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Uvod

Navrh vzdélavaci akce povazuji za jeden z prostfedkii rozvoje zameéstnancti a
zvyseni kvality a efektivity jejich prace. Timto tématem se v praci zabyvam
z toho davodu, Ze sama pracuji ve svétové nejvétsi studentské neziskové
organizace AIESEC. Pro organizaci je typicka fluktuace jejich clentt kvli
tomu, Ze pracuji bez naroku na finanéni odmeénu a jsou stale studenti. Proto
musi byt organizace dostatecné flexibilni a pfizptisobovat se ¢asovym i jinym
moznostem student(i. Vzdélani tedy hraje naprosto klicovou roli, protoze
k zaskolovani novych ¢lentt na vSech pozicich napfi¢ hierarchii dochazi
v podstaté kazdého piil roku. Cim pfibyvaji moje znalosti v oblasti
andragogiky a personalniho managementu, tim vice nedostatkii ve
vzdélavani v organizaci nachazim. Proto jsem se rozhodla pouZzit radné
postupy pro vytvofeni vzdélavaci akce, aby se zvysila troven vytvareni

vzdélavacich akci v organizaci.

Cilem priace je navrhnou vzdélavaci akci na brnénské pobocce
dobrovolnické organizace AIESEC. Skupinu, pro kterou navrhuji tuto akci,
tvofi deset team leader(i, ktefi jsou na téchto pozicich novi. Akce bude
zaméfena na rozvoj v oblasti znalosti a dovednosti potfebnych k vykonu této

pozice v dané organizaci.

Konkrétni zaméfeni akce vyplyva z analyzy vzdélavacich potieb, pro niz
zakladnim vychodiskem bude popis prace team leadera, ktery organizace
definuje v internim dokumentu. Zavazny interni dokument s ndazvem Team
standardy pouziji pro urceni stavu, ktery by mél nastat. Team standardy
definuji soubor aktivit, které musi team leader povinné provést, proto z nich
vyplyva, co team leader musi umét a znat. Zadouci stav porovnam se stavem,
v jakém se v oblasti znalosti a dovednosti team leadefi nachdzi. Jejich troven

zjistim pomoci dotazniku obsahujici i testové otazky. Pro ztiZeni vzdélavacich



potteb pro konkrétni vzdélavaci akci pouziji analyzu PDC (potize, dtileZitost,
cCastost). Na zakladé analyzy potieb stanovim cile akce, dale jeji obsah, navrh

realizace a navrh evaluace.

Prace je clenéna na teoretickou a praktickou cast. Teoreticka c¢ast se zabyva
zasazenim vzdélavani do kontextu fizeni lidskych =zdroji a talent
managementu, vzdélavanim v organizacich a teoretickym postupem pfi

navrhu vzdélavaci akce.

Praktickd ¢ast je po zakladni charakteristice organizace AIESEC a jejiho
vzdélavani vénovani samotnému ndvrhu vzdélavaci akce ve ctyfech fazich.
Ve fazi identifikace mezery a rozvojovych potteb zjistuji, na co konkrétné je
tfeba akci zaméfit a jaky nedostatek ve znalostech a dovednostech akci budu
resit. Ve druhé fazi designovani vzdélavaci akce stanovim na zakladé analyzy
potieb cile akce, vytvorim profil ticastnika a absolventa, stanovim obsah,
zvolim formy, metody a techniky. Ve tieti fazi realizace vzdélavaci akce
navrhnu, jak by pozdé&ji akce mohla byt realizovana po organizacni,
materidlni, technické a financni strance. V posledni ctvrté fazi navrhnu

zpétnou vazbu a evaluaci vzdélavaci akce.

Navrh, ktery vytvofim, muZe slouZit organizaci pro provedeni dané
vzdélavaci akce nebo celkové jako modelovy priklad pro tvorbu navrha

vzdélavacich akci v této organizaci.



1. Rizeni lidskych zdrojt a talent management

Rizeni lidskych zdrojti 1ze povazovat za strategicky piistup k Fizeni cenného
jmeéni organizace.! Timto konkrétnim jménim jsou mysleni lidé, zaméstnanci,
ktefi jednotlivé nebo vramci celkti svoji praci pfispivaji k dosazeni
hospodarskych cil organizace.? Pojem fizeni lidskych zdroj, mysleno jako
jedna zklicovych aktivit pfi fizeni celé organizace, lze povaZovat za
ekonomicky pohled. Ekonomicky vtom smyslu, Ze lidé jsou v Sirsi
perspektivé vnimani jako zdroje pro organizaci. KdyZ lidem ddme oznaceni

»zdroje” 1ze je davat do kategorie spolecné s finanénimi a materidlnimi zdroji.

I kdyZ je v posledni dobé kladen diiraz na vyznamnost a nepostradatelnost
lidskych zdroji pro organizaci, z odborné literatury je patrné, Ze lidé jsou stale
vnimani jako zdroje. Napt. Bélohlavek popisuje, Ze fizeni lidskych zdroja se
vénuje dosazeni organizac¢nich cili prostfednictvim lidskych zdroji.? Pro dalsi
interpretaci organizacni cile v korporatni sféfe chapu jako cile vlastnikti dané
spolec¢nosti a lidé témto vlastniktim slouZi jako prostfedky pro dosazenti jejich
cil. To ovSem vyvolava jisté odlidsténi organizace. Pokud se lidé z pohledu
fizeni organizace budou povazovat za zdroje, nemtizeme predpokladat jejich

skutecnou a upfimnou angazovanost na dosaZeni cil{i organizace.

1V kontextu mé prace budu pouzivat pojem organizace namisto oznaceni firma nebo
podnik. Je to z toho divodu, Ze v praktické casti budu tvorit navrh vzdélavaci akce

v dobrovolnické studentské organizaci. Proto pojem organizace a vzdélavani v organizaci je
vice vystizné pro tcely mé prace, jelikoz se v mnoha ohledech lisi od klasického firemniho
prostredi.

2 Armstrong, M. (1999). Persondlni management. (s. 149). Praha: Grada.

3 Bélohlavek, F. (2006). Management. (s. 357). Brno: Computer Press.
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Talent management

Z mého pohledu humanistictéjsi verze fizeni lidskych zdroja je pojeti talent
managementu. Pojem talent management je vniman a interpretovan rtizné.*
Na priklad Lewis a Heckman® povaZuji talent management za nové oznaceni
pro bézné cinnosti jako nabor zaméstnancli a jejich rozvoj, které jsou
vykondvany v ramci human resources managementu (tedy fizeni lidskych
zdrojtt). Proto tito autofi vnimaji talent management jen jako ,staré vino
v nové lahvi”. Talent management lze ovSem chapat jako schopnost firmy
integrovat systematicky soubor procesti a postupt tak, aby vyhledavani,
udrzeni, rozvoj a postup talentu pfispél k ispéchu firmy pfi dosaZeni jejich
strategickych cilit a kvytvofeni udrzitelné konkuren¢ni vyhody pro

organizaci.®

Néktefi odbornici za talent povazuji takového mimofadné schopného
zaméstnance s velkym potencidlem, ktery mtiZe mit vyznamny vliv na vykon
organizace, a domnivaji se, Ze talent management se tykd jen klicovych

jedincti, tedy schopnych lidi smétujicich do vyssich ¢i vrcholovych funkci.

Za talent lze ovSem povaZovat jakéhokoliv jedince, ktery pfichdzi se svym
potencidlem a nabizi ho organizaci. Jak je obecné zndmo kazdy clovék ma
vlohy a pfipadné i talent na urcité véci. KdyZ pouZiji toto pojeti, pak lze se

vSemi zameéstnanci jako talenty se svym potencidlem pracovat v ramci

4 Claussen, J., Grohsjean, T., Luger, J., Probst, G. (2014).

Talent management and career development: What it takes to get promoted.

Talent Management, Journal of World Business, 49(2), 236-244.

5 Lewis, R. E., Heckman, R. J. (2006). Talent management: A critical review. Human Resource
Management Review, 16, 139-154. In: Sripirom, K., Jhundra-indra, P., Raksong, S. (2015). A
Conceptual Framework of Strategic Talent Management and Firm Success. Allied Academies
International Conference: Proceedings of the Academy of Strategic Management (ASM), 14 (2), 2-15.
¢ Collings, D.G., Mellahi.K. (2009). Strategic talent management: a review and research
agenda. Human Resource Management Review, 19(4), 304-13. In: Sripirom, K., Jhundra-indra,
P., Raksong, S. (2015). A Conceptual Framework of Strategic Talent Management and Firm
Success. Allied Academies International Conference: Proceedings of the Academy of Strategic
Management (ASM), 14 (2), 2-15.
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organizace na rozvoji jejich talentu. Klasicky model pouziti lidskych zdrojt
pro dosaZzeni cilii organizace se poté pootoci jinym smérem. Talent, tedy
clovék ptichazejici do organizace, pfispiva organizacnim ciltim, ale zaroven
organizace pomdahd zaméstnanci, aby on sam se rozvijel. A jednim z nastroji
rozvoje zaméstnancti, aby byli prospésn€jsi pro organizaci i lepsi sami pro
sebe, je vzdélavani v organizaci.

V tomto smyslu budu i nadale v této praci chapat praci se zaméstnanci a jejich
vzdélavani, protoZe prakticka cast je zaméfend na studentskou neziskovou

organizaci. Ta klade velky dtiraz na praci se ¢leny organizace prave ve smyslu

jejich rozvoje pro organizaci i osobniho rozvoje.
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2. Vzdélavani v organizacich

Vzdélavani je jeden ze zptisobti uceni. Jde o zdmérny a organizovany proces
osvojovani dovednosti, schopnosti a poznatkii.” Priicha se zabyva prevedsim
vzdélavanim ve Skolnim vzdélavani. Vzdélavani obecné Ize zatadit do oblasti
rozvoje, ktery zajiStuje zlepSovani znalosti, schopnosti a dovednosti jedince.
Souhrnné pak vzdélavani lze zaradit do velké oblasti uceni, jez ma mnoho
podob, forem, uplatnéni v Zivoté a je v podstaté nevyhnutné a permanentni.

Obecné 1ze vzdélavani pojmout dle obrazku ¢. 1.

Schéma 1: Vzdjemny vztah udeni se, rozvoje a vzdélavani

(

\

Uceni se

Vzdélavani

- J

Zdroj: Hronik, 2007, s. 31.

Pokud jde o podnikové vzdélavani zameéstnanct, tak podle Koubka se
podnikové vzdélavani orientuje na formovani pracovnich schopnosti v Sirsim
slova smyslu.® Toto Sirsi pojeti pak zahrnuje i formovani socidlnich vlastnosti

pro podporu mezilidskych vztahti na pracovisti.

Vzdélavani v organizaci je soucasti celkového fizeni lidskych zdrojt.
Zakladnim cilem vzdélavani zaméstnanci je zhodnotit rozhodujici zdroj

organizace ve formé lidského kapitdlu tak, aby pfispival k dosaZeni cila

7 Prticha, J. (2007). Moderni pedagogika. (s. 15). Praha: Portal.
s Koubek, J. (2015). Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. (s. 206). Praha:
Management Press.
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organizace. Vzdélavani tedy lze chdpat jako investici do zaméstnancti za

ucelem zvySovani jejich vykonu a lepsiho vyuziti jejich schopnosti.’
2.1. Specifika studentskych organizaci

Studentska organizace je obtiZné definovatelny obecny pojem, pod ktery
muZzeme zaclenit neformalni seskupeni student(i bez pravni subjektivity,
jejichz existenci uznala Skola, pfi které bude seskupeni ptisobit, i formu
organizace s pravni subjektivitou neziskového typu jako tfeba spolek, obecné

prospésna spolecnost nebo mezindrodni organizaci.

