétSina manazer uvedla zejména ¢asovou a organizacni narocnost outdoor

programd.
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Srovnani nazorG manazerd s teoretickymi vychodisky zabyvajicimi
se ptinosy outdoor tréninku je ptekvapujici. Vyhody tohoto andragogického
nastroje jsem podrobné¢ rozebirala v piedchozi kapitole. Nazornost
a prenositelnost, stejn¢ jako vysoka mira zapamatovani, bezpecné prostiedi
pro experimentovani béhem outdoor tréninku dle nazorit manazerti nebyly
uvadény. Naproti tomu byly upfednostiovany vyhody jako podpora
skupinové soudrznosti, rozvoj firemni kultury, zabavnost a atraktivnost
programu. Tento nazor podtrhuje také Zahradkova (2005, s. 138), kdyz
uvadi, pro¢ je outdoor trénink oblibeny: ,je ak¢ni, zdbavny, probiha
Vv pfirod¢, umoziuje nevSedni zazitky a situace, a v neposledni fadé také
pfedstavuje péci o mezilidské vztahy jinak nez pracovné.*

Zde mohu pfipomenout Plaminkiv (2011) koncept typologie lidi
Z pohledu ovlivnitelnych lidskych zdroji, ktery jsem uvedla v prvni
kapitole. Zduraznuje vyznam firemni kultury a vztah mezi firmou
a zamé&stnancem. Mira schopnosti, ale zaroven ochoty pracovat pro firmu je
vyraznym aspektem vitality. Je tfeba usilovat o harmonizaci cila firmy
a zaméstnanci, motivaci a stimulaci k jejich dosazeni, stejné tak podporovat
logjalitu k zaméstnavateli. Dle stanovenych typt outdoor tréninku, vyuziti
ajeho vyhod, i tohle mize byt cesta K pfispéni k efektivnimu fungovani

organizace.
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Zavér

Outdoor trénink je pomérné modernim tématem v oblasti
personalistiky a fizeni lidskych zdroji. V ramci formovani pracovnich
schopnosti clovéka jej nefadime do sféry odborného vzdelavani, ale
predevsim do oblasti rozvoje. Vymyka se pojeti klasického piistupu ke
vzdélavani a opira se o prvky zazitkového uceni. A¢ tuto metodu mnozi
povazuji spiSe za zabavu, v této praci jsem se snazila o identifikovani
zakladnich znakli  outdoor tréninku jako zajimavého nastroje
andragogického plsobeni v organizaci, na zaklad¢ ¢ehoz jsem strukturovala
svoji diplomovou praci.

Pro vybudovani pevného teoretického zakladu jsem definovala
andragogické pusobeni v organizaci — objekt pusobeni, organizacni
prostiedi, prostfedky andragogického puasobeni. Dalsim krokem bylo
vymezeni metod a technik vyuzivanych v andragogice a zasazeni outdoor
tréninku do konceptu tohoto plsobeni. Podrobnéji jsem rozebrala oblast
zazitkového uceni jako odrazovy mistek pro dal$i postup. Diky tomu jsem
stanovila zakladni pilife outdoor tréninku, typy programi a jejich vyuziti ve
firemni praxi. TaktéZ jsem se zaméfila na pifinosy outdoor tréninku pro
firmu. Nicméné nesnaZila jsem se ukézat jen vyhody této metody, ale
kriticky jsem upozornila 1 na jeji limity.

Tuto veskrze teoretickou praci jsem obohatila o vyzkumny projekt
a provedeny pfedvyzkum na mensim vzorku respondenti. Usilovala jsem
0 ziskani trochu jiného pohledu na zvolenou oblast. Zaméfila jsem se na
nazory manazeri stfedné velkych ziskovych firem na téma vyuziti outdoor
tréninku ve firemnim prostfedi. Vysledky této analyzy nemohu
generalizovat, nicméné ukazuji na to, Ze outdoor trénink se té§i oblibé
u vybranych respondentii. V této metod¢ spatiuji pifinos pro organizaci
zejména v oblasti socidlni — vzijemné seznameni zaméstnancl, sdileni
spolecnych zazitkli, podpora skupinové soudrznosti. Tito manazefi mnohem
vice zduraznovali vliv outdoor programli na rozvoj a podporu firemni
kultury nez mnou uvedené piinosy. Mozna prave zde se odkryva prostor pro

dalsi zkoumani v této oblasti.
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Tato diplomova prace je zaméfena na oblast outdoor tréninku jako
andragogické kategorie. V prvni ¢asti se vénuji ukotveni andragogického
pisobeni v organizaci — organizaénimu prostfedi, fizeni a vedeni lidi,
prostfedkiim andragogického plsobeni. V dalsi Casti definuji zazitkové
uéeni a outdoor trénink. Treti ¢ast sméfuji K vymezeni outdoor tréninku,
jeho typt, vyhod. V posledni ¢asti ukazuji na piesah tohoto tématu do praxe
provedenim pfedvyzkumu u manazeri stfedné¢ velkych ziskovych

organizaci.

Key words: andragogic influence in the organization, instruments of

andragogical influence, experiential learning, outdoor training

This thesis is focused on outdoor training as a category of adult
education. The first part is devoted to consolidating andragogical influence
in the organization — work organization, management and leadership,
instruments of andragogical influence. The next section defines experiential
learning and outdoor training. The third part aims at the definition of
outdoor training, its types and benefits. In the last part | show the overlap of
this theme into practice by performing presurvey among managers of

medium-sized profit organizations.
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Priloha

1. Privodni dopis:

Vazena pani, vazeny pane,

chci Vas poprosit o spolupraci pri vyplnéni dotazniku, ktery poslouzi k moji
zaverecné diplomové praci. Jsem studentkou magisterského studia oboru
Sociologie a andragogika na Univerzitée Palackého v Olomouci. Tématem
mé zaverecné diplomové prace je Outdoor trénink jako andragogickd
kategorie. V této praci chci poukdzat na moznosti vyuziti outdoor tréninku
ve firemnim prostredi stredne velkych ziskovych podnikii.

Outdoor trénink je metodou vzdélavani a rozvoje zaméstnancii, stdle vice se
dostava do povédomi firem i verejnosti. Jedna se o vzdélavaci metodu
vyeviku zaméstnancu vyuzivajici pohybovych aktivit v prirode jako zdroje

zkuSenosti a poznani.

Verim, ze provedenim tohoto pruzkumu ziskam cenné a duleZité informace

pro zpracovani mé prdce.

Dotaznik je zcela anonymni a vysledky tohoto zjisteni budou pouZity pouze
pro potreby prdce. Prosim, vyplite dotaznik na ndsledujici strance
http://www.survio.com/survey/d/O7F5M6G3RAFILIGAY , nejpozdéji do
19. ynora 2016.

Velmi dekuji za Vasi ochotu a cas straveny vyplnénim tohoto dotazniku.

S pozdravem

Martina BartosSikova


http://www.survio.com/survey/d/O7F5M6G3R4F9L9G4Y

2. Dotaznik:

1)

2)

3)

4)

Outdoor trénink ve stfedné velkych organizacich

V soucasné dobé jsou zameéstnanci povazovani za klicovy faktor
uspéchu organizace. Probiha v ramci Vasi spole¢nosti dalsi rozvoj
zaméstnanci?

e ANO

e NE (prejdéte, prosim, k otdzce €. 3)

Vyuziva VaSe firma jako jednu z forem dalSiho rozvoje outdoor
trénik (metoda vycviku manazert vyuzivajici pohybovych aktivit v
ptirod¢ jako zdroje zkuSenosti a poznani)?

e ANO

e NE

Z jakého divodu podle Vas firmy vyuzZivaji outdoor trénink?
(vyberte, prosim, max. 3 nejcastéjsi ditvody)

e vzijemné seznameni zaméstnancli

e zadbavny a spolecny zazitek

e odpocinek/relaxace

e odmeéna pro zaméstnance

e rozvoj schopnosti a dovednosti zaméstnancti

e vybér a testovani zaméstnanct

e sport

e rozvoj firemni kultury

Myslite si, Ze jsou outdoorové programy pro firmy prinosné?
¢ ANO

e NE (pfejdéte, prosim, k otazce €. 6)



5) V ¢em podle Vas tkvi nejvétsi prinos outdoorovych programu?

(vyberte, prosim, max. 3 nejvetsi prinosy)

nazornost a prenositelnost zkuSenosti do pracovniho
prostiedi

realnost situaci a dasledkt rozhodnuti ucastnikt

vysokd mira zapamatovani

atraktivnost a zabavnost

rozvojovy efekt

bezpecné prostiedi pro experimentovani

podpora skupinové soudrznosti

zvyseni zajmu o vlastni osobnostni rust

6) Myslite si, Ze béhem téchto programi lze odhalit skryty

potencial zaméstnance?

urcité ano
spise ano
spise ne

urcCité ne

7) Jaké jsou podle Vas limity outdoor tréninku? (vyberte, prosim,

max. 3 nejveétsi limity)

nuceni ucastniki ke hie

nahodné zatazovani aktivit bez zpétné vazby a vyhodnoceni
neadekvatné zvolené postupy vzhledem k situacim ve
skupiné

manipulace skupiny ze strany vedouciho

ptiliSna atraktivnost programu vedouci k nesoustfedéni se na
zobeciujici zavery

neslucitelnost programu s firemni kulturou

vysoké cena



casova a organizacni naro¢nost

nevyuziti v praxi

nespatiuji zadné limity

8) Ktery z typt outdoorovych programi je podle Vas nejvhodnéjsi

vyuzivat ve firemnim prostiedi? (vyberte, prosim, max. 3 nejvétsi

limity)

akce na podporu tymového ducha = teamspirit events
budovani a rozvoj pracovnich tymi = teambuilding
trénink manazerskych dovednosti = management training
kurzy tymové prace = teamwork training

rozvoj predpokladii k viidcovstvi = leadership training

hodnotici programy = outdoor assessment center

9) Myslite si, Ze zazitky z outdoorovych kurzi ovlivni budouci

pracovni vykon ucastniku?

urcité ano
spise ano
spise ne

urcCité ne



