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1. Uvod

Kazdy &lovek je schopen vnimat pokrok, ke kterému neustale dochdzi. Véci kolem
nas se méni a vie se zrychluje.

Meni se ale i podnikani firem, globalizuje se trh a konkurence stale roste. Proto
neni pfekvapujici, Ze vétSina vlastnikd firem se snaZi investovat do svych zaméstnancii a
pokouset se tak posouvat spoleCnost kupiedu. Je jim totiZ jasné, Ze jedin€ efektivné
spolupracujici pracovni tymy vedené kvalitnimi manaZery jsou tou spravnou cestou pro
zminény rozvoj a prosperitu.

Vyvijeji se ale i metody pro vzdélavani zamé&stnanci, které se neustéle pFizplisobuji
ménicim se potfebam. Outdoor training (ddle jen OT) je jednou z metod, kterd slouZi k
rozvoji a vzdélavani zaméstnancl. Jde o vzdé€lavani orientované pfedev§im pravé na
pracovni tymy a manaZery. V Ceské republice m4 tato metoda sice jiz nékolikaletou
tradici, avS§ak nézory na vzdélavani prostfednictvim OT se stale je$t& lisi.

JelikoZ jsem se s outdoor trainingem né&kolikrat sam setkal, a to at’ uz jako uéastnik
kurzu nebo pozdgji i jako pomocny instruktor, mél jsem tak idealni moZnost utvofit si na
vzdélavani prostfednictvim OT svilj ndzor. ZaZitkovd metoda vzd&lavani mnohdy na
zéklad€ atraktivnich aktivit, vé&tSinou v neformdlnim prostfedi a s okamZitou zp&tnou
vazbou, mé¢ zaujala natolik, Ze jsem si poloZil nasledujici otdzku: ,,Jak je vlastn& vyznam
OT vnimén pro vzd€lavani pracovniki?* Tato otdzka se pozdéji stala diivodem volby

tématu mé diplomové préce, ve které se budu snaZil na ni najit odpovéd’.




2. Teoreticka Cast

2.1. Definice outdoor trainingu

,,Outdoor training® nebo také ,,adventure education®, kterou by bylo moZné oznacit
jako ,,udeni se hrou®, je metoda, ktera se v posledni dobé stale vice pouziva ve vzdelavani
manaZerd. Jde skuteéné o hry & akce spojené se sportovnimi vykony, které by se
s ispéchem uplatnily na skautském tabote. JenomZe v tomto pfipadé je hraji manaZefi a uci
se pfitom manaZerskym dovednostem, uvadi Koubek. [1, str. 256]

Jako podrobn&jsi charakteristiku OT bych uved] definici TomaSe Saifrta, jenZ se ve
své diplomové praci snaZi fesit vliv kurzi OT na jejich u€astniky. OT je interdisciplinérni
metoda vzdeélavani, stav&jici na principech vzdélavani proZitkem, respektive zkuSenosti.
Jde o propojeni pedagogicko-psychologickych poznatk s aktivitami a modelovymi
situacemi v pfirodé. Tento obor kombinuje znalosti psychologie, sociologie, socidlni
psychologie, personalistiky a v neposledni fad¢ proZitkové pedagogiky. Stru¢n€ lze tedy
outdoor management training popsat jako jedno &i vice denni kurzy, vyuZivajici pfirodni
prostiedi a specifické pedagogické metody, sméfujici ptedevsim k rozvoji pracovnich tymi
a jednotlive,, zvySovani jejich osobnostniho potencidlu, zkvalitiiovani spoluprice a
budovani pozitivni atmosféry v pracovnich tymech a organizacich. Program je sestaven
z riznych typi outdoorovych aktivit, které respektuji zaméfeni kurzu a pfesné€ zapadaji do
pfedem stanovené dramaturgie kurzu. Programy byvaji asto sestaveny podle konkrétnich
potfeb spoletnosti i podle sloZeni skupiny G¢astnikd. Kurz je proloZen systémem zpétnych
vazeb, hodnoticich dané modelové situace a umoZiiujicich transfer ziskanych zkuSenosti do
praxe. [2]

Zplisob vzdélavani vychdzi zuleni se vlastnimi proZitky, vlastni Cinnosti v
ptirodnim prostfedi a spo€iva napf. v hledani optimdlniho feSeni né&jakého tkolu, uméni
koordinovat n&jakou &innost, komunikovat se spolupracovniky a pové&fovat je ukoly, vést a
motivovat spolupracovniky atd.

Pro¢ je zde vyznamné udeni pravé proZitkem? Metoda outdoor trainingu v jeho
kvalitnim provedeni je totiZ zaloZena na mnohokrat potvrzené skute¢nosti, Ze nejlépe si
uchovdme v paméti a posléze vybavujeme poznatky, které jsme ziskali na zdklad€ vlastni
zkuSenosti, autentického osobniho zaZitku. Vyzkumy potvrzuji, Ze z poznatkl ziskanych

sdélenim se nam po tfech tydnech vybavi sedmdesét procent, ale po tfech mésicich jen
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deset procent. U sd€leni spojencho s ukazkou jsou tato procenta lepsi. Po tfech tydnech
dvaasedmdesat procent, po tfech mésicich jest¢ téméf tfetina. Konecné pfi kombinaci
sdéleni, ukdzky a zaZitku je to pétaosmdesdt a pétaSedesat procent. A to uz je vyrazny

rozdil.

sdélenim
Pozmatek ziskang  sdélenim s ukazkou
Po tfech tydnech
g viybavi 0% 72 %
Po tfech mésicich o
s1vybavi 10% 32 %

(vyzkum IBM a UK Post Office) [26]

Princip uleni se z vlastni zkuSenosti je jednim ze zakladnich vychodisek prace
firem nabizejici outdoor training

Kazda tréninkova akce byva hned s u€astniky zpétn& projednéna a pfipomenou se
kli¢ové momenty prib&hu akce. V hodnotici fazi se neomezuje pouze na miru spokojenosti
s dosaZenim cile, ale st&€Zejni pozornost je vénovana procesu feSeni. Hledanim toho, co by
bylo vhodné v budoucnu v podobné situaci zopakovat, i toho, ¢eho je tfeba se dale
vyvarovat. Nastdvd okamzZik odhalovani paralel s vlastni redlnou pracovni praxi. Tento
krok umoZni ¢astnikim zformulovat si plan zmén, jejichZ zvladnuti maji pfileZitost si

ovefit v dalsf aktivit. [3]

Budeme-li hledat, kde myslenka takovéto formy vzd&€lavani vznikla, nalezneme

organizaci nazvanou Outward Bound.
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2.2. Historie, vyvoj a charakteristika outdoor trainingu

2.2.1. Historie a vyvoj OT - Outward Bound

,,Outward Bound ... novy druh $koly, kde jiZ nebude oddé&len svét mySleni a ¢inG“.
(Kurt Hahn)

Outward Bound je neziskové, na zkuSenosti zaloZené, vzdé€lavaci hnuti, které
vzniklo v roce 1941 béhem 2. sv&tové valky ve Velké Britanii. Jeho cilem bylo poskytnout
mladym namoinikdm zkuSenosti a dovednosti nutné k pteZiti. Prvni vzd€lavaci program
byl inspirovin né€meckym pedagogem Kurtem Hahnem, ktery reagoval na zjiSténi
Lawrence Holta $éfa Blue Funnel Shipping line, obchodni lodni spole¢nosti. B¢hem 2.
svétové valky pfi torpédovéani obchodnich lodi némeckymi ponorkami a nasledném
ztroskotani, umirali totiZ mladi ndmo#nici mnohem &asté&ji neZ jejich star$i kolegové. Hahn
tvrdil, Ze vi pro¢ tomu tak je — mladi namotnici nemaji dostatek Zivotnich zkuSenosti.
Naproti tomu star$i ndmotnici, ktefi vyristali v dobé namoinich plaveb, si jiZ osvojili
mnoho praktickych dovednosti a mnohokrat se zabyvali slozitymi situacemi, které jim pfi
naro¢nych vyzvach dodavaji potifebné sebevédomi a zdatnost.

Proto se mladi ndmoinici a potom i dal$i mladi muzi z Velké Britanie zhG¢astnili
prvniho programu Outward Boundu, ktery trval 26 dni. Cilem tohoto kurzu bylo zvysit,
vytvofenim intenzivnich mini-Zivotnich zkuSenostni, sebediivéru mladych lidi a schopnost
vyporadat se s nastrahami Zivota. Prvni vysledky dokazovaly, Ze experimenty Outward
Boundu funguji a mladi ndmof#nici se stali mnohem odolné&j$imi.

Kurt Hahn se pozdé&ji soustfedil na pomoc studentiim, aby objevili své opravdové
schopnosti a to na zaklad¢ ziskdni zkuSenosti, ktera by jim tyto rozsahlej$i schopnosti
odhalila.

Nézev ,,Outward Bound“ byl vybran pravé Lawrencem Holtem. ,,Outward Bound*
je totiz namoini termin, vztahujici se k vlajce, ktera signalizuje namofnikim, Ze je Cas
vrétit se zpét na lod’, a Ze se bliZi vypluti. Doslova se vyraz ,,Outward bound“ vztahuje
k momentu, kdy lod’ opousti pfistav. Tato symbolika md pro Outward Bound velky
vyznam.

Experiment Outward Boundu nezrodil jen vice nez 40 Outward Bound $kol po
celém svet€, ale také napomohl vzniknout novému primyslu — outdoor education nebo

adveture education. [4]



2.3. Charakteristika OT

2.3.1. Obecna podoba programu outdoor training

Pfevazna vétSina programi se odehrava "pod Sirym nebem". Maji povahu
nejrtizngjSich skupinovych cvi€eni, pohybovych aktivit a didaktickych her. V prib&hu
tréninkd tak miZete spatfit jinak decentni a usedlé manaZery prolézat provazovou siti
nataZenou mezi dvéma stromy, chodit na chiidach, konstruovat plavidla, provazové mosty
& dfevéné véZe, spoustét se na lan€ ze skalnich vy¢nélkti nebo spolupracovat pfi
,bojovych” hrach. To v8e s jasnym cilem: intenzivné a na vlastni kiZi zaZit situace, v nichZ
potfebuji komunikovat, spolupracovat, rozhodovat se, pfekonavat vlastni limity, vymyslet
origindlni feSeni probléml nebo fidit skupinu pfi praci na ukolu, dosédhnout zdravou
sebedtivéru atd. Podle zaméfeni mohou programy rozvijet fidici schopnosti a rozhodnost
manaZerd. Poskytuji také inspiraci k tvofivému piistupu k feSeni problémi, lze je vyuZit
pro pochopeni a trénink principti efektivni komunikace a k fad€ dalsich specifickych cild.
Na kurzu, v atmosféfe hry, kterd nehrozi redlnymi ddsledky chyb, ma kazdy moZnost
vyzkouSet si nové postupy, odhalit své dosud nepoznané stranky, pfijmout zpétnou vazbu a
vyvodit z ni korigujici zavéry. U kolegti 1ze objevit dosud nepoznané kvality nebo s t&mi
mén¢ znamymi navéazat nové kontakty. Pfirodni prostfedi a neobvyklé aktivity casto

vzbuzujici pozitivni emoce, jsou k tomu vhodnou kulisou a dobrym katalyzatorem. [5]

2.3.2. Vlastnosti a dovednosti, na které se OT kurzy soustiedi

Kurzy jsou tedy nejéasteji zaméfeny na zkvalitnéni vlastnosti a dovednosti, které je

mozZné zahrnout do nasledujicich kategorii:

» Efektivni komunikace > Reseni konfliktd

» Komunikagni strategie > Reseni problémii

» Kooperace » Seberozvoj

» Krizové situace » Rozvoj tymové spoluprace
» Leadership » Sebefizeni

» Motivace » Time management

» Kreativni pfistup » Vedeni porad

» Préce s informacemi » Vyjednavani




Ukastnici kurzu se dostavaji do situaci, kdy je tfeba fesit riizné obtiZné

problémy a kdy neni ve hfe jen rozumova Givaha, ale i city a emoce zucastnénych.

Velkou vyhodou takovéhoto zptisobu uceni je to, Ze je zarovei rekreaci, protoZe

ukoly, pfed nimiZ stoji 1idé na kurzu, jsou zcela odlisné od téch, které fesi kazdy

den ve svém zaméstnani.

2.3.3. Pouzivané kategorie her a aktivit v pFirodé&

Seznamovaci hry

Zahtivaci a kontaktni hry

Hratky a zdbavné soutézeni

Hry na diivéru

Iniciaéni a tymové hry

Hry na rozvoj komunikace a spoluprace
Hry a cvi€eni v ptirodé

Ekohry

Zavére¢né hry a ritudly

Hry pro reflexi a zavére¢né hodnoceni

Nizké a vysoké lanové piekazky [6]

2.3.3.1. Hry seznamovaci

Jak jiz sam nazev napovid4, jsou "Hry seznamovaci" zaméfeny na vzijemné

poznani ¢lend skupiny. Tyto aktivity maji své nezastupitelné misto v programech uréenych

pro vznikajici tymy. Opodstatnéné vSak mulze byt i zafazeni poznavacich aktivit do

programii koncipovanych pro stabilni - déle pracujici tymy. V fad¢ ptipadd jsme svédky

toho, jak malo o sob& ¢lenové pracovnich skupin védi i pfes to, Ze spolu pracuji tfeba i

né€kolik let. [7]

2.3.3.2. Hry zahrivaci a kontaktni hry

"Aktivity - hry - zahfivaci". Sem patti pfedev§im krat$i, dynamické, pfevazné

pohybové orientované a humorn¢ ladéné hry. Tyto hry jsou v programu umistény za




&elem eliminace potatetnich rozpaki, vzdjemného ostychu a zapojeni Clend tymu do
aktivni Giéasti na programu. Své misto maji tyto aktivity i pfed fyzicky naro¢nymi ukoly. V
tomto ptipad® je zafazujeme s cilem rozcviteni a zahfati organismu uastniki v ramci

ptipravy na nésledujici vykon (prevence vzniku Grazd). [7]

2.3.3.3. Legrace a soutéze
"Legrace a soutéZe" je moZné pouzit kdykoliv v priibéhu programu jako prostfedku

pro nastaveni a udrZeni nastartované dynamiky programu. [7]

Zastupce vySe uvedenych kategorii aktivit lze zahrnout do skupiny her tzv.
"Jcebreakers". Icebreakers jsou kratka skupinova cvi€eni sméfujici k "prolomeni
potate¢nich ledi" a pfekondni pocatecnich bariér.

Jejich daldim smyslem je ,,odstfizeni* ¢astnikli od problémi kaZdodenni prace,
naladéni na program kurzu a navozeni neformalni atmosféry. Poskytuji prostor k blizSimu
sezniameni a zapamatovani si jmen kolegi tam, kde se igastnici znaji tfeba jen z mobilnich

telefond nebo adres emailové komunikace. [8]

2.3.3.4. Hry zaméiené na rozvoj divéry
Vzijemna divéra je jednim ze zékladnich kritérii Gsp&$n€ pracujiciho tymu.
Divéfuji-li n€komu, piebiram od né&j zkuSenosti, fidim se jeho radami, sdéluji mu své
problémy atd. Do této kategorie her patii aktivity, v jejichZ prib&hu si jednotlivi u€astnici
musi poskytnout vzajemnou podporu, "svéfit se do rukou" ostatnich, ale také piijmout
odpové&dnost za druhé a nezklamat. [7]

2.3.3.5. Problémové hry, iniciativni a tymové hry

Tato skupina her je pro metodu outdoor management trainingu kli¢ova a nese
oznat¢eni DYNAMICS (Problem Solving Activities, Team Building Activities, Initiative
Games). Do této kategorie patfi velmi $iroka $kala Cinnosti, pfi nichZ je tym Géastnik,
nebo jeho jednotlivi Elenové, postaven pred ukol, ktery musi vlastnimi silami bez pomoci

zvendi vyteSit. V ramci plnéni dkold ucastnici pfijimaji osobni rozhodnuti v obtiznych

situacich, hledaji netradiéni cesty a feSeni, pfekondvaji pfekazky, stavi riizné objekty, plni




dal$i, mnohdy naroéné a neobvyklé ukoly. Problémové hry nam umoZiiuji simulovat
procesy probihajici v realném profesionalnim Zivot& a pracovat s jevy, které se pii jejich
feSeni projevuji. Aktivni - iniciativni - UCasti jednotlivee i tymu na feSeni problému
dostavaji ulastnici programu Sanci k pozitivnimu posunu v oblasti osobniho ristu,
socialnich i ostatnich kliGovych kompetenci.

Problémové hry tedy slouzi k tréninku jednotlivych manaZerskych dovednosti i ke
sladéni v ramci jednotlivych tyml. Vytvafeji rovn€Z prostor pro vyniknuti doposud méné

vyraznych osobnosti &i situaénich vide. [3]

2.3.3.6. Aktivity zaméiené na rozvoj komunikace
Do této skupiny pat¥i ukoly, vyuZivajici rizné zpusoby komunikace, dale pak
aktivity, pH kterych ucastnici vyuzivaji rizné specifické komunika¢ni dovednosti, jako je
napiiklad vyjedndvani a argumentace, uméni prezentace, uméni naslouchat, poskytovani

zpétné vazby atd. [2]

2.3.3.7. Nizké a vysoké lanové prekazky

Nizké lanové prekdzky nabizeji prostor k pfekonavani nezvyklych piekazek, jak
pro jednotlivce za pomoci ostatnich, tak i pro celé skupiny.

Principem téchto programi je vyzva - osobni i skupinova. Jeji pfijeti a zvladnuti
pfinasi nasledn€ pocit sebepotvrzeni a posileni sebedivéry. Spolutcast ostatnich Elend
tymu formou ji$téni i velmi ocefiované psychické podpory (napf. pii lanovych ¢i lezeckych
aktivitich) posiluje také vzajemnou divéru &lend tymu, tolik potfebnou pro kvalitni
spolupraci. [9]

Tyto ptekazky jsou postaveny z lan a dalStho materidlu a jsou umistény do takové
vySky, kdy neni potfebné Géastniky jistit pomoci sedacich Gvazkd apod.

Vysoké lanové ptekdzky jsou naopak postaveny v takovych vyskdch, kdy je
nezbytné udastniky jistit pomoci horolezecké techniky. Vysoké lanové prekazky jsou

osobni vyzvou a jejich zdolani podnécuje odvahu, pocit sounaleZitosti ke skupiné a pocit

zodpovédnosti jako ¢lena skupiny.




2.4. Uspésny manaZer, vlastnosti, vzdélavani

Cilem této préace je posoudit outdoor training jako vzd€lavaci metodu pro pracovni
tymy a manazery. Abych toto mohl provést, je tfeba nejdfive definovat usp&Sného
mana¥era a zamyslet se nad vlastnostmi, které by takovyto manaZer mél mit. Déle pak

vymezit ur&ité formy vybéru manaZerd a zpusoby jejich vzde€lavani.

2.4.1. Management a manaZer - pojem

Management — nejobecnéji Ize charakterizovat jako souhrn vSech innosti, které je tfeba
udélat, aby byla zabezpecena funkce organizace. [18]

ManaZer — samostatna profese, kdy pracovnik na zaklad¢ zvoleni, jmenovani, povéfeni ¢i
ustaveni nebo zmocnéni realizuje aktivn€ fidici cCinnosti, pro které je vybaven

odpovidajicimi kompetencemi. [18]

Mam-li blize specifikovat Gsp&sného manaZera, musim nejprve definovat
kompetence, kterymi by mé&l byt manaZer vybaven. Takové kompetence se nazyvaji

klicové.

2.4.2. Klitové kompetence

Kli¢ové kompetence jsou obecné takové znalosti, dovednosti a schopnosti, které
vyustuji v kompetence, s jejichZ pomoci je mozno v daném okamziku zastavat velky podet
pozic a funkci, a které jsou vhodné ke zvladini problémi celé fady vétSinou
nepiedvidatelné se ménicich poZadavki v priibéhu Zivota. [14]

Kli¢ové kompetence zahrnuji celé spektrum (nikoliv odbornych) kvalifikaci. Jsou
vyrazem zpusobilosti, tedy schopnosti chovat se pfimé&fend situaci, vyrovnang,
kompetentng. Zvladnuti klicovych kompetenci vede k tomu, ¥e &lovék je nejen schopen
jednat specificky podle situace a flexibilng uplatiiovat to, co se nauéil, nybrZ je navic
schopen:

¢ meénit podle svych potfeb to, co se naudil
¢ integrovat do tohoto systému nové alternativy jednani

e vybirat z vice alternativ tak, aby se choval vhodn&
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e nové nabyté dovednosti spojovat se svymi dal$imi schopnostmi
e rozSifovat repertoar svého jednani vytvofenim vlastni synergie, tedy dospivat
k dal$im alternativim chovani spojovanim dosavadnich schopnosti a dovednosti s

nové nabytymi. [15]

Clovék tim dospéje k individudlni, oteviené a harmonické kompetenci jednani.
Predevdim ale dosp&je k uvédomovéani si vlastniho chovéni, bude si v€dom vlastnich
mozZnosti a hranic a bude také schopen uplatnit osobni pfednosti a pracovat na posilovani
svych slabych stranek.

Prace na ziskavani kli¢ovych kompetenci je tedy rozhodujicim krokem pfi rozvijeni

osobnosti.

Ziskavat kli¢ové kompetence znamena mit schopnost a byt piipraven udit se po
cely Zivot. Utit se miizeme i jako dospéli. Uit se utit — tim rozumime kompetentni zpsob
jakym dospéli ¢lov&k pfijimé s kolegidlnim duchem, samostatn€ a piiméfené situaci (v
kolegialnim vztahu s ostatnimi) celoZivotni vyzvu, aby pro né&j byl Zivot uenim a ueni

Zivotem. [16]

V této souvislosti je tfeba zminit, Z¢ ufenim se nerozumi pouhé pfijimani
informaci, ale pfetvafeni sama sebe, schopnosti délat véci, které jsme nikdy nedélali a

rozliovat nasi schopnost tvofit.