Vzdélavani ve studentskych organizacich klade mnohem vétsi dtraz i na
osobni rozvoj student. Vtom se pfibliZuje vice konceptu talent
managementu, jak jsem ho vysvétlila vySe, nez ke konceptu fizeni lidskych
zdroju, které je vhodny pro ziskové firemni prostfedi. Studentské organizace
nabizeji studentim prilezitosti jak se zapojit do oblasti jejich zdjmu, jsou
prileZitosti pro ziskani kontaktti a vytvari platformu pro osobni rozvo;.
Studenti se také diky nim mohou dozvédét a zazit, jak funguji organizace.
Studentské organizace jsou pfilezitosti pro rozvoj komunikaénich dovednosti,
leadershipu a prace v tymech, které jsou nepostradatelnymi dovednostmi
v osobnim i profesnim Zivoté. Pokud student v takové organizaci bude mit
pristup aktivniho a sebekritického uciciho se, miize to pro néj byt zkuSenost,

ktera mu pomitizu lépe porozumét sobé samému, organizacim i spolecnosti.

Vzdélavani ve studentské organizaci je tedy specifické odliSnymi cili, které
nejsou zamérené jen na zvyseni produktivity, zvyseni kvalifikace a v dtisledku
zvyseni efektivity a ziski. Cile maji i charakter osobniho rozvoje s myslenkou:

pokud se investuje do rozvoje jedince, ten pak bude moci mnohem vice

o Armstrong, M. (1999). Persondlni management. (s. 527). Praha: Grada.
10 Nolfi, T., Ruben, B. (2010). Assessing And Improving Student Organizations : A Guide For
Students. (s. 9). Sterling, Va: Stylus Publishing.
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prispivat spolecnosti. Takova investice je typicka pro neziskovy sektor a neda

se vycislit v penézich a ani konkrétné zméfit.
2.2, Systém a plan vzdélavani

Systém organizacniho vzdéldvani sleduje cile organizacni strategie
vzdélavani. Jde o aktivity, které zajisti uskutec¢néni strategii a pomahaji
organizaci reagovat na zmény vné&jsiho nebo vnitfniho prostfedi tak, aby
zameéstnanci byli schopni efektivné dosahovat pozadovanych cila (jak
organizacnich, tak osobnich). Vodak! definuje systém vzdélavani jako
opakujici se cyklus, zatimco Armstrong systematické vzdélavani bere jako
takové, které bylo vytvoreno specificky k uspokojeni definovanych potfeb a je

zaloZeno na ¢tyffazovém modelu:!?
e definovani potfeb vzdélavani,

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

zapotiebi

e vyuziti zkuSenych a Skolenych Skolitelli pfi planovani a realizaci
vzdélavani

e monitorovani a vyhodnoceni vzdéldvani za ucelem zjisténi jeho

efektivnosti

V disledku tedy i Armstrongtiv koncept chapu jako cyklicky, i kdyz to
explicitné nezminuje, protoze tento Cctyffazovy model je v organizaci
aplikovan bezpochyby opakované a tim padem v podstaté cyklicky. Hronik
uvadi podobny model jako Armstrong a nazyva ho ptimo Cyklus vzdélavani

(viz obrazek ¢. 2).

11 Vodak, J., Kucharcikova, A. (2011). Efektivni vzdéldvini zaméstnancii. (s. 66). Praha: Grada
Publishing.
12 Armstrong, M. (1999). Persondlni management. (s. 531). Praha: Grada.
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Schéma 2: Cyklus vzdélavani v organizaci

Business strategie

s

Identifikace mezery,
potfeb a moznosti

> -
S22 &
N X X
TO® Cyklus i
83 vzdélavani =<
5C > v organizaci s &
P 0 D -
N Q@ QD Q.
£ 5
— N
> 0,

Realizace vzdélavaci
akltivity

Plan vzdélavani je jiz specifi¢téjsi nez systém a zahrnuje konkrétni vzdélavaci

Zdroj: Hronik, 2007, s. 134.

aktivity, které se maji v organizaci realizovat za urcité obdobi. Jsou to tedy
navrhy vzdélavacich akci, jez maji za ukol odstranit nedostatky neboli
definované potteby. Proces pldanovaného vzdélavani se dle Armstronga

sklada ze Sesti zakladnich krokt:

1. Identifikace potteb vzdélavani na zdkladé€ analyzy podnikovych, tymovych
i individudlnich potfeb

2. Definovani pozadovaného vzdélani, které schopnosti a dovednosti maji byt
rozvinuty, zménény, co se maji lidé naucit.

3. Planovani vzdélavacich programt vcetné rozhodnuti o pouziti

jednotlivych metod, zafizeni, vybér Skolitelti a mista.
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4. Realizace vzdélavani — samotna vzdélavaci akce.

5. Vyhodnoceni vzdélavani ve smyslu sledovani efektivity a vysledki

vzdélavani, ovéreni zda doslo k naplnéni vzdélavacich cila.

6. Zdokonaleni vzdélavani a pfipadné pokracovani, to probéhne interpretaci
vysledkti vyhodnoceni vzdélavani a mazZe slouZit jako podklad pro inovaci

ve vzdélavacich aktivitach.

Pod velkou mnoZinu ¢innosti z oblasti fizeni lidskych zdroj(i, nebo v jiném
konceptu chapani talent managementu, patfi i systém a plan vzdélavani.
V konkrétni organizaci, ve které je provedena praktickd ¢ast, popisi systém
vzdélavani v praktické casti. Jednd se o vychodisko pro samotny navrh
vzdélavaci akce, protoZe systém vzdélavani ovliviiuje strukturu, tradici a

kulturu vzdélavani v dané organizaci.
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3. Navrh vzdélavaci akce

Vzdélavaci akce je soubor vzdélavacich aktivit, které vychazeji ze
vzdélavaciho planu. Je typickd spoleénym cilem vzdéldvani a konkrétné
vymezenym c¢asem, metodami, lektory, pomiickami a prostory. Designovani
vzdélavaci aktivity plynule navazuje na stanoveny program vzdélavani a jeji
konstrukci 1ze také vymezit jednotlivymi kroky, které vychazi ze stejnych
principti jako plan vzdélavani, ale navic obsahuje i specifikace ohledné
realizace dané akce. Bartorikova'® popisuje projektovani vzdélavaci akce tak,
Ze ho lze shrnou do deviti zdkladnich krokti uvedenych niZe. Tyto kroky budu
porovnavat s Hronikovym' konceptem ctyt hlavnich fazi potfebnych pro

provedeni vzdélavaci aktivity.

Prvnim krokem je analyza vzdélavacich potfeb pro zjisténi trovné znalosti,
schopnosti a dovednosti u cilové skupiny. Dle Hronika by prvni ¢ast méla byt
zaméfend na identifikaci mezery, rozvojovych potfeb a moznosti. To je
podobny koncept jako analyza potfeb, smyslem obojiho je zjistit rozdil mezi
soucasnym stavem a zadoucim stavem. OvSem Hronik klade dtiraz i na
moznosti organizace. I kdyZ je zjiSténa néjakd potieba, je nutné pohliZzet na ni
komplexnéji, zda je v moznostech (organizacnich, finan¢nich, personalnich)
organizace danou potfebu uspokojit. Organizace by se méla tedy na potrebu

podivat z pohledu, jak dtilezitd je a jaké dtlisledky miize mit jeji neuspokojeni.

Druhy krok u projektovani vzdélavaci akce je dle Bartorikové formulace cile
akce, ktery navazuje na analyzu. Na zdkladé zjisténych poznatkii z analyzy

vyjde najevo rozdil mezi soudasnou urovni a pozadovanym stavem. Pro

13 Bartorikova, H. (2008). Projektovini vzdéldvaci akce. Olomouc: Univerzita Palackého.
14 Hronik, F. (2007) Rozvoj a vzdéldvini pracovnikii. (s. 135-193). Praha: Grada.
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prekondni tohoto rozdilu je vhodné nastavit cile, které specifikuji, ¢eho

chceme akci dosahnout.

Pro srovnani Hronik po prvni fazi uvadi jako druhou fazi designovani
vzdélavaci aktivity. Pod ni zahrnuje nékolik mensich krokf, které Bartorikova
oddéluje zvlast. Druha faze obsahuje jednak stanoveni cilii, tak i metod, forem
a dodavatele. Dale Hronik popisuje pét elementti v designu, kterymi jsou
kontext, student, lektor a interakce, téma, obsah a jeho struktura, prostfedi.
Element kontextu je tfeba vyuZzit pravé predevsim u formulace cild, kdy se
musi zohlednit strategie organizace, ¢asova vhodnost a da se fict, Ze i jista
atmosféra v organizaci. Tim je myslena predevSim otevienost ke zménam,

vzdélavani a rozvoji obecné.

Jako tieti krok Bartorikova® uvadi vytvorfeni profilu tcastnika a absolventa
neboli stanoveni, komu je akce urcena, jaké jsou vstupni predpoklady
ucastnika a jaka je uroven absolventa. Profil ticastnika a absolventa lze
pojmout jako Hroniktiv element studenta, pod néjz zahrnuje i, ¢im si student
prosel, jaké vzdélani a aktivity ma jiz za sebou. Pfedejde se tak opakovani jiz
znamych fakti nebo naopak pfrilisSné detailnosti obsahu, ktery je ucastnikovi

predstavovan poprvé.

Jako ¢tvrty krok je uveden stanoveni obsahu vzdélavaci akce se zaméfenim na
vytvoreni témat, disciplin a oblasti vzdélavani. Po urceni zdkladnich disciplin
je potieba vytvorit jejich osnovy, tedy zdkladni body a strukturu. Obsah musi
byt vytvofen na zdkladé cili akce tak, aby bylo mozné dosdhnout
pozadovaného profilu absolventa. Tento krok je srovnatelny s elementem
téma, obsah a jeho struktura. V ¢em se ovSem lisi pojeti u autort je potadi

jednotlivych krokd.

15 Bartonikova, H. (2008). Projektovdni vzdéldvaci akce. (s. 48). Olomouc: Univerzita Palackého.
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Bartonikova uvadi, ze by se nejprve mél vytvorit obsah a az v patém kroku
zvolit formy, metody a techniky, které tvori soubor postupti, z nichZ je tfeba
vybrat ty nejvhodnéjsi jak pro mozZnosti organizace i tiastniki a pfedevsim
opét s ohledem na cile. Hronik upfednostiiuje nejprve navrhnout element
lektora a interakce, jenz chdpe jako didaktiku neboli metody uceni. AZ po
zvoleni metod by mél nasledovat design konkrétniho obsahu. Toto je pomérné
znacny rozdil v postupu, proto uvadim jesté srovnani s jinymi autory.'® Napr.
Vodak s Kucharcikovou se priklanéji k podobnému postupu jako Bartorikova.
Také voli postup nejdfive najit odpovéd na otdzku, jakd budou témata
vzdélavani (v podstaté obsah) a az poté si kladou otazku, jakymi metodami a
technikami by mél byt obsah dorucen. Proto i ja se v této praci priklonim
k postupu zvolit nejprve obsah, aZ poté metody. Z cilti akce totiz vyplyne, CO
je tfeba naucit, to je stéZejni. AZ na druhém misté pak pfichazi na fadu, JAK to

ucastniky miizeme naucdit.

Jako Sesty krok nasleduje pfiprava studijnich materidlti, pod tim si lze
predstavit tvorbu studijnich textd, pfiprava zadani ukolli, prezentace
v riznych programech, ukdzkova videa a podobné. Jde o veSkeré pomiicky,
které se vyuziji pfed, béhem a po akci s téelem podpofit vzdélavaci cil a
dosdhnout efektivniho vzdélavani. Tento krok Hronik jiz nezahrnuje do druhé
faze procesu designovani vzdélavaci akce, ale fadi ho jiz do faze realizace

akce.

Sedmym krokem je organizac¢ni, materidlni, technické a finan¢ni zabezpeceni.
Jedna se o vytvoreni ¢asového i mistniho planu pro zajisténi plynulého chodu
akce, dale jde o zajisténi potfebnych materidlt a technického vybaveni a
v neposledni fadé o vycisleni nakladi na realizaci akce. I tento sedmy krok 1ze

spolecné s pfipravou studijnich materiali zaclenit az do treti faze ze ctyf,

16 Vodak, J., Kucharcikova, A. (2011). Efektivni vzdéldvini zaméstnancii. (s. 81). Praha: Grada
Publishing.
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kterou je realizace. Sedmy krok ma podobnost selementem prostfedi, u

kterého se definuje, kde se aktivita bude konat (napf. outdoor atd.)

Osmy krok - realizace akce zahrnuje vybér tymu organizatori a lektord,
zabezpeceni technického zazemi a pripadna propagace a nadbor ucastnikd.
Propagace a nabor je typicky pro oteviené kurzy nebo nepovinné akce v ramci
organizacniho vzdélavani. Tomuto typu akce se v praktické c¢asti nebudu

vénovat, proto propagaci a nabor tcastnikti vynechdm z postupu.

Ve fazi realizace Hronik navic zmifiuje monitorovani déni v pribéhu, diky
kterému je mozna jiz v priibéhu aktivity reagovat na posluchace a situace a

prizptisobovat tomu metody, obsah a dalsi.

Za posledni devaty krok povazuje Bartonikova evaluaci akce. Lze ji ¢astecné
provést jiz béhem akce, ovSem jeji zasadni ¢ast nasleduje po dokonceni akce a
je nezbytna pro zjisténi, zda byly naplnény cile akce, a zaroven slouZzi jako

podklad pro zkvalitnéni vzdélavaci akce v budoucnu.

Podobné, ne ovSem stejné, pojimad Hronik posledni fazi procesu, kterou
nazyva Zpétna vazba a méfeni efektivity vzdélavacich aktivit. Zde bych chtéla
vyzdvihnout méfeni efektivity, které mtiZze probihat na nékolika tirovnich a
to: uroven reakce, uceni, chovani, vysledkt a postoji. Dulezita je potom i
navaznost na zptsob odménovani (napf. pokud se zaméstnanci zvedne

produktivita).
3.1. Faze projektovani vzdélavaci akce

Pro tcely této prace syntézou vyse uvedenych dvou pohledii od Hronika'” a

Bartornikové!® volim postup pro muj navrh vzdélavaci akce. Zakladni ramec

17 Hronik, F. (2007) Rozvoj a vzdéldvani pracovnikii. (s. 135-193). Praha: Grada.
18 Bartonikova, H. (2008). Projektovdni vzdéldvaci akce. Olomouc: Univerzita Palackého.
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postupu bude vychdzet ze ¢ty fazi dle Hronika a do nich zahrnu pfislusné

kroky dle Bartorikové, které s fazi vécné souvisi.
1. Faze identifikace mezery a rozvojovych potieb

Mezery, potfeby a moznosti identifikuji pomoci analyzy vzdélavacich
potteb. Vzdélavaci potfeba ve vSeobecnosti je rozdil mezi tim, co je a co
by mélo byt.’ Vzdélavaci potfeby lze délit na proaktivni a reaktivni.?
Reaktivni potfeba a poté reaktivni pristup fesi vykonnostni problémy.
Napft. kdyZ se zjisti pokles produktivity zaméstnancti, divodem mitize
byt nedostatecné vzdélani. Oproti tomu proaktivni potieba a pfistup
jsou spojeny se strategii firmy a se situacemi, které dopfedu
pfedviddme a muiiZeme na né reagovat s predstihem. Napf. pokud
vime, Ze dojde k obméné managementu, vime, Ze bude tfeba nové
zameéstnance pripravit na jejich novou pozici. Toto bude pfesné pfipad,

ktery budu feSit v praktické c¢asti.

Vzdélavaci potfeby mohou vzniknout zménou ve vnéjsim prostredi
(novy konkurent na trhu, nova legislativa) nebo zménou ve vnitfnim
prostfedi (organizac¢ni struktura, nova strategie). > Jako zdroj informaci
pro analyzu v praktické ¢asti vyuziji informace z vnitfniho prostfedi.
Ucinim tak z toho dtvodu, Ze vzdélavaci potfeba bude pramenit ze
zmény ve vnitfnim prostfedi, kterou je nastup novych lidi na nové
pozice z divodu odchodu pfedchozich pracovnikti. Vnéjsi prostredi
tedy na tuto zménu, kterd bude pficinou vzdélavaci potfeby, nemélo
zadsadni vliv, a proto nebudu vyuzivat informace z vnéjsiho prostfedi

organizace.

19 Bartonikova, H. (2013). Analyza vzdéldvacich potteb. (s. 12). Olomouc: Univerzita Palackého.
2 Buckley, R., Caple, J. (2004). Trénink a skoleni. (s. 33). Brno: Computer Press.

21 Koubek, J. (2015). Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. (s. 217). Praha:
Management Press.

21



Vnitfni zdroje informaci pro analyzu Ize délit na celopodnikové udaje,
udaje o pracovnim misté a udaje o pracovnikovi.? Pro analyzu
v praktické casti pouziji interni dokument AIESEC Team standardy.
Tento dokument obsahuje tidaje o pracovnim misté ve formé popisu
prace zavazného pro vsSechny team leadery v organizaci. Team
standardy z velké ¢asti urcuji ,,co by mélo byt”, coZ je prvni ¢ast pro
zjisténi vzdélavaci potfeby.

Pro zjisténi aktudlni arovné team leaderti (tedy toho ,co je”) vyuziji
dotaznik zjistujici pfedchozi zkuSenosti s vedenim lidi, ktery bude

obsahovat i testové otazky zaméfené na znalost Team standard.

2. Faze designovani vzdélavaci akce
Na zakladé vzdélavacich potfeb v této fazi uplatnim nékolik krokd.
Budou jimi stanoveni cilti vzdélavaci akce, vytvoreni profilu ticastnika
a absolventa, stanoveni obsahu, volba forem, metod a technik.

3. Faze realizace vzdélavani akce
U této faze pouze navrhnu realizaci vzdélavaci akce. Tato prace nema
za cil v rdmci zkoumadni redlné provést akci, ovSem navrhnout ji tak,
aby pozdéji mohla byt realizovana. Do této faze bude spadat pfiprava
studijnich materialti, pfiéemz ta bude provedena jen rdmcové a neptijde
o skutecnou tvorbu vSech materidl{i, protoze to by bylo nad rdmec
moznosti této prace. Dale navrhnu organizac¢ni, materialni, technické a
finan¢ni zabezpeceni realizace.

4. Faze zpétné vazby vzdélavaci akce
Zde také provedu ndvrh evaluace. Nebudu zde tedy redlné hodnotit jiz

provedenou akci, ze stejnych divodti jako tomu je u faze realizace akce.

22 Bartonkova, H. (2013). Analyza vzdéldvacich potieb. (s. 31). Olomouc: Univerzita Palackého.
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Dtivodem, proc¢ budu dle téchto ctyt fazi, je ze tvori vétsi ucelené okruhy (srov.
Bartorikova je devét krokti). Nedojde tedy k pfiliSnému roztrouseni do malych
krokt. To by bylo moZzna vhodnéjsi pfi rozsahlejsSim navrhu, po némz by
nasledovala skutecnd realizace, a na zavér by se hodnoceni akce skutecné
provadélo na zakladé sesbiranych dat. To ovSem neni mozné takto podrobné

provést v daném rozsahu této prace.
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4. Navrh vzdélavaci akce v dobrovolnické organizaci

V praktické casti vychdzim z poznatkt zteoretické casti a po kratkém
predstaveni organizace, ve které vytvarim navrh vzdélavaci akce, nastinim,
jaké je pojeti talent managementu a systému a planu vzdélavani v organizaci.
Tyto informace slouzi k uvedeni to kontextu a soucasné situace organizace, ve
které byla provedena analyza vzdéldvacich potfeb a na ni navazujici navrh
vzdélavaci akce. Samotny ndvrh akce je clenén do ¢tyt fazi dle Hronika

uvedeného v teoretické casti.
4.1. Charakteristika organizace

Vzdélavaci akce navrZena v této praci bude pro tcely mezindrodni studentské
neziskové organizace AIESEC. Tato organizace byla zaloZena jiz v roce 1948 a
od té doby se rozrostla do 126 zemi a teritorii svéta. V Ceské republice ma
deset pobocek. Studentska je proto, Ze z prevazné ¢asti je slozena ze studentti
nebo cerstvych absolventti, ktefi v ni pracuji. Drtiva vétsina lidi pracujicich
pro tuto organizaci pracuji zadarmo a proto je ani nelze nazyvat zaméstnanci
organizace, ale vhodnéjsi oznacenti je ¢leni organizace. Neziskova je proto, ze
jejim cilem neni produkovat zisk, ale za cil ma rozvoj leadershipu v mladych

lidech.

Vizi organizace je: ,Mir a naplnéni lidského potencidlu.” Této vize se
organizace snazi dosdhnout tim, Ze rozviji leadership v mladych lidech. Tento
rozvoj je umoznén skrze praktickou zkuSenost v podnétném prostredi na
mezikulturnich staZich a vytvafenim téchto stazi. Clenové, ktefi pracuji na

pobocce AIESEC Brno maji za kol zprostfedkovat zahrani¢ni staze ceskym

B Vykydalovd, H. (2017). Nivrh vzdéldvaci akce pro team leadery v dobrovolnické organizaci.
Pozn.: V praktické ¢asti jsem rozpracovavala praci, kterou jsem odevzdala v rdmci pfedmétu
Projektovani vzdélavaci akce.
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studenttim, zajistit vytvoteni pracovnich mist v CR pro stazisty ze zahrani¢i a
tvorbu a realizaci projektii v CR pro zahrani¢ni stézisty. Cleni pomyslné
provadi mladé lidi jejich zkuSenosti na zahrani¢ni stdzi nebo cizince na stazi
v CR, tak aby si prosli zkusenostné reflektivnim uceni a aby doglo k rozvoji
jejich dovednosti, hodnot, postojii a leadershipu v nich. Skrze tuto praci se
rozviji i samotni ¢leni. Tento rozvoj je pravé tim naplnénim lidského
potencidlu a mezikulturni porozuméni, ke kterému dochazi diky zahrani¢ni

zkuSenosti, prispiva k miru.

V rdmci organizace se pracuje s konceptem talent managementu namisto
fizeni lidskych zdrojt. Je to z toho dtivodu, ze i ke ¢lentim je pfistupovano
jako k talentu, ktery ma nejen slouzit ke splnéni cili organizace, ale ma byt i
pomoci organizace rozvijen. Clenové nejsou v tomto smyslu povazovani za
zdroje. I tim, Ze se cleni dostanou do organizacniho prostredi (¢asto poprvé,
protoZe jsou to studenti), dostanou pfidélenou roli, musi plnit tkoly a maji
k dispozici ohromny podptirny systém rozvoje, vzdélavani, mentoringu a
daldiho, se vnich rozviji leadership. Organizace na to ma stanoveny i
konkrétni model rozvoje leadershipu pro své ¢leny a ti pak dale pomahaji
rozvijet leadership v zdkaznicich (dalSich studentech, ktefi absolvuji stdz

v zahrani¢i, nebo ze zahraniéi p¥ijedou na staz do CR).
4.2. Vzdélavani v organizaci

Systém vzdélavani neni v AIESEC Brno nastaven dle teoretickych konceptti.
Z ctyttazového modelu Armstronga® neni zcela napliiovadna ani jedna ¢ast.
Definovani potieb vzdélani casto probiha velmi intuitivné bez redlné analyzy.
Je to i ztoho dtvodu, Ze v organizaci dochdzi k vyrazné fluktuaci clent,
prijimani novych ¢lent kazdy semestr a postup stavajicich clenti na nové

pozice. Provadéni analyzy vzdélavacich potfeb takto casto by vyzadovalo

2 Armstrong, M. (1999). Persondlni management. (s. 531). Praha: Grada.
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kapacitu, kterou momentdlné organizace nemad. Jaky druh vzdélavani se
pouZije, Casto vychazi z tradice a pfredavani zabéhlych postupti. VyuZivaji se
webinare, které slouZzi predevsim pro vzdélani vétsi skupiny lidi, u kterych by
bylo obtiZzné dostat je na jedno misto na prezencéni vzdélavani (casto jsou
Ucastnici tfeba i zjinych pobocek napri¢ republikou). Kromé webinafi se
pouzivaji prezencni formy vzdélavani na konferencich a dale individualné na
jednotlivych pobockach napf. v ramci vzdélavacich dnii.

Vyuziti zkuSenych Skolitelt pro planovani a realizaci vzdélavani také
v organizaci probiha jen do urcité miry. Vétsinou je vybran ten nejzkuSenéjsi
Skolitel, ktery je kdispozici, ovSem nikdo vramci organizace neni

profesionalnim Skolitelem. Nékdy se vyuziva externich Skoliteld, ovsem to je

omezeno pfedevsim finanénimi moZnosti.

Nasledné monitorovani a vyhodnoceni vzdélavani nemd oficidlni charakter.
Zda mélo vzdélavani zadouci ucinek, se vétSinou zjiStuje prostfednictvim
hodnoceni od vedouciho, ktery sleduje praci podfizenych a hodnoti tiroven
jejich znalosti, dovednosti a postojii. V podstaté se nevyuzivaji zadné testy, ale
za to se Casto zafazuji rizné formy simulaci, hrani roli a feSeni modelovych

uloh, kde je mozné sledovat rozvoj dovednosti.

Celkové neni tedy systém vzdélavani vypracovany na zdkladé doporuceni
z teoretickych koncepti. Systém vzdélavani je limitovan soudasnymi
moznostmi organizace. Nékteré vzdélavaci aktivity vznikaji z rozhodnuti
vedoucich pracovnik, ktefi usoudi, Ze je nékde vzdélavaci potteba. Oddéleni
talent managementu ma na starosti plan vzdélavani. Ten sestava prfedevsim z
ciltt vzdélavani, obsahu vzdélavani a ¢asového planu. Plan vzdélavani ovsem
neni podlozZen jasnou analyzou potfeb a nemd stanovena jasnd evaluacni

kritéria.
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4.3. Faze identifikace mezery, rozvojovych potieb

Tuto fazi jsem provedla v nékolika dil¢ich krocich, které vedou ke zjisténi
vzdélavacich potfeb. Nejprve tedy popisuji, k jaké zméné v organizaci doslo,
Ze vubec je tfeba se zamyslet nad vznikem vzdélavaci potfeby a dale pak
zjistuji, jaky je idedlni stav v oblasti nabytych znalosti a schopnosti pro dany

pripad a jaky je aktualni stav. V posledni casti této podkapitoly vybiram

vvvvvv

4.3.1. Zména ve vnitinim prostfedi: novi clenové na pozicich team leadera

Na Brnénské pobocce AIESEC, ktera ma celkové 63 clenti, doslo ke zméné
vnitfni struktury. Obecné je struktura pobocky hierarchicky sloZena z
prezidenta, osmi vicepresidentt1 (pficemz kazdy z nich ma na starosti jednu
funkcéni oblast, napf. marketing, lidské zdroje, odchozi profesni staZe), deseti

team leaderti (dale TL) a péti manaZert® a zbytek maji tvofit ¢leni tymi.

Aktudlni situace je takova, Ze bylo nové vybrano 10 ¢lent na pozici TL.
K podobné obméné a vybéru novych lidi na tyto pozice dochdzi v organizaci
bézné zhruba kazdého ptil roku. Je to ztoho dGvodu, Ze ¢lenové jsou
prezenéni vysokoskolsti studenti, a proto je celd prace v organizaci svdzana
s harmonogramem akademického roku a musi byt pfizptisobena moznostem

studentt a tim padem i dostatecné flexibilni.

V organizaci tedy doslo ke zméné ve vnitifnim prostfedi. Kvli tomu pro tcely
analyzy potteb dale nebudu uvazovat externi vlivy, které na organizaci ptisobi

a také mohou obecné vyvoldvat vzdélavaci potteby.

Novi TL byli vybrani z fad stdvajicich ¢lentt pomoci vybérového procesu,

ktery se skladal z podani vypracované prihlasky na pozici a z tstniho

%5V organizaci se oznaceni manager pouziva pro ¢lena, ktery je hierarchicky podfizen pfimo
vicepresidentovi, ale nema uz pod sebou zadné dalsi teamy, cleny atd. Toto oznaceni tedy
neni spravné, ale je jiz zabéhnuté v organizaci.
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pohovoru s vedoucim (v tomto pfipadé nadfizenym viceprezidentem). Byli
vybrani mésic pred tim, neZz skondi jejich pfedchiidci. A v tomto mésici je
prostor pro jejich tvodni zaskoleni a vzdélavaci akci. Pfed nastupem na tuto
pozici TL jako fadovi ¢leni stravili alespon 4 mésice praci v tymu v organizaci.
Jesté neprosli Zadnym oficidlnim zaskolenim ani vzdélanim pro svoji novou
pozici. Tito novi TL budou mit za tkol vést tymy o 2-4 lidech (pocet clenti se

1idi dle pozadavki jednotlivych funkénich oblasti).

Zakladni vzdélavaci potteba, kterd z této vzniklé situace vyvstava, je pripravit
nové TL na vykon jejich pozice, kterou budou vykonavat alespon nasledujicich
Sest mésicti. K tomu potfebuji dva druhy znalosti, dovednosti a postoji. Ty,
které jsou spolecné pro jejich roli team leadera a potom ty z funk¢ni oblasti, ve
které budou ptsobit. Jelikoz vzdélani ve funkcnich oblastech je znacéné
specifické a probihd individudlné, viibec se jim nebudu zabyvat. Zaméfim se

pouze na vzdeélani pro pozici TL, které je spolecné pro vSechny TL.

4.3.2. Popis prace TL

Popis préce je interné v organizaci AIESEC stanoven v dokumentu ,Team
standardy”.? Tento dokument vymezuje zadouci stav, co by mél kazdy TL na
své pozici déla. Dokument byl stanoven AIESEC International a je interné
platny a zavazny pro vSechny pobocky AIESEC na celém svété. Dokument
Team standardy byl vytvofen na zdkladé analyz AIESEC International v zafi
2016, proto vérohodné reflektuje, co je pro organizaci momentalné potrebné,
aby TL na své pozici vykonavali. Dale tedy povazuji Team standardy za
kvalitni zdroj pro analyzu potfeb, a to i kvili tomu, Ze napliiovani téchto
standardd je v organizaci povinné. Z toho plyne nutnost zajistit vzdélavani
tak, aby Team standardy mohly byt plnény. Team standardy pro analyzu

potfeb stanovuji za ramec, ve kterém se pohybuji a musim ho respektovat.

26 AIESEC International. (2016). Team standards.
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Nize uvedu popis a rozbor tohoto dokumentu, ktery bude slouzit pro ucely
analyzy potfeb. Tento dokument totiZ urcuje Zadouci stav a troven, na kterou

by se TL méli dostat.

4.3.3. Team standardy

Team standardy jsou interni dokument, ktery urcuje napln prace pro pozici
team leadera. Jedna se o soubor jednotlivych aktivit, které ma TL s teamem
provést nebo zajistit jejich provedeni. Aktivity jsou chronologicky fazeny do
tfi fazi vyvoje teamu, kterymi TL ma team provést: ivodni faze, faze vykonu,

zavérecna faze. VSechny faze jsou podrobnéji popsané v ptiloze ¢. 1.

Pfi fungovani teamu po dobu 3Sesti mésicli (tak je to stanoveno na pobocce
AIESEC Brno) ma byt Uvodni faze ukoncena po prvnim mésici fungovani
teamu. Poté ma nasledovat faze vykonu po dobu minimdlné ¢tyf mésicti a
v poslednim Sestém mésici maji byt splnény aktivity ze zavérecné faze. Pro
plnohodnotné vykondvani své pozice TL musi znat Team standardy?, chapat
jejich vyznam a disponovat znalostmi a dovednostmi, které potfebuje

k vykondvani vSech aktivit v ramci TS.

4.3.4. Zjisténi urovné team leaderti - dotaznik

Dotaznik stestovymi otdzkami na znalosti a otdzkami na predchozi
zkuSenosti, ze kterych vyvozuji dovednosti, jsem distribuovala online
formulafem. Tento formuldf jsem zaslala vSem deseti nové vybranym TL a
vSichni mi ho vyplnili. Formuldf nebyl anonymni, ale kazdy TL v ném byl

identifikovan jménem. Cely formulaf s otdzkami je k nalezeni v pfiloze ¢. 2.

Zda TL znaji TS a chapou jejich vyznam, jsem zjistila testovymi otdzkami, které
byly souéasti dotazniku. Na zacatek uvadim otazku, zda uz nékdy o TS slyseli.

To je otazka, kterou zjistuji, zda viibec maji néjaké povédomi o TS. Jelikoz jsou

% Team standardy = TS
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na své pozici nové vybrani a jesté neprosli zddnym Skolenim a vzdélanim,
predpokladam mozZnost, Ze o TS viibec nevédi. Na druhou stranu o nich
mohou védét, protoze jim je mohl vysvétlovat jejich TL, kdyZz oni byli v tymu,
nebo se o nich sami mohli dozvédét, protoZze jsou verejné dostupné na
webovych strankdach. Déle jsem otestovala, zda jsou schopni popsat TS a
vyjmenovat faze vyvoje tymu a jejich jednotlivé aktivity. Tim jsem zjistila na

jaké tirovni je jejich znalost TS.

Zda TL disponuji potfebnymi znalostmi a dovednosti pro provadéni aktivit z
TS, jsem provéfila otazkou v dotazniku, zda uz nékdy vedli néjaky tym, kdy
to bylo a co bylo i¢elem teamu. Z téchto otazek jsem zjistila, zda viibec mohu
néjaké dovednosti pro vykonavani aktivit z TS pfedpokladat nebo zda TL

nemaji zkuSenost, ve které tyto dovednosti mohli ziskat.

4.3.5. Interpretace vysledka z dotazniku

Z odpovédi na otdzky ve formulafi jsem zjistila, Ze sedm z deseti TL ani nikdy
o TS neslyseli. Dva ze tfi, ktefi o nich alespon nékdy sly3eli, nebyli schopni
vyjmenovat ani tfi zdkladni faze teamového vyvoje dle TS. Jen jeden z deseti
dokazal alesponi vlastnimi slovy popsat, co jsou TS a jaké jsou tfi faze
teamového vyvoje. Z toho vyplyva, ze ani nelze hovofit o néjaké urovni
znalosti a chapani vyznamu TS mezi TL. Z testovych otdzek plyne, Ze téchto
10 TL ma z prevazné vétSiny nulovou uroven znalosti a chdpani vyznamu TS.
Jelikoz TS jsou ndplni prace kazdého TL, museji je znat a chapat. Z toho jasné

vyplyva vzdélavaci potteba: TL potfebuji znat a chapat vyznam TS.

V druhé ¢asti dotazniku, kterd byla zaméfena na zjisténi predchozi zkuSenosti
TL s vedenim tymu, devét z deseti TL odpovédéli, ze nikdy team nevedli.
Jeden z deseti odpovédél, ze dva roky byl skautskym vedoucim a ma tedy

zkusenost s vedenim skupiny 15 déti pfi volnocasovych aktivitach.
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Pokud nikdy nevedli team, znamena to, Zze nikdy neprovadéli aktivity z TS
(napt. aktivity na stmeleni teamu, nastavovani osobnich cilt ¢lenti, planovani

prace, team meetingy a dalsi).

Z toho vyvozuji, Ze prevaznd vétsina TL nema potfebné znalosti a dovednosti
pro vykonani vSech aktivit v rdmci TS. V tomto ohledu pfedpokladam, ze jsou
v ramci dovednosti potfebnych k vykonavani aktivit v rdmci TS na nulové

urovni.

Z toho plyne dalsi vzdélavaci potfeba: TL pottebuji ziskat znalosti a
dovednosti nezbytné ke kvalitnimu vykonani aktivit z TS, které budou
hlavni ¢asti jejich prace.

4.3.6. Analyza PDC2

Z dosavadni analyzy potteb vyvstaly dvé obecné a pomérné rozsahlé potteby.
TL jsou na nulové trovni, tudiz je tfeba naucit je v podstaté vSe z TS. Abych
vzdélavaci potieby zuzila, pouZiji analyzu PDC (potiZe, dileZitost, astost).
Tato analyza pomaha urcit, zda je trénink zapottebi ¢i nikoliv. Jednotlivym
ukoltim, které ma TL vykondvat, je pfifazena tiroven obtiZnosti tikolu, jeho
dtleZitost a castost. Vysledkem je stanoveni tirovné potiebnosti tréninku na

Skale 1 az 5, pricemZ jedna znamena vysokou potiebu. Viz obrazek ¢. 3.

2 Buckley, R., Caple, J. (2004). Trénink a skoleni. (s. 84). Brno: Computer Press.
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Schéma 3: P¥iklad PDC analyzy a tirovni tréninku

) — Velmidasty —» 2
Velice | Sitednéasty __p 1
L — Necasty —» 1
— Velmi casty —» 2
Jak diile3ity je tkol? —#——Stfedné — Stiedné Gasty  — 2
L Necasty — » 1
— Velmicasty —— 3
ANO Viibec —St'"id"é'EaSt\l' — 3
T — Necasty —» 2
Je ukol obtizny?
NE —_ Velmicasty —» 4
Velice |  stfednédasty —» 3
L Necasty — 2
— Velmicasty _ » 4
Jak dileZity je dkol? —»—Stiedné | — Stfedné dasty —» 3
L Necasty —» 3
— Velmicasty — » 4
Vibec — Strednécasty — » 5
L Necasty — » &5

Zdroj: Buckley and Caple, 2004, s. 84.

V kategorii dtilezitosti jsem za Velice dulezité oznacila aktivity, které pokud
by nebyly provedeny, ohrozuji fungovani tymu nebo fungovani jedince
v ramci tymu (znalosti TL ohledné TS, sezndmeni v ramci tymu, vysvétleni
prace, prvni individudlni schiizka, tym meeting, pfedani prace). Jako Stiedné
dtlezité jsem oznadila aktivity, které si jsou podstatné, ale pokud by
neprobéhly v tymu, nepfedpokldddm naruSeni vykonnosti a spoluprace
(planovani, priibézné individualni schtizky, tymové dny, zprava o vysledcich,

zhodnoceni zkusSenosti)

Do kategorie Neobtizné jsem zaradila znalosti, protoze predpokladdm, ze
primérné inteligentni student vysoké skoly (coz jsou vSichni cleni AIESEC) se
miize informace naucit i sdm a nepotfebuje k tomu vzdélavaci akci. Déle jsem
mezi neobtizné zaradila aktivity, na které v organizaci existuji dostupné
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navody (napf. team meetingy, zprava o vysledcich), které si TL uz prozili
alesponl z pozice clena pfi jinych aktivitdch v AIESEC (sezndmeni v ramci
tymu, vysvétleni prace, tymovy den, zhodnoceni zkuSenosti). Do kategorie
Obtizné jsem zaradila aktivity, které jsou komplexnéjsi a vyzaduji vice
dovednosti nardz nebo kombinaci riiznorodych znalosti (planovani, koucink

a predani veskeré prace naslednikovi).

U aktivit se vyskytuji tfi druhy castosti. Prvni je, Ze aktivity musi byt
provedena jen jednou za celou dobu teamového vyvoje a to bud na zacatku
v uvodni fazi, nebo na konci v zavéreéné fazi. Tyto aktivity jsem zaradila do
kategorie Necasty (sezndmeni v ramci tymu, vysvétleni prace, planovani,
prvni individudlni schiizka, tymovy den, zprava o vysledcich, pfedani prace,
zhodnoceni zkuSenosti). Aktivity vykondvané jednou meési¢né jsem zaradila
do kategorie Stredné casty (potfeba znalosti TS a jejich chapani — aktivné je TL
nevyuziva, ale je zdkladem pro vykon vSech ostatnich aktivit, pribézné
individudlni schiizky). Poté, které musi byt vykonavany kazdy tyden, jsem

zaradila do kategorie Velice casté aktivity (team meetingy).
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Tabulka 1: Analyza obtiZnosti, dlilezitosti a castosti vykondvani aktivit

z TS
5 Vysledek

Oznaceni  Obtiznost Dilezitost Castost na stupnici
Znalost TS Ne Velka Stfedné casty 3
Chapani TS Ne Velka Stfedné casty 3
U1 Ne Velka Necasty 2
U2 Ne Velka Necasty 2
U3 Ano Stfedni Necasty 1
U4 Ano Velka Necasty 1
Vi1 Ne Velka Velice casty 4
V2 Ano Stfedni Stredné casty 2
V3 Ne Stfedni Necasty 3
Z1 Ne Stfedni Necasty 3
72 Ano velice Necasty 1
Z3 Ne stfedné Necasty 3

Pozn.: Oznaceni jednotlivych aktivit se skladd z pismene (U-tivodni faze, V-vykonova
faze, Z-zdvérecnd fdze) a cislice (potfadi v jakém jsou aktivity uvedeny v Team
standardech). Viz p¥iloha ¢. 1.

Zdroj: Vlastni analyza

Aktivity TS, které spadly do urovné jedna a dva, se vyznacuji vysokou
potfebou tréninku, a proto navrhnu vzdélavaci akci, které na tyto aktivity
bude zaméfend. Nejvice aktivit soznaceni jedna a dva je v uvodni fazi
teamového vyvoje dle Team standardii. Ostatni aktivity s oznacenijedna a dva
ve vykonové a zavérecné fazi sice také vyzaduji trénink, ovSéem neni u nich
priorita v tom smyslu, Ze je tieba je TL naucit hned ted a nejakutnéji. Team

standardy jsou dle ¢asové posloupnosti ¢lenény na faze teamového vyvoje.

34



Logicky tedy vyplyva, Ze nejpodstatnéjsi je naudit TL ty aktivity, které musi

vykonavat chronologicky nejdfive.
Proto za vzdélavaci pottebu, ktera je vysledkem analyzy, stanovuji:

TL pottebuji nabyt znalosti a dovednosti potfebné k samostatnému
vykonavani vsech aktivit spadajicich do avodni faze tymového vyvoje dle
Team standarda. Tato vzdélavaci potfeba bude feSena nasledujicim navrhem

vzdélavaci akce.
4.4. Faze designovani vzdélavaci akce

V ramci této faze stanovuji cile vzdélavaci akce, které vychdazi ze zjisténi
vzdélavacich potfeb v predchozi fazi. Dale popisuji profil ucastnika a
absolventa vzdélavaci akce, volim vhodny obsah, formy, metody a konkrétni

osnovy vzdélavacich lekci.

44.1. Cile

Jelikoz aktivity, které jsou popsané v TS, bude vétsina TL (tcastnikti akce)
vykondvat poprvé v zivoté, neocekdvam, Ze jejich dovednosti musi byt na
perfektni trovni. Dovednosti se nabyvaji tréninkem. Jelikoz TL maji na svoje
pozice nastoupit v ¢asovém rdmci mésice, neni cas, aby prochazeli mnoha
hodinami tréninku, kde se postupné jejich rozlicné dovednosti budou
zlepSovat. Nyni je tfeba, co mozna v nejkratsim case jim dat a naudit zaklad
tak, aby mohli jit a danou aktivitu vykonat lépe nez amatér, ktery ji nikdy
nedélal. Z ¢asového hlediska a i kapacity zdroji lze provést akci v rozmezi

jednoho az dvou dnfi. V rdmci nich se TL maji naucit zdklad dovednosti.

Proto na zdkladé Daveovy taxonomie psychomotorickych cild® (tedy cilt

v oblasti rozvoje dovednosti) stanovuji za cil akce, aby se TL dostali na treti

2 Dave, R. H. (1970). Psychomotor Levels. In Developing and Writing Behavioral
Objectives, ed. Robert J. Armstrong. Tucson AZ: Educational Innovators Press.
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uroven dovednosti: Zpfesniovani — ticastnik je schopen vykonat pozadovanou
¢innost skoro samostatné, ¢innost postupné zdokonaluje. Béhem akce by si
tedy tcastnici méli projit fazi Imitace, kde si budou osvojovat dovednosti na
zdkladé pozorovani skrze napodobovani, a fazi Manipulace, kde na zakladé
slovniho ndvodu budou tcastnici schopni danou ¢innost vykonat. Nekladu si
za cil dostat dovednosti ucastnikii aZ na nejvyssi troven Automatizace,
protoze k tomu by bylo tfeba vice tréninku. Jejich dovednosti se na tuto
uroven dostanou aZz pfi vykonavani samotnych aktivit redlné pfi vedeni

teamu.

Cile vzdélavaci akce kopiruji aktivity, které ma TL v tvodni fazi dle TS

provést a stanovuji je nasledovné:

Po skonceni vzdélavaci akce:

e TL dokaZe naplanovat, zorganizovat a zrealizovat alesponl jednu
seznamovaci aktivitu, kterd je urcend k vybudovani pocatecni davéry
mezi ¢leny v teamu.

e TL umi popsat a vysvétlit clenovi teamu jeho napln prace a dokaze mu
vysvétlit jednotlivé fdze procesu prace se zadkazniky a ulohu
konkrétniho ¢lena v tomto procesu.

e TL je schopen provést planovaci setkani tymu a vést na ném pladnovaci
proces, jehoz vystupem budou stanovené cile tymu, strategie, rozpocet
na pottebné aktivity, rozdéleni jednotlivych tikold a stanoveni terminti
dokonéeni jednotlivych tkolt.

e TL zna principy vedeni individudlni schtizky s ¢leny, rozumi konceptu
planu osobniho rozvoje do té miry, Ze je schopen ho sam vyjadrit
vlastnimi slovy, je schopen si pfipravit strukturu a podklady pro

vedeni individudlni schtizky se ¢lenem.
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Kazdy cil je namifen na jednu aktivitu z TS. Po naplnéni téchto ¢tyt cilti tedy
ucastnici maji byt schopni na stanovené trovni vykonavat ¢tyfi aktivity z TS.

Na zdkladé téchto ¢tyf cilti budu dale navrhovat obsah vzdélavaci akce.

4.4.2. Profil uiéastnika a absolventa

Ucastnik je vysokoskolsky student ve véku 18 az 24 let, ¢len organizace
AIESEC Brno, ktery v organizaci pracoval jiZ alespon ¢tyfi mésice a byl vybran
na pozici team leadera. Tuto pozici ma zacit vykonavat za jeden mésic. V ramci
této pozice bude mit TL na starosti vést tym dvou azZ ctyf clenti. Vstupni
znalost potfebnd pro vzdélavaci akci je znalost Team standardd, jako
kli¢ového interniho dokumentu, ktery obsahuje popis prace TL. Ucastnik akce
musi chapat vyznam TS a jejich tlohu pro vykon préce. JelikoZ jsem v analyze
potteb zjistila, Ze tuto znalost TL nemaji, musi jim byt poskytnut studijni
materidl, kde ji mohou ziskat a pred absolvovanim akce bude jejich znalost

ovéfena testovymi otdzkami v podobé online formulare.

Absolvent vzdélavaci akce je pfipraven na vykonani aktivit, které jsou soucasti
uvodni faze vyvoje tymu dle Team standardi. Je schopen tyto aktivity provést
na zdkladé slovniho popisu a po praktickém ndcviku je schopen aktivity

provést samostatné.
4.4.3. Stanoveni obsahu, volba forem, metod a technik

Pro konkrétni stanoveni obsahu, forem, metod a technik jsem méla nékolik

vvvvv

Ovsem jsou i obecné faktory, které ovliviiuji uceni a z kterych jsem pfi ndvrhu

této akce vychdazela.

Obsah pro vzdélavaci akci jsem stanovila dle ¢tyf vyse uvedenych cilti, tak aby
jedna lekce odpovidala naplnéni jednoho cile. Jeden cil totiz odpovida jedné

aktivité z TS. Tim, Ze jednu aktivitu se nauci na jedné lekci, budou vytvorené
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ucelené samostatné bloky lekci, které ovsem budou na sebe navazovat ve

smyslu naucenti se aktivit z TS postupné tak, jak jsou ¢asové v TS po sobé.

Casovy ramec, ve kterém danou akci navrhnu je osm hodin v rdmci jednoho
dne. Jde o skloubeni ¢asovych moZnosti i€astniki i s jejich vedoucimi. Pro
provedeni akce bude potieba jeden lektor, ktery celou akci povede, a dva
facilitatori, ktefi budou pomahat se simulacemi, aby mohla byt zajisténa
interaktivita pro vSechny ucastniky a opravdu kazdy z nich si mohl projit
simulaci. Navic bude potfeba pfitomnost a aktivita vSech vedoucich danych
TL pfi lekci, kde se bude ucit planovaci proces. JelikoZ jsou plany rozdilné pro
jednotlivé tymy, TL potfebuji znat specifikace od vedoucich a dostat poté od

nich zpétnou vazbu, aby si mohli navrhnout své vlastni planovani.

Cilem je naudit ucastniky provadét konkrétni aktivity, vSechny tyto aktivity
zahrnuji interakci s ostatnimi lidmi. Z toho dGvodu jsem zvolila prezenéni
skupinovou formu vzdélavani, aby si mohli tcastnici v ramci simulaci
vyzkousSet dané aktivity a rozvinout své dovednosti pravé pfiinterakci s lidmi.
Dtivody pro zvoleni této formy vyuky jsou i ty, ze ti€astnici, tedy team leadeti
se mezi sebou navzajem neznaji a po nastupu do nové funkce budou muset i
mezi sebou spolupracovat. Tim padem jejich sezndmeni a interakce na této
vzdélavaci akci miiZze byt prospésnad i pro jejich celkové budouci harmonické

fungovani v organizaci.

Cilem je, aby se ticastnik dostal do faze Zpfestiovani (dle Daveovy taxonomie).
To znamena, Ze je schopen vykonat poZzadovanou ¢innost skoro samostatné.
K tomu ho maji dovést dvé faze Imitace a Manipulace. Dle toho byly volené
metody vzdélavani. Jednotlivé lekce jsou koncipované tak, ze postupuji pravé

po téchto fazich.

Nejprve je vétsinou pfednaska a instruktaz, kde mohou vypozorovat a ziskat

znalosti pro provedeni ¢innosti. Pfedndska slouzi k uvedeni ucastnik(i do
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nového a nezndmého tématu. Jako jedna z informativnich metodik je urcena
k tomu, aby se z informaci staly znalosti.** Pak nasleduji simulace a hrani roli
bud individudlné nebo v malych skupinach. Prace ve dvojicich nebo malych
skupinach povzbuzuje tcastniky k praci na feSeni problémt nebo tkolu.
Jednotlivci mohou ve skupiné uplatnit, shromazdit a vyzkouset své znalosti a

dovednosti.?!

Pravé pomoci téchto metod si ucastnici mohou projit napodobovanim
¢innosti, provadéni cinnosti na zakladé navodu aZ po cilovou turoven
dovednosti, kdy je ucastnik schopen vykonat pozadovanou éinnost skoro
samostatné. V zavérecné fazi je vzdy reflexe provadéné aktivity nebo zpétna

vazba pro ucastniky a jejich vykon v danych simulacich a rolich.

Dtivod pro takto zvolené metody vychdazi i z Kolbova uéebniho cyklu (viz
obrazek ¢. 4).3 V ramci této vzdélavaci akce si castnici projdou konkrétni
zkuSenosti, kterou proziji v simulacich a rolich, a probéhne i pozorovani a
reflexe napft. i ve formé zpétné vazby. Na tomto zdkladé si mohou ti¢astnici po
akci utvaret nové abstraktni koncepty o tom, jak se které céinnosti maji
vykondvat a jit tyto koncepty testovat, kdyz budou aktivity z TS redlné

provadét s ¢leny. Tim chci podpoftit cely proces efektivniho uceni.

3 Belz, H., Siegrist, M. (2001) Klicové kompetence a jejich rozvijeni. (s. 89-91). Praha: Portal.

31 Belz, H., Siegrist, M. (2001) Klicové kompetence a jejich rozvijeni. (s. 94). Praha: Portal.

32 Kolb, D. A. (1984) Experiential Learning: Experience as the Source of Learning and Development.
Englewood Cliffs : Prentice-Hall.
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Schéma 4: Kolbtiv cyklus uceni

Konkrétni
Y zazitek/
zkusenost

Testovani dusledku A\

konceptl v novych situacich Pozorovani
° y a reflexe

Utvareni &
abstraktnich konceptu
a zobecnéni

Zdroj: Upraveno dle Kolb, 1984.

4.4.4. Osnovy lekci

V nésledujici ¢asti jsem vytvotila konkrétni osnovy vzdélavaci akce, rozdélené
do ¢tyf lekci. V kazdé lekci je pak popsdn obsah lekce, forma vzdélavani,

metoda a pouZité pomtcky.
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Vyukova lekce €. 1: Aktivity k vybudovani dlvéry mezi ¢leny

TL dokdZe naplanovat, zorganizovat a zrealizovat alespori jednu seznamovaci aktivitu,

Cil: e e e e xt g x y
ktera je uréena k vybudovani poc¢atecni dlvéry mezi leny v teamu
. Pomlick
Cas Obsah Forma Metoda Hesys
techniky
Skupinova
5  Uvod - vysvétleni cild lekce, jejiho frontalni y Ly
. o)y , Pfednaska
min pr0béhu a obsahu vyuka
prezenéni

Lektor vede brainstorming Ucastniku na ' Skupinova

15 téma "Jaké aktivity mohou navodit blizsi frontalni . . )
Brainstorming Tabule, fixy

min atmosféru mezi ¢leny a vybudovat vyuka
pocatecni dlveéru." prezencéni
. L. » Skupinova )
30 Video, na kterém jsou priklady fronptélnl' Projektor s
. konkrétnich aktivit na vybudovani , Instruktaz platnem, PC,
min ey ey . vyuka , .
pocatecni dlvéry v tymu. ., Vyukové video
prezencni
10 min pauza
Tvorba navrhu aktivity na vybudovani
polateéni divéry v tymu. Ucastnici se
rozdéli do dvojic. Ve dvojici maji za ukol
) ) ) . J . Notebooky
naplanovat, navrhnout organizaci a . S, iy o
15 o ) L Skupinovd  Skupinovy Ucastnika,
. realizaci jedné seznamovaci aktivity na . ) ) .
min prace navrh ukolu internet,

vybudovani pocatecni divéry mezi
¢leny teamu. Pfi vytvareni navrhu
mohou pouZit jakékoliv jim dostupné
zdroje (internet, knizky...)

vyhledavace

Simulace provedeni navrZené aktivity.

Ve tfech kolech simulaci po 15 min

bude vidy jeden z dvojice v roli TL (vZdy

3-4 TL) a ostatni Ucastnici budou hrat
45 roli ¢len tymu (aby bylo dostatek lidi v ' Skupinovéd Hraniroli a
min roli ¢lend, pfidaji se na jedno kolo dva  prace simulace

facilitatori). V druhém a tretim kole se

role vymeéni tak, aby si vsichni

vyzkouseli roli TL a provedli navrzenou

Cokoliv, co si
Ucastnici
vyzadaji, a bude
v dany moment
dostupné

aktivitu.
Reflexe na probéhnuté hrani roli. Kazdy i ,
15 . p . AR .,y Skupinova «,
. UcCastnik sdéli, co si odnasi, jaké aktivity . . | Rizend diskuze
min . prezencni
a jak pouZije.
Skupinova
5 Zavér - shrnuti Gvodnich aktivit s frontalni Yy
L v , o | Pfednaska
min tymem, dalsi zajimavé zdroje informaci vyuka
prezencni
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Vyukova lekce €. 2: Jak zasvétit do prace ¢lena tymu

TL umi popsat a vysvétlit ¢lenovi teamu jeho ndpln prace, dokdZze mu vysvétlit jednotlivé

Cl: . ‘ s . o x
faze procesu prace se zakazniky a Ulohu konkrétniho ¢lena v tomto procesu.
« Pomuick
Cas Obsah Forma Metoda i
techniky
Skupinova
5  Uvod - vysvétleni cild lekce, jejiho frontalni y Ly
) ol ¥ , Pfednaska
min pribéhu a obsahu vyuka
prezenéni
"y Y Y e Projektor s
Lektor vysvétli, co vse je tfeba ¢lenlim . , )
y w ol i Skupinova platnem, PC,
na zacatku vysvétlit - jejich popis .y
15 , . . . ., frontalni Y e prezentace s
. prace, faze procesu prace se zakazniky, Pfedndaska
min |, o ) vyuka obsahem v
ulohu konkrétniho tymu v tomto " o
prezencni elektronické
procesu. .
verzi
TL se rozdéli do tfi skupinek. Maji za
ukol vysvétlit, co je to AIESEC, co déld a
jak funguje hostovi (lektor a dva .
ey , ) . , Simulace,
15 facilitatori), ktery o AIESEC nikdy Skupinova “ens
min neslySel. TL si maji uvédomit, ze prezencni diskuze
nemohou pouzivat interni zkratky,
interni oznaceni atd. a uvédomit si
pohled novacka.
. . - » Projektor s
Jaké nastroje a materialy vyuzit k . , ,J
» Y . AN Skupinova platnem, PC,
lepsimu vysvétleni prace novackovi? .
15 vers . . frontdlni Y . prezentace s
_(VyuZity grafickych programu pro , Pfednaska
min L , . .y vyuka obsahem v
vytvoreni schémat proces(, vyuziti . .
e . . . prezencni elektronické
material(, které poskytuje organizace) .
verzi
10 min pauza
. vy . Cokoliv, co si
TL si samostatné pfipravi, jak bude Ly .
y o o ., UcCastnici
15 vysvétlovat popis prace a procesu Individudini  Samostatny

vyzadaji, a bude
v dany moment
dostupné

min ¢lenovi tymu. Proces ma za ukol prace ukol k feseni
nakreslit na papir v podobé schématu.

Simulace vysvétleni popisu prace a
procesu €lenovi tymu. Ve dvou kolech
simulaci po 15 min se Uc¢astnici rozdéli
do dvojic. V prvni kole hraje jeden z

. Ly ; : , Hrani roli
30 dvojice TL a druhy ¢lena tymu. V Skupinova -
. . . - , , zpetna
min druhém kole si role prohodi. U¢astnik v prace
. ) . . . . vazba
roli TL ma 12 min na vysvétleni, poté
Ucast v roli ¢lena poskytne 3 min
zpétnou vazbu na predvedené
vysvétleni.
oy , N Skupinova Rizend
5  Zavér - shrnuti poznatkd ucastniku, P o . .
. . kooperativni  skupinova
min jejich vlastni sebereflexe " .
prezencni diskuze
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Vyukova lekce €. 3: Jak vést planovaci proces

Cil:

30
min

30
min

TL je schopen provést planovaci setkani tymu a vést na ném planovaci proces, jehoz
vystupem budou stanovené cile tymu, strategie, rozpocet na potfebné aktivity,
rozdéleni jednotlivych tkol( a stanoveni termint dokondeni jednotlivych ukol(.

Obsah

Uvod - vysvétleni cil( lekce, jejiho

pribéhu a obsahu

Vysvétleni pland celé pobocky, lektor
s Ucastniky projde jednotlivé faze
(analyza situace, stanoveni cilQ,
tvorba strategii, ak¢ni kroky, tvorba
planu, sestaveni rozpoctu), aby
chapali, jak funguje proces planovani
na Urovni nad nimi a jak vznikl plan
pro jednotlivé tymy.

Vedouci si se svymi TL projde
konkrétni plan, ktery maji splnit v
jednotlivych tymech (Ciselny plan, Key
performance indicators, Measure of
success, terminy spinéni). Vedouci
ukaze TL planovaci nastroj, ktery
budou pouzivat (tabulka google

spreadsheet)

10 min pauza

30
min

15
min

min

TL samostatné zpracuje svij planovaci
nastroj, zada do né&j zakladni Udaje a
pfipravi si informace a podklady pro
planovaci meeting s tymem.

Zpétna vazba od vedoucich na
pfipravu a zpracovani planovaciho

nastroje.

Zavér - shrnuti zasad planovani,

uzavreni tématu

Forma

Skupinova
frontalni
vyuka
prezenéni

Skupinova
frontalni
vyuka
prezencni

Skupinova
prezencni

Individualni
prace

Individuaini
rozhovor s
vedoucim

Skupinova
frontalni
vyuka
prezencni
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Metoda

Prednaska

Prednaska

Instruktaz +
fizena
diskuze

Samostatny
Ukol k Feseni

Zpétna
vazba

Prednaska

Pomlicky,
techniky

Projektor s
platnem, PC,
prezentace s
obsahem v
elektronické verzi

Notebooky
vedoucich,
internet,
planovaci nastroj
(tabulka)

Notebooky
Ucastnika,
internet,
individuaIni
planovaci
nastroje (tabulky)

Notebooky
Ucastnikd,
internet,
individudlni
planovaci
nastroje (tabulky)



Vyukova lekce €. 4: Jak vést individudlni schlizky s ¢leny

TL znd principy veden/ individualni schlzky s ¢leny, rozumi konceptu planu osobniho
Cil: rozvoje do té miry, Ze je schopen ho sdm vyjadfit vlastnimi slovy, je schopen si pfipravit
strukturu a podklady pro vedeni individudlni schiizky se ¢lenem.

Obsah

5  Uvod - vysvétleni cildi lekce, jejiho
pribéhu a obsahu

TL dostanou vystup z jejich
individudIni schizky s vedoucim, kde
20 sivedoucis TL nastavovali plan
min osobniho rozvoje. TL si tento vystup
projdou, aby sami zreflektovali, jak
tato schizka probihala.

Lektor projde s ucastniky vSechny
faze, které ma mit individualni
schdzka (Uvod, nastaveni cild: co se
chci osobné naucit, ¢eho chci
dosahnout v rdmci prace v dané

50 oblasti, nastaveni ocekavani, otdzky a

min zavér). Lektor prochazi s Ucastniky
jednotlivé faze a oni si pfipravuji
strukturu a otazky na schlizku.
Facilitatofi pribézné pomahaji
Ucastnikam, ddvaji zpétnou vazbu na
vytvorenou pfipravu.
Zavér - shrnuti fazi individualni

min schizky, sebereflexe Ucastnikd - co se
dozvédéli a naucili

Forma

Skupinova
frontalni
vyuka
prezencni

Individualni
prace

Skupinova
kooperativni
prezencni

Skupinova
kooperativni
prezencni
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Metoda

Prednaska

Samostatna
analyza
predchozi
zkuSenosti

Workshop

Rizena
skupinova
diskuze

Pomdicky,
techniky

Vytisténé vystupy
z individualnich
schizek

Projektor s
pldtnem, PC,
prezentace s
obsahem v
elektronické verzi



4.5. Faze realizace vzdeélavani akce

Vzdélavaci akci navrhuji realizovat v ramci jednoho dne. To povaZuji za
nejlepsi tak, aby to nenarusSovalo vice neZ jeden pracovni den vSech
zucastnénych, nejen TL, ale i lektora a facilitatori. Harmonogram akce jak je
uveden niZe, je napldnovan sohledem na dostatecny odpocinek mezi
jednotlivymi lekcemi, aby nedoslo k zahlceni ti¢astnikt1 a jejich schopnosti se
koncentrovat.

8:00-8:15 Uvod akce

8:15-10:35 Vyukova lekce ¢.1

10:35-10:50 Pauza

10:50 - 12:40 Vyukova lekce ¢. 2

12:40 - 13:40 Pauza

13:40 - 15:45 Vyukova lekce ¢.3

15:45 - 16:00 Pauza

16:00 - 17:20 Vyukova lekce ¢. 4

17:20-17:30 Pauza

17:30 — 17:40 Dotaznik zpétné vazby
17:40 - 17:50 Zavér akce

Lektora i facilitatory navrhuji vybrat z nejvyssiho vedeni pobocky AIESEC
Brno. Lektor bude vicepresident pro talent management, tedy osoba oficidlné
zodpovédnd za vzdélavani v organizaci a facilitdtofi mohou byt dalsi dva
vicepresidenti, ktefi maji roli TL jiZ za sebou, a proto jiz disponuji znalostmi a
dovednosti, které se budou na této akci ucit.
Pro realizaci vzdélavaci akce je tfeba pfipravit studijni a jiné podptrné
materidly, se kterymi se bude v priibéhu akce pracovat. Nize uvadim, kdo je
zodpovédny za jejich vytvofeni a jejich blizsi popis.

e Vyukové video - Aktivity na navozeni pocatecni duvéry. Vytvori

lektor, pouzije zdroje z literatury, internetu, mtize hledat zdroje mezi

V7 e
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e Prezentace - popis prace, faze procesu prace se zakazniky, nastroje a
materidly s tim souvisejici. Vytvofi lektor, pouzije interni dokumenty,
které zahrnuji popisy prace a proces prace se zakazniky (tzv. Customer
flow), dale vytvofi manual v nutném rozsahu na praci s grafickymi
aplikacemi Canva a Pictochart, které organizace vyuziva.

e DPrezentace - planovaci proces, kontext planovani. Vytvori lektor,
pouZzije interni zdroje organizace o konceptu E.A.S.Y. model planovani,
ktery se v organizaci pouziva, dale vyuZije literaturu a internet pro
obecné rady k planovani.

e Individudlni pldnovaci nastroje pro TL (tabulky). Kazdy vedouci
jednotlivych TL individualizuje S$ablonu planovaciho nastroje pro TL a
¢innost jeho tymu a nachysta tento planovaci nastroj pro TL na akci.

e VytiSténé vystupy z individudlnich schiizek TL s nadfizenym. Kazdy
vedouci jednotlivych TL vytiskne tento vystup, lektor od vedoucich
vystupy sesbira a donese na akci.

e Prezentace - jak vést individudIni schtizku. Lektor vyuzije literaturu a
internet jako zdroje pro vytvofeni prezentace, dale vyuZije interni
zdroje ohledné tématu planovani osobniho rozvoje ¢lent.

e Materidly potfebné k evaluaci akce. Letor je navrhne v souladu se

zasadami evaluace a s cili akce.

V rozpoctu pobocky neni na takovouto vzdélavaci akci vyhrazen Zzadny
rozpocet, proto vyuZziji internich zdroji, které jsou k dispozici. Lidské zdroje
(lektor a facilitatofi) budou na této akci v rdmci své pracovni doby, jelikoz taky
pracuji na zékladé dobrovolnictvi a nedostdvaji mzdu, neni tfeba je finanéné
ohodnotit za provedeni vzdélavaci akce. Co se tyce materidlnich zdrojii ve

formé kancelafskych potteb (papiry, tuzky), budou pouzity zdroje, které jsou

v organizaci volné pfistupné a k dispozici clentim.
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K provedeni akce je tfeba technického zdzemi jako je projektor a pocitac, ty
jsou k dispozici v kancelafi organizace, proto celd vzdélavaci akce probéhne

tam. Nevzniknout tedy zadné naklady na pronajem prostor navic.
4.6. Faze zpétné vazby vzdélavaci akce

Provedeni evaluace akce bude mit na starosti lektor akce. U navrhu zpétné
vazby akce jsem vychazela =z pétitroviiového aplikacniho modelu

vyhodnocovani dle Hronika (viz obrazek ¢. 5).%

Schéma 5: Znazornéni modelu vyhodnocovéani

4 N

C 5. Vyhodnocovani zmén v kulture podniku

4. Vyhodnocovani dopadu na vykonnost podniku

C: 3. Vyhodnocovani pracovni vykonnosti jednotlivce

2. Vyhodnocovani naristu védomosti

C 1. Vyhodnocovani reakci

Zdroj: Hronik, 2007, s. 123.

Vyhodnocovani reakci probéhne formou pisemného dotazniku, ktery bude
rozddn ucastnikim po skoncdeni vyukovych lekci. Ucastnici tak mohou
jednoduse a anonymné sdélit své vlastni pocity, co se naudili, jaké pro né lekce

byly a jak hodnoti lektora.

Vyhodnocovani ndrtstu védomosti a dovednosti bude probihat formou
hodnoceni, které bude provadét lektor, facilitatofi a vedouci v pribéhu akce

vzdy v zavérecné casti lekci, kde probihaji simulace/hrani roli/prezentovani

3 Hronik, F. (2007) Rozvoj a vzdéldvdni pracovnikii. (s. 123-141). Praha: Grada.
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pripravené tlohy atd. K tomuto hodnoceni bude pfipraven formulaf, ktery
budou hodnotitelé v priibéhu akce vypliovat. Hodnotitelé tak mohou urcit,

zda se uCastnici dostali na Groven stanovenou v cilech.

Vyhodnocovani  pracovni  vykonnosti jedince probéhne formou
strukturovaného rozhovoru TL sjeho vedoucim. Tento rozhovor probéhne
mésic po nastupu TL do funkce, protoZe TL ma mésic na provedeni vSech
aktivit z ivodni faze TS. Po jejich provedeni v redlnych situacich s tymem
muiize dojit pravé k vyhodnoceni vramci pohovoru svedoucim. Nastroj
strukturovaného rozhovoru jsem zvolila z toho divodu, Ze se dad provést
v ramci kazdomeésicniho individualniho rozhovoru vedouciho s TL, na kterém
TL dostava zpétnou vazbu na svoji praci a vedouci s nim nastavuje jeho dalsi

smérovani.

Vyhodnocovani dopadu na vykonnost organizace probéhne po tfech mésicich
od nastupu TL do funkce. Probéhne formou skupinové diskuze s vedenim
organizace (tedy osmi viceprezidenty a prezidentem). Tuto diskuzi povede
lektor vzdélavaci akce s pfipravenymi evaluacnimi otdzkami. Takovou formu
vyhodnocovani jsem zvolila z toho diavodu, aby se celé vedeni pobocky
uvédomilo dulezitost vzdélavani a jaké efekty ma ¢i nemd. To miize byt
prospésné ne jen k vyhodnoceni dané akce, ale i k celkovému posunuti

vyznamu vzdélavani v organizaci a zainteresovani vedeni do jeho provadéni.

K vyhodnocovani zmén v kultufe podniku v tomto pfipadé nemusi dojit.
Akce totiz neméla za cil néjakou takovou zménu provést. Pro hodnoceni
takové zmény by bylo tfeba sledovat delsi casové obdobi, aby se zména
realné projevila. Navic by tuto zménu mél hodnotit nékdo externi mimo
organizaci napt. partner organizace nebo poradenska instituce. Proto
povazuji toto vyhodnocovani za nadbytecné a vzhledem k charakteru a

ciliim akce nerelevantni.
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Zaveér

Cilem prace bylo navrhnou vzdéldvaci akci na brnénské pobocce
dobrovolnické organizace AIESEC pro skupinu deseti team leadert, ktefi jsou

na jejich pozici novi.

Prace byla ¢lenéna na teoretickou a praktickou cast. V praktické casti jsem
vychdzela zteoretickych konceptti fizeni lidskych zdroji, talent
managementu, vzdélavani v organizaci a postupu navrhu vzdélavaci akce. Na
zakladé charakteristiky organizace AIESEC a jejiho systému vzdélavani jsem

pokracovala se samotnym navrhem vzdélavaci akce ve ¢tyfech fazich.

Ve fazi identifikace mezery a rozvojovych potieb jsem na zdkladé analyzy
interniho dokumentu Team standardy, ktery definuje popis prace team
leadera, zjistila, co maji team leadefi vykondvat za cinnosti, a tudiz ze
potfebuji znalosti a dovednosti k danému vykonu. Ddle jsem pomoci
dotazniku zjistovala, zda team leadefi disponuji potfebnymi znalostmi a
dovednosti pro provadéni aktivit z Team standardii. Z dotazniku vyplynulo,
Ze znalosti i dovednosti jsou na nulové irovni, protoZe vétsina team leaderti
ani neznala Team standardy, tedy napln své prace, a neméli zadnou predchozi
zkuSenost s vedenim lidi. ProtozZe jejich tiroven byla nulova, potfebovala jsem
zUzit, co je tfeba je naucit nejdfive a prioritné. K tomu jsem provedla analyzu
Potize - DiileZitost — Castost. Analyzou jsem zjistila, Ze team leadeti pottebuij
nabyt znalosti a dovednosti potfebné k samostatnému vykonavani vsech
aktivit spadajicich do tvodni fdze tymového vyvoje dle Team standard. Tuto

vzdélavaci potfebu jsem feSila ndvrhem vzdélavaci akce.

V druhé fazi designovani vzdélavaci akce jsem stanovila ¢tyfi cile. Jeden cil
vzdy kopiroval jednu aktivitu z Team standard®, kterou ma team leader
vykonavat. Cilem bylo, aby ucastnik byl po skonceni akce schopen vykonat

pozadovanou ¢innost skoro samostatné a ¢innost postupné zdokonaloval.
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Dale jsem v této druhé fazi definovala profil ti¢astnika a absolventa. Také jsem
stanovila konkrétni obsah, formy, metody a techniky, kterymi dosahnu

naplnéni cili, a strukturovala jsem je do osnov ¢tyt lekci vzdélavaci akce.

Ve treti fazi realizace vzdélavaci akce jsem navrhla ¢asovy harmonogram,
organizacni uskutecnéni akce, potfebnou prfipravu vyukovych materidli a
finanéni zajisténi akce.

Ve ctvrté a posledni fazi projektovani vzdélavaci akce jsem navrhla druhy,

formy a provedeni zpétné vazby, které zjisti, zda bylo dosaZeno cila akce.

Vzdélavaci akce pro skupinu deseti team leadert na brnénské pobocce
dobrovolnické organizace AIESEC byla navrZzena od analyzy potteb, pfes

stanoveni cild, obsahu, realizace i evaluace. Cil prace tedy byl splnén.

Vytvofeny navrh vzdélavaci akce muze byt v organizaci pouzit pro ucely
vzdélavani team leaderti. Celkové lze i praci pouZit k navrhiim na zvySeni
kvality vzdélavani v organizaci, protoZe je modelovym pfikladem, jak by se

mohly vzdélavaci akce v organizaci designovat.
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Ptilohy

Pfiloha 1: Team standardy

Team leader ma za tikol provést tym tfemi fdzemi tymového vyvoje.*

Uvodni faze (U)

1. Team leader zajisti v ivodni fazi seznameni v ramci teamu aktivity,

které vybuduji pocate¢ni diivéru mezi ¢cleny. (U1)

Vysvétli clent zakladni aspekty jejich prace, a jak funguji zakladni
procesy, kterymi budou soucasti. (U2)

Team leader vede planovani teamu, jehoz soucasti je ustanovit smysl
teamu, nastavit ocekavani, stanovit cile tymu, strategie, naplanovat
rozpocet na potfebné aktivity, rozdélit jednotlivé ukoly a finalizovat
popis prace jednotlivych ¢lenti, stanovit terminy dokonceni

jednotlivych ukoli. (U3)

4. Team leader ma individudlni schtizku s jednotlivymi ¢leny, kde jim

ujasni jejich role, popis prace a nastavi si plan osobniho rozvoje. (U4)

Faze vykonu (V)

1. TL pravidelné vede meetingy teamu, kde sleduje vysledky teamu a

naplnovani planu. Jednou za mésic TL vede souhrnny meeting jehoz
soucasti je pfehodnocovani planu. (V1)

TL ma pravidelné individudlni schtizky se cleny, kde sleduje jejich
vysledky, provadi koucink scilem dosazeni osobnich cili ¢lena,

poskytuje ¢lenovi zpétnou vazbu na jeho vykon a chovani. (V2)

3 U jednotlivych fazi a jejich krokti za nimi v zavorce uvadim kod, ktery jsem si stanovila pro

potteby ODC analyzy

57



3. TL porfada teamové dny, na nichZ se odehraji aktivity pro stmeleni
tymu, ocenovani clenti a dalsi tymové aktivity dle aktualnich potieb
tymu. (V3)

Zavérecna faze (Z)

1. TL vytvofi a poda zpravu o vysledcich teamu, které byly dosazeny
(pfipadné nebyly dosaZeny), s odtivodnénim, pro¢ tomu tak bylo a
s navrhy na zlepSeni (nebo predejiti podobnych situaci do budoucna).
Zprava je urcena pro pfimého nadfizeného. (Z1)

2. TL je zodpovédny za predani veskeré prace jeho nasledovnikovi. Ma
na starosti predani zakladnich informaci o pribéhu jeho dosavadni
prace. Kromé informaci TL svého nastupce uci i potfebné dovednosti
(to lze provést metodou stinovani, simulacemi nebo soubéZznou
spole¢nou praci). S dovednostmi dochdzi k pfenosu postoje vici praci
tak, aby nastupce védél, co ho v prtibéhu prace miize potkat a jak se
s tim vyporadat. TL pfeda i veSkeré potiebné dokumenty a podklady a
vysvétli jejich pouzivani. (Z2)

3. TL je zodpovédny za to, aby scelym tymem probéhlo spolecné
zhodnoceni prozité zkuSenosti, nabytych zkuSenosti a nastaveni
dalSich krokd, které ¢leni podniknou na zakladé osobniho nastavovani

cilii. (Z3)
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Priloha 2: Formular

Priivodni slovo: Mili TLs, prosim vas o vypracovani nasledujicich otazek.
Jedna se o dotaznik a test primarné pro tucely mé bakalarské prace, ale
poslouzi i pro spravné navrzeni vzdélavani pro vas. Potfebuji zjistit, zda
znate team standardy a chdpete jejich vyznam a jakd je vaSe predesla
zkuSenost s vedenim teamu. Pfi vyplnovani se prosim s nikym neradte a

nikoho se neptejte.

1. Vedl/ajsi uz nékdy team?
o ANO

5. Uz jsi nékdy slySel/a o AIESEC Team standardech?
o ANO
o NE
6. Popis, co jsou Team standardy.
7. Napis jednotlivé faze teamového vyvoje dle Team standardti a aktivity,

které jsou soucasti jednotlivych fazi.
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