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ABSTRAKT

Cilem prace je analyza aplikace aktudlnich didaktickych metod vzdélavani zaméstnanct
v organizacich. Hlavnim vychodiskem préce pro teoretickou ¢ast je literatura zamétujici se na
aktualni didaktické metody, pro empirické Setfeni je to zucastnéné pozorovani, strukturované
rozhovory a porovnani teoretickych vychodisek Design Sprint metody v komparaci s realnym
vyuzitim téchto vychodisek v praxi. Nejprve je prace zaméiena na charakteristiku vzdélavani
zaméstnancu, vzdélavaci cile a formy. Nasledné€ je vénovana pozornost jednotlivym aktudlnim
didaktickym metodam. Poté pomoci zicastnéného pozorovani a strukturovanych rozhovort
bylo zjisténo, jakym zplsobem se vyuzivd Design Sprint pii vzdélavani zaméstnanct

v organizacich a zdali v praxi dochéazi k modifikaci této metody.
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ABSTRACT

This thesis aims to analyse the application of current didactic methods to staff education. The
main point of departure for its theoretical section have been several studies treating current
didactic methods; the empirical research rests on monitoring and comparison and contrasting
of the theory posited by the Design Sprint method with its use in practice. First, the aims and
formats of staff education are defined. Next, individual didactic methods are outlined. Eventu-
ally, we look at how Design Sprint methods are adjusted in real-life scenarios, by monitoring

staff education in an organisation.
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0 Uvod

Tématem bakalafské prace je vyuzivani aktudlnich didaktickych metod v organiza¢nim
vzdelavani. Vzdélavani v organizacich by mélo byt nedilnou soucasti kazdé organizacni
strategie. Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci nejenze poskytuje kvalifikaci jednotlivym
zaméstnancim pro vykon prace, ale zaroven pomaha v budovani a udrzovani firemni kultury.
Cilem vzdélavani v organizacich jsou tedy kvalifikovanéj$i pracovnici, ktefi jsou v rdmci svého
pracovniho vykonu schopni dosahovat naptiklad vétsi flexibility. Spole¢né s vyssi kvalifikaci
dochazi ke zvySeni oddanosti zaméstnanctli, coz s nastupujicimi generacemi Y a Z mize mit
pozitivni dopad na mensi fluktuaci zaméstnancti. Soucasné s témito faktory je mozné nastavit
vzdélavaci proces v organizacich tak, aby se zvysil vykon nejen jednotlivcl, ale 1 celé
organizace. Krom¢ vys$siho vykonu ma vzdélavani dopad ina zkvalitnéni poskytovanych sluzeb

zakazniktim.

Metody vzdélavani jsou prostiedkem, jakym lze vzdélani v organizacich zajistit. Pokud tedy
organizace zvoli vhodnou metodu vzdélavani, zvysi Sance na uspeésny prubéh vzdélavaciho
procesu, coz miize vést k vySS§imu vykonu celé organizace, jak je jiz zminéno vyse. Se stéle
vyvijejici se digitalizaci a nastupem mladSich generaci na trh prace se zaCaly proménovat i
metody vzdélavani tak, aby byly efektivnéjsi a atraktivnéjsi. Vybranym aktudlnim metodam a

jejich ptipadnym modifikacim se budu vénovat v této bakalarské praci.

Tato bakalarska prace si klade za cil zanalyzovat vyuziti metody Design Sprint jakoZzto

vzdélavaci a rozvojové aktivity.

Bakalarska prace je rozdelena do Ctyt kapitol. Prvni kapitola se vénuje vzdélavani a rozvoji
zaméstnancu v organizacich. V této kapitole bude vzdélavani a rozvoj zaméstnancl zasazen do
kontextu potteb organizace. Pro ispé$ny proces vzdélavani je nutné spravné vytycit cile a sladit
cile vzdélavani s potiebami a strategii organizace. Zamétuje se tedy na cile vzdélavani, zptisob

stanovovani cili a na formy vzdélavani.

Druha kapitola se vénuje metoddm vzdélavani zaméstnanci v organizacich a dalSim
moznostem vzdélavani zaméstnanct. Tyto moznosti jsou rozdeleny podle ptistupu organizace

ke vzdélavani.



Tteti kapitola se vénuje jiz zminénym trendiim ve vzdélavani. Trend je v této bakalaiské praci
chapén jako soucasné smetovani vyvoje vzdélavani, a proto jsou vybrané metody pojaty jako
aktualni neboli soucasné trendy. Do trendtl byly vybrany e-learning, mentoring, zazitkové uceni
a Design Sprint. Metoda e-learningu a jeji vyvoj je ukdzkou neustale se rozvijejiciho
technického pokroku, ktery v organizacich lze zpozorovat, napiiklad skrze digitalizaci
vzdélavaciho obsahu. Kviili potfebé digitalizace obsahu vzdélavani je metoda e-learningu stale
aktudlni. Mentoring je dlouhodobé oblibend metoda vzdélavani v organizacich, v poslednich
letech se pracuje s formou tzv. obraceného metoringu, ktery mize organizaci pomoct
v ptekonavani mezigeneracnich rozdili v organizacich. Praveé diky jiz zminéné digitalizaci se
v této problematice prace 1 ptistup mezigenera¢né velmi odliSuje, Ize tedy predpokladat, Ze
metoda obraceného mentoringu bude stale aktualnéjsi. Diky snaze o digitalizaci je zazitkové
uceni a jeho metody v organizacich stale hojné vyuzivano. V podkapitole vénujici se praveé
zéazitkovému uceni je vysvétlen 1 Kolbtv cyklus uceni, ktery odhaluje proces vzdélavani a jeho
klicové soucasti. Posledni aktualni metodou, jez je v této praci bude vénovan prostor, je Design
Sprint. Jedna se o metodu, kterd se na trhu vyskytuje v poslednim desetileti a ktera naléza své
zéklady v agilnim zpiisobu organizace prace. V organizacich se setkdvame se snahou o
nahrazeni tzv. vodopadového zplisobu prace agilnim zplisobem prace. Proto metoda Design

Sprint byla zatazena mezi aktudlni metody vzdélavani.

Ctvrta kapitola se vénuje jiz samotnému empirickému Setieni, které se zaméfuje na analyzu
metody Design Sprint, jeji vyuziti a ptipadnou modifikaci ve vybrané organizaci. Analyza
metody bude probihat ziCastnénym pozorovanim workshopu tykajiciho se tohoto tématu. Tato
analyza bude také pracovat s literaturou, ve které¢ je metoda podrobn¢ popsana a zaroveii bude

vyuzivat dvou strukturovanych rozhovori s otevienymi otazkami.

Za hlavni autory, ktefi se vénuji aktudlnim metoddm, miiZeme jmenovat Jakea Knappa, ktery
se svym tymem popsal metodu Design Sprint v odborné literatuie z roku 2017. Mentoringu se
v &eském prostiedi vénuje trojice autorti PetraSova, Prausova, Stépanek, ktefi ji diikladné
popisuji v publikaci zroku 2014. V zahrani¢i aktudlni metodu obraceného mentoringu
zpracovava napiiklad dvojce Jordan a Sorell. Jako dal§iho autora vénujiciho se aktualnim

metodam mohu uvést Atkinsona, ktery zpracovava téma e-learningu v publikaci z roku 2012.



1 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii v organizacich

V prvni kapitole bude ptedstaveno nekolik zptsob, jakymi lze pohlizet na vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl v organizacich. Bude vymezen pojem vzdélavani a rozvoj. Soucasné byl v této
kapitoly objasnén i koncept ucici se organizace. Nasledné jsou pftiblizeny cile vzdélavani
zaméstnancl. Zaver této kapitoly je vénovan formdm vzdélavani a rozvoje zaméstnancii

v organizacich.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci je definovan jako: ,, Proces ziskavani a rozvijeni znalosti,
dovednosti, schopnosti, chovani a postoju s vyuzitim nabizejicich se prilezitosti ke vzdélavani a

rozvoji zaméstnanciu. “ (Armstrong, Taylor, 2015, s. 341).

Pro Benese (2014, s. 16) vzdélavani predstavuje moznost ,, prredavani znalosti, dovednosti a

rec

rozvoj schopnosti“. Vysledkem vzdélavani je vzdé€lani, které ,, neni prenositelné a je vnitini

.0

kvalitou osobnosti“.

Dvotakova a kol. (2007, s. 286) charakterizuje vzdélavani v organizacich jako: ,,Soubor
cilenych, védomych a planovanych cinnosti a opatreni, které jsou orientovany na ziskavani
znalosti, dovednosti a schopnosti (pracovnich zpiisobilosti) a osvojeni si Zadouctho pracovniho
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Jjednani zaméstnanci organizace. *

Vzdélavani je soucasné procesem, pii kterém jedinec utvaii svou osobnost, individualizuje

spolecenské védomi (Palan, Langer, 2008, s. 40).

Vzdélavani Ize chépat jako organizované a systematické uceni se. Vzdé€lavani na rozdil od u€eni

se ma vzdy jasné stanoveny zacatek a konec (Hronik, 2007, s. 31).