2.4.3. Kli¢ové kompetence manaZzeria

Kli¢ové kompetence manaZerti jsou specifickym druhem kompetenci pracovnikd.
Obecné prevldda nazor, Zze kliCovym faktorem uspéchu organizace jsou kompetentni
manaZefi, a to pfedevsim takovi, kteti maji osvojeny dovednosti v jednani s lidmi a s jejich

vedenim. [17]

Dnesni doba klade na manaZery stale v&t§i naroky, a tak jednou ziskané informace a
znalosti celkem rychle zastardvaji. Bez aktivniho pfistupu k uceni pak v konkurenénim
prostiedi nelze obstét. Presto ale 1ze vymezit ur¢ité zakladni kompetence manaZera, bez

kterych nelze isp&$né€ vykondvat danou pracovni &innost.
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Jsou to:
1) odborné znalosti (vzdélani)
_ znalosti v daném oboru, manaZerské znalosti, znalosti se doplituji samovzd€lavéanim,
manaZerské kurzy, jazykové znalosti
2) praktické dovednosti (trénink, praxe)
— zvladnuti spravnych fidicich praktik
— komunikujici osoba
— ovliviiovani pracovniki
~ technické dovednosti
3) socidlni zralost
— charakterové vlastnosti
— ¢inorodost, aktivita manaZera

— charisma (kouzlo osobnosti) [18]

Mezi odborniky panuje shoda v tom, Ze pro Gsp&$né zvladdnuti manaZerské role je
socidlni kompetence nezbytna. Neexistuje vSak shoda vtom, jak je tato kompetence
vymezena. Vyzkumi, které se touto problematikou zabyvaji, existuje celd fada. J4 zde
uvadim vyzkum E. JaroSové. [17]

Vysledky prvni &asti vyzkumu, kde méli dotazovani manaZeti (celkovy pocet 84)
uvést jaké jsou nezbytné dovednosti, kterymi musi Gspé$ny manaZer v jednani s lidmi

disponovat, jsou zndzornény v nasledujici tabulce:

Parametry Cetnost vyskytu
Komunikaéni dovednosti celkem 134

z toho:

Komunikaéni dovednosti (komunikativnost) 34
Dovednosti naslouchat druhym 24

Jasné vyjadiovéni a sdélovani mySlenek 20
Asertivita (oteviena komunikace) 19
Vyjednavaci dovednosti 13
Prezenta¢ni dovednosti a vystupovani, rétorika 13
Pfesvédéovaci dovednosti 11

12




Ovlivitiovani motivace podrizenych 24
Odborné znalosti 21
Efektivita delegovani 13
Sebeduvéra, sebeovladani a ochota k sebereflexi 12
Empatie, citlivé vnimani druhych a jejich poznavani 12

V druhé &asti vyzkumu byl respondentiim pfedloZen konkrétni seznam dovednosti
dtleZitych pro zvladani ¥idici funkce. Ti méli za kol vybrat takové dovednosti, které by
podle nich mély byt rozvijeny vramci pfipravy na manaZerskou pozici. Nejastéji

opakované (vice neZ polovina dotazovanych) jsou tyto:

e Asertivita (oteviena komunikace, pfiméfené sebeprosazovani, podavani i pfijimani
kritiky)

e Inspirovani a stimulovani druhych k dosahovani spole¢nych cilt

e Poskytovani jasnych informaci, srozumitelné a pfesné vyjadfovani

e Organizovani a kontrolovani ¢innosti druhych

e Efektivni delegovani

e Vytvafeni a vedeni tymd

e Pfiméfené sebehodnoceni, zdrava sebediivéra

e Aktivni naslouchani

e Podpora tvofivého pfistupu k pracovnim tkolim

e Hodnoceni vykonu a pracovnich pfedpokladt druhych

Na zakladé kli¢ovych kompetenci, lze tedy charakterizovat koncepéni dovednosti a

vlastnosti isp&$ného manaZera.

2.4.4. Koncep¢ni dovednosti a viastnosti manaZzera

a) komunikac¢ni dovednosti: planovani, koordinovani, delegovani (vybrat
spravné ¢innosti, védét jaky ofekava vysledek, vybér spravnych lidi, na které
deleguje, delegovani musi byt provazeno pisemnou formou, aby bylo jasné, kdo
ma jakou odpov€dnost, specifikace pravomoci, vyhodnoceni a odména

z delegovani musi byt také zahrnuty), kontrolni, analytické a rozhodovaci
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b) interpersonalni dovednosti: prezentace, asertivita, vidcovstvi, motivace,
delegovani, rozvoj podfizenych, senzitivnost k podfizenym, schopnost
organizovat sviij uspéch

¢) analytické dovednosti: schopnost dat do relace informace z rliiznych zdroji a
vybrat relevantni z nich, objektivnost, neemocialni pfijimani rozhodnuti

d) rozhodovani: pfipravenost pfijmout rozhodnuti a nést jeho dusledky

e) komunikaéni dovednosti

2.4.5. Hlavni ikoly manaZera

1) vytvaret sdilenou vizi — zamé&stnanci musi védét, kam jejich firma sméfuje
2) rozvijet lidi a delegovat pro né pravemoci — umét posuzovat lidi, zafazovat je na
spravna mista, vyZaduje intuici a zkuSenost

3) emocionalni sebediivéra — umét vést lidi, pisobit sebevédome

2.4.6. Vzdé&lavani manazera

PoZadavky na znalosti a dovednosti ¢lov€ka v moderni spole¢nosti se neustale méni
a Clov&k, aby mohl fungovat jako pracovni sila - byl zaméstnany, musi své znalosti a
dovednosti neustale zlepSovat. [1]

Vzdélavani pracovnikli by tedy mélo byt kontinudlni a vétSinou také spoleénosti
maji zajem na tom, aby jejich pracovnici vzdélavani byli.

Protoze v této praci uvazuji o OT jako o vzdélavaci metodé, je vhodné si dale uvést,
jaké jsou dalsi nejast&jsi metody vzdélavani zamé&stnanci.

JelikoZ se metody vzd€lavani pracovnikii déli na metody pouzivané pifi vykonu
prace na pracovisti a metody vzdélavani mimo toto pracovi§té, budu se dale zabyvat pouze

metodami vzdélavani mimo pracoviité.
Klasifikace a definice jednotlivych vzd&lavacich metod podle Koubka. [1]

1. Pfednaska

2. Prednagka spojena s diskuzi, seminaf

14
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Demonstrovani
Ptipadové studie
Workshop
Brainstorming
Simulace

Hrani roli

2 T o B B e

Assessment center
10. Outdoor training

11. Vzd&lavani pomoci pocitacii

2.4.6.1. Prednaska

Prednaska je obvykle zamé&fena na zprostfedkovani faktografie a teoretickych
znalosti. Vyhodou je pohotovost a rychlost pfeddni znalosti, nendro€nost na podminky.

Nevyhodou je jednostranny tok informaci.

2.4.6.2. Seminaie a pFednasky spojené se skupinovou diskusi nebo
panelovou diskusi
Jde také o metodu zprostiedkovavajici znalosti, ale ptekondvajici nevyhody
samotné pfednasky.
Mezi jeji vyhody patii stimulovani zaméstnanct k aktivité, vytvofeni podminek pro
vznik napadii. Mezi nevyhody pak nédro¢nost na organiza¢ni zabezpeeni a nebezpeli

nevhodného zpisobu moderovani.

2.4.6.3. Demonstrovani (nazorné nebo praktické vyuéovani)

Zde dochazi k zprostfedkovani znalosti a dovednosti pomoci audiovizualni
techniky, poé&itald, trenaZérd, predvadéni pracovnich postupti atd. Metoda, piestoZe je
pfevazn& orientovani na zprostfedkovani znalosti, pfina$i diraz na praktické vyuZivéani
t€chto znalosti.

Jeji vyhodou je osvojeni dovednosti v bezpeéném prostfedi, zprostiedkovava jak
znalosti, tak dovednosti. Nevyhody metody spoéivaji v odli¥nosti podminek od skuteéného

prostiedi a také v tom, Ze dochazi ke zjednoduseni problému pomoci modelovych situaci.

15
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2.4.6.4. Pripadevé studie

Velmi rozsifend a oblibend metoda, ktera se vétSinou pouZiva pii vzdé€lavani
manaZerti a tviiréich pracovnikd. Jednd se o redlné nebo smySlené problémoveé situace
organizaéniho charakteru, které musi ulastnici vzdé€lavani ve stanoveném Case
diagnostikovat a navrhnout feSeni.

Vyhodou je rozvoj analytického a systematického mySleni, lze pouZit
benchmarkingu. Pokud se zadani studie tykd konkrétni situace dostateCn€ vzdilené
v minulosti, 1ze vyuZit konfrontace navrhovaného feSeni se skuteCnym feSenim problému.

Nevyhodou je naro¢nost na piipravu a schopnosti vzd€lavatele.

2.4.6.5. Workshop
Worshop je variantou pfipadovych studii. Praktické problémy se v tomto piipadé

fesi tymové a komplexné&ji.
Mezi vyhody této metody patfi to, Ze je vhodnym nastrojem pro rozvoj a vychovu
tymové prace a umoZiiuje posuzovat problém z riznych aspektl. Nevyhody jsou stejné

jako u piipadovych studii.

2.4.6.6. Brainstorming
Brainstorming je rovn&Z variantou piipadovych studii. Vzd€lavani uCastnici jsou
vyzvéni, aby samostatné nebo v tymu, Ustn€ nebo pisemné navrhli feSeni problému. Poté
nasleduje diskuse a vybér optimélni varianty nebo optimdlni kombinace navrhovanych
feSeni. Metoda je zaméfena na rozvoj tviiréiho mysleni.
Vyhodou je podpora kreativniho mysleni a zapojeni viech acastnikd. Je to u¢inna
metoda piinasejici nové népady a alternativni pfistupy k feSeni problému. Nevyhody jsou

stejné jako u ptipadovych studii.

2.4.6.7. Simulace

Simulace je metoda jeSté vice zaméfend na praxi a aktivni Gcast Skolenych. Jde o
tvorbu modelové situace, ktera je zjednoduSena, ale bliZi se b&zné Zivotni situaci (obvykle
z prace vedoucich pracovniki). Ugastnici se ¥idi podle scénafe, ktery vyZaduje, aby b&hem

ur¢ité doby udinili fadu rozhodnuti.
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Vyhodou této metody je u€innost pro formovani technik vyjednavani a rozhodovani
se. Mezi nevyhody patii naro¢nost na ptipravu a schopnosti vzd€lavatele. Je také obtizné

ror rw

najit zpisob usm&riiovani ucastnikd vzdélavani v jejich aktivité.

2.4.6.8. Hrani roli (manaZerské hry)

Hrani roli je jiZ metodou vyloZené orientovanou na rozvoj praktickych schopnosti
utastnikti, od kterych se vyZaduje zna¢na aktivita a samostatnost, nehledé na potfebnou
davku hravosti. Uastnici na sebe berou urditou roli a v ni poznévaji povahu mezilidskych

v w

vztahl, stfetd a vyjednavani. Scénaf role jim ponechdvd mensi &i ve&tSi prostor pro
dotvafeni role, nicméné vzdy je nutné feSit konkrétni situaci. Metoda je zaméfena na
osvojeni si ur€ité socidlni role a Zadoucich socidlnich vlastnosti pfedeviim u vedoucich
pracovnikd.

Vyhodami hrani roli je udeni se samostatnému uvaZovani, pohotové reakci,
vyjednavani a argumentaci. Nevyhodami pak naro€né organiza¢ni pfiprava a Siroka skala

schopnosti vzdélavatele.

2.4.6.9. Assessment center (development centre, diagnosticko —
vycvikovy program)

Assessment center je moderni a velmi vysoce hodnocena metoda nejen vybéru, ale i
vzd&lavani manaZeri. Utastnik plni riizné vikoly a fe$i problémy tvotici kazdodenni néplii
prace manaZera. Dochéazi ke generovani riznych ukold a vytvafeni rlizné Grovné stresu.
Pozoruje se chovani a vykon ucastnikl. Pozd¢ji si u¢astnik miZze konfrontovat sva feSeni
s feSenimi optimalnimi, ¢imZ se u¢i.

Assessment center piedstavuje vlastné kjisté dokonalosti dovedené metody
pfipadové studie, simulace a hrani roli.

Vyhodou je to, Ze Assessment center je jednou z nejefektivngjsich metod. Ugastnik
si osvojuje nejen znalosti, ale pfedev§im manaZerské dovednosti, Sirokou $kalu
zpisobilosti k riznym tkonim, uéi se pfekondvat stres, jednat s lidmi, hospodafit s ¢asem
atd. Nevyhodou je finanéni ndkladnost, ndro¢nost na pfipravu, technické podminky,

vybaveni a ¢as zicastnénych.
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2.4.6.10. Outdoor training (adventure education, vzdélavini
hrou/pohybovymi aktivitami)

Tuto metodu jsem definoval jiZ na zaCatku price. Zde jen dodavam, Ze postup
metody spotiva v zadani tkolu, ktery ma podobu né&jaké hry &i pohybové aktivity, pfi
kterém dochazi k rozvoji manaZerskych dovednosti.

Koubek kromé vyhod, které jsem uvedl jiz dfive, oznagil za nevyhody naro¢nost na
pfipravu, nechut’ k pohybovym aktivitim, nutnost pfekonani urCitych predsudki a

neochotu manaZert hréat si. [1]
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2.5. Vyznam pracovniho tymu, jeho tvorba, vztahy

M4 diplomova prace se zabyva vyznamem outdoor trainingu na vzdélavani
zaméstnanci. Jak jsem jiz dfive uvedl, vyznam této metody spoliva pievazné ve
vzd&lavani manaZeri a pracovnich tymid. V této kapitole se tedy zame&fim na pracovni

tymy, tymovou préci, vztahy v tymu atd.

2.5.1. Tym a tymova spoluprice

,,Z4dny jedinec neni dokonaly, tym v8ak dokonaly byt miZe.*

Vytvafeni pracovnich tymid je vhodné zejména pro feSeni sloZitych,
interdisciplinarnich, nestrukturovanych, téZko algoritmizovatelnych a nejednoznacnych
ukolu. [10]

V dnesni dobé dochazi k vytvafeni tymt velice Casto a kazdd veétsi spolenost
pravidelné sestavuje nové tymy, které maji na starosti zavadéni projekti nebo feSeni

aktualnich problémi.

2.5.1.1. Vyhody a nevyhody tymevé price
Tuto oblast vystizn€ uvadi [22]:
Vyhody
e tymy jsou tvofivejsi neZ jednotlivci a klasické pracovni skupiny
¢ snadnéji rozpoznavaji a odstraiiuji chyby
e Cast na tvorbé rozhodnuti vede ke snadngj$i identifikaci a motivaci k nasledné
realizaci
e zvySuje se ochota k riziku, neobvyklym a netradi¢nim feSenim
e zmirfiyji se extrémni nazory a feSeni
e rozsifuje a prohlubuje se vyuzivana informa¢ni zékladna
e usnadfiuje koordinaci a celkovou organizaci prace

e ma4 vychovny a zku$enostni dopad na mladé spolupracovniky

e vytvaii podminky pro rozvoj vSech ¢lent tymu
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e usnadiiuje nepopularni rozhodnuti
e podmifuje vetsi autoritu rozhodnuti neZ v ptipad€ rozhodnuti jednotlivce

¢ vede k uspokojeni celé fady socidln€ psychologickych potieb ¢lend tymu

Nevyhody a omezeni:

e iluze uspésnosti, moznosti vysokého rizika a spole¢né nezranitelnosti, které mohou
vést aZ k neredlnému optimismu ve smyslu dosaZeni cilii i volby metod jejich
dosazeni

e skupinovy tlak proti argumentlim, které zpochybiiuji spole¢nou iluzi, spole€na
snaha vyhnout se kritice (i opravnéné) zvenci

e piesvédCeni o moralni oprdvnénosti tymem zvolenych zpiisobli pracovniho a
socialniho jednani

e jista stereotypizace pohledu na vné&j$i okoli (jiné tymy, jiné pracovniky )

e autocenzura vlastnich ndzorti, pokud se 1i8i od tymového konsensu

2.5.1.2. Vymezeni tymu
PovaZzuji za ucelné zminit nékteré definice tymu. Casto je totiZz zmifiovana

problematika tymu, pokud ale jde o jeho vymezeni existuji riizné nazory:

Tymem zpravidla rozumime malou pracovni skupinu sloZenou z pracovniki
riznych obort, resp. profesi potfebnych ke komplexnimu fe$eni slozitych problémd, které

vyZaduji konfrontaci znalosti a zkuSenosti a souhrn jednotlivych ¢innosti jeho ¢lend. [10]

Tym je skupina lidi, kte¥{ spolupracuji za téelem dosaZeni vysledku, ktery by
zadny z jejich jedinct nedosédhl samostatné, a ktefi se vSichni podileji na plodech

spole¢ného uspéchu. [19]

A koneén¢ Wiendieck [20] cituje vyzkum, ktery se zabyval analyzou dvaceti
riznych definic tymi, ze kterého vyplynulo pét spole¢nych znakli. Tym je mala pracovni
skupina:

e (lenéna podle funkci

e se spole¢né stanovenymi cili
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e sintenzivnimi vzdjemnymi vztahy
e s vyraznym kolektivnim duchem

e se silnou soudrZnosti mezi ¢leny tymu

2.5.2. Tvorba, sloZeni, velikost a vedeni tymu

2.5.2.1. Tvorba tymu

Tvorba tymu je kli€ovou komponentou jeho usp&Snosti. Zisadniho vyznamu
nabyva vybér ¢lend tymu. Ne vSichni jsme se totiz narodili pro efektivni tymovou
spolupraci. Jsou znamé piiklady souboru vysoce inteligentnich jedincd, jejichz skupinové
"IQ" dosahuje hodnoty 80. Naopak synergie primé&rnych osob miZe pfevySovat sumu

vykonu jednotlivci mnohonasobné.

Vedle schopnosti tymu spolupracovat bych chtél zdtiraznit princip komparativni
vyhody. Ve svém zakladu t¢Z{ z relativni rozdilnosti jeho pfislusniki (komparativnich
vyhod). K tomu je nezbytné nutné znat pravé relativni rozdily mezi jednotlivymi ¢leny.
Cim vice t&chto osobnostnich informaci jako jsou zkuSenosti, znalosti, dovednosti,
schopnosti a dali kompetence mame, tim snaze miZeme téchto komparativnich vyhod
vyuZit v tymové spolupraci. Samoziejmé pfi sestavovani tymu preferujeme absolutné vyssi

osobnostni kvality.

V tymové spolupréci siln€ do popfedi vystupuji mezilidské vztahy. Jejich kvalita
mé zna¢ny vliv na vSechny tymové procesy, a proto by u tvorby a vznikani tymu mély byt

tyto skute¢nosti brany v tvahu.

2.5.2.2. SloZeni a velikost tymu

Optimadlni velikost tymu lze t&€Zko stanovit. Rozhodujici by mél byt cil a z toho
odvozena struktura a chovani tymu. Zpravidla se udava jako standardni pocet pét aZz devét
osob. Vyjimkou nejsou ani tymy sloZené z patnécti, popfipadé dvaceti pracovniki. To s
sebou pfinasi ale komplikace - tym se rozdéluje do podskupin, vdzne komunikace atd.
Opatna situace je na druhé stran€ spojovana s potlatovanim spoluprace na ukor
konkurence. Neni to ale pravidlem a z4visi to na mnoha faktorech (koheze, tymovy duch,
identifikace s cilem, sdilené hodnoty a vize).

21

R R R R R R R




Co se ty€e sloZeni tymu, mé&li by byt v pracovnim tymu pokud moZno zastoupeni

reprezentanti co nejsirsiho spektra profesni, funkéni, demografické i osobni struktury. [10]

2.5.2.3. Vedeni tymu
Uspé$né vedeni tymu a efektivni tymov4 spoluprice spolivd v dynamické

rovnovaze (kongruenci) mezi ¢tyfmi dimenzemi [19]:

Potieby
ukolu

Potieby
tymu

Kongruence

Potieby Osobni
jednotliveu potieby

Obr. Model tymového vedeni

Vedouci tymu by se mél nachazet v oblasti kongruence a zaroveii by m¢l
koordinovat vyvaZenost téchto dimenzi. Dynamickd rovnovdha znamena dlouhodobé

maximalizovat oblast kongruence v tymové spolupraci.

Potieby jednotliveli chapeme jako specifické primarni a sekundarni potieby. Jsou to
osobni motivace €lenstvi tymu. Vedouci by mél tyto motivace znat a vyuZivat je pfi
realizaci spoleCného cile. Zaroveii by mél podporovat rozvoj lidi a uvoliiovat jejich
potencial. Nékteré potfeby mohou byt kontraproduktivni ve spojitosti s dal$imi procesy, ty
je tfeba potlacdit ve prospéch tymu.

Vedouci optimalizuje tym nikoliv potirdnim rozdilii, ale jejich povzbuzovanim a
vyjastiovanim. Rozdily zde totiZ chdpe jako komparativni vyhodu. Sem patii i efektivita
tymového procesu - komunikace, rozhodovani, kontrola, vzidjemnd podpora, koheze,

tymovy duch, tymové uceni.
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Ukolem vedouciho tymu je déle mit jasné definovany cil a dbét na to, aby s nim
vSichni ¢lenové byli identifikovani. Kazdy €len tymu musi znat sviij tkol, tymové role
musi byt rozd€leny a podporovat se. Je-li ale cil pfili§ zdiraziiovan, mlize tym promarnit

zpétnovazebni proces uceni se.

Do modelu je tfeba zahrnout i vlastni potfeby. Plati zde to, Ze pfestoZe jsme

souasti tymu, v prvni fadé musime umét vést sami sebe.

2.5.3. Vztahy a role v tymu
Socialni role obecné pfedstavuji komplexy ofekavani vii¢i jednotlivedm v uréitych
pozicich. Jsou nadindividuédlni, vztahuji se ke vSem lidem, ktefi v dané funkci &i pozici

piisobi. [10]

Role v tymu muZeme rozdé€lit na dva zadkladni typy. Oba typy jsou vzajemné
propojeny:
e Funkéni role
Pfedstavuji povinnosti a prava, kterd jsou spojena s n€jakou pozici v konkrétnim
tymovém projektu. Tyto role byvaji obsazovany podle profese. P¥ikladem miiZe byt projekt
tvorby informaéniho systému a role vedouciho projektu, analytika, programatora, spravce

databaze, systémového inZenyra, uZivatele atd.

e Tymové role

Nejsou ptedem definovany. Clenové tymu si je "rozebiraji" intuitivnd podle zasad
komparativni vyhody. To predpoklddd vysokou uroveni sebepoznani a pfiméfenou
sebekriti€nost. Druhou moZnosti je expertni diagnostika, kdy jsou &lenové do tymu
vybirani podle toho, jak spolupracuji ve skupiné pfi modelovych aktivitach, které jsou
zamé&feny na feSeni riznych problémii.

Pozornost dale zaméfim na rozsifenou typologii tymovych roli od Belbina. [21]
Typologie vychézi z rozsahlého vyzkumu, kterym bylo experimentalné testovano 120

Sesti¢lennych tymt. Tendence v chovéni se daji shrnout do osmi zakladnich tymovych roli,

které by méli byt optimalné obsazeny, aby tym fungoval efektivng :

23

—



2.5.3.1. Myslitel (Plant)
je klasicky "rozpojujici” se tvofivy €lovek, ktery je zdrojem mnoha origindlnich mySlenek

a netradi¢nich postupti. Je obecné orientovany, nekonformni a potfebuje prostor.

2.5.3.2. Vyhledava¢ zdrojui (Resource investigator)

je extrovertné zaméfeny, komunikativni, pozitivn€ ladény. Pohybuje se casto mimo
skupinu a pfinasi informace, ndpady a kontakty z okoli. DokéZe rozpoznat vyznam novych

napadi. Ke své praci potfebuje podporu a tlak.

2.5.3.3. Kontrolor (Monitor evaluator)
je analyticky, objektivni, kriticky, hleda chyby a kontroluje kvalitu feSeni, jeho usudek je
malokdy mylny. Kritikou dokaZe ale i srazet moralku tymu v nepravy ¢as.

2.5.3.4. Tymovy hria¢ (Team worker)

vvvvvv

druhych, dokaze skvéle naslouchat, ale individualné se neprosazuje.

2.5.3.5. Piedseda (Chairman)

nemusi byt vedoucim, ale dobfe se pro tuto funkci hodi. DokaZe optimalné koordinovat
aktivity ¢lend tymi k uspédné realizaci cile. M4 pfirozenou autoritu. Dobfe komunikuje,

rozhoduje a stanovuje priority pro tym.

2.5.3.6. Formevac (Shaper)
je ten, ktery dokaZe dat tymovym procestim tvar. Je soupefivy a netrpélivy, nadprimérny

svym tahem na dosaZeni cile. Je sout€Zivy, n€kdy miZe plisobit netolerantnim dojmem.
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2.5.3.7. Realizator (Implementer)
je praktik a organizator zaméfeny na efektivitu. Rozhodnuti a strategie méni v definované a
proveditelné ukoly. Pracuje systematicky a metodicky, obas se nedokaZe piizpisobit

novym my$lenkdm, které nemaji bezprostfedni souvislost s cilem.

2.5.3.8. Dotahova¢ (Finisher)
je Clov€k zameéfeny na detail. Zodpov&dny, sv€domity, snazi se plnit terminy a
harmonogramy. Napravuje chyby a omyly. Pro své aktivity nemusi byt obliben v tymu, ale
jeho role je nezbytna stejné jako vSechny ostatni.

Kazda z t&chto tymovych roli ma své silné i slabé stranky. V tymu je pak dileZité,
aby byly silné stranky optiméln€ vyuZity ve prospéch tymu. O slabych je tfeba v&édét a
tolerovat je. Nékteré role se doplituji, jiné mohou byt konfliktni.

2.5.4. Dynamika rozvoje tymu
Casto jsou obecné tymu jako celku pkisuzovany nadprimé&mé schopnosti a
vynikajici vysledky. Tento ideélni stav je urcité hezka piedstava, ale bohuZel neexistuje
Zadny recept na tvorbu takového tymu. Kvalitnimu a vykonnému tymu pfedchazi dlouhy
proces "tvrdé prace" a ani ta nezaru€uje zmifiovany efekt. V priib&hu kvalitativniho vyvoje

ale Ize u vétSiny tymi pozorovat nasledujici faze: [21]

e Orientace (Forming)

e Konfrontace (Storming)

e Utvafeni pravidel (Norming)
e Vykonnost (Performing)

e Ukonceni (Adjouring)

2.54.1. Orientaéni faze
Jde o prvni kontakty. Clenové pFichézeji s urditym oekavanim, snaZi se orientovat
a nalézt své vlastni postaveni v budoucim tymu. Resi se problematika v&cné povahy i
mezilidskych vztahl. Faze je spojena s vy¢kavanim, prvotni orientaci podle vedouciho

tymu. Prekonavaji se obavy, ostych, nejistota, nalézaji se formy komunikace, spojené se
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zjistovanim zakladnich fakt o druhych osobéach. Ziidka existuji tymy, v nichZ od prvniho

okamZiku vladne oteviena a volna atmosféra.

2.54.2. Konfrontace

Tato konfliktni etapa je kliCovym stadiem pro dal$i usp&€$ny rozvoj tymu. Nejsou
ojedin€lé pfipady skupin, které v této etap& uvizly a jejich dal3i spoluprice byla tristni
nebo Zadna. V této etapé dochdzi k ndzorovym stfetim, "rozd€luji" se tymové role a
nejéast&j§i postoje jsou vit€z versus poraZzeny. Do déni vstupuji mocenské zajmy
(konfrontuji se predchozi zkuSenosti, dovednosti atd.), disciplina a emoce. Kli¢ovou roli
zde hraje vedouci tymu, ktery se ocitd pod palbou kritiky. Funguje zde jako facilitator
(usnadiiovatel) a koordinétor tymovych procesti.

Kli¢ovou roli zde hraji ale také osobni postoje a hodnotové systémy. Na konci této
faze musi nutné dojit ke konsensu, ktery je ostatné hlavnim komunika¢nim mechanismem

vSech dalSich tymovych aktivit. Vymezuje se cil a poZzadavky spojené s tukoly.

2.5.4.3. Utvareni pravidel
Paklize skupina zvladne konfrontaéni etapu, miiZe pfejit k utvafeni pravidel, norem
chovani a nepsanych zdkont. Skupina poprvé zazivd pocit soundleZitosti (koheze).
Postupné se rozviji efektivni tymova prace, ustanovuje se tymovy kodex. Harmonické
pusobeni skupiny odmita jakékoliv ndznaky konfliktu a reformulace dohodnutych pravidel,
coz muze byt z dlouhodobého hlediska neefektivni.

2.5.4.4. Vykonnost

Tym si uvédomuje svou samoorganizaci a za¢ind hledat dalsi cesty efektivniho
rozvoje. Vétsina skupinové energie se soustiedi na plnéni tikolu. Tymova koheze je vysoka
a tym dosahuje své vrcholové vykonnosti. Zaroveil ale dochazi k odcizeni se s okolim
(riziko povySenosti nad ostatnimi skupinami) nebo naopak ke konstruktivni spolupraci.

Vnitini zralosti a vykonnosti tymu nejsou kladeny Zadné hranice.
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2.5.4.5. Ukondeni

Vidina blizkého konce ma také vliv na tymovou dynamiku. Skupina se snaZi posilit
viechny pozitivni rysy tymové spoluprace a mezilidskych vztahti. Dobry konec - vSechno
dobré. Snahou je pfipravit se na mozZnost dal$i spoluprace, a tak urychlit prvni tfi etapy
nasledné skupinové dynamiky.

Vyvoj (délka, intenzita, kvalita) skupiny je ovlivnén mnoha subjektivnimi a
objektivnimi faktory. Zpravidla vSak tyto etapy nasleduji v tomto pofadi.

Dulezitym poznatkem je homogenita skupiny - stilost sloZzeni a dal$i kritické
udalosti. Pokud dojde tfeba ke zméné v tymovém sloZeni (odchod, p¥ichod nového ¢lena s
vyrazné jinymi osobnostnimi kvalitami) nebo vyméné vedouciho, tym se miZe vratit do
pocateénich etap svého vyvoje. Vysoce zraly tym pak obvykle tyto situace feSi mnohem

efektivnéji.

2.5.5. Podminky tuspé$né tymové spoluprice

e atmosféra tymu: zikladem je otevienost, tolerance, divéra a dobré mezilidské
vztahy, naopak nepiipustna je kultura obvifiovani a model vitéz x poraZeny.

¢ informacni logistika: vSem C¢lenim jsou dostupné spoleéné informace, ty jsou
prostfedkem kvalitniho rozhodovéni a participace.

e rovnopravné postaveni Clenii: v tymu neexistuje vztah hierarchi¢nosti, nikdo neni
nikomu podfizen, odména za praci je kolektivni, formalné stanoveny vedouci ma
specifickou koordinaéni a fidici funkci, tim je ddna vysoka mira sebetizeni, kazdy
¢len je také sam sob€ vidcem.

¢ komunikace a reflexe: panuje zde zdrava komunikace, je zakdzdno zesméSiiovat,
urdZet a ironizovat, nazorové rozdily se fe$i konstruktivnim zpisobem, hlavnim
rozhodovacim mechanismem je konsensus (konfrontace je nutnd), mySlenky
vyjadfuje kazdy sdm za sebe, neni tvrzeni, o kterém by se pfedem nedohadovalo,
tymovy proces je zdkladem pro tymové uceni a jeho znalostni rozvo;, funguje zde
kvalitni zpétna vazba.
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2.6. Odezva - k ¢emu OT prispiva

JiZ jsme si definovali, co je to outdoor training, co je jeho podstatou, vymezili jsme
si vlastnosti manaZerd pracovnich tymid a nyni se tedy pokusime zamyslet nad otazkou,

k ¢emu OT témto lidem pfispiva a proc.

2.6.1. Osobni rozvoj

Jednou z oblasti, ke které OT pfispiva je osobni rozvoj ucastnika kurzu. Takovy
uCastnik je totiZ postaven pied nové, obvykle nikdy nepoznané a ndro¢né cviceni ¢&i
problém a je nucen se s timto problémem vypofadat a vyfesit ho. Cilem kurzi zamé¢fenych
na osobni rozvoj je dodat G¢astnikim kurzu takové zaZitky, které pozvednou jejich
sebevédomi a rozfii vniméni sama sebe. Utastnik si totiz velmi &asto vtomto
neformalnim a atraktivnim pfirodnim prostfedi za¢ind uvé€domovat, Ze mnoha omezeni,
ktera u sebe pocituje, jsou zbytecna.

Obvykle jsou tedy tyto aktivity pouZivany k povzbuzeni osobniho riskovani,

k odhaleni dispozic a zabran a vedou k odkryti osobnich schopnosti i€astnika kurzu.

2.6.2. Teambuilding
Teambuildingové programy jsou uréeny konkrétnim pracovnim skupindm nejéastéji
na startu jejich spole¢ného plisobeni nebo v etapé vyznamnych zmén. Jejich hlavnim
smyslem je pfipomenout principy tymové prace a rozvijet pfedpoklady kvality, které jsou
pro efektivitu prace tymu zisadni. Vedou k bliZ§imu a hlub§imu poznani ¢lend tymu,
podpoie sebedlivéry, rozvoji vzajemné divéry, rozvoji tymové komunikace, zaujimani
optimélnich tymovych roli, odhalovani pfirozenych viidéich osobnosti a zdokonalovani se

ve vyuZivani technik tviiréi tymové prace. [8]

Obecné se sleduji nasledujici cile:
e Dobra komunikace — v ramci tymu, ale i mimo néj
e Aktivni naslouchdni — ¢lenové tymu se uéi skuteéné naslouchat a rozvijet to, co
tikaji druzi
e Uvédomeéni si sama sebe — uvédomeéni si své pozice vtymu, svych silnych a

slabych stranek
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e Velka divéra — v ramci tymu

¢ Ochota ptijmout pomoc — pfipravenost na pomoc od druhych

e Soucinnost — spole¢né feSeni problémi

e Spoluprace — odstratiujici vzdjemnou konkurenci

e Kreativni konflikt — misto destruktivniho

e Pfistupny vidce — sdilené a akceptovana odpovédnost ¢lenti a vedouciho
e Vhodné rozhodovani — rozhodnuti zaloZené na faktech a ne na nazorech

e Znalost a dosahovani cilii — motivovanost jednotlivcti v dosahovani cilt

e Reviews — zpétny pohled na realizaci ikolu

2.6.3. Rozvoj viid&ich schopnosti

Kurzy zacilené na rozvoj viidéich schopnosti vychazeji z pfedpokladu, Ze dobry
vedouci je kliCovy pro efektivni praci tymu. Vedeni tymu vyZaduje mnoho znalosti a
dovednosti, ale na druhé stran¢ také talent k tomuto vedeni a schopnost a viili tento talent
rozvijet. Kurzy OT pfispivaji k odhaleni tohoto talentu a na zaklad€¢ modelovych situaci
k jeho prohlubovéni. Dochdzi k stimulaci stresovych situaci, u kterych se G&astnici kurzu
nemusi pfili§ obavat o vysledek a mohou si tak vyzkouSet postupy, které by povaZovali
napt. v redlnych pracovnich situacich za pfili$ riskantni.

Nejveétsi vyznam te€chto aktivit pfichdzi pfi reflexi, kdy je Géastnikim ddvana

zpétna vazba na jejich jednani a dochézi ke konfrontacim se zkuSenymi manaZery.

2.6.4. Rozvoj komunikaénich schopnosti

Je jasné, Ze v dneSni dobé€ je nutné umét spravné a vécné prezentovat své nazory,
umét se prosadit, efektivné argumentovat, asertivné jednat atd. Ani nejvétsi odbornici, ktefi
viak nemaji naleZité komunikacni dovednosti, nebudou totiz ve své praci nikdy tak
efektivni a spole¢nost nebude vyuZivat jejich potencial v plné mife.

Proto je jednim z nej¢ast&jSich cild OT kurzu rozvoj komunika¢nich dovednosti.
Pfi plnéni ukolt jsou ucastnici nuceni spolu komunikovat, a to mnohdy pod stresem
ubihajiciho &asu a potfeby dojit k n€jakému zavéru. Pfitom dochazi k prezentovani jejich
nézor a vzajemného pfesvédSovani. Ulelem ale nebyva najit vitdze, ale poskytnout
ucastnikim zpétnou vazbu na to, jak se mohli vice zapojit, 1épe se prosadit atd., ¢&i
pojmenovat jaké komunikaéni chyby dany ucastnik udélal.
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2.6.5. Akce na podporu tymového ducha
Tyto akce probihaji obvykle jako souéast celofiremnich manaZerskych konferenci,

periodicky pofadanych setkani obchodnich reprezentantli, mohou byt organizovany pro
zastupce vyznamnych klientt, stejné jako pro rodiny zamé&stnancil.

Hlavnim smyslem t&chto ,teamspirit“ programii byva nabidnout uastnikiim
piijemny, zajimavy a zdbavny spole¢ny zaZitek. Hlavni ptinos téchto programi tkvi v tom,
Ze se pii nich poznavaji pon€kud vice neZ pfi standardnich spolecenskych udalostech.
Podil na tom ma pfedev§im uvolnénd neformalni atmosféra podporovand pfirodnim
prostfedim i povahou ukold, které vedou skupinu k vzajemné spolupréci a komunikaci. Pfi
sestavovani dil¢ich tym@ se obvykle dba na to, aby se v nich potkavali lidé napfi¢ firemni
strukturou.[8]

Pfispédvek OT u téchto kurzi spolivd tedy pfedev$im v navozeni neformélni
atmosféry, bliz§im sezndmeni jednotlivych Géastnikt, rozvijeni firemni kultury, relaxaci a

odpo¢inku u¢astnika.

2.6.6. QOutdoor Assessment Center

Outdoor Assessment Centra jsou programy sméfované k hodnoceni pracovniki
nebo kandidath na vypsanou pozici. Je jasné, Ze klasické postupy pouZivané napf. pii
vyb&ru pracovnikd jsou znaén€ omezeny. Dochdzi pfi nich Casto k analyze Zivotopisu
pfipadné i dotazniku uchazefe a pohovoru. Tyto &innosti 1ze do zna¢né miry nacviCit a
ovlivnit tak prib&h procesu vyb&ru. VSechny tyto informace davaji také pouze velmi
limitovany pohled na kandidéata.

VyuZivani nespecifikovanych outdoorovych modelovych situaci pfinas$i do
hodnoceni kandidati nové moZnosti. Tim, Ze nejsou obvyklou souasti pracovniho ani
soukromého Zivota (jsou neobvyklé, pfekvapivé, pro ulastniky Casto bezprecedentni),
nemaji na n& uchaze¢i vytvofeny standardni vzorce chovani. Obvykle byvaji feSeny ve
skupiné bez formélni struktury, coZ vytvaki prostor k projeveni emocidlni inteligence (ktera
ma4 zcela zdsadni vyznam pro fungovani ¢lov€ka ve spole€nosti) a vSech interpersonélnich
dovednosti souvisejicich s plisobenim jedince v socidlnich skupinach a pracovnich tymech.
Individualng orientované a psychicky naro¢né tikoly navic provéfuji odhodlani a ochotu

pfijimat neobvyklé vyzvy a zvladat stresové situace. [8]
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2.6.7. Pienos poznatki do praxe

Zakladni podminkou efektivity kazdého kurzu je soulad mezi jeho cili a potfebami
a ofekavanimi zadavatele na stran€ jedné a zvolenym programem, pedagogickymi a
odbornymi schopnostmi lektord na stran€ druhé.

Proto byva soucasti spoluprace s klientem analyza jeho potfeb a volba vhodnych
programovych prostfedki. VeSkeré aktivity, hry ¢&i simulace, se kterymi se na kurzech
ucastnici setkavaji, pfedstavuji pouze urcity prostiedek. Tyto tréninkové situace jsou svym
charakterem vzdalené redlnym problémim, s nimiz se G€astnici v kaZdodenni praxi

setkdvaji. Na jejich pozadi v3ak probihaji dva typy zcela redlnych procesi:

® osobni a mezilidské procesy:
Jde o procesy sebepoznani a bliz§itho vzidjemného poznéni v ramci skupiny
¢i tymu; projevuji se pfipadné mezilidské bariéry, buduji se vztahy zaloZené
na divéfe, jednotlivci si uv€domuji problematiku interpersonalni riznosti,
ktera, je-li zvladnuta, stdva se pfednosti tymu, nikoliv jeho problémem. Proto
ucastnici hodnoti tradi¢né velmi vysoko pfinos kurzi pro jejich osobni rozvoj a

mezilidské vztahy.

® manaZerské procesy:
Tréninkové situace vyzaduji koordinaci skupiny, jeji vedeni, fizeni, motivovani
atd. V modelové situaci se zfeteln€ projevuji ve skuping zazité mechanismy, na
druhé stran€ se Casto vynofuji necekani pfirozeni viidci apod. Tento aspekt
outdoor trainingu otevird Sirokou $kalu piileZitosti pro praci se skupinou,

zvySovéni efektivity a kvality manaZerskych procest a tymové prace. [11]

V tréninkovych situacich skupina snize a oteviengji reflektuje nejen pFednosti,
ale i své rezervy a bez zabran hleda G¢inné&jsi postupy. Kvalitni reflexe a zpétna vazba pak
zaru€uji transfer téchto poznatki do redlného firemniho Zivota. Proto hraji rozbory
(reflexe), hodnoceni procest, formulace planti zmén a na né citliv€é navizané teoretické

principy stéZejni roli v kazdém kurzu.
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Reflexe je tedy snaha vyteZit z kazdé proZité aktivity co nejvice zobeciiujicich i
zcela konkrétnich zkuSenosti. Hledaji se tak tedy odpovédi na otdzky: Co z postupu naseho
tymu bylo uZite¢né? Co nds naopak brzdilo? Jakd z toho lze vyvodit pravidla pro
spolupraci ¢i Fizeni tymu? Na co se ja osobné ptisté zam&Him?

Utastnici tak pojmenovavaji nejdileZit&j${ momenty, hledaji silné stranky i rezervy
jejich zpisobu feSeni, pfipominaji svou vlastni roli, davaji si vzdjemnou zpétnou vazbu,
formuluji obecné platné zavéry a také nachazeji podobnosti s firemni praxi. Skupina
pfichazi na vétsinu dileZitych poznatki na zdkladé vhodné kladenych otazek sama, ¢imz
pro ni vzristd hodnota a trvanlivost informaci. Na rozbory mohou navazovat ,teoretické”

bloky informaci o riiznych aspektech tymové spoluprace. [11]

2.6.8. Piinos outdoor trainingu pro vzdélivani manaZera — shrnuti
Programy vytrhnou u¢astniky ze zndmého prostfedi a nabizeji jim nové, neobvyklé,
originalni vyzvy. V bezpeénych, ale naroénych tikolech provétuji a rozvijeji odpovédnost,
sebedtivéru, spolupraci, respekt a toleranci, uéi socidlnim a komunikaénim dovednostem

a vyzyvaji k aktivnimu pfistupu k vlastnimu Zivotu a ke spole¢nosti, kterou spoluvytvateji.
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Jedineény pfinos outdoor trainingu:

jak na trovni jednotlivce, tak i celych pracovnich skupin.

to v&t8i hodnotu a trvanlivost pro né€ takova zjist€ni maji.

1. Poznatky ziskané outdoor trainingem jsou komplexni: kromé& zdokonaleni

konkrétnich manaZerskych dovednosti pfindSeji kurzy sebepoznani arozvoj, a to

2. Diky této komplexité jsou ziskané zkuSenosti snadno pfenositelné do praxe.

3. K poznatkim se ucastnici dobiraji sami na zdklad¢ praktické osobni zkuSenosti. O

4. Kurzy jsou atraktivni svym programovym obsahem, coZ zvySuje pfirozenou

motivaci k aktivni Géasti.

2.6.9. Nastroje outdoor trainingu

jejich cile podle autor(i Prokopenka a Kubra. [13]

5. Kurzy outdoor trainingu jsou i pfjemnou kompenzaci dlouhodobé pracovni zatéze.

[12]

Na zavér této kapitoly uvadim jest€ pro komplexni pfedstavu pohled na nastroje OT a

Nastroje outdoor trainingu

Nastroj Popis

Aplikace a cil v OT

Programovéa modelova situace, ktera vyZzaduje Fadu
rozhodnuti s moznosti vybéru, ktery vede k nové

Labyrint ¢innosti QLHO% }
situaci a novym alternativam.

feseni problém(
rozvoj organizace
rozhodovani

Relativné nestrukturovana diskuse, ve které se klade
diiraz na tviréi mysleni, spi$e nez na racionainf

Brainstorming analyzu.

tvofivost

identifikace problému
dovednost nasiouchat
vytvafeni tymi

rozvoj organizace

Malié diskusni skupiny se specifickym, tymovym
tkolem, ktery musi byt vyfesen v urgitém ¢asovém

Diskusni skupiny | limitu a v poZadované kvalité.

identifikace problému
strategie feSeni
tymové udeni
identifikace s fe$enim

Ugastnici kurzu popisuiji dileZitou udalost vztahuijici

analytické dovednosti

Kriticky incident se k jejich praci, kiera piinesla zménu podminek nebo | nové zkusenosti
organiza¢niho chovani. Popis je zakladem pro tymové tymové ueni
uéeni.
Skupina 5 - 12 osob si vyméiiuje pomérné zména hodnot a
nestrukturované myslenky a nazory, zaméfené na postojl
) postoje a hodnoty, které se vazi ke specifické otdzce |nové informace
Diskuse nebo problému. tvorba tym
hodnoceni
rozvoj organizace
Prezentace protichidnych nazor() dvou a vice lidi dovednost naslouchani
nebo tymi za Gcelem vyjasnéni rozdilnosti. analytické dovednosti
Debata dovednost prezentace

schopnost prosadit se
sebedlivéra
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Strukturované soutéZ mezi tymy za Gcelem poskytnuti
prilezitosti k specifickym dovednostem (rozhodovani,

feSeni problém{
rozvoj organizace

organizace, motivace, komunikace, planovani, rozhodovani
Manazerské hry kontrola atd.). Umozriuje pohled na postoje a hodnoty N
a zajmy Gcastnikd, ktefi hraji rizné role, piijimaiji o
riizna rozhodnuti a provadaji odlisné innosti. tvorba tymu
smysl pro odpovédnost
Spontanni dramatizace situace nebo problému, komunikace

Hrani roli

nasledovana rozborem ve skupiné. Manazefi jsou
Zzadani, aby vystupovali ve cviéné situaci v roli, kterou
si pfipomenou ve své funkci. Facilitator kouéuje a

postoje a hodnoty
modelovani chovani

posiluje Zadouci role. smpatis
rozvoj organizace
Skupina navzajem pomahajicich si osob, popisujicich |tvorba tymil
sebe samé a poskytujicich si zpétnou vazbu. Vycvik | sebeuvédomeni
T . | vede facilitator, ktery se soustfedi na skupinové "
$‘f':::' ;r:nmavostl procesy a mezilidské vztahy, vytvafi aéinné klima, Lnodelq:énl SR
piny které napomaha zméné chovani a pfispiva k amumnixacs
G&inn&jsim stylim vedeni lidi. Posiluje védomi vedeni lidi
sougasného a zadouciho chovani. rozvoj organizace
Cvic¢né prostfedi nebo model, které simuluje plénovani
skutegnou situaci a vyzaduje urcité dovednosti. organizovani
Zaméfuje se na postoje a hodnoty souvisejici s tvorba tymdi
Simul modelovou situaci. U&astnici dostanou zakladni data i trai 6 )
imulace situaci a &innosti rozhodnuti, ktera dotahuiji aZ do oastrahovani- nremnich
dusledk( a pak rozhoduji, jak dal. Cykius pokraduje, | Probléma
dokud neni dosaZeno Zadoucich cili simulace. feseni problému
rozvoj organizace
Mala skupina, které byly pfidéleny specifické tkoly, tvorba tymu
které jsou soucasti $irSiho cile programu. Jeji vedouci | nové informace
obvy!ﬁe pfizééi'\{ysll(edky vé.téi skupiné nebo jinému komunika&nf
Syndikat syndikatu, ktery je komentuje. dovednosti
tymove uceni
feSeni problému
rozvoj organizace
Aktivity na rozvoj predstavivosti, fantazie, nachazeni | rozvoj kreativity
originainich a netradi€nich postupd s vyuZitim netradi¢ni pfistupy
Tvofivostni dilny uméleckych prvka. nové postupy
zapojeni emod&ni
stranky
Rel dit Slouzi k uvolnéni, obnové psychickych a fyzickych sil. | relaxace
elaxace a meditace | sasto se vyuziva uméleckych prostredka. antistresové techniky
Ze zku$enostniho procesu se vy&lenuji jedinci, ktefi | zp&tna vazba

Pozorovani napomahajf objektivizovat rozbor zkus$enosti. modelovani chovani
tymové uceni
Zku$enostni proces se zaznamenava na video. tvorba tymu
Nejprve probiha klasické review. Ziskané poznatky a |sebeuvadoméni si
zkuSenosti pomaha facilitator konfrontovat s - "
Videotrénink objektivnim zaznamem, ktery tak napomaha vytvaret perceptivnich modeld

druhy — efektivni cyklus uceni.

vzorcll chovani
postoje a hodnoty
rozvoj organizace
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2.7. Charakteristika vyzkumnych studii

Z mnoha praci jsem vybral dve¢ typické studie, které tizce souviseji s tématem mé

diplomové prace.

Prvni studie Puschinga sndzvem: Trh pro Outdoor-Trainings, Kvalitativni
analyza nabidkové struktury [24], reaguje na zlatokopecké ndlady osmdesatych a
devadesatych let 20. stoleti, kdy se zdélo, Ze se vzd€lavacimi kurzy pod Sirym nebem da
vydé€lat spousta penéz. Toto pfivedlo na trh mnoho poskytovatelii s dobrym marketingem
ale slabou kvalifikaci. Vyvstalé $kody na renomé OT jsou jest€¢ dnes citelné. Vyvoj
pokradoval a dnes pfevaZzuje nazor, Ze doSlo k posunu ,,0d exotiky k normalit€“ a tim
k moZnosti dosaZeni vy$§i kvality. AvSak kolik kvality skute¢né& stoji za nalepkou outdoor
training? To si pravé dala za cil v némecky mluvicich zemich vyfesit tato studie, ktera
posuzuje kvalitu poskytovatelti.

Pusching se pisemnou formou dotazoval 52 poskytovatelt OT. Otazky pokryvaly

nasledujici témata:

Koncepce tréninku

Pivodni pole ¢innosti poskytovatele
Etické principy

Planovani tréninkovych opatfeni
Provadeéni tréninkovych opatieni
Follow-Up opatieni

Evaluace

Velikost skupiny

Doba trvani tréninku

XM oE M S oW o=

10. Kli¢ové specifikace ke zprostfedkovani
11. Kvalifikace trenéra
12. Néklady tréninkovych opatieni

13. Pouzita zaZitkoveé pedagogickd média

Zpétné odpovédi obdrzel od 27 oslovenych (52%) a na jejich zaklad¢

charakterizoval primé&rného poskytovatele OT.
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Charakteristika priamérného poskytovatele

Primémy poskytovatel ma své klicové kompetence v poradenstvi. Neni
specializovan na OT, nybrZ jej provadi jako sluzbu prostfednictvim jinych. Tréninky trvaji
v priméru t¥i dny a jsou obsazeny maximalné 15 tcastniky na kurz.

Ve spolupraci se svym zdkaznikem stanovuje pro kaZdou cilovou skupinu
individualni podobu kurzu, pfiéemz se snaZi zohlednit pfani Gcastnikt. K zaji$téni pfenosu
nauteného do pracovniho prostfedi, provadi pravidelné reflexe a pouZivéa strukturovanou
podobnost k situaci v zaméstnani. VSechny tréninky jsou evaluovany.

Cilem tréninku je pfedeviim vyvoj a podpora kli€¢ovych kvalifikaci jako
komunikativnost, schopnost spoluprace, konfliktnost a schopnost feSeni problému, stejné
tak sebediivéra a kompetence k vedeni. Méné vyznamné jsou posileni k pfijeti rizika,
vnitrokulturni pruZnost a schopnost prosadit se.

Nejoblibenéjsi prostiedky k uskuteciiovani t&chto cilti jsou spole¢né dobrodruZzné
hry, strategické hry, orientadni béh a lanové prekazky. Casto je také pouZito 3plhani
(horolezectvi), stavba voru, turistika (vandrovéni) a cykloturistika. SpiSe zfidka jsou
pouzivany rafting, kanoistika, jizda na koni nebo bojové sporty.

Prim&rny poskytovatel zaméstnava predevS§im trenéra s pedagogickym nebo
psychologickym vzdélanim, Casto vak také trenéra s uzavienym ekonomickym studiem
nebo s vlastni zkusenosti vedouciho pracovnika.

Bezpetnost uéastnika a ochrana pfirody jsou brany velmi vaZn€. Za své sluzby

poZaduje mezi 300 aZz 500 DM za den a Gc¢astnika.

Detaily studie:
e Vét§ina poskytovateld (72%) nabizi tzv. ,outdoor — orientovany trénink“.
V protikladu k ,,programiim v divo¢in€“ jsou tyto kondny stacionarn€, tzn. Ze
ubytovani uGcastnikii je v seminarnich hotelich nebo tréninkovych centrech a
tréninky jsou provadény na zbudovanych cvidiStich. Tento trend vede
k racionalizaci a ekonomizaci klasické zaZitkové pedagogické koncepce. Také
zkraceni trvani kurzu na tii dny (85 %) podporuje tuto domnénku, nebot’ ,,outdoor-
orientované* tréninky lze provadét s podstatné niz$imi Gasovymi a organiza¢nimi
naklady, nez programy v ,divoéin€“. Je ovSem zjist€no, ze kvalita programt v

»divoding“ leZi v priméru zfeteln&ji vyse, nez u ,,outdoor-orientovanych® tréninki.

Nejlépe pochodi poskytovatelé, ktefi nabizeji obg tréninkové koncepce.
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e Jak jiz bylo zminéno, je OT trh z vetsi Casti pokryt poradenskymi spole¢nostmi; ze
60 % se u veétSiny poskytovatelll jedna o poradenské spolecnosti, které nabizeji OT
jako jednu sluZzbu z mnoha dalSich. Podle vysledkl studie je poradenstvi spojeno
také s vy$§i kvalitou. Poradenské spole¢nosti provadéji vyrazn€ Castéji analyzu
potieb vzd€lavani svych souCasnych zdkaznikl, zahrnuji Géastniky do vytvafeni
konceptu kurzu a evaluuji jejich seminafe Cast&ji, neZ je tomu v piipadé

specializovanych poskytovateld.

e Rozhodujici pro kvalitu tréninku je jeho pe€livé naplanovani. To zahrnuje nejdfive
kontaktni rozhovor se zdkaznikem a zji§téni potieby vzdélavani. Teprve pak miize
byt vypracovan koncept kurzu pro uréitou cilovou skupinu. Avsak pfekvapivé je, Ze
ne vSichni poskytovatelé pfi planovani zohlediluji, o jakou cilovou skupinu se jedna

a jakych cilii ma byt dosaZeno.

e Pii provadéni opatfeni by mélo byt zaruceno zaji$téni pfenosu zkusenosti nabytych
pfi tréninkovych situacich do firemni praxe. Nejobliben&j$im prostiedkem k
zajist€ni tohoto pfenosu je provadéni pravidelnych reflexi (100%). Avsak také
pouziti isomorfnich struktur (podobnost s pracovni situaci) je jednou z casto
pouzivanych metod (85%). Je zardZejici, Ze pouze 25% poskytovatelii informuje ve

svych materialech o pouziti ,,Isomorfie* pro zaji§téni pfenosu do praxe.

e Zcela jasno neni v po¢tu G¢astnikt kurzu ani v jeho délce. Zatimco pocet Gcastnikii
do 15 osob (75%) na kurz je vSeobecné akceptovatelny, sméfuje tendence v délce
kurzu ke stale krat§im tréninkiim (30% poskytovateli provadi jednodenni kurzy,
85% tiidenni), a to i pfesto, Ze del$i tréninky jsou ulinn&jsi. Prizkumy CATI -
zaZitkové pedagogického vyzkumného centra — to jednoznatné ukazuji:

'“

»Kratkodobé programy neptisobi dlouho

e Piekvapujici jsou vysledky poZadavki na kvalifikaci instruktora. A¢koli 85% vSech
poskytovateld  disponuje  trenérem suzavfenym pedagogickym nebo
psychologickym vysokoSkolskym vzd€lanim a 81% trenérem s psychologickym
nebo pedagogickym dopliikovym vzdélanim, provadi 45% poskytovateld OT bez
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psychologicky nebo pedagogicky Skoleného trenéra vtymu. Také zde jsou
pochybnosti o kvalité opodstatnéné.

e Nabidka pouzivanych zaZitkové pedagogickych prosttedkti je velmi S$iroka.
Mnohodetnost je patrné ,,in“. Sotva existuje n€jaky poskytovatel tréninku, ktery se
omezi pouze na jednu oblast. PfestoZe prostfedky ,.klasické® zazitkové pedagogiky
jako horolezectvi, cykloturistika, horska turistika, kanoistika (kanoe, kajak) jsou
stale jesté nabizeny zhruba polovinou poskytovateld OT, je jiZ jasné patrny trend
pfechodu k lanovym centrim a k rychlym a nendkladnym dobrodruznym hram.

Po vyhodnoceni vyzkumu dotazniki, dofel Pushing k témto zavérim:

» Outdoor training se na némecky mluvicim dzemi zménil. Pfizplsobil se
poZadavkim trhu a optimélnimu tréninkovému efektu za minimalni spotfeby
zdroji. Misto dvou az &tyftydennich trekkingovych pochodil v Alpéach, se dnes
jde radéji na dva dny na nejbliZe poloZené lanové centrum. Pfednosti je i to, Ze
nepohodlné ubytovani ve stanech nebo jednoduchych ubytovnach nahradily
luxusni $kolici hotely.

(13

» ,Orientace na zikazni se stala centrdlnim pojmem pfi vypracovavani
koncepce kurzu. Zakaznik je kral a co si pfeje, to je mu nabidnuto. I kdyZ je
nutno se kvili tomu oprostit od mySlenek tykajicich se ekologickych nebo
socialnich aspektii.

» Vysledky studie se také tykaji profesionalizace outdoorového trhu. Predevsim
je to poZadavek na dobrou kvalifikaci OT trenéra, ktera je vétSinou zaloZena na
akademickém vzdé€lani a kterd umoziiuje v priméru vysokou kvalitu kurzi.
Hovofi pro to také snaha mnoha poskytovatelti o celistvou koncepci kurzu,
ktera zahrnuje v8e od analyzy potieb pies rtizné reflexni metody az po jejich
pravidelné evaluace.

» Samozfejmé se i nyni najdou na trhu mezi poskytovateli erné ovce. Dokud ale

nebude jasnéji definovan a chranén pojem outdoor training, nebude moZno

scénu u¢inn¢ ohranicit od téchto neseridznich poskytovatell. [24]
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Druha ze studii ma nazev: Uziti Outdoor Management Development, James
Thurlow [25] a v podstaté piindsi zdvéry a souhrny nejvyznamné&jsich praci, které se

tomuto tématu vénuji.

»--. pouZili jsme tuény napis, abychom nés distancovali od spojeni s OMD... m4
$patnou image na trhu, kde se top manaZefi a to docela opravnéné taZi, ,,co ma houpani na
stromech spole¢ného s managementem®“.“ Toto vyjadfeni CEO spoleCnosti Leadership
Trust a otdzka, ktera se objevuje jiZ pies 60 let, jestli outdoor management development

opravdu funguje, inspirovali James Thurlowa k sepsani této studie.

Thurlow [25] se ve studii zabyvé tim, co je to OMD, jaké jsou cile, kterych miiZe
jedinec prostfednictvim OMD doséhnout a jaké empirické dikazy podporuji tvrzeni, Ze je
tato metoda opravdu G¢innd. Zamé&fuje se na rozvoj OMD, v jehoZ po&itku zmitiuje
zakladatele Kurta Hahna a jeho 4 kli¢ové idedly OMD:

1. OMD se ma konat venku.

2. OMD je strukturovén tak, aby pomohl jednotlivcim odhalit a rozpoznat potencial
jejich skrytych moZnosti

3. OMD je navrZen tak, aby odrédZel prostiedi, ve kterém se ofekava, Ze se tfastnici
budou pohybovat

4. OMD je zaloZen na dobrodruznych aktivitich, které jsou ve své podstaté

nebezpetné a slouzi k naplnéni prvnich 3 cili

Od doby, kdy Hahn definoval OMD, uplynulo jiz hodné &asu a tak soucasni
poskytovatelé maji na OMD zjevné odliSny pohled. Mnohé z dne$nich kurz jsou jen

trochu vice neZ pouhou podnikovou zdbavou a maji pouze maly vzdélavaci pfinos.

Kviili mé&nicim se podminkim bylo tedy tieba OMD pfesnéji definovat. The
Journal of Industrial Training [30] pfinesl 6 prvkd dobrého OMD programu. Ke 4
zékladnim definovanym v roce 1920 Kurtem Hahnem piidava 2 prvky moderniho pohledu
na OMD.

1. reflexi
2. kurz OMD by m¢] byt zaméfen na oblasti jako je rozhodovani a komunikace a ne

rozvoj zruénosti
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Dalsi autor Doughty [31] popsal rozvoj OMD jako tfi genera¢ni. Hahniiv pohled
byl prvni, dal§im bylo pfiddni zminénych dvou prvkii OMD a tfeti generace mluvi o
psychickych, intelektuélnich, emocialnich a duSevnich aspektech persondalniho rozvoje.

Co se snaZi metoda OMD rozvijet?

V realité¢ neni zajimavé, co OMD je, ale ¢eho lze prostfednictvim této metody
dosédhnout. Dv€ vyznamné publikace tykajici se OMD pfindSeji podobné ndzory na
vysledky OMD kurzi. Bank [32] a Krouwel, Goodwill [33] poukazuji na to, ze OMD

miiZe byt prostfedek k rozvoji jednotlivci v oblastech zmin&énych niZe.

Bank (1994) Krouwel, Goodwill (1994)
Teambuilding Teambuilding

Vidcovstvi Vidcovstvi

Osobni rozvoj Zmény v chovani

Komunikaéni dovednosti Reseni problémi/Rozhodovani
Management zmény Kreativita

Pii hodnoceni metody OMD definovali Ibbetson a Newell [34] nékolik kli¢ovych
zjist€ni. Primarni zjisténi je to, Ze aby byl OMD efektivni, je nutné, aby byl integrovan
s cili organizace. V mnoha pfipadech totiZ pfes Gsp&$né hodnoceni kurzu OMD, nebylo
posléze moZné zavést naucené do pracovniho prostiedi. Druhé zjiiténi bylo, Ze pouh4 ucast
tymu na mistnim kurzu mé zna¢ny dopad na jejich schopnosti pracovat spole&né.

Co se ty¢e Teambuildingu, studoval Priest [35] efekty uZiti OMD a typickych
Skolicich aktivit na rozvoj schopnosti tymové prace u farmaceutické spolenosti. Jeho
zav€ry uvad&ji bez pochybnosti, Ze zkuSenostni p¥istup k vzdé&lavani je mnohem vice
efektivni neZ uZiti béZnych Skolicich technik.

Pro¢ vyuZivaji manaZerské Skoly a spoleénosti OMD?

Studie souvisejici s touto otdzkou jsou zaloZené na vyzkumu Banka v roce 1985.
Vroce 1997 pak University of Plymouth také dokonéila vyzkum (Badger et al) [36]
zaloZeny na stejném modelu. Zavéry tohoto vyzkumu jsou bohuZel limitovany, protoZe
vyzkum podstoupilo 54 spole¢nosti z jihozdpadu Anglie, kde jsou pfevazn€ malé a stiedni
podniky, ale Zadné ve&tsi.
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Zavéry studie vanimani OMD programii (Badger et al 1997):

neuzivatelé OMD (65 %) — diivody pro nevyuzivani OMD
cena OMD 17%
Spatné pfedchozi zkuSenost 0%
bezvyznamné pro potieby vzdélavani 20%
zatim neuvazovano o OMD 31%
jiny déivod 6%

uzivatelé OMD (35 %) — uvédomované piinosy OMD

pfispivé k firemnim cilim 47%
projevi se ve zvySené efektivité 79%
bylo pfevedeno do praxe 95%
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3. Cile prace

Za hlavni cil mé diplomové prace jsem si zvolil zhodnoceni vyznamu outdoor

trainingu pro vzdélavani zaméstnanci.

Tento cil jsem dale roz¢lenil do né€kolika podcili:
e zjistit vhodnost a aktudlnost metody OT ke vzd€ldvani manaZerti a pracovnich
tymi

e zjistit, co firmy od Géasti na OT o&ekavaji a jak na outdoor training nahliZeji

Dal$imi cili mé prace je ukazat pohled poskytovateld na soudasny trh s OT a

pokusit se ho bliZe popsat a to jak z hlediska evropského tak i doméaciho vyvoje.

4. Metodologie

K dosaZeni stanovenych cild jsem pouZil nésledujici metodologické postupy.

4.1. Sekundarni analyza
Sekundarni analyzou se rozumi uZiti existujicich dat k i€elu, jenZ se li§i od

vyzkumu, kviili kterému byla data priméarné sebrana. [29]

Sekundérni analyzu jsem pouZil k posouzeni vhodnosti OT na vzdélavani a rozvoj
manaZerd a pracovnich tymi. Na zaklad¢€ studia literatury jsem definoval oblasti, které je,
v pfipadé manaZert respektive pracovnich tymti, vhodné rozvijet a srovnaval jsem je s cili,

na které je obecné OT zaméfen.

4.2. Dotaznikové Setieni
Jednd se o pisemnou, vice formalizovanou podobu dotazovani. Podstata dotazniku

spo¢ivd v pisemném poloZeni souboru otdzek, na které respondent odpovida, popf.
poloZek, s nimiZ souhlasi &i nesouhlasi, nebo z nichZ vybira tu, ktera je podle n¢ho nejblize
skute¢nosti nebo ji naopak wvilbec neodpovidd. Obecné se prostfednictvim dotazniku
snaZime ziskat informace o postojich, motivech, hodnotich, nazorech, vztazich a

charakteristickych rysech sociélnich skupin a o podobnych skutenostech. [27]
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Metodu nestrukturovaného dotaznikového Setfeni jsem vyuzil k ziskdni nazort
firem, které se OT udastni & ucastnily. Vytvofeny nestrukturovany dotaznik pfikladdm
jako pfilohu diplomové prace pro jeho bliZsi charakteristiku. Do vyzkumu bylo zatazeno
cca 40 spole¢nosti se sidlem na tzemi Ceské republiky. Vyplnény dotaznik se podatilo
ziskat od 19 z nich, tedy s ndvratnosti asi 48%.

Téchto 40 spolenosti jsem vybral zreferenci (ze seznamu klientd) C&tyf
vyznamnych poskytovatelt OT: Outward Bound — Cesk4 cesta, Adventura Teambuilding,
Alpinautic a Outdoor Management Training. Vybér byl Cisté subjektivni, snaZil jsem se
zvolit spolednosti z riznych primyslovych odvétvi, srozdilnym poctem zaméstnanci.
Vyplnéné dotazniky, na ziklad€ kterych byly vysledky zpracovéany, pochazeji od téchto
firem:

CEZ as., Opavia — LU a.s., Generali Pojistovna, Nestlé CR s.r.0., Unilever CR
s.r.0., Deloitte, Tesco Stores CR, Hewlett Packard CR, Papirus, Pilsner Urquell, T-Mobile
Czech Republic a.s, Allianz Pojistovna a.s., IBM CR, Spolana a.s., CSOB, GTS Novera,

Lucent Technologies, Zentiva CZ s.r.0., Siemens s.r.0.

V dotazniku byly pouZity jak oteviené tak i uzaviené otdzky. Uzaviené otazky jsem
volil pro lep$i kvantifikaci a snaz$i porovnani, oteviené pak pro zjistovani subjektivnich a
velmi konkrétnich pohledd. Do dotazniku jsem zafadil také otdzku zaméfenou na vyzkum
pofadi cili OT podle dilezitosti. Byla formulovand tak, aby respondenti vybrali a podle
dulezitosti sefadili alespoii 5 z navrZenych nebo jimi doplnénych cili OT.

4.3. Strukturovany rozhovor
Jako dal§i metodu mého vyzkumu jsem zvolil strukturovany rozhovor. Rozhovor

miZeme povaZovat za ustni formu obecn&j$i metody dotazovani. Dotazovani (n¢kdy také
»explorace®) je socidlni komunikace, v jejimz rdmci jeden z Gcastniki klade otdzky a
druhy na n& odpovidd. U strukturované formy rozhovoru jde o ziskavani odpovédi na
otazky ptesné formulované jiZ pfed zahijenim vyzkumu. Pfedem je vétSinou stanoveno
také potadi otazek. [27]

Rozhovor jsem zvolil pro zmapovani situace na trhu a zplsobu prace poskytovatell
OT, konkrétn& spole¢nosti Adventura Teambuilding. PouZil jsem strukturovany rozhovor s
otevienymi otazkami tak, abych ziskal co nejkonkrétn&jsi pohled dotazovaného na vybrané
oblasti.
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4.4. Dotazovani pomoci elektronické poSty
S masovym rozsifenim internetu a elektronické posty se rozvfji i moZnost rozesilat

pisemné dotazy elektronickou postou. Dotazovéani pomoci elektronické posty jsem vyuZil
pro zjisténi vyvoje situace s OT na eském a evropském trhu. Oslovil jsem odborniky
z praxe (W. Sieberta a J. Marka) a formou otevienych otézek se jich dotdzal na oblast

mého zdjmu.
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5. Analyticka ¢ast

5.1. Zdokonalovani a rozvoj manaZera a pracovniho tymu
metodou OT

V této kapitole se pokusim na zidkladé¢ studia odborné literatury analyzovat
vhodnost vyuzivani OT ke vzdé€lavani manaZert a pracovnich tymi.

Budu se tedy snaZit o komparaci toho, co jsem uvedl v teoretické Casti.

5.1.1. Vzdélavani manaZert a metoda OT

V teoretické ¢asti této diplomové prace jsem uvedl, Ze v soucasnosti jsou za hlavni

kli¢ové kompetence manaZeri povaZzovany:

e Komunika¢ni dovednosti:
- Komunikaéni dovednosti (komunikativnost)
- Dovednosti naslouchat druhym
- Jasné vyjadfovéni a sdélovani myS$lenek
- Asertivita (oteviena komunikace)
- Vyjednavaci dovednosti
- Prezenta¢ni dovednosti a vystupovani, rétorika

- Pfesvédéovaci dovednosti

e Ovlivilovani motivace podifizenych

e (Odborné znalosti

e Efektivita delegovani

e Sebediivéra, sebeovladani a ochota k sebereflexi

e Empatie, citlivé vniméni druhych a jejich poznavani

45




Nyni se pokusim odpov&dét na otazku, zda lze na tyto hlavni kompetence a

dovednosti manaZert orientovat outdoor training.

S Mozné vzdélavani
Klicové kompetence: metodou OT

Komunikaéni dovednosti (komunikativnost)
Dovednosti naslouchat druhym

Jasné vyjadfovani a sdélovani myslenek
Asertivita (oteviena komunikace)

Vyjednavaci dovednosti

Prezenta¢ni dovednosti a vystupovani, rétorika
Pfesvéd¢ovaci dovednosti

Ovliviiovani motivace podiizenych

Odborné znalosti

Efektivita delegovani

Sebediivéra, sebeovlddani a ochota k sebereflexi
Empatie, citlivé vnimani druhych a jejich poznavani

2L L 2 2 2 2 2 2

2. <L <2 1

U kli¢ovych kompetenci je situace jasna. VétSina kurzl je pfimo na tyto oblasti
zacilena. Jedinou kompetenci, na jejiZ rozvijeni nelze ptimo outdoor training praktikovat
jsou, jak je znazornéno v tabulce, odborné znalosti. Odborné znalosti nebyvaji pfedmétem
a cilem OT, ale jejich roz$ifovani miZe byt doprovodnou ¢asti programu.

Lze tedy konstatovat, Ze outdoor training je v pfipad€¢ manaZerti vhodnou metodou
pro rozvoj jejich klicovych kompetenci, které, jak bylo naznaceno v teoretické Casti, jsou

ptedpokladem pro jejich dobrou a uspé€Snou praci.

Zamétime-li se dale na v souCasnosti vnimané hlavni rezervy ¢eskych manaZzert,
muiZeme se setkat s jejich definovanim Ceskou manaZerskou asociaci. Podle ni maji &e$ti
manazefi ur€ité rezervy pfedevsim v téchto oblastech:

e zpisoby Fizeni, delegovani, vedeni porad, feSeni konflikth, efektivni komunikace,
prezentaéni dovednosti, projektové Fizeni, psychologické aspekty vyjednavani,
zvySovani psychické odolnosti, hospodafeni s ¢asem, tymovéa price, vedeni a

motivace lidi, asertivni chovani atd. [28]
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Jaka je situace v moZnostech rozvoje problematickych manaZerskych dovednosti

vymezenych Ceskou manaZerskou asociaci zobrazuje nésledujici tabulka.

Mozné vzdélavani
Problematické manazerské dovednosti metodou OT
zpusoby fizeni

delegovani

vedeni porad

fe$eni konfliktd

efektivni komunikace

prezentaéni dovednosti

projektové fizeni

psychologické aspekty vyjednavani
zvy$ovani psychické odolnosti
hospodafeni s asem

tymova prace

vedeni a motivace lidi

asertivni chovani

L 2 2L 2 L 2 2 2 2 2 2 2 2

Na rozvoj vSech téchto manaZerskych dovednosti lze aplikovat metodu outdoor
trainingu a v praxi k tomu také dochazi.

Velky vyznam pro metodu OT mé zplisob vzdélavani, a to pfedevs§im v oblasti
kli¢ové manaZerské kompetence a problematické dovednosti. Dochézi totiz ke vzdélavani
zazitkem, tedy k praktické zkuSenosti, kterd je vZdy lépe pochopena a zapamatovana neZ
pouhy teoreticky vyklad ¢i ndvod. ManaZefi si také mohou prostiednictvim OT vyzkouset

reakce na zvolené postupy v jednotlivych ¢innostech.

Outdoor training 1ze tedy hodnotit jako metodu velice komplexni, ktera se zabyva
téméf vSemi v soucasné dob€ dileZitymi oblastmi rozvoje manaZer. Porovnani uéinnosti
této metody sjinymi moZnostmi vzd€ldvani by muselo byt pfedmétem rozsahlého
vyzkumu. Je ale moZné zobecnit, Ze metoda outdoor trainingu je pro vzdélavani manazert
velmi u¢inné z divodu vzdeélavani na zakladé vlastni zkuSenosti, zaZitku, a nasledné zpétné

vazby od pozorovatelii nebo Gi¢astniki.
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5.1.2. Vzdélavani pracovnich tymii a metoda OT
JelikoZ u pracovnich tymi nelze specifikovat vhodné kli¢ové kompetence ¢&i
dovednosti jako u manaZerd, budu pfi posuzovani vhodnosti metody OT na vzdélavani a
vyvoj pracovnich tymi postupovat trochu jinak. Pokusim se na zakladé odborné literatury
shrnuté v teoretické &4sti stanovit, co je pfi vytvafeni tymi vhodné sledovat, co pozd&ji

rozvijet a posilovat a co naopak eliminovat.

Pfi vytvafeni pracovniho tymu by mély byt rozpoznavany, respektovany a pokud
mozZno posilovany:
e mezilidské vztahy
e komparativni vyhody jednotlivych ¢lenti tymu
e odborné znalosti
¢ vhodnost jedincti pro tymovou praci

e vhodny vedouci tymu — pfirozena autorita

Dale by mé¢la byt podporovana a rozvijena:
e dobra znalost ¢lent tymu navzajem
e pfipadné rychlé a bezproblémové zaélenéni nového ¢lena tymu
o divéra
e efektivni komunikace
e uvédomovani si své pozice a dllezitosti v tymu
e proces a systém tymove prace

e motivace jednotlivych ¢leni tymu

V tymové praci by se naopak mélo vyvarovat a snaZit se eliminovat:
e pocit anonymity ¢lenti tymu
o skupinovy efekt nicnedélani

e nejasné vymezeni pravomoci a odpovédnosti
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Opét se zde pokusim o komparaci téchto Zddoucich a neZadoucich aspekti tymové

prace s moZnosti je pozitivn€ ovliviiovat prostfednictvim OT.

Mozné ovlivnéni

Aspekty tymové prace metodou OT
Posilovani:

mezilidské vztahy v
komparativni vyhody jednotlivych ¢lenti tymu \/

odborné znalosti
vhodnost jedincii pro tymovou praci
vhodny vedouci tymu — pfirozena autorita
dobra znalost ¢lend tymu navzdjem
piipadng rychlé zaclenéni nového €lena tymu
divéra
efektivni komunikace
‘ uvédomovani si své pozice a duleZitosti v tymu
proces a systém tymoveé prace
motivace jednotlivych ¢lend tymu
Eliminace:
pocit anonymity ¢lenti tymu
skupinovy efekt nicnedélani
nejasné vymezeni pravomoci a odpovédnosti

L 2 <L 2 2 L L 2 2 2L 2 <2 1

Jak ukazuje tabulka, 1ze opravdu jednotlivé aspekty metodou outdoor trainingu vice
¢i méné ovliviiovat. Stejn€ jako v pfipad€ manaZer nelze ovlivnit pouze jedinou oblast,
ktera nebyva pfedmétem tohoto vzdélavani, a to rozvijeni odbornych znalosti ¢lenti tymu. I

zde ale mizou byt kurzy OT timto zplisobem vzd€lavani doplnény.

Metoda OT je tedy i v ptipad¢ pracovnich tymi velmi vhodnym a komplexnim
prostfedkem k tomu, jak rozvijet tymovou praci, uvédomit si a pozorovat vztahy v tymu,

role, autority atd. i jak posunout cely tym na jeho cesté k dokonalosti zase o krok dopiedu.
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5.2. Nazory a zkuSenosti firem, které se a¢astni OT

Jak jsem jiZ zminil v metodologii této diplomové préce, jako postup pro zjiSténi
informaci, jsem vyuzil dotaznikové Setfeni. Vysledky, které se pokusim dale interpretovat,

se mi podatilo ziskat od 19 spole¢nosti.

5.2.1. Ziskani informaci o OT, divod jeho prvniho vyuZiti

V prvni ¢asti mého vyzkumu jsem chtél zjistit, jakym zptisobem se firmy o OT
viibec dozvédély. Zpisob ziskdni prvotnich informaci totiz povazuji za velmi zasadni,
protoZe se domnivam, Ze rizny zdroj ptivodnich informaci a tedy i rizné jejich kvalita,
miZe ovlivnit pouZiti této metody k dosaZeni odliSnych cili.

Z nasledujiciho grafu je patrné rozdéleni jednotlivych zdroji prvotnich informaci o
outdoor trainingu. Vyznamné hladiny dosahuji pfedevsim tfi zdroje téchto informaci, a to
zkuSenosti vlastnich manaZerti a personalisti, propagaéni materiily OT firem a
odborné ¢linky a publikace. Ponékud zaostava pfimé osloveni firmami nabizejicimi a
provad&jicimi OT, jenZ jsem mezi nej¢ast&jSimi zplhsoby sezndmeni se s moZnosti
outdoorového vzdélavani ofekaval. Dlivodem je moznd jiZz celkem stabilni misto OT na
Ceském trhu a s nim spojend relativné dobrd informovanost kompetentnich oddéleni

jednotlivych firem, pfipadné jiz uréitd pravidelnost vyuzivani OT jako vzdé€lavaci metody.

Jak se fiimy o OT dozvédély?

ze zkuSenosti Vastich
manazer( nebo personalistll

zodbomych dankd a
publikaci

|| D oslovenim OT firmy
01 z propagaénich materiala OT
firem

.| @ zintemnetu, novin atd.

0 doporucenim jinych firem

et e

= jiné

relativni éetnost




Na z4klad& t&chto vysledki lze také konstatovat, Ze informaci o moZnostech
vzd&lavani zaméstnanci formou OT je k dispozici dostatek a to at’ uz v odbornych ¢lancich
a publikacich, tak také v propagacnich materidlech firem, které vzd€lavani poskytuji.
Otazkou ale stale zlstdva kvalita té€chto dostupnych informaci a zplsob, jak je v nich

outdoor training prezentovan.

I kdyz se da o OT mluvit jako o metodé&, kterd mé v soucasnosti na Seském trhu
stabilni pozici, jedna se i tak stale o relativn€ novy pfistup ke vzdélavéani pracovniki. Proto
jsem se ve svém vyzkumu pokusil také zjistit, jaky byl nejc¢ast&j$i divod prvniho
podstoupeni OT v dotazovanych firmach a sliboval jsem si od toho ziskéni pohledu téchto
firem na OT jesté pfed jeho vyzkouSenim.

Jak je patrné z grafu, tim nejéastéj$im divodem bylo navazani neformdilnich
vztahii, moznost bliz§iho poznini zaméstnanci a snaha stmelit nové vznikajici
pracovni tym. Z tohoto je patrné, Ze oudoor training nebyl alespoil na zacatku v o¢ich
téchto spole¢nosti pravdépodobné povazovan za vyznamnou vzdéldvaci metodu, ale spiSe
slouzil jako prostfedek utvofeni neformalni atmosféry, ve které se meéli zaméstnanci

moznost lépe poznat.

- O nepamatuji se

Pri¢ina vyuziti OT poprvé T ——p—
bliz§iho poznéni zaméstnancl

0 kormunika&ni probiémy ve firmg

0 snaha stmelit nové vznikly pracovni tym

@ snaha stelit jiz delSi dobu existuiic
pracovni tym

0 persondini probiémy v tymu

uréeni pozic v tymu

O zefektivnéni préce tynu

tréninkové a Skolici motivy

zvy3eni sebevédomi pracovnikl

0O poznat, jak pracuji zamésinanci pod
stresem

pozorovani zaméstnanct v modelovych

situacich
B zkusit co je to viastng OT

B urdita forma odmény pracovnidim,
v . % ke relaxace
moznosti odpovedi jné
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5.2.2. Znalost firem nabizejicich OT a zarazeni metody outdoor training
Dal§im pfedmétem mého z4jmu byla mira znalosti firem poskytujicich na ¢eském
tizemi outdoor training. Sledoval jsem tim zjist&ni orientace klienti t&chto spole¢nosti na
trhu s OT. Vysledky se vtomto ohledu zdaji byt pomérn€é uspokojivé. Téméfr 95%
spolenosti zna vice neZ 2 firmy, které poskytuji OT. To sv&€d¢i o zdravém konkurenénim
prostfedi na trhu s OT. Takovéto prostfedi vyvolava také zna¢ny tlak na zkvalitiiovéani

urovné sluzeb firem poskytujici OT a dale samoziejmé plisobi na cenu téchto programd.

Kolik znate firem nabizejicich OT?

moznosti odpovédi ¢etnost relativni
odpovédi Cetnost
jednu 1 5,3%
dveé 0] |0.0%
vice 18 94,7%

Pomérné zajimavé je i to, Ze mnohé z dotazovanych firem kromé toho, Ze znaji vice
spole¢nosti nabizejicich OT, tak i s vice z nich spolupracuji. Zkousi tak, co jim nabizeji jini

a zjist'uji, Ze pro jiny cil trainingu je tieba vhodné&jsi jiny poskytovatel.

Dal$i krok mého vyzkumu se soustfedil na hledani odpovédi na jednu z kliCovych
otazek, a to do jaké oblasti vlastn€ persondlni manazeti kurzy OT zahrnuji. V dotazniku
méli manaZefi v podstaté rozlisit, jde-li o kurzy spojené spiSe se zabavou pro zaméstnance
nebo o kurzy vzdé€lavaci. Na odpovédich bylo zajimavé mimo jiné také to, Zze 21 % z
predstaviteli spole€nosti, které se dotaznikového Setfeni zucCastnily, zafazuji metodu OT
mezi metodu vzd€lavaci i zabavnou s tim, Ze nepocit'uji pfevahu ani jedné z té€chto oblasti.
Pravdou je, Ze by se v piipad¢ OT idealné mélo jednat o vzdélavani zabavnou formou, ale i

tak by hlavni vyznam a smysl mél spocivat spiSe ve vzdé€lavani zaméstnanc.

Kurzy OT zahrnujete spiSe mezi:

cetnost relativni
moznosti odpovédi odpoveédi cetnost
zabavu 5 26,3%
vzdélavani 10 52,6%
zabava 1 vzdélavani rovnocenné 4 21,1%

Jak miZeme vidét v tabulce, je metoda OT chéapana &ist€ jako vzd&lavaci

v poloving pfipadech, zatimco na OT jako jen na zpUsob zdbavy nahliZi 26% personélnich
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manazerti. UZ jsou zde ale viditelné jasné a vyznamné rozdily v chapani OT a jeho
mozZnosti vzdélavani zaméstnancl v pfirodé. Stim jsou samoziejmé spojeny i odli3né
zaméry jeho vyuZivani.

Na druhé strané lze tyto vysledky interpretovat také tak, Ze pouZiti OT v naSich
podminkach je pom&mé Siroké. Nékteré firmy vyuzivaji OT Cist€ jako formy zdbavy a
odmény pro zaméstnance, jiné vyhradné jako vzdé€lavaci metodu a téméf tfetina firem
pouziva OT jako kombinaci zabavy i vzdélavani. U téchto firem zéleZi pravdépodobné na

cili daného kurzu nebo jde o kombinaci vzdélavaci i zdbavné sloZzky metody obecné.

5.2.3. Nejdilezitéjsi cile sledované OT a pracovni pozice pro které je OT
pouzivan

Zajimavou névaznost na problematiku rozliSeni mezi vzd€lavacim a zdbavnym
potencidlem OT ma dalsi ze st€Zejnich otazek tohoto vyzkumu — a to obecné vymezeni a
sefazeni nejdilezit€jsich cili OT. ManaZefi méli sefadit alesponi 5 cili OT dle jejich
nejcastéj§iho a pro né€ tedy nejdilezitéjsiho uZivani. Mohli vybirat zcili nabizenych
v dotazniku nebo mohli pfipsat cile jiné.

Jestlize se budeme soustfedit pouze na odpovédi téch manazerti, ktefi pokladaji OT
&ist za formu zdbavy pro zaméstnance, je zajimavé sledovat jaké cile oni od kurzi OT
olekavaji a pro¢ tedy pro zaméstnance tyto kurzy sjednavaji. Vysledek jejich odpovédi
muZeme vidét v nasledujici tabulce.

Pfi vyhodnocovani odpov&di jsem postupoval tak, e kazdé zafazeni konkrétniho
cile OT na jedno z pozadovanych 5 mist, znamenalo pro tento cil pfipsani bodl. Zafazeni
na prvni misto pfineslo 5 bodd, na druhé 4 body atd. aZ po zatazeni na ve vybéru posledni

paté misto, znamenalo bod 1.

pfifazené

Cile OT dle duleZitosti poradi body
stmeleni pracovnich tym, zlepSeni kooperace 1. 22
zlepSeni komunikace ve firmé 2. 17
zlepSeni schopnosti jednotlivych zaméstnanci 3.-4. 10
prostfedek relaxace, zabavy a zpilisob navézani neform. vztahti | 3. - 4. 10
vyfeseni persondlnich problémii v tymu 5. 8
zefektivnéni prace tymu 6. 6
zvySeni sebevédomi pracovnikii 7. 1
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Za povSimnuti ur€ité stoji to, Ze jako nejdtlezitéjsi cile sledované Gcasti na OT
urili manaZefi stmeleni pracovnich tymi, zlepSeni kooperace a zlepSeni komunikace
ve firmé. Bodovy zisk téchto prvnich dvou cili je tak znaény (maximalni pocet
dosaZenych bodii u jednotlivého cile vzdélavani téchto 5 firem, které povazuji OT za
pouhou zdbavu pro zaméstnance, je 25 bodl), Ze v porovnani s nim se dal$i motivy pro
absolvovani OT zdaji byt mén€ vyznamné. U této skupiny personalisti, ktefi povazuji OT
éisté za zabavny program, je rozhodné k zamys$leni zafazeni motivu prostFedek relaxace,
zdbavy a zpiusob navizini neformélnich vztahu aZ na 3. — 4. misto sledovanych cild,
protoZe se rozhodn& dalo odekavat jeho prioritni umisténi. Naopak prvni dva divody
vyuzivani OT je moZno podle mého nazoru povaZovat za vzdé€lavani pracovnikt. Tedy lze
prokazat, ze i zafazeni metody outdoor trainingu mezi zdbavu, nevylu¢uje ofekavani ve
zvySovani schopnosti jednotlivel, zefektivnéni prace tymu a zlepSeni komunikace uvnitf
firmy.

Tyto vysledky souviseji s mym pfedpokladem, Ze si mnoho personélnich manaZer
prvofadé uvédomuje pfedevsim zébavnou stranku OT vychazejici z aktivit kurzu a jejich

vzdélavaci potencial je vniman aZ na misté druhém..

Vyhodnoceni stejné otdzky u vSech ucastniki zafazenych do vyzkumu pfinasi

podobné vysledky.
pfifazené
Cile OT dle duleZitosti ‘poradi body

zlepseni komunikace ve firmé 1.-2. 70
stmeleni pracovnich tymi, zlepSeni kooperace 1.-2. 70
zefektivnéni prace tymu 3 43
prostfedek relaxace, zabavy a zplisob navazani neform. vztahii |4 30
zlepSeni schopnostl jednotlivych zaméstnancii 5 26
problémi v __|8. 22

7 8

8 6

9 3

Motivy zlepSeni komunikace ve firmé& a stmelenf pracovnich tymi dosahuji i zde
zdaleka nejvyssi Cetnosti a byvaji tedy tou nejvyznamné&j§i pfi¢innou, pro¢ maji firmy o
kurzy OT takovy zijem.
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Velky vyznam maji také nasledujici &tyfi cile OT, tedy:
> zefektivnéni price tymu
> prostiedek relaxace, zabavy a zpiisob navazani neformalnich vztaha
» zlepSeni schopnosti jednotlivych zaméstnanci

» vyieSeni personalnich problému v tymu

Ostatni cile OT uz takové Cetnosti nedosahuji. Neni vSak v Zadném piipadé
vyloudeno, Ze se tato metoda nemiize efektivné pouZivat i k jinym ucelim a rozvijet i
nékteré dalsi schopnosti u¢astnikti kurzu nez jen ty vyse uvedené. Zcela evidentné takova
zaméfeni kurzi ale nepatfi mezi ty nejcastéji vyhleddvané, na které jsem se ve svém
vyzkumu zaméfil.

Opét ale 1 zde existuje daldi thel pohledu na ziskané odpovédi. Srovname-li tyto
vysledky s odpovéd'mi zkoumajicimi pti€inu prvniho vyuziti OT, dojdeme k zavéru, ze
praveé nejéastéjsi pti¢ina prvniho absolvovani OT (navazani neformélnich vztahti, moZnost
bliZ§iho poznani se zaméstnancl) je nyni v hierarchii nejvyznamnéj$ich cili outdoor
tréninku az na &tvrtém misté. Na druhou stranu, dal$i vyznamny divod pro prvni
. absolvovani OT (snaha stmelit nové vznikajici pracovni tym) zGstava i v tomto uspoiadani
na pfednim misté. Tyto skute¢nosti mé vedou k zavéru, Ze poté, co si dotazované firmy OT
zkusily a jejich manazefi zjistili, co jim tato vzdé€lavaci metoda miZe pfinést, posunul se
pro n¢ vyznam OT ze zajimavé moZnosti stfetnuti se zaméstnanct v neformélnim prostiedi

a vzajemném poznani se, na zplisob zlepSovani individudlnich i skupinovych schopnosti.

V navaznosti na cile sledované ucasti na OT mé zajimalo, ktefi pracovnici se
outdoor trainingu nej€astéji ucastni. Na zacatku jsem olekéaval, Ze nejéastéji budou firmy
vyuzivat outdoor trainingu pro vzdélavani vrcholovych manaZerii a pracovnich tymi.

Tento pfedpoklad se také potvrdil.

Pro které pracovniky je vzdélavani metodou OT vyuZivino:

¢etnost relativni
moznosti odpovédi odpovédi | Cetnost
pro ¢leny uréitého pracovniho tymu 13 36,1%
pro jiné 9 25,0%
pro vedouci divizi/oddé€leni 7 19,4%
pro vrcholové manaZery 5 13,9%
ro nové pfijaté pracovniky 2 5,6%
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Absolutné nejéastéji vyuZivaji dotazované firmy outdoor trainingu pravé ke
vzdélavani a rozvijeni pracovnich tymii. Na zékladé rozhovort s n€kolika personalisty
zminénych firem, mohu je$t¢ upfesnit, Ze¢ vibec nejéastéji se jedna o rozvijeni a
stmelovani pracovnich tymd nové vznikajicich, pfipadn€¢ ménicich se v disledku
restrukturalizace firmy.

Jak uvadi Svato$ a Lebeda [8], teambuildingové programy jsou uréeny konkrétnim
pracovnim skupindm (na rozdil od celofiremnich setkani ¢&i kurzi pro skupiny manaZerd
vybiranych napti¢ firemni strukturou) nejcastéji na startu jejich spoleéného plisobeni nebo
v etapé vyznamnych zmén. Jejich hlavnim smyslem je pfipomenout principy tymové préce
a rozvijet pfedpoklady a kvality, které jsou pro efektivitu prace tymu zdsadni. Vedou k
bliZ§imu a hlubimu poznéni &lent tymu, podpofe sebediveéry, budovani vzdjemné divéry,
rozvoji tymové komunikace, zaujimani optimdalnich tymovych roli, odhalovani pfirozenych
viid&ich osobnosti a ke zdokonalovani ve vyuZivani riznych technik tviréi tymové prace.
Teambuildingové programy ukazuji, v jaké fazi se skupina nachdzi a dramaticky urychluji
dynamiku skupiny. Casto se také teambuildingové programy uskutedtiuji za G&elem
pochopeni a sZiti se jednotlivych Elenti tymu s firemni kulturou. KaZzdopadné se ale jedna o
velice uspé$nou metodu pro rozvijeni tymové prace a vét§ina persondlnich manaZerd, se

kterymi jsem mé&l moZnost mluvit, to jednoznaéné potvrzuje.

Pomérné vysoké vyznamnosti dosdhly v tabulce také néasledujici dvé skupiny
pracovnikii. Skupina ,,jini“ (25%), kterou dle odpovédi nejéast&ji reprezentuji tzv. talenty,
tedy mladi pracovnici s potencidlem a budoucim oekdvanim vysoké manaZerské pozice a
druhou skupinou jsou vedouci riznych oddéleni firmy (19,4%), kde personalisté sleduji
snahu zefektivnit kooperaci mezi jednotlivymi odd¢lenimi.

5.2.4. Intenzita opakovani outdoor trainingu, zmény zpisobené OT a

systém jeho kontroly a hodnoceni

Na ptedchozi kapitolu navazuje vyzkum, ktery se tykal opakovéani outdoor
trainingu pro zmin&né skupiny zamé&stnanci. V podstaté $lo o to zjistit, jestli u pracovnikd,
kteti se zG¢astnili outdoor trainingu, obecn& dochazi k opakovani této vzdélavaci metody ¢&i
nikoliv.
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Uéastni se VaSi zaméstnanci OT kurzi opakovan&? Jestli
ano, po jaké dobé znovu?

cetnost relativni
moznosti odpovédi odpovédi Cetnost
ano - nelze specifikovat, zaleZi na konkrétnim cili OT $koleni |8 44,4%
ano - c¢ca po roce 6 33,3%
ne 2 11,1%
ano - znovu do pul roku 2 11,1%
ano - za delsi dobu neZ po jednom roce 0 0,0%

Jak je vidét zvysledki vyzkumu, pouze 11% firem OT u svych zaméstnanch
opakované nevyuZiva. Vé&tsina ostatnich firem spolupracuje se vzdélavacimi spole¢nostmi
dlouhodobéji a firmy maji zpracovanou ur¢itou koncepci postupu tohoto vzd€lavani.
Zaméstnanci jedné tfetiny dotazanych firem se ucastni kurzti outdoor trainingu pravidelné
zhruba po jednom roce. Cetnost opakovani kurzi zéleZi vétinou na cili vzdélavani a také,
napfiklad u teambuildingovych programi, na rychlosti vyvoje a adaptovani se dané

skupiny, na Gspé$nosti tréninkové metody atd.

Nasledujici vyzkum byl zaméfen na moZnosti pozorovini zmén, které toto
vzdélavani Gastnikim piindSi. Samozfejmé je t€zké tyto zmény presné zméfit a
pojmenovat, jelikoZ se jednd o ,méfeni neméfitelného”. Obecné totiZ neexistuje Zadny
zpusob pro pfesné vyhodnoceni dosaZenych vysledkd a vispéSnosti vzdéldvani metodou
OT. Neexistuje Zadny test, ktery by po skonéeni kurzu presné€ a objektivné prokazal, v cem
se jeho GCastnici zlepsili a jak. Nelze také vSechny zmény (napf. zlepSeni efektivity a
produktivity prace zaméstnancii, zvySeni prodeje, obratu ¢&i zisku, ve&tSi spokojenost
zdkaznikl i zaméstnanct atd.), ke kterym ve firmé& dochdzi, brat jako ddsledek absolvovani
n&jakého kurzu ¢&i Skoleni. Na podnik totiZ zaroveil plisobi mnoho dalSich vné&jSich i
vnitfnich faktort, které neni moZné eliminovat a jejichZ vyznam na vy$e zminéné zmény
nelze pfesné kvantifikovat.

Kazdy personalista by samoziejme n&jaky exaktni zplisob méfeni takovychto zmén
uvital, protoZe by pak mohl celkem pohodIn& srovnavat jednotlivé vzdélavaci metody a
uéinn€ se rozhodovat, jaké vzdé€lavaci postupy pro konkrétni podnikové cile zvolit.

Bohuzel pfesnéji zméfit a pojmenovat jednotlivé pfinosy $koleni (pokud se nejedna
jen o v&domosti), by bylo moZné snad jen v ,laboratornich“ podminkach, tedy bez
pisobeni jakychkoliv vnéiSich vlivii. Navic by takové testovani muselo probihat pomérné

dlouhou dobu v fadu nékolika tydnii.
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Kurz proto hodnoti jak G¢astnici OT tak jeho instruktoii, a dale pak kazd4 firma na
zakladé svého vlastniho systému vnitiniho hodnoceni zaméstnanct (zmény efektivity a
produktivity prace, celkovy pfistup zamé&stnancti k feSeni pracovnich problémil, atd.).

Plati tedy, Ze zptisoby hodnoceni OT zaleZi na cilech, formach a metodéch, které
jsou pro danou akci zvolené. Utastnici kurzii prakticky vidy dostivaji tstni zpétnou
vazbu po akci, vét§inou podpofenou videozdznamem. Zp&tna vazba je Casto poskytovana
bezprostfedné uZ i b&hem jednotlivych aktivit. Dale si také zp&tnou vazbu poskytuji
Gi¢astnici outdoor trainingu navzijem, vét§inou se d&la i tzv. sebereflexe. Casto také
idastnici kurz@ zpracovévaji na jejich konci pisemny dotaznik, ktery je uréeny pro
potieby persondlnich oddéleni. Odpovédi v téchto dotaznicich viak mohou byt zkreslené
atmosférou, atraktivitou nebo naopak negativnim zaZitkem, ktery ani nemusi pfimo
souviset s hlavni naplni kurzu, ale spiSe byt spojen s outdoorovymi aktivitami nebo

interpersonalnimi vztahy.

Ze strany spole¢nosti provadéjici a zajist'ujici vzd€lavani byva vétSinou zpracovana
zivéreéna hodnotici pisemna zprava a je-li soucasti OT kurzu diagnostika jednotlivcl
pfipadné skupiny, je pfiloZena i zprava popisujici tuto situaci. Obvykle také dochazi k
ustni interpretaci postiehii instruktori a konzultaci zplGsobl moZného napraveni
problémi. Zajimavé je, Ze Casto pravé kvalita zavére¢né hodnotici zpradvy a relevantni
postiehy instruktord, maji nejvétsi vliv na dal$i spolupraci a vybér zprostiedkovateltt
outdoor trainingu. Proto tomu také firmy, které se vzd€lavanim metodou OT zabyvaji,
ptikladaji velky vyznam a snazi se vZdy z konaného kurzu vyvodit kvalitni zavéry. Na
druhou stranu ale nékteré firmy, ve snaze snizit své naklady, vyuzivaji jako instruktory
studenty vysokych $kol, a i kdyZ tito studenti byvaji vét§inou velmi schopni, ¢asto jim
chybi pottebné praktické, ale i odborné zkuSenosti (v oblasti psychologie, managementu
atd.), coz muze vysledky kurzu ochuzovat ¢i zkreslovat. Jedna-li se o diagnostické kurzy,

jsou samoziejmé p¥itomni odbornici, ktefi uchazede sleduji a hodnoti.

Nicméné€ hodnoceni uspé&Snosti vzdélavani jako takového nelze, dle ndzori vétSiny
persondlnich manaZerti, provadét hned po akci, ale az s odstupem casu, kdy se projevi
(vice & méné nebo viibec) transfer do praxe. VEt§inou jsou urdité zmény po absolvovani
OT, jak ukazuje nasledujici tabulka, viditelné. Pouze dv& z dotazovanych spole€nosti
nedokdzaly zadné zmé&ny zaznamenat. Zmény se téméf vZdy tykaji té€ch cili, které byly

pfedem stanoveny a kwviili kterym k OT doslo. To sv&d¢&i o dobré tGsp&snosti této metody.

58

e e ————————




KaZdopadné€ intenzita t€chto zmeén je velmi rizns, T3 se Slovek od Slovéka, tm od tymu.

Neékdy je cil OT splnén téméf uplng, n€kdy Castedng, n&Kdy jsou zmeny malo znatelné

Lze posléze vysledovat zmény, které zaméstnanciim prinesio absolvovini OT?
- 2950lvovar ?

moznosti odpovédi ¢etnost odpovédi relativni &etnost
ano 16 88,9%
ne 2 11,1%

Zmény zpusobené OT u jednotlivych pracovnikii se mohou déle vyvijet. Jak uvadi
Bedrnova [10], zménu z OT miZeme chépat jako infekci - snadno se muize rozsifit do
celého organismu (organizace), ale miZe byt taky "potlatena" hned v pocéatku svého

Sifeni. A dale uvadi bariéry Gsp&$ného transferu zmeny z OT do organizace:

Nedostatek podpory na strané organizace (management)
Organizaéni kultura, kterd nepodporuje organiza¢ni rozvoj
Vycviku a rozvoji neni pfikladana dileZitost

Kurz OT neni tak efektivni, jak se pfedpokladalo

Utastnikiim nevyhovuje mnoZstvi zmén, které je tfeba vykonat k usp&iné

YV V. V V V

realizaci ueni se

» Resistence dal$ich skupin vii¢i zméné

OT kurzy ¢&asto pfindSeji podnéty pro zmény pozic v tymu, tedy pro spravné uréeni
tymovych roli jednotlived v pracovni skupiné a dovoluji poznani lidi z jiného uhlu
pohledu. Mnohdy se objevi ptekvapivé klady nebo zapory zaméstnancti v oblastech, ve
kterych se to nefekalo a které pifipadné i pfedstavuji persondlni problémy nebo nedobré

mezilidské vztahy ve firm¢.

Jak jsem jiZz naznadil, jednotny a spolehlivy systém na méfeni téchto zmén
neexistuje a kazdd firma postupuje pifi kontrole u€innosti OT jinak. Obecné se vSak
vyzaduje po OT zpétna vazba od jednotlivych tastnikti a €asto 1 manaZerti tymu, coZ
miZze byt povaZovino za urCitou formu kontroly uéinnosti OT kurzu. Z dotazniku

,‘ vyplynulo, Ze vice neZ polovina z dotazovanych firem zmé&ny zpisobené kurzem OT
| zadnym koncepénim zplGsobem nezjistuje, ale dokaZe je vypozorovat na zékladé

rozhovorti s manaZery jednotlivych tymti nebo na zékladé ménici se kultury spole¢nosti.
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Mate néjaky systém popiipadé zptisob kontroly d¢innosti OT?

relativni
moznosti odpovédi Cetnost odpovédi cetnost
ano 7 46,7%
ne 8 53,3%

Systém, ktery ostatni dotdzané spoleCnosti pouZivaji pro kontrolu ucinnosti
outdoorovych kurzii, je obvykle spojen se vieobecnym hodnocenim pracovniki a neni tedy
pouze kontrolou u¢innosti OT. Tyto spolecnosti hodnoti celkovy rozvoj zaméstnanci,
ktery je ovlivnén veSkerym poznavanim, u€enim se, Skolenimi, vzdélavanim, zvySujicimi
se zkuSenostmi, pracovnim postupem a mnohymi dal$imi okolnostmi.

Nékteré firmy provadéji po urcité dobé napf. po tfech mésicich po outdoor
trainingu individudlni a skupinova hodnoceni za udasti lektori firmy, kterd tento OT
potéadala.

5.2.5. Vydaje pfipadajici na OT

Dalsi oblasti, na kterou jsem se v ramci své diplomové praci soustiedil, jsou vydaje,
které firmy na OT roén€ vynakladaji. Pro tento vyzkum neni ani tak zajimava celkova
¢astka, kterou jednotlivé firmy do kurzG OT investuji, ale spiSe porovnani jeji vySe
sostatnimi naklady vynaloZenymi firmou na vzdéldvani a S$koleni zaméstnanci.
Procentudlni podil nékladi na OT ke v8em nakladim na $koleni a vzdélavani pracovniki
zobrazuje nasledujici graf. Z n¢ho je patrné, Ze u vice neZ poloviny dotdzanych firem se
tato ¢astka pohybuje pouze kolem 5%. Podle mého nazoru je to ¢astka pomé&rné nizka a
vzhledem k rostouci oblibenosti OT, lze ptfedpokladat, Z¢ by se v budoucnosti mohla
zvySovat. To by bylo pro firmy pofadajici OT jisté dobré zjisténi.

Vydaje na vzdélavani zaméstnancu
pfipadajici na OT
\
|

50,0% ‘ ‘ [ nechtaji zverejnit

B max. 1%
odo 5%
'tdo 15%

| m do 25%
mdo 35%

: ’ o 35 -50%
e it oinad 50 %

40,0% .

relativni Cetnost
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Jako dopinéni predchozi otazky vydajti na OT pfikladam i pfehled &astky v K&
vynaloZené né€kterymi firmami na OT za rok. Z celkového poctu 19 dotazovanych firem se
mi vSak podafilo tyto informace ziskat pouze od 8 znich, protoZe vétSina persondlnich
manazerd povazovala tuto informaci za interni a nechtéla ji zvefejnit. Suma je uvadéna i

s po¢tem pracovniki, které dana firma zaméstnava.

Pofadi  Vydaje v K& Potet zaméstnancll
1 nad 1 000 000 7500

2 nad 1 000 000 2500

3 nad 1 000 000 560

4 do 500 000 1600

5 do 500 000 800

6 do 300 000 100

7 do 300 000 500

8 do 100 000 80

5.2.6. Hodnoceni vyznamu OT a zvaZeni dalSiho vyuZivini této metody

Posledni ¢ésti tohoto vyzkumu bylo zji$téni pohledu na OT a jeho hodnoceni
jednotlivymi persondlnimi manaZery. Manazefi méli ohodnotit p¥inos a zkuSenosti s OT a
zafadit tuto metodu do jedné z péti nabizenych variant. Na zakladé vysledkd, které
zobrazuje nasledujici graf, miZzeme tvrdit, Ze pres 80% manazerti hodnoti OT velice kladné
a spatfuje jeho vyznamny piinos. Pouze 16% (3 spole¢nosti) manaZerti zafazuje tuto
metodu mezi primérné zpuisoby vzdélavani a kone€éné Za4dny z manaZerti nehodnoti pfinos
OT nizko.

Hodnoceni vyznamu OT ’

O velice vysoko — jedna se o jedineny a
jen t&2ko nahraditelny zplisob
vzdélavani

E vysoko —nasSe zkusenosti s OT jsou
velmi dobré

O primémeé — nase zkuSenosi s OT jsou
primémeé, metoda neni nijak
wjime€na, nenahraditelna

0O spiSe nizko — wsledky OT jsou
pomijivé, jsou lepsi zplsoby vycviku
zaméstnancll

velmi nizko — OT nés zkiamal, tato
metoda nefunguje — neni mozny
transfer do firemni praxe




-

rozsifit.

Poditite s touto formou vzdéliavani i do budoucna?

Na otdzku zda budou vyuzivat OT i nadale odpov&dé€ly vSechny dotdzané firmy

kladng&. Jedna ze spole¢nosti planuje dokonce spolupraci s firmami, které nabizeji OT,

Cetnost relativni
moznosti odpovédi odpovédi | Eetnost
ano — planujeme vyuZivat Skoleni OT jesté vice 1 5,6%
ano — budeme vyuzivat OT zhruba na stejné urovni jako doposud |17 94,4%
ano — ale spiSe $koleni OT omezime 0 0,0%
ne — jiz s touto formou vzdélavani nepocitame 0 0,0%

vylepSovaly.
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V8echna tato zjisténi jsou pro firmy, které se zabyvaji poskytovanim OT, ur¢itym

pfislibem pro budoucnost a dévaji jim motivaci, aby ve své praci pokraCovaly a nadale ji




5.3. Nazory a zkuSenosti firmy nabizejici OT

Cilem této kapitoly je zjistit pohled na OT ze strany jeho provozovateld,
soustfedit se na postup jejich prace pfi ziskdvani klientd a navrhovani programu a uvést

okolnosti, které maji u klientli pfi volb& poskytovatele a programu nejveétsi vyznam.

Pro ziskéni t&chto informaci jsem zvolil rozhovor s Pavlem Hrochem, Project
Managerem Adventury Teambuilding (pfedni spole¢nost poskytujici na &eském trhu

OT) a zde uvadim jeho pohled na zminéné skute€nosti.

> Jakym zpisobem ziskiva Adventura vétSinu svych zakaznika?

Adventura neprovadi piili§ aktivni vyhleddvani klientd. Klienti vétSinou sami
projevuji zjem, a to pfevaZné na zdkladé doporudeni firem, které maji se sluzbami
Adventury jiz své zkuSenosti. Co se tyka aktivniho vyhledavani, vénuje Adventura
pozornost emailové komunikaci, zasilan{ katalogli potencialnim zakaznikiim a G¢asti na

veletrzich a vystavach.

» O co maji vasi klienti pFedeviim zdjem?

Témeét 2/3 klienti Adventury maji zdjem o FUN programy, 1/3 o
TEAMBUILDING a je i velky zdjem o programy souvisejici s uréitou odménou pro
zaméstnance. Fun programem se zde mysli zabavné, ¢asto celofiremni akce, pro 30 a

vice lidi.

» Co pfi rozhodovani klientii u vybéru poskytovatele OT hraje nejvétsi roli?
Hodn€ zaleZi na tom, o jakého klienta se jedna. Urit€ velkou vdhu ma cena
programu a struktura nabizeného programu. Tyto 2 kritéria bych fadil nejvySe. Daéle je
rozhodovani klientd velmi rozdilné. Casto jde i o osobni piistup jednotlivych lidi
zodpovédnych za vyber vhodného poskytovatele. Co se ty¢e napt. kvality ubytovani,
nemyslim, Ze by meéla pro rozhodovani mezi jednotlivymi nabizenymi programy ¢i
spoleénostmi zésadni vyznam, protoZe vétSina spolenosti nabizi hotely, kde je

pomeérné vysoky standard.
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> Jaka byva uspéSnost Adventury u vybérovych Fizeni?
Myslim si, Ze celkem dobrd. Netroufnu si ji procentualné odhadnout, ale

vétSinou se dostdvame aZ do poslednich kol vybéru. Déle to jiZ byva loterie.

> Co byva naopak pricinou neispéchu ve vybérovych Fizenich? Pro¢ tomu tak
je?
Casto to pravé byva vyS3i cena, neZ je cena, kterou nabidnou konkurenti. Nékdy
mohou rozhodovat 1 dal§i faktory, jako je zvolend lokalita, pfipadn€é i rozdily
v ubytovéni, stravovani atd. To jsou vSak pouhé naSe domnénky, protoZe tyto

informace Adventura nema.

» Jaké typy spole¢nosti a z jakého primyslového odvétvi maji o vaie kurzy
zajem?
Pievazn¢ nadnarodni spole¢nosti jako telekomunikaéni firmy, farmaceutické

firmy, banky, pojistovny atd.

» Jaky typ pracovniku a z jakych pracovnich pozic se vaSich kurzi nejéastéji
ucastni?
Zalezi na zvoleném cili a charakteru programu. V pfipadé¢ zminénych Fun
programi jsou to nejriznéj$i pracovnici od skladnikii poéinaje a u vrcholovych
manaZerd konce. Teambuildingy se tykaji vét§inou vyssich pozic, ale u mensich firem,

které se snaZzi na sob& pracovat a rozvijet se, se ¢asto Gcastni v§ichni zaméstnanci.

» Jaké vysledky si vasi klienti od absolvovani kurzia outdoor training nejéastéji
slibuji?

Velmi ¢&asto se jednd o zlepSeni komunikace, to byva asi nejcastéjsi cil naSich
Teambuildingti. V ptipadé€ Fun programi je to podpora loajalnosti k firmé, odména pro
zaméstnance za dobfe odvedenou préci, bliz§i poznani zaméstnanci mezi sebou,
relaxace, pocit soundleZitosti k tymu. Také &asto d€lame programy zacilené na

Management zmény, Leadership a podobné dalsi kurzy.
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» Na zikladé jakych informaci sestavujete pro své klienty program kurzu?

Na zakladé informaci, které nam sami poskytnou. Chceme po nich, aby si
ujasnili, co od tohoto kurzu oéekévaji a cht&ji. Casto nakonec spolené dojdeme
k jinym cilim kurzu, neZ jaka byla jejich ptivodni pfedstava.

Zakladni informace ziskavame ve chvili, kdy nas klient oslovi a to emailem
nebo telefonicky. Jako Project Manager firmy mam dal§f krok na starosti ja. Dohodnu
osobni schiizku a na zaklad€ informaci, které zni vyplynou, rdmcové pfipravim
program vetné jeho cild, aktivit atd. V moment¢, kdy zakdzku ziskdme nebo v pfipadé
né&jakého vyznamného klienta jesté pfed tim, dochézi k dal$imu osobnimu setkani. Na
toto jednani jde spole¢n€ se mnou i §€¢f instruktor, ktery by mé&l mit potom program na

starosti. Tam uZ se definitivn€ domluvime na tom, jak bude program probihat.

> Jaké jsou niaroky na vaSe instruktory?

V naem instruktorském tymu je velmi Siroké spektrum instruktorti. Od
vysokoskolakii (absolventi nebo studenti poslednich ro¢nikil) pfes psychology aZ po
velmi zkuSené lektory. Instruktory vybirdme formou naroéného 3 denniho
outdoorového assesment centra. Sledujeme, aby byli schopni komunikovat, vystoupit
pied lidmi, aby byli pracoviti, tvofivi, kreativni, aby usnadnili u¢astniktim kurzu jejich

projev u davani zp&tnych vazeb atd.

» Jakou formu zhodnoceni celého kurzu a dosaZeni vysledkii poskytujete svym
klientim?

ZaleZi na zadani a na tom, co klienti cht&ji. Mlzou napt. dostat jen zpétnou

vazbu o tom, jak se program u¢astnikiim libil, coZ se zjist'uje formou dotaznikového

Setfeni na konci kurzu. U Teambuildingu zaleZi opravdu na zadavateli, co chce

pozorovat, zaznamenat atd.

» Jaké jsou ambice Adventury Teambuilding do budoucnosti? Na co by se chtéla
soustiedit, co by chtéla rozvijet?
Adventura se rozhodné€ chce udrzZet v postaveni jedné z vedoucich firem na trhu

s outdoor trainingem.
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> Je zde podle vas néjaky nezaplnény prostor na ¢eském trhu s OT?

Vidim tu prostor napf. pro kurzy pteZiti v civilizaci — jako mtZe byt simulace
povodni, vybuchd, teroristickych ttokt atd. Déle, a to je jedna z oblasti, kterou by se
Adventura rada ¢asem také zabyvala, Outdoor Assessment Center. Na naSem trhu se

mu v podstaté nikdo moc nevénuje, protoZe jeho provadéni je pomérne narocné.

> Jakd je u nas vsoulasnosti situace na trhu s OT? A jak je to s pozici
Adventury?

Adventura je na Ceském trhu stile jednou z ptfednich spolecnosti, které
poskytuji tyto sluzby. Celkove je zde asi 13 hlavnich firem, jenz se sdruzuji v Cechu
pro zéaritkovou pedagogiku. Déle je zde spousta firem, které dé€laji teambuilding
feknéme okrajoveé, pro doplnéni svych dalsich sluZeb. Jsou to Casto cestovni kancelate,
marketingové, persondlni a konsultaéni agentury atd. Téchto spole¢nosti miize byt az

sto.

» V4§ osobni pohled na OT a jeho vyznam pro Skoleni a vzdélavani
zaméstnanca?

Myslim si, Ze outdoor training je rozhodné prospésny a dokonce bych fekl, Ze je
nezastupitelny. Prospeiné je jen totiZ to, Ze spolupracovnici vyjedou spole¢né n€kam
na vikend a to i bez jakéhokoliv programu. V momentg, kdy je k tomuto pfidan jesté
kvalitni program, ktery je profesionaln¢ veden a je postaven na miru klientovi, 1ze tak

posunou firmu opravdu o kriiéek doptedu.

Z rozhovoru s manaZerem Adventury lze utvofit zdvér, Ze na feském trhu
klienti spiSe sami oslovuji firmy poskytujici OT, neZz aby si je poskytovatelé
vyhledavali. Klienti Adventury maji pak nejvétsi zdjem o FUN programy, rozhoduji se
pfedev§im na zéklad€ nabizené ceny a programu a co se ty¢e profesi pracovnikii, pro
které OT vyuZivaji, zaleZi vzdy na zvoleném cili a charakteru programu, ale spektrum

téchto profesi je velmi Siroké.
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5.4. Rozvijejici se Cesky a evropsky trh s OT

5.4.1. Vyvoj firem nabizejici outdoor training na ¢eském trhu

Cesky trh outdoor trainingu zafal vyznamn& vznikat v roce 1992/93. Prvnimi
prikkopniky byla Outward Bound - Ceska cesta a Adventura. Jiz za totality viak zde
fungovala organizace Prazdninova $kola Lipnice, jejiZ ¢lenové po revoluci logicky vidéli
vhodné prostfedi pro komeréni vyuZiti svych aktivit, a proto zalozili prdv€ Outward Bound
— Ceska cesta. Po pionyrskych zatatcich se OT stal b&¥mnou souddsti vzd&lavani a
benefitovych programii vétSiny firem na ¢eském trhu. Ve srovnéani se zahrani¢im nabizeji
Cesti poskytovatelé OT vice programil herni formy (v zahraniéi Casto pfevaZuji reélné
tikoly expedi¢niho charakteru, co vychazi zejména z ptirodnich podminek, kterymi CR
nedisponuje). Postupem ¢&asu klienti pochopili, Ze se diky t€émto aktivitim skuteén& da
zlepsit tymova prace i jednotlivé dil¢i soft skills.

V soucasné dobé pisobi na naSem trhu deset aZ dvacet firem, které nabizeji OT.
Prvni dvé &eské spole¢nosti Outward Bound-Cesk cesta a Adventura Teambuilding patii
na naSem trhu stale mezi ty nejsiln€j$i. Kromé& nich zde nyni existuje i fada dalSich firem
napf. Alpinautic, Outdoor Management Training a Project Outdoor.

Roste poptavka po firemnich expedicich. Napf. Outward Bound ma v mnoha
zemich dobré geografické podminky a velmi silné postaveni, coZ mu dovoluje pracovat
jinym zpGsobem neZ u nds. Firma zavede tymy do skuteéné buse a tam s nimi n€kolik dni
fesi rizné problémy spojené s hledanim potravy, pfeZitim apod.

Roste také poptavka po sluzbach teambuildingovych agentur. Spolu s tim se vSak
zvySuje i konkurence. Jesté€ pted par lety se naprosté vét§inu zakazek zadavala pfimo. Nyni

uZ je vétsina spojena s vybérovym fizenim.

Abych mohl lépe specifikovat moZnosti budouciho vyvoje &eského trhu, obratil
jsem se s dotazy na pana Jana Marka, obchodniho feditele spole¢nosti Outward Bound -
Ceska cesta s.r.o.

Zavéry z rozhovoru s nim lze shrnout nasledovné:

V soudasnosti 1ze pozorovat, Ze z velkého baliku spole¢nosti nabizejicich outdoor
training se odd€luji jednotlivé firmy, které se vice specializuji na urditou oblast vyuZiti
outdooru. N&které z téchto firem pouZivaji outdoor jenom jako ldkadlo pro své klienty

(pojed'te si zalézt na skéale a tim rozsifit svou komfortni zénu), vétsina firem ho vSak
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vyuzivad skute¢né€ jako prostfedek pro vzdélavani zaméstnancl (pfipravime tréninkovy
program pro vaSi skupinu na miru s vyuZitim outdoorovych prvkd). Dochazi a v
budoucnosti bude jeSt€ vyrazngji dochazet k diferenciaci nabidek firem. Jasngji se vymezi
ty, které nabiziji fun, ty které teambuilding i ty které Assessment Centra. Pfitinou je
pfedev§im nasyceni trhu - zdkaznici outdoor training ji¥ znaji a cht€ji ho vyuZivat
efektivngji, nestaci jim jen pobavit zamé&stnance. Outdoorové programy se stale vice stavaji
souCasti firemni kultury vétSiny spolenosti. Jen méilo z firem urdité velikosti
neabsolvovalo né&jaky outdoorovy program. Potencidl pro rozsifeni trhu pfedstavuji ale
malé firmy, které v&tSinou je$té nemaji s OT Zadné zkuSenosti. Stile budou ur&ité vznikat
nové firmy, jejichz zakladateli budou ambiciozni lektofi z jinych firem, ktefi se budou chtit
osamostatnit. S nejvétsi pravdépodobnosti jiZ ale nevznikne piili§ mnoho ,,pionyrskych*
spole¢nosti.

Piestoze stale pokracuje celosvétova globalizace, outdoorovy trh si zatim
zachovava sviij teritoridlni charakter. VétSinou totiz spole¢nosti z jednotlivych zemi
oslovuji firmy zabyvajici se outdoor trainingem v dané zemi, pfesah pfes hranice se

objevuje pouze vyjimecné.
Jako dopln€k t&chto informaci pfikladam ptehled klientli, rozd€lenych podle

pramyslovych odvétvi, jedné z nejvétsich Ceskych firem, kterd OT poskytuje, Adventury

Teambuilding.

Pfehled klient Adventury Teambuilding

Ostatni
Energetika [T4%

Automobilovy priimysl| [

Bankovnictvi

Farmacie a kosmetika

Vyrobky pro domacnost
PotravinaFsky pramysi —i}
Telekomunikace a média 19% ]
Informaéni technologie | i b/ Y- ]
0% 5% 10% 15% 20% 25%
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5.4.2. Vyvoj OT na evropském trhu

Aby byla pfedstava o vyvoji outdoor trainingu kompletni, uvadim zde také situaci
tohoto odvétvi na evropském trhu. Sestavit néjakou statistiku firem, které se v jednotlivych
letech outdoor trainingem zabyvaly je v podstaté nemoZné. OT se totiZ stal pomé&rné rychle
populérnim, a tak se jeho poskytovanim zacalo zabyvat mnoho instituci. Velka ¢4st z nich
nabizi OT bud’ jenom jako dopln€k svych ostatnich sluZzeb nebo se s OT zabyva pouze
okrajové. Je proto velmi obtiZné rozhodnout, které ztéchto spolenosti do statistiky
zahrnout a které ne. Déle je tfeba si uv&€domit, Ze cely trh soutdoor trainingem ani
obsdhnout nelze, protoZe mnohé napt. konzultaéni a $kolici spole€nosti neuvadé&ji, Ze se
touto oblasti zabyvaji, i kdyZz tak ¢inni. Tento stav se samoziejme vyskytuje jak u nas, tak i
v zahrani¢i.

Vyzkum, ze které¢ho je vidét rist zdjmu o OT, provadél v letech 1985 az 1997
Walter Siebert, Raku$an ktery jiz ptes 20 let v oboru OT podnika. Jeho firma pfipravila a
vedla OT kurzy pro vice jak 15 tisic u¢astnikii v 26 evropskych, asijskych a africkych

zemich. ZkuSenosti oviem ma pfedev§im z Rakouska a Némecka.

Svij vyzkum publikoval v ¢lanku Risikofaktor Sicherheit, Zero Accident
Qualititsstandards fiir erlebnisorientierte Wirtschaftstrainings - Walter Siebert, Stefan Gatt,
kde byla zvefejnéna tato data:

prognoéza
Rok 85 8 87 88 89 90 91 92 93 94 95 96 1997

Pocet
poskytovatela |5 8 9 10 14 16 18 25 35 47 50 55 105

obrat vmil. OS [6 9,6 12 18 204 30 42 55 60 85 250 200 400

Tato statistika zahrnuje registrované poskytovatele v Rakousku, Némecku, Italii,
Svycarsku a Francii, véetng odhadovaného obratu v milionech rakouskych Silinkd. [23]
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Podivame-li se na graf poctu poskytovateli [23], miZzeme vidét, Ze k vyraznému

nartistu OT dochazi pfedev§im od roku 1990.

pocet poskytovatelli OT
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Ve své diplomové préci jsem se chtél pokusit navazat na tento vyzkum a doplnit
graf o data zobrazujici vyvoj od roku 1997. Z diivodu obtiZnosti ziskani relevantnich
informaci by vSak tento graf nebyl objektivni. Na zékladé emailové komunikace
s Walterem Siebertem jsme ale dospél k pomémé zajimavym zavérim, které se tohoto
vyvoje tykaji.

Walter Siebert totiZ pfestal se zminénym vyzkumem, protoZe se trh s outdoor
trainingem stal velmi sloZity. Spole€nosti nabizejici OT se objevovaly a zase mizely. Skoro
kaZda vétsi konzultaéni spolenost nabizela OT. Mnoho firem OT nabizelo, ale nijak to
nedeklarovalo — napf. nabizely vzdélavani, jehoZ jednou ¢asti byl také outdoor training, ale
cely kurz nazyvaly Teamtraining. Proto Zadny seriézni vyzkum nebyl jiZ moZny.

Cely trh s OT je stile velice sloZity. V roce 2003 zaznamenal v Némecku a
v Rakousku dokonce kolaps. Mnoho spole¢nosti muselo skon¢it a instruktofi byli n€kolik
mésich bez prace. Rok 2004 byl jiz lepsi, ale jest¢ ani dnes neni v té€chto dvou zemich
dosaZeno stejné Grovné jako pfed zminénou krizi v roce 2003. Vysledkem této krize je
dramaticky pokles cen outdoor trainingu v Némecku. V Rakousku zatim k tak silnému

poklesu nedoslo, ale i tak bylo jisté snizeni cen OT zaznamenéno.
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Naproti tomu napf. v Anglii je situace na trhu soutdoor trainingem pomé&rn&
stabilni a v podstat& tam neustale dochazi k nartistu poskytovatelt a zdjmu o kurzy OT.

V posledni dobé& se v tomto odvétvi hodné rozsituji lanové kurzy ,,fun-park-style®,
coZ jsou kurzy poskytované vétSinou hotely pro vice jak 20 lidi a nabizejici zabavné lanové

atrakce v&etn® systému samoji$téni. Provozovatelé tyto kurzy nazyvaji Management

training. Otdzkou viak je jejich G€innost a také odbornost vedeni. Lanové kurzy jsou velmi

oblibené pfedev¥im v Némecku a v Rakousku.

Ve své diplomové praci jsem se také zaméfil na srovnéni mého vyzkumu, tedy
nejobvyklejsich a nejduleZitéjsich cild OT u nas, se situaci v Evrop&. Pro srovnani jsem
opét vyuzil zkuSenosti Waltera Sieberta, ktery k zavérim mého vyzkumu podotkl, Ze se
jedna o velice typické cile OT, ale Ze on sam neni schopen je sefadit podle dileZitosti nebo
Setnosti v oblastech, kde on plsobi. Obecné podle n&j zalezi hodn¢ na tom, jak zdkaznici

vidi danou spole¢nost, ktera OT nabizi.

Sila kurzd spole¢nosti Waltera Sieberta tkvi hlavné v posilovani efektivity tymové
price a zlepSovani vysledki tymi. Dnesni zdkaznici totiz poZaduji jasnou zménu, a to
pfedevsim v oblasti zlepSeni celkovych vysledki firmy, tedy hlavng zisku.

V posledni dobé je také znatelny pomémé velky zdjem o kurzy zacilené na
zlepSovani schopnosti jednotlivych zaméstnancii. O tyto cile maji zdjem pfedev§im
velké banky, které v OT vidi prostfedek, jak jejich TOP prodejci mohou piekroCit své
osobni hranice.

Dalsi velmi &asté cile OT v Rakousku jsou price ma hodnotich — divera,
odpovédnost, podpora atd., trénink viid¢ich schopnosti.

Walter Siebert také zaznamenava velky zijem o své kurzy zacilené na analyzu a
benchmarking. Za vice jak 10 let praxe, co se touto problematikou zabyva, nashromazdil
ze standardizovanych cvifeni spoustu dat tykajicich se spoluprace, pfipravenosti,
schopnosti fesit problémy, stupné orientace na zdkazniky, kvality uvédoméni atd., takZe je
schopen nabizet svym klientim srovnani s jinymi skupinami ze stejnych nebo i jinych

prumyslovych odvétvi.
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6. Diskuse

Cilem mé diplomové prace bylo zhodnotit vyznam outdoor trainingu pro 3koleni
zaméstnanci. Postupy, které jsem zvolil, s sebou pfinaseji fadu nedokonalosti ale i pfinost,

a proto bych se o nich rad v této &asti zminil.

Omezeni price:

Vysledky, které jsem ziskal a v mé praci popsal, maji samoziejm& sva omezeni. Je
potieba si uvédomit, Ze v piipad€ dotaznikového Setfeni, které jsem provedl, se nejedna o
reprezentativni vzorek vyzkumu. Spole¢nosti zahrnuté do tohoto Setfeni nebyly vybirany
na zakladé metodologického postupu — vybér byl &isté subjektivni a jeho zékladem byly
reference spolednosti, které OT poskytuji. Slo tedy o vyb&r z klientd &étyf ptednich
spoletnosti poskytujicich OT: Qutward Bound — Cesk4 cesta, Adventura Teambuilding,
Alpinautic a Outdoor Management Training. Nebyl tak postihnut cely trh s outdoor
trainingem ani reprezentativni soubor klientd vybranych poskytovatelt. Z dosaZenych
vysledkl vSak 1ze ud€lat celkem zfetelné zavéry, které se nezdaji byt ovlivnény vybérem

testovanych spole¢nosti.

Klady a zapory mého pristupu:

Pozitivné hodnotim to, Ze mij vyzkum, ktery je orientovany na zji§t'ovani pohledu
persondlnich odd&leni na OT, je pravd&podobn& prvni v Ceské republice. Studie, které
jsem mél totiz k dispozici, hodnotily zmény, které Gc¢astnikiim pfineslo absolvovani OT
kurzu a to pfimym dotazovanim t&€chto G¢astniklim. JelikoZ se domnivam, Ze tento pfistup
s sebou nese pomé&meé vysoké riziko zkresleni dosazenych vysledkt z diivodu ovlivnéni
ucastnikGi kurzu napf. atraktivitou aktivit, uddlostmi nesouvisejicimi s naplni kurzu &i
osobnim nechutenstvim k podobnym aktivitim, pokusil jsem se toto eliminovat pravé
orientaci vyzkumu na zprostfedkovatele tohoto vzdélavani, tedy na persondlni oddéleni.
Mij pfistup v§ak neumoziiuje porovnani dosaZenych zavérd s ostatnimi vyzkumy, protoze
takto orientované studie nejsou k dispozici.

Za velky pfinos mé prace povazuji uspéSnou spolupraci s evropskym expertem na
outdoor training Waltrem Siebertem. Zavery, které vychazejici ze srovnani vysledki mého
dotaznikového Setfeni a jeho nézoru na situaci na trzich, kde plisobi, ale i jeho pohledu na

vyvoj evropského trhu s OT, jsou zajimavé.
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Za ptinos mé diplomové prace se da urcit€¢ povazovat i zji§téni soudasné situace
outdoor trainingu na ¢eském trhu a to z pohledu poskytovatelit OT. Tady velice kladng
hodnotim spolupraci se zéastupci OT spole¢nosti — Pavlem Hrochem, Adventura
Teambuilding a Janem Markem, Outward Bound - Ceska cesta.

Zéapory mého postupu vidim piedevs§im ve vybéru dotazovanych spole¢nosti, jak
jsem jiz zminil vySe. Nedostatky jsou i v posuzovani vyznamu outdoor trainingu na
vzdélavani manaZeri a pracovnich tymi. Orientoval jsem se totiZ hlavné na moZnost
ovlivnéni a vzd€lavani v soucasnosti uvazovanych kli€ovych kompetenci ¢i problémovych
dovednosti t&chto pracovnikl, mén€ vSak na posouzeni efektivity ¢i G€innosti tohoto

vzdélavani.

Porovnani se zahrani¢nimi pracemi:
Z mého vyzkumu vyplynuly nasledujici oblasti, které maji hlavni vyznam pro

vzdélavani zaméstnanci metodou OT:

» stmeleni pracovnich tymt (25%)

» zlepSeni komunikace ve firmé (25%)

» zefektivnéni prace tymu (16%)

» prostiedek relaxace, zabavy a zplisob navazani neformalnich vztahti (11%)
» Osobni rozvoj, zlepSeni schopnosti jako je vedeni lidi, rozhodovani (9%)

» vyteSeni personalnich probléma v tymu (8%)

Podobné oblasti uvedli ve svych pracich i Bank a Krouwel s Goodwillem [25]:

Bank (1994): Krouwel, Goodwill (1994):

» Teambuilding » Teambuilding

» Vidcovstvi » Vidcovstvi

» Osobni rozvoj » Zmény v chovani

> Komunika&ni dovednosti » Reseni problémd/Rozhodovani
» Manament zmény » Kreativita
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A konedné& zkuSenosti z dlouholeté praxe W. Sieberta tykajici se nejvyznamnéjsich

cili OT jsou:

» posilovani efektivity tymové prace

> zlepSovani vysledki tymu

> zlep$ovani schopnosti jednotlivych zaméstnancti

» prace na hodnotéch — dtivéra

> trénink vid¢ich schopnosti

» analyza a benchmarking

Srovnam-li mé zavéry se zahrani¢ni literaturou a praxi, mizu konstatovat, Ze
nejvyznamnéj$i cile OT u nés a v zahrani¢i se shoduji. PiestoZe se u dotaznikového Seteni
nejednalo o reprezentativni vzorek, toto srovnéni naznacilo, Ze vysledky dosaZené v mém

vyzkumu maji pfece jenom ur¢itou vypovidajici hodnotu.

Jakym zpisobem nahliZet na mé vysledky:
Mnou dosaZené vysledky a zavéry maji pfedevdim informaéni charakter. Zadna

validita jejich platnosti nebyla provedena.

Uziteénost dosaZenych vysledkii:

Vysledky, které uvaddim, mohou byt uZitetné pro persondlni oddéleni t&ch
spole¢nosti, které o zafazeni outdoor trainingu mezi své vzd€lavaci metody teprve uvaZuji,
ale i pro spole¢nosti, které uZ s outdoor trainingem zku$enosti maji. N&ktefi z personalist,
ktef{ se mnou spolupracovali pfi dotaznikovém Setfeni, jiz dokonce o tyto vysledky
projevili zajem. Zaveéry mého vyzkumu mohou byt urité zajimavé i pro poskytovatele OT,
kterym mohou slouZit jako informace o tom, co si jejich klienti nejéastéji od OT slibuji a

jakych cilt prostfednictvim outdoor trainingu cht&ji dosdhnout.
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7. Zavér

Na &eském trhu patii outdoor training ke stale se rozvijejicim oblastem vzd&lavani
pracovnikil a to pfesto, Ze se objevuje jiz od osmdesatych let dvacatého stoleti. K jeho
podstatn&j§imu rozvoji dochazi totiz aZz od rozdéleni Ceskoslovenska a tento vyvoj
v podstaté setrvavd dodnes. Nyni miZeme v tomto odvétvi sice jiZ mluvit o pomé&mé
nasyceném trhu a velké konkurenci, ale i tak neustale vznikaji nové spole€nosti, které OT
nabizeji nebo o tyto sluZzby rozsifuji svou oblast podnikéni.

JelikoZ se v porovnani se standardnimi vzdé€ldvacimi metodami jednd o pomé&mé
atraktivni a zabavné vzd€lavani, zajimalo mé, jaky ma opravdu vyznam pro rozvoj
zameéstnanc a k dosaZeni jakych cilti byva OT na nasem trhu vyuZivan. Odpovédét na tyto
otazky jsme si dal za cil své diplomové price a snazil jsem se zvolit takové metody a
postupy, které by vedly ke komplexn&j$§imu pohledu na tento zplisob vzdélavani
pracovniki.

V zavéreéné ¢asti mé prace bych tedy chtél struén€ zhodnotit dosaZzeni tohoto cile a

zopakovat nejdulezitéjsi poznatky, které mé prace pfinasi.

V prvnich n&kolika kapitolach jsem se pokusil teoreticky definovat outdoor
training, naznacit k ¢emu tato vzdélavaci metoda pfispiva, blize charakterizovat pracovni
tymy a pozici manaZera. Poté jsem uvedl zavéry ze studii, které se problematikou outdoor
trainingu zabyvaji a pfinaseji pro mij vyzkum zajimavé informace. Tato prvni ¢ast ma tedy
slouZit jako teoreticky zaklad pro nésledny vyzkum.

Ve druhé &asti prace jsem se nejdiive soustfedil na posouzeni vhodnosti vzdélavani
manazerd a pracovnich tymti metodou OT. Na zékladé dosazenych vysledkii mohu Fict, Ze
OT je velmi vhodnou metodou pro vzdélavani jak manaZeri tak i pracovnich tymu.
V piipad¢ manaZerd se tato metoda orientuje téméf na viechny oblasti (kromé& odbornych
znalosti) rozvoje manaZerskych kli€ovych kompetenci i problematickych dovednosti tak,
jak je definovala Ceskd manaZerska asociace. Outdoor training méa tedy v tomto ohledu
obrovsky potencial.

Usp&$nost vzd&lavani zale?i samoziejm& na kvalit® poskytnutého kurzu,
schopnostech lektori a instruktorti a stylu i kvalit€ poskytovanych zpétnych vazeb
(reflex{). Efektivita OT je v ptipad€ kvalitné navrZzeného a vedeného programu vysoka a
jeho efekt je rozpoznatelny.
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Déle mé& zajimal pohled persondlnich manaZerti na OT. Ti totiZ obvykle rozhoduji o
tom, jaké metody vzdélavani spole¢nost zvoli a jakého poskytovatele vybere. V pohledu
firem na vyznam outdoor trainingu do§lo k uréité zméné. Podle mého vyzkumu totiZ téméf
74% personalistli zafazuje jiz OT mezi vzdé€lavaci metody. V porovnani s poate¢nim
skepticizmem a upfednostiiovanim zabavné stranky outdoor trainingu to povaZuji za velky
uspéch OT. Zajimavym zjisténim bylo i to, Ze pfestoZe se persondlni manaZefi na trhu
s outdoor trainingem celkem dobfe orientuji a vétSinou znaji vice neZ 2 poskytovatele,

zdaleka ne vSichni si uvédomuji, k ¢emu viemu Ize outdoor training vyuZit.

A co vlastné firmy od OT ocekavaji? Odpovéd’ na tuto otazku jsem hledal u klient
poskytovatelti OT. Nejéastéji byly zmifiovany tyto cile:
» stmeleni pracovnich tymi
zlepSeni komunikace ve firm¢
zefektivnéni prace tymu

>
>
» prostiedek relaxace, zadbavy a zplisob navazani neformélnich vztaht
» zlepSeni schopnosti jednotlivych zamé&stnanct

>

vyfeseni personalnich problémi v tymu

Hlavni vyznam OT viditedy personalni manaZefi v moZnostech dosaZeni
zminénych cild, prostfednictvim zdbavné formy vzdélavani se v neformélnim prostfedi.
Vétsina dotazovanych personalistii (cca 85%) hodnoti vyznam OT vysoko. Tuto metodu
povaZuji za efektivni a sabsolvovanim OT kurz maji dobré zkuSenosti. VSichni
dotazovani pak pocitaji se spolupraci s poskytovateli outdoor trainingu na minimalné

stejné Grovni jako doposud.

Zajimal jsem se také o vyvoj OT na naSem a evropském trhu. Cesky trh s outdoor
trainingem se neustéle rozviji. Prostor pro dal$i vyvoj pfedstavuji pfedeviim stfedni a malé
podniky, které zatim s OT moc zkuSenosti nemaji. Vzhledem k tomu, Ze naSe ptirodni
podminky neumoZiiuji nabizeni klasickych survival programii konanych v divocing, je zde
dalsi moZnost pro poskytovatele orientovat se na programy pteZiti v civilizaci, které by
vychazely ze simulace pfirodnich katastrof a podobné. Prostor pro poskytovatele nabizi i
Outdoor Assessment Center, ktery se viak na naSem trhu zatim pfili§ nenabizi.

Mém-li posoudit vyvoj OT na evropském trhu, musim podotknout, Ze se tento trh
stava velmi sloZitym. Celkovy pocet poskytovatelti v jednotlivych zemich nelze v podstaté
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sledovat. Zatimco v Rakousku a v Némecku do$lo v poslednich letech k vyraznému
poklesu cen OT programi, jehoZ diivodem je jednak velké mnoZstvi poskytovateli na trhu,
ale také celkova krize, do které se toto odvétvi dostalo, v Anglii je situace ponékud odlisna.
Tady naopak neustale dochézi k naristu poskytovateli OT a zvySuje se i zjem o jejich
sluzby. V posledni dobé 1ze na evropském trhu sledovat rozvoj lanovych center a to ¢asto

na ukor standardnich programi OT.

Zajimavym zjiSténim bylo i to, Ze si klienti vétSinou sami vyhledavaji
poskytovatele outdoor trainingu., Piimé osloveni potencidlniho zakaznika poskytovatelem
neni piili§ béZné. Vybér poskytovatele pak nejcastéji probiha formou vybérového Fizeni a

nejvetsi vyznam pfi rozhodovani klienth ma cena a struktura nabizeného programu.

Tuto praci je moZné tedy uzaviit konstatovanim, Ze metoda OT je opravdu velmi
vyznamnd a v rukdch kvalitnitho a profesiondiniho poskytovatele 1ze outdoor trainingem

posunout profesni rozvoj zaméstnanci a tim i celou firmu znaéné kupiedu.

77




8. Bibliografie:

1) KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji, Praha: Management Press, 2001

2) SAIFRT, T. Outdoor management training — hodnoceni vlivu vybranych kurzi na
ucastniky, diplomova prace FTK Olomouc, 2002

3) OUTWARD BOUND - CESKA CESTA s.t.0, [online].
URL: <http://www.ceskacesta.cz/stranka.py?ids=STR000000000000034> [cit. 2006-
03-27]

4) OUTWARD BOUND - History, Philosophy, Theory, Research & Evaluation,
[online]. URL: <http://www.wilderom.com/outwardbound/ob.html> [cit. 2006-03-27]

5) SVATOS, V. Outdoor Management Training — Uvod, [online].
URL: <http://www.ceskacesta.cz/stranka.py?ids=STR000000000000052> [cit. 2006-
03-27]

6) NEUMAN, J. Dobrodruzné hry a cvi¢eni v pfirodé€, Praha: Portal, 2000

7) PouZivané kategorie aktivit, [online].
URL: <http://www.alpinautic.cz/web/aktivity.htm> [cit. 2006-03-27]

8) SVATOS, V., LEBEDA, P. Outdoor Trénink pro manaZery a firemni tymy, Praha:
Grada, 2005

9) Outdoor a sportovni aktivity, [online].
URL: <http://www.ceskacesta.cz/stranka.py?ids=STR000000000000135> [cit. 2006-
03-27]

10) BEDRNOVA, E. - NOVY, L: Psychologie a sociologie ¥izeni. Prospektrum, Praha
1994

11) Pfenos poznatkid do praxe, [online].
URL: <http://www.ceskacesta.cz/stranka.py?ids=STR000000000000037> [cit. 2006-
03-27]

12) Outdoor management training, [online].
URL: <http://www.ceskacesta.cz/stranka.py?ids=STR000000000000029> [cit. 2006-
03-27]

13) PROKOPENKO, J., KUBR, M. a kol.: Vzdélavani a rozvoj manaZerd. Praha: Grada
Publishing, 1996

14) BELZ, H., SIEGRIST, M.: Kli¢ové kompetence a jejich rozvijeni. Vychodiska,
metody, cvieni a hry. Praha, Portal 2001

15) RICHTER, CH.: Schliisselqualifikationen , Miinchen 1995, str.23

78




16) STABENAU, H., J.: Schliisselqualifikationen in der betrieblichen Weiterbildung. In:
Grundlagen der Weiterbildung, (3/1993)

17) JAROSOVA, E. Rizeni a vedeni lidi, rozvoj manaZerskych kompetenci. In
Kislingerova, E., Novy, 1. a kol.: Chovéni podniku v globalizujicim se prostfedi.
Praha: C.H. Beck, 2005

18) VEBER, J. a kol.: Management. Zaklady, prosperita a globalizace, Praha:
Management Press, 2002

19) MCDERMOTT, 1., O'CONNOR, J.: NeuroLingvistické Programovéni v manaZerské
praxi. Praha: Management Press, 1999

20) BAY, R.H.: Utinné vedeni tymii. Praha: Grada, 2000

21) Manual instruktora, Adventura Teambuilding s.r.o., 2000

22) KADLCIK, M.: Psychologie a sociologie ¥izeni. Hradec Krélové: Gaudeamus, 2001

23) SIEBERT, W., GATT, S.: Risikofaktor Sicherheit, Zero Accident Qualitéitsstandards
fiir erlebnisorientierte Wirtschaftstrainings, Paffrath, H. (editor), Zu neuen Ufern.,
Internationaler Kongress erleben und lernen, Alling: Sandmann 1998

24) PUSCHING, A.: Der Mark fiir Outdoor-Trainings: Eine Qualitétsanalyse der
Angebotsstruktur, erleben und lernen, 2002, ¢€.1

25) THURLOW, J.: The Use of Outdoor Management Development, Horizons 24, Winter
2003

26) Uceni zaZitkem, [online].

URL: <http://www.ceskacesta.cz/stranka.py?ids=STR000000000000053> [cit. 2006~
03-27]

27) PAVLICA, K. a kol.: Socidlni vyzkum, podnik a management, priivodce manaZera
v oblasti vyzkumu hospodatskych organizaci, Praha: Ekopress, 2000

28) Cesk4 manaersk4 asociace, [online]. URL: <http://www.cma.cz/> [cit. 2006-03-27]

29) HINDS, P., VOGEL, R., CLARKE-STEFFEN, L.: The possibilities and pitfalls of
doing a secondary analysis of a qualitative data set. In Qualitative Health Research,
Vol. 7, Issue 3, 1997

30) IRVINE, D., WILSON, J.: Outdoor Management Development — Reality or Illusion,
Journal of Management Development, 1994, 13 (5): 25-37. Uvadi THURLOW, J.:
The Use of Outdoor Management Development, Horizons 24, Winter 2003

31) DOUGHTY, S.: Three Generations of Training Development, Adventure Education
special publication, Outdoor Management Development, 1998. Uvadi THURLOW, J.:
The Use of Outdoor Management Development, Horizons 24, Winter 2003

79



32) BANK, J.: Outdoor Management Development, Gower, Aldershot, 1994. Uvadi
THURLOW, J.: The Use of Outdoor Management Development, Horizons 24, Winter
2003

33) KROUWEL, B., GOODWILL, S.: Management Development Outdoors, Kogan Page,
London, 1994. Podle THURLOW, J.: The Use of Outdoor Management Development,
Horizons 24, Winter 2003

34) IBBETSON, NEWELL: Outdoor Management Development: the mediating effect of
the client organisation Internationla Jurnal of Training and Development, 1998. Uvadi
THURLOW, J.: The Use of Outdoor Management Development, Horizons 24, Winter
2003

35) PRIEST: Organisational Team Building, Adventure Education special publication,
Outdoor Management Development, 1998. Uvadi THURLOW, J.: The Use of
Outdoor Management Development, Horizons 24, Winter 2003

36) BADGER et al (1997) Outdoor Management Development: Use and Evaluation,
Journal of European Industrial Training 21 (9): 318-325. Uvadi THURLOW, J.: The
Use of Outdoor Management Development, Horizons 24, Winter 2003

jiné zdroje:
SIEBERT, W.: emailova komunikace
MAREK, J.: emailova komunikace

80




Priloha:

Dotaznik pro firmy uéastnici se OUTDOOR TRAININGU (dale
jen OT)

Na zacatek bych rad uvedl par informaci o sobé o diivodu sestaveni a rozeslani tohoto
dotazniku a o tom, jaké zavéry by z dotazniku mély byt u€inény.

Jmenuji se Martin Mazurek, jsem studentem posledniho ro¢niku Univerzity Karlovy, fakulty
t&lesné vychovy a sportu a v soutasné dobé pisu diplomovou préci, jejiz téma je: Vyznam
outdoor trainingu na $koleni a vzdélavani zamé&stnanci.

Nasledujici dotaznik ma tedy pfispét k ziskani uritého pohledu na OT a teambuilding ofima
objednavateli OT — tedy vét§inou personalnich manaZeri. M4 pfedev§im odpoveédét na
otazky $ife a kvality vyuzivani OT jako vzd&lavaci metody.

OT = outdoor training, tj. interdisciplinarni metoda vzdg€lavani, stav&jici na principech
vzd&lavani proZitkem, respektive zkuSenosti. Jde o propojeni pedagogicko psychologickych
poznatkii s aktivitami a modelovymi situacemi v pfirod¢.

Kratka informace o zptisobu vyplnéni dotazniku:

Vasi odpovéd’ prosim barevné vyznadte (viz piiklad) nebo napiste na misto te¢ek. U mnohych
otdzek miiZzete vyznacdit vice odpovédi. U otazky ¢&islo 6 je uveden piiklad odpovédi na tuto
otazku.

Ptiklad oznageni odpovédi:

1)  Jakjste se 0 OT dozve&déli?

a) ze zkuSenosti vlastnich manaZerti nebo personalistii
b) z odbornych ¢lankt a publikaci

¢) oslovenim OT firmy

d) z propaga¢nich materiald OT firem

€) zinternetu, novin atd.

f) doporu€enim jinych firem

g) JIBE: ..o s issismcsssimssssion

Vyznaleni odpovédi:
ze zkuSenosti vl

tnich manaZerd nebo personalistli

¢) oslovenim OT firmy

d) z ﬁroiaiaénich materialtt OT firem
f) doporucenim jinych firem
o) jice: N ...

Tedy odpovéd je b, § a Bl




1)  Jak jste se o0 OT dozveédeli?

h) ze zkuSenosti vlastnich manaZer( nebo personalisti
i) zodbornych €lankd a publikaci

j) oslovenim OT firmy

k) z propaga¢nich materidli OT firem

1) zinternetu, novin atd.

m) doporu€enim jinych firem

N) JINE: .eooiinieriinirinieneniiitanas

2)  Kurzy OT zahrnujete spiSe mezi

a) zébavu pro zaméstnance
b) vzdélavani zaméstnancth

3)  Tusite, co Vas pfimélo k realizaci OT pro Va3e zaméstnance poprvé?

a) nepamatuji se

b) zplsob navazani neformélnich vztahli, moZnost bliZ$iho poznani se zamé&stnanci atd.

¢) komunika¢ni problémy ve firmé

d) snaha stmelit nové vznikly pracovni tym, zlepsit kooperaci

€) snaha stmelit jiZ del§i dobu existujici pracovni tym

f) personélni problémy v tymu — mala diivéra v druhé, nejasné a nedobré vztahy, ...

g) snaha vybrat §¢fa tymu, pfipadné obsazeni dal$ich pracovnich pozic

h) zefektivnéni prace tymu

i) tréninkové a Skolici motivy — zlepsit schopnosti jednotlivych zaméstnanct — jako je
definovani problému, pldnovéani, komunikace, rozhodovani, vedeni lidi, hodnoceni
vysledkd atd.

j) zvySeni sebevédomi pracovnikii, posunuti jejich hranic moZnosti

k) poznat, jak pracuji zaméstnanci, jsou-li pod stresem (p¥ipadné trénink takovych
situaci)

1) zpisob pozorovéni jednéni zamé&stnancti v modelovych situacich

m) zkusit co to vlastn€ OT je a co nam to miiZze dat

n) urdita forma odmény pracovniklim, relaxace

0) JINE: weoriererrineeseerersuesresesssssessneasessesnsasassssasasasssanens

4)  Pro které pracovniky vzdélavani metodou OT sjednavate?

a) pro vrcholové manaZery

b) pro vedouci divizi/oddé€leni

c) vzdy pro €leny ur¢itého pracovniho tymu dohromady
d) pro nové pfijaté pracovniky

B) PPOJINE! cosnmummmusninimiisisiionsbminncrishininsnssmensragssnssssogss



5)  Ulastni se Vasi zaméstnanci OT kurzt opakovang? Jestli ano, po jaké dob& znovu?

a) ne, neucastni se kurzi opakované
b) ano, uéastni se jich opakovang:
1.  znovu do ptl roku
2.  ccaporoce
3.  zadelsi dobu neZ po jednom roce
4.  nelze specifikovat — zaleZi na konkrétnim cili OT Skoleni

6) DokéaZete sefadit nasledujici cile OT (nebo jinak také divody, pro¢ se Vasi pracovnici
ucastni OT) podle vyznamnosti od nejvyznamné&j§i k méné& dulezitym?
Pokuste se takto vybrat a sefadit alesponi 5 nejvyznamnéjsich.

P¥iklad vyplnéni (nap¥.):

wn| W=
L - k- =T

a) zlepSeni komunikace ve firmé

b) stmeleni pracovnich tymt, zlepSeni kooperace

¢) vyfeSeni personalnich problémi v tymu — mala divéra v druhé, nejasné a nedobré
vztahy, ...

d) vybér $éfa tymu, piipadné obsazeni dalSich pracovnich pozic

e) zefektivnéni prace tymu

f) zlepSeni schopnosti jednotlivych zamé&stnancii — jako je definovéani problému,
planovani, komunikace, rozhodovani, vedeni lidi, hodnoceni vysledku atd.

g) zvySeni sebevédomi pracovnikii, posunuti jejich hranic mozZnosti

h) poznéni, jak pracuji zaméstnanci, jsou-li pod stresem (piipadné trénink takovych
situaci)

i) pozorovani jednani zaméstnancti v modelovych situacich

j) prostfedek relaxace, zabavy a zpiisob navazani neformalnich vztaht

K) JINE: oooeeeeiceerirnceeneniecnesnesnaesesaneersesnsannennenssnens

D) JINE: coeeirrececceenriecteestrcnneseeeseesnasatssnsenessnesanesnenne

) JIREE covmmsmsmommssvssmonsmmsin oxvsmissssssmes sssssas s

VaSe odpovéd’:




7)  Jakou formu zhodnoceni Gspé&$nosti vzdélavani metodou OT obdrZujete od provadéjici
firmy po absolvovéni vycviku? Vyhovuje Vam takové hodnoceni kurzu?

8) Lze posléze vysledovat zmény, které zamé&stnanctim pfineslo absolvovani OT? Jestli
ano, jaké (jsou shodné s pfedem stanovenymi cili)?

a) ne
D) BI0: ettt sse e saesne s sa e ssassae s e e e e e nesaae e esnaneen

.........................................................................................................

9)  Mite n&jaky systém popfipade zplisob zjistovani téchto zmén (kontroly uéinnosti
OT)? Jestli ano, jaky?

a) ne
D) BN0: ettt s e s e st sneseeressaeraesnesneraesserasessenneseanens

10) Mate predstavu, kolik finanénich prostfedkd roéné€ do OT investujete?

a) pfedstavu nemame
b) nechceme uvadét
¢) do 50 tis. K¢

d) do 100 tis. K&

e) do 300 tis. K&

f) do 500 tis. K&

g) do 750 tis. K&

h) do 1 mil. K&

i) nad 1 mil. K&

11) Kolika OT 8koleni se za tento rok Vase firma zigastnila? A kolik pracovniki timto
vzdélavanim letos proslo?
e pocet OT skoleni: .............

e pocet pracovnikli: .............

12) Kolik zaméstnancl ma Vase firma?

.......................



13) DokaZete odhadnout, kolik procent z &astek vynaloZenych na $koleni a vzd&lavani
zamé&stnanch pfipada ro¢né na OT?

a) max. 1% |
b) do 5% ‘
¢) do15% |
d) do25%

e) do35%

f) 35-50%

g) nad 50 %

14) Jak hodnotite vyznam OT?

a) velice vysoko — je jen t€Zko nahraditelny jinym druhem $koleni

b) vysoko — nase zkuSenosti s OT jsou velmi dobré

¢) prumérné — dobra metoda, ale neni ni¢im vyjime¢na, nenahraditelna

d) spiSe nizko — vysledky OT jsou pomijivé, jsou lepsi zpisoby vycviku zaméstnanct

e) velmi nizko — OT nés zklamal, tato metoda nefunguje — neni moZny transfer do
firemni praxe

15) Kolik znate firem nabizejicich OT? Pfipadné jaké?

a) jenjednu: ........coevevennnae
D) 2 e annes
G WHCEE cioimunsnsnssosonsess e s S 58 S S A R 4 S B S $H A5 4 SR RSB R0

16) Pocitate s touto formou vzdélavani pro Vase zaméstnance i do budoucna?

a) ano — planujeme vyuZivat $koleni OT jesté vice

b) ano — budeme vyuzivat OT zhruba na stejné Grovni jako doposud
¢) ano — ale spiSe $koleni OT omezime

d) ne—jiz s touto formou vzd€lavani nepoditame

Velice Vam dékuji za spolupréci a vyplnéni dotazniku! Prosim je$té o jeho odeslani na email:
martin_mazurek@yahoo.com

Dekuji,
Martin Mazurek