Se vzdélavanim a rozvojem zaméstnancl Gzce souvisi také strategické vzdélavani a rozvoj, to
Ize definovat jako: ,, Pristup, ktery napomaha tomu, aby se lidé vzdélavali a rozvijeli, zabyva se
tim, jak dosahovat strategickych cilii organizace s vyuzitim lidskych zdrojii. Zaméruje se na
vytvareni konzistentniho a komplexniho ramce pro vzdelavani a rozvijeni lidi prostrednictvim
vytvareni kultury uceni a vytvdreni strategie uceni se v organizaci a strategie individuadlniho

vzdelavani. “ (Armstrong, Taylor, 2015, s. 341).



., Strategie vzdelavani a rozvoje vyjadiuje zaméry organizace tykajici se aktivit v oblasti
vzdélavani a rozvoje slouzi jako navod k planovani a uskuteciiovani téchto aktivit. *

(Armstrong, Taylor, 2015, s. 341).

V této praci bude vyuzivano pojmu rozvoje a vzdélavani zaméstnanci. Nejedna se vSak o
synonyma. Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci je zastfeSovano pojmem uceni (se), kdy uceni je
vnimano jako proces, pii kterém si jedinec osvojuje nové védeéni ¢i konani. Tento pojem v sobé
tedy zahrnuje vice nez rozvoj a vzdélavani. Rozvoj je vniman jako pojem nadfazeny pojmu
vzdelavani. Rozvoj v sobé pojima zdmeér rozvojovych programi a soucasné vyjadiuje kyzenou
zménu ke které ma dochazet za pomociuceni (se). Vzdélavani je chapano jako jeden ze zptisobil
uceni (se). Vzdélavaci aktivity maji stanoveny svilj zacatek a konec. Pii vytvareni firemni

koncepce vzdelavani by se mélo postupovat systematicky (Hronik, 2007, s. 31).

Kultura u¢eni ma budovat v manazerech i zaméstnancich soundlezitost k organizaci, diky této
kultute by méli vzdélavani chapat jako zakladni proces organizace, na kterém se dobrovoln¢
podileji. Strategie u€eni v organizaci se vénuje tématu efektivity organizace skrze rozvijeni
potiebnych znalosti, metod a postupti. Strategie individualniho vzdélavani reflektuje vzdélavaci
potieby jednotlivcl v organizaci zaroven se musi jednat o schopnosti potiebné k dosahovani

cilti organizace (Armstrong, Taylor, 2015, s. 341).

S tématem vzdé€lavani a rozvoje zaméstnancti souvisi 1 koncept ucice se organizace. Jedna se o
koncept popularizovany Peterem M. Sengem v jeho knize The Fifht Discipline: The Art and
Practice od the Learning Organization vydané roku 1990. Tento koncept pfedstavuje uceni
zaméstnanct jako proces, ktery ma probihat kontinualn€ nikoliv nahodile ¢i ojedinéle. Jedinec
by se mél ucit pfi kazdé mozné prileZitosti. Manazeti by podle tohoto konceptu méli
zaméstnanciim vytvoftit prosttedi naklonéné k vzajemné otevienosti a komunikaci. Na zakladé
podpory téchto principli by mélo nasledné dochazet k utvareni kolektivni vize. (Kocianova,
2012, s. 60) ,,Senge specifikuje 5 sloZek ucici se organizace a sice systémové mysleni, osobni

mistrovstvi, mentadlni modely, sdilend vize a tymové uceni. “ (Kocianova, 2012, s. 60).

1.1 Cile vzdélavani zaméstnancii v organizacich

Naplnovani cilll a rozvoje zaméstnancii vychazi ze strategie organizace. To, jakym smérem se

bude jednotliva organizace ubirat, zalezi na jeji strategii vzdélavani. V odborné literatute se
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muizeme setkat s velice podobnymi definicemi. Podle Prichy a Vetesky (2012, s. 55) se jedna
0 ,,zdkladni didaktickou kategorii vymezujici edukacni zameéry pri vzdelavani dospélych a
postupy pro jeho dosahovani . Cile vzdélavani zaméstnancli v organizacich se Casto stanovuji
dle metody SMART, jedna se o akronym, ktery v kazdém pismenu urcuje vlastnost cilit. Cile
by tedy podle tohoto akronymu mély byt konkrétni — specific, méfitelné — measurable,
dosazitelné — achievable, realistické — realistic a terminované — time-bound (Bartonkova, 2010,

s. 110).

Langer (2016, s. 40) rozdé€luje vzdélavaci cile do tii kategorii; kognitivni neboli poznéavaci,
tykajici se vé€domosti, intelektudlnich dovednosti, tj. znalosti; psychomotorické neboli
vycvikové, tykajici se naptiklad manipulace s predméty, zamétuji se na oblast dovednosti; do

tfeti kategorie patii cile afektivni (hodnotové, emoc¢ni), tykajici se oblasti postoja.

Cile by samy o sob¢ mély spliiovat i urcité vlastnosti. Podle Langera (2016, s. 40—41) by mély
byt cile komplexni, konzistentni (jednotlivé cile by se navzdjem nemély vyluCovat),

kontrolovatelné a pfimérené.

Armstrong a Taylor (2015, s. 338-339) uvadi, ze pokud je vzdélavani v organizaci
podporovano, dochazi ke zvySeni vykonu nejen jednotlivce, ale i tymu, pifipadné celé
organizace. Zameéstnanciim je umoznén kariérni postup a v obecném métitku tento postup
jednotlivell pro organizaci zajiStuje vyssi kvalifikaci, zéroven vyssi kvalifikacni Grovné
dosahuji liniovi manazeti. Zaméstnanci jsou v ramci pracovniho vykonu schopni dosahovat
vétsi flexibility. Spoleéné s témito faktory dochazi ke zvySeni oddanosti zaméstnancti.

V obecné roviné dochazi k podpofte kultury a zkvalitnéni poskytovanych sluzeb zdkazniklim.

Hlavnim cilem vzdélavani a rozvoje pracovniki je zajiSténi zptsobilosti pracovnikii k vykonu
prace, pomoci vzdélavani dosazeni stanovenych cilii organizace a snaha o zmirnéni nepoméru

poZadavkll na pracovnim misté vs. dosazené kvalifikace zaméstnance (Koubek, 2007, s. 257).

1.2 Formy vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v organizacich

Formy vzdélavani lze chdpat jako organizovany ramec vyuky, styl fizeni a organizaci

vzdelavaciho procesu (Langer, 2016, s. 146).
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Dle délky trvani se mize jednat o formu jednordzovou, opakovanou, kratkodobou (trvajici
nékolik dni ¢i maximdlné tydnl), nebo dlouhodobou (pfesahujici ¢asovy ramec jednoho
mésice). Podle prostiedi se jedna o pofadani vyuky na pracovisti (on the job), mimo pracovisté
(off the job), ve specidln¢ upravenych mistnostech, doma a ve virtudlnim prostiedi (digitalni
vzdelavani). Podle poctu ucastnikti se jedna o hromadné vzdélavani (vice nez 20 ucastniki),
skupinové (idealné maximaln¢ 12 ucastnikll) a individualni a to bud’ ve formé jeden na jednoho,

anebo maximaln¢ jeden lektor na tfi castniky (Langer, 2016, s. 147).

Dal§im zplsobem, jak kategorizovat vzdélavani, je forma interakce mezi ucastnikem a
lektorem. RozliSujeme prezencni (ptimou) formu, jedna se o zpasob, kdy se ucastnik s lektorem
setkava tvari v tvar (face to face), dalsim zplisobem je forma distanéni, jedna se o formu, pfi
niz si ucastnik voli sam, kdy, kde a v jakém tempu se bude vzd€lavat. Vzdelavani distancni
formou probihd napt. skrze audioknihy, online vzdélavaci programy c¢i skrze zafizeni
s pfistupem na internet (mobilni telefon, tablet, pocitac). Kombinovand forma vzdélavani
spojuje formu prezenc¢ni a distancni, jinym oznacenim pro tuto formu je blended learning nebo
b-learning, prezen¢ni setkani v tomto piipadé slouzi spiSe ke konzultacim, nikoliv k vykladu.
Poslednim zpiisobem vzdélavani je sebevzdélavani neboli autodidaxe, cely pribéh vzdélavani

zé&visi na ucastnikovi, sam si zvoli téma, zdroje i tempo vzdélavani (Langer, 2016, s. 147).

Ackoliv se mnoho autort shoduje na vykladu forem vzdélavani, najdeme mezi odborniky i
piipady, kdy do forem vzdélavani zatazuji i to, co by jini autofi nazvali jiz metodami. Jedna se
napiiklad o Plaminka (2010, s. 40—41), ten do forem vzdélavani zatazuje Skoleni, trénink,

konzultaci, koucovani, uceni z vykonu vzdélavatele a uceni z vlastniho vykonu.
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2 Metody vzdélavani v organizacich

V této kapitole budou specifikovany metody vzdélavani v organizacich, které jsou pro tuto
praci klicové. Nejprve je predstaveno jejich déleni na zakladé nékolika autort, jimiz jsou
naptiklad Priicha, Palan ¢i Bartonikova, viz nize. Nasledné jsou piedstaveny jednotlivé metody.
Kapitola je zakonéena stru¢nym popisem jednotlivych déleni, ktery navazuje a prolina se ptimo

s trendy vzdélavani v organizacich, kterym se vénuje navazujici kapitola.

V didaktice jsou metody vnimany jako soubor pristupti, které pomahaji vzdélavateli pti tvorbé
obsahu, a formy vzdélavani (Pricha, Veteska, 2012, s. 172). Diky vyuziti metod se navaze cil
s obsahem vzdélavani a vznika zména ve védomostech, dovednostech nebo postojich. Uginnost
vybrané metody se prokaze korelaci mezi ptivodnim cilem a zavére¢nymi vysledky (Skalkova,

2007, s. 182-183).

Metody lze délit na zéklad€ rtiznorodych hledisek. Palan (2002, s. 118) rozd€luje metody podle
interakce na frontélni, skupinové a individualni, dalsi moznosti déleni uvadi rozdéleni metod
na monologické, dialogické, problémové a praktické. Bartak (2015, s. 61-74) do metod
zafazuje 1 aktivizani metody, vénuje se rozdéleni na zdkladé zdroje poznani €i metody

argumentace, zprostiedkovani, autodidaxe nebo jejich kombinaci.

Bartonkova (2010, s. 152) rozd¢luje metody podle ptistupu, vztahu k praxi ucastnika, miry
ucastnikovy participace na procesu vzdélavani, zvolené formy podpory ucastnika nebo na

zakladé mista vzdélavani.

Plaminek (2010, s. 110) se naopak vénuje ¢tyfem zakladnim tréninkovym metodam, jedna se o
prezentaci, diskusi, feSeni ~modelovych situaci a feSeni redlnych situaci.
Mimo tato rozdéleni se miizeme u Koubka (2007, s. 265-266) setkat s rozdélenim na vzdélavani
na pracovisti (on the job) a mimo pracoviste (off the job). Vzhledem k relevantnosti této prace

bude vyuZito rozdéleni pravé podle Koubka.

2.1 Metody vzdélavani zaméstnancii v organizaci

Jednim ze zplsobl, kterym lze vzdélavat zaméstnance, je vyuzit metod vzdélavani

v organizaci. Pravé toto vzdélavani ma velky dopad na vykon prace, mluvime o praktickych
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pristupech, a pravé tyto pfistupy jsou povazovany za ucinngj$i ve srovnani s teoretickymi

ptistupy (Cunningham, Dawes, Bennett, 2004, s. 3, 12).

Mezi nejéastéji pouzivané metody fadi Koubek (2007, s. 269) instruktdz, koucovani,
konzultovani, asistovani, povéfeni ukolem, rotace prace, pracovni porady a mentoring. Faktor,
ktery spojuje vSechny vyse zminéné metody, je potifeba partnerského vztahu mezi

vzdélavatelem a vzdélavanym.

Instruktaz je nejsnazsi metoda pro rozvoj a vzdélani nového pracovnika (Langer, 2016, s. 186).
Charakterizuje ji vyuZiti jednorazového zacviku a za pomoci pozorovani a napodobovani si

vzdélavany novy postup v pritbéhu instruktaze osvoji (Koubek, 2007, s. 267).

Kouc¢ink vyuziva oproti instruktdzi moznost dlouhodobé spoluprace, kou¢ sméruje
koucovaného k domluvenému cili (Koubek, 2007, s. 267). Pro proces koucovani, tak aby
probihal efektivné a podle pravidel, je nutné klast nendvodné otdzky v rozhovoru, kdy
koucovany si musi k odpovédi dojit sém bez navodné pomoci kouce, Casto se v koucinku
vyuziva model GROW (Tureckiova, 2004, s. 103). GROW je akronymem pro anglické vyrazy
GOAL neboli cil, REALITY neboli skute¢ny stav, OPTIONS neboli moznosti a WAY
FORWARD v cestiné prekladany napt. jako dalsi kroky. Kou¢ postupné provadi koucovaného
za pomoci vhodnych nicméné nezavadéjicich otazek jednotlivymi stadii, ke kterym by se
v idedlnim ptfipadé mélo postupovat chronologicky. Prvni stadium GOAL je klicové, pomaha
koucovanému si stanovit cil, kterému se budou po dobu koucinku s kou¢em vénovat. V druhém
stadiu REALITY je koucovany veden k mapovani soucasné situace. Po dikladném zmapovani
soucasného stavu ptichazi na fadu tfeti stadium OPTIONS. V tomto stadiu je potfeba rozkryt
nékolik mozZnosti feSeni, které jsou pro koucovaného proveditelné. Aby se piedeslo sugesci ze
strany kouce, je tfeba pokladat oteviené otazky. V poslednim stadiu WAY FORWARD
v literatuie nékdy také oznaCované jako WRAP-UP se kou¢ s koucovanym dohodnou na jasné
stanovenych krocich, podle kterych bude kou¢ovany v budoucnu postupovat. O tomto seznamu
krokii se v literatufe mluvi jako o tzv. akénim planu (Passmore, 2010, s. 61-64). Kladeni
vhodnych otazek se oznauje jako sokratovska metoda. Kouovani mize byt vnimano jako
samostatnd metoda, ale 1ze se setkat i s koucovacim ptistupem ke vzdélavani (Langer, 2016, s.
187—-188). Tento pfistup lze vyuzit i v mentoringu jako jeden z nastroji, jak dovést
mentorovaného k cili. Hlavni rozdil mezi kou¢inkem a mentoringem je v pfistupu vzdélavatele.

Kou¢ neni odbornikem v oblasti, ve které se specializuje koucovany, pouze ho volbou
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spravnych otazek vede k cili, naproti tomu mentor je uznavand osoba v oboru, ve kterém
mentee pracuje a piedpoklada se, ze mentor bude sdilet osobni zkuSenosti, a tudiz je jeho pfistup

na rozdil od kouce navodny.

Konzultace funguje na principu vzajemného diskutovani a ovliviiovani. Podstatou této metody
je zpétnd vazba a reciprocni vztah mezi zapojenymi zaméstnanci. Jedna se o metodu, ve které
nemusi figurovat pouze dvé osoby. Je to vSak metoda velmi ¢asové ndro¢na pro vSechny
zapojené (Koubek, 2007, s. 28). Casto se jednd o jednorazovou aktivitu (Tureckiova, 2004, s.
104). Diky neformdlnimu zplsobu uceni je tato metoda povazovana za vysoce efektivni

(Langer, 2016, s. 189).

Asistovani je metoda vyuzivana pievazné v manualnich profesich a ke vzdélavani specialisti,
vzdélavany se uci pozorovanim pracovni ¢innosti a ¢asem piechazi do fdze povéreni tkolem
(Koubek, 2007, s. 268). N&kdy se tato metoda mize nazyvat stinovani neboli shadowing, jedna
se 0 dlouhodoby zplisob vzdélavani zaméstnanci (Tureckiova, 2004, s. 104). Pfi asistovani
dochazi ke spolupraci mezi ucastnikem a zkusenym pracovnikem. Vzdé¢lavatel této konkrétni
metody by mél mit velmi dobré jak odborné, tak metodické schopnosti (Langer, 2016, s. 186—
187).

Rotace prace umoziuje zameéstnancim ziskat komplexnéjsi piehled o déni a tukonech
v jednotlivych oddélenich organizace (Koubek, 2007, s. 268). Lze ji oznacit 1 anglickym
nazvem cross training, pracovnik ma moznost si pii rotaci prace vyzkouset riizné pracovni
ukony z riznych oddéleni. Ma vést k vétsi flexibilité zaméstnancli a zaroven jim ma pomoct

lépe pochopit fungovani vétsiho celku organizace (Langer, 2016, s. 187).

2.2 Metody vzdélavani zaméstnancii mimo organizaci

Podle Koubka (2007, s. 270-273) se do metod vzdélavani mimo organizaci (tzv. off the job)
fadi metody, které probihaji v podob& hromadnych vzdélavacich akci. Koubek mezi né fadi
prednasku, prednasku s diskusi, demonstrovani, pripadové studie, workshopy, brainstorming,
simulace, hrani roli, assessment centre, team building, development centre, outdoor a e-

learning.

Prednéska je metoda, kterd je vhodna pro pfedavani velkého mnozstvi informaci ti¢astnikiim
bez potieby jejich ptilisné interakce a nevyzaduje zpétnou vazbu. Pfi predniSce zastava
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ucastnik ptevazng¢ pasivni roli, a naopak vzdélavatel musi byt velmi aktivni. Obecné se jedna o

metodu relativn€ levnou a nenaro¢nou co do prostor 1 vybaveni (Langer, 2016, s. 156).

Seminaf je ve své podstaté¢ velmi podobny piednasce. Jediny rozdil je, ze vice zapojuje
ucastniky do vyuky. Seminaf se vénuje jednomu hlavnimu tématu a ucastniky zapojuje do
vzdelavaciho procesu piipravou referatu a naslednym prednesem (Langer, 2016, s. 159).
Vyhodou seminaie kromé vét§iho zapojeni ucastnikti byva okamzitd zpétna vazba a podpora

rozvoje mySlenek (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 113).

Demonstrovani je metoda, pii které lektor ucCastnikiim nazorné ptedvadi pracovni postup
(Langer, 2016, s. 185). Pii této metod¢ je kladen diraz na praktické vyuziti znalosti a
dovednosti za pomoci nejen vystupu lektora, ale také pouzitim audiovizualni techniky ¢i

pocitace (Koubek, 2007, s. 270).

Workshopy jsou vyuzivany k feSeni praktického tkolu ¢i problému za pomoci synergického
efektu, ktery docili vyssi kvality feSeni za pomoci ptusobeni né¢kolika prvki najednou. Pii
workshopu se vyuziva né¢kolika vzdélavacich aktivit k dosazeni feSeni problému. Vystupem
workshopu by mé¢l byt dokument ¢i produkt, na kterém se ucastnici shodnou (Langer, s. 160—
161). Jedna se o efektivni le¢ Casove nendrocnou aktivitu, ktera pomaha vyiesit problémy naptic
mnohymi obory i1 tématy. Format workshopu mize byt v organizacich vyuzivan k nastoleni
zmény ve stavajicich systémech, ale zaroven mize slouzit jakozto nastroj pro rozvoj
zaméstnanci v ramcei zlepSovani jejich profesnich dovednosti. Podle potfeby 1ze workshop

snadno upravit, aby splnoval potteby a pozadavky vzhledem k danému cili (Brooks-Harris,

Stock-Ward, 1999, s. 1-3).

Brainstorming je metoda, kterd pracuje s kreativitou vSech zucastnénych, cilem je ziskat
maximum napadl k feSeni vybraného problému. V idedlnim piipadé se tohoto setkani za
ucelem brainstormingu neucastni vice nez 12 ucastnikli spole¢né s moderiatorem i
zapisovatelem. Brainstorming mé sva pravidla, mezi kterd patii zdkaz kritiky jakéhokoliv
napadu, kvantita pfevazujici nad kvalitou, vzajemna inspirace ¢i rovnost G€astnikt. Vysledkem
metody je analyza vzniklych napadii a vyhodnoceni ndpadt z hlediska okamzitého vyuZiti

veetné téch, které pottebuji k uplatnéni dalsi upravu (Langer, 2016, s. 176-177).
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Simulace se zaméfuje na rozvoj praxe v navrhovani a modelovani komplexniho feseni urcité
situace. Béhem této metody si UcCastnici mimo jiné osvojuji schopnosti vyjednavani a

rozhodovani (Koubek, 2007, s. 271).

Hrani roli slouzi k vyzkouSeni redlnych situaci z praxe v bezpe¢ném vyukovém prostiedi.
Ugastnici jsou do vzd&lavani aktivné zapojeni po celou dobu prostiednictvim zastavani nékteré
z roli. Mlizeme se setkat i1 s pouZitim videa, na jehoz zdklad¢ se poté vyhodnocuji jednotlivé
kroky aktéri a dochazi k posilovani vhodnych vzorcl chovani a potlacovani téch méné
vhodnych Langer, 2016, s. 180). Vzhledem k bezpecnému prostiedi, ve kterém se hrani roli
odehrava, je zde prostor i pro vyzkouseni méné prijemnych situaci a zlepSeni reakce vzhledem

ke stresové situaci (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 114).

Development centre slouzi jako nastroj, pii kterém dochazi k hodnoceni potencidlu
zaméstnancl v porovnani s pozadavky firmy. Jedna se o metodu, kterd se zaméfuje na rozvoj
jedinct, na zakladé vystupti z DC je mozné stanovit moznosti dal§iho rozvoje. Velkou vyhodou
Development centra je vysoka motivace ze strany zaméstnanct ovlivnéna moznosti efektivniho
zacileni vzdélavacich a rozvojovych aktivit. V pritbé¢hu jsou ucastnici posuzovani na zakladé
pristupu feSeni k zadanym tkoliim prostfednictvim psychodiagnostickych nastroji. Vystupem
je osobnostni profil zaméstnance s moznosti jeho rozvojového potencialu (Langer, 2016, s.

183).

Outdoor training umoziuje zaméstnancim se vzdélavat mimo pracovisté, Casto v piirode,
télocvicné Ci ve specialné vybavené mistnosti. Tato metoda mimo rozvijeni zaméstnancu
jakozto jednotlivell pomahd v prohlubovani vztaht a utvareni kvalitn¢jSiho, a tim padem 1épe
fungujiciho tymu. Po vykondni zadané¢ho ukolu nésleduje diskuse nad jeho provedenim. Jedna

se o metodu, kterd je velmi ¢asové i finanéné naro¢na (Langer, 2016, s. 184).

2.3 Moznosti vzdélavani zaméstnancii v organizaci

Tato kapitola bude vénovana moznostem vzdélavani zaméstnancii v organizacich.

Koubek (2007, s. 253) vzdélani zaméstnanct rozdéluje v rdmei persondlnich ¢innosti do tfi

pilit, a sice situace, kdy pracovnik pfizpiisobi své pracovni schopnosti ménicim se
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pozadavklim pracovniho mista, zvySovani uplatnitelnosti pracovnikli na vicero pozic a

rekvalifika¢ni procesy.

Nicméné Vodak a Kucharéikova (2011, s. 72) déli vzdélavani podle kompetencniho a
systematického piistupu. Kompetencni pristup organizace nejcastéji vyuzivaji pti vybérovych
fizenich. Kompetence rozliSuji na tymové, funkéni, manazerské a vidcovské. Na zékladé

potieb se poté zvoli nejvhodnéjsi zptisob rozvoje pracovniki.

Systematicky pristup se snazi o dosazeni cilii organizace na zaklad¢ vzdélavani zaméstnanci.
Poméaha zaméstnanciim formovat schopnosti podle potieb organizace. Podle Bartonikové (2010,
s. 108) se systematicky pfistup vyznacuje logickou ndvaznosti mezi procesem analyzy a

identifikaci vzdélavacich potteb, planovanim a hodnocenim vzdélavani.

Dalsim z pfistupil organizace miiZze byt reaktivni a proaktivni zplisob. V reaktivnim ptistupu,
jak jiz nazev vypovida, jde o reakci, tudiz ve chvili, kdy se vyskytne problém, se na dany
problém hleda nejen feseni, ale odhaluje se i jeho pfic¢ina. Na rozdil od proaktivniho ptistupu,
ktery se snazi pfedchazet moznym problémiim, zahrnuje planovani a pfemysli do budoucna

(Buckley, Caple, 2007, s. 31).
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3 Trendy ve vzdélavani v organizacich

Tato kapitola se vénuje vybranym trendiim vzdélavani v organizacich, $ir$i rozpracovani bude
zaméfeno na metodu Design Sprint, kterd bude nasledn¢ zkoumana prosttednictvim ptipadové

studie v experimentalni ¢asti této prace.

vvvvv

vyvoje sledovaného jevu (Havranek, 2011, nestrankovédno). V tomto piipad€ je smérem
mySleno vzdélavani v organizacich. Trend lze tedy na zéklad¢ této definice chapat jako
soucasné smeérovani vyvoje vzdélavani, a proto lze nasledujici metody oznacit za aktualni

neboli soucasné trendy.

Digitalizace ve vzdélavani je dlouholeté téma. E-learning ve své prvni podobé vznikl jiz v 70.
letech 20. stoleti, proSel za onéch 50 let n€kolika signifikantnimi proménami. Podle n&kterych
odbornikll se do roku 2020 na digitalni transformaci utratilo az 2 biliony dolard (DMI, 2019,
nestrankovano). I vzhledem k soucasné situaci s covid-19 je mozné vnimat e-learning jakozto

stale aktualni a neustéle se vyvijejici metodu.

Mentoring je metodou, ktera stoji na jasnych principech, nicméné tyto principy ji nezabranuji
vytvaiet pripadné modifikace. Krom¢ klasického mentoringu, ktery se ukazuje byt uziteCny
v posledni dobé zejména ve start-upovych organizacich, se miizeme do budoucna i zde setkat
se snahou mentoring digitalizovat skrze mobilni aplikace. Studie publikovana v roce 2018
provadéna firmou Endeavor zjistila, Ze pouze 22 % start-upovych organizaci vyuziva moznost
mentoringu, ale pfitom 92 % malych organizaci se shoduje na tom, ze mentofi maji pfimy dopad
na rist organizace (Harrison, 2019, nestrankovéno). DalSim ze zpisobi, jak mentoring
zatraktivnit, se v poslednich letech stal obraceny mentoring (v angli¢tiné zndmy pod pojmem
reverse mentoring), podle nékterych organizaci dokonce plijde o zplisob mentoringu, ktery

pfevladne nad klasickou formou, jakou jsme znali doposud (Browning, 2017, nestrankovéano).

Zazitkové uceni v sob& skryvd mnoho dil¢ich metod, jako je naptiiklad icebreakers nebo
teambuilding. Vyznam metody icebreaker si uvédomuje mnoho spoleCnosti, proto je
v poslednich letech vyvijena snaha metodu jesté vice zdokonalovat ¢i pfizpiisobovat na miru
potfebam jednotlivych organizaci. Mnoho odbornikil i organizaci véfi, Ze pro uspéSny prubeh

akce je spravné provedeny icebreaker klicovy (Event MB, 2019, nestrankovano).
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Teambuilding, stejn¢ jako mentoring, funguje na urcitych principech a obdobné jako u
mentoringu je mozné tuto metodu upravovat i diky technologickému pokroku. Pravé diky
neustalému vyvoji technologii mizeme tuto metodu provadét online ¢i ji vice pfizplsobovat
pro pracovniky, kteii pracuji vzdalené. Casto se téma teambuildingu propojuje s tématem
digitalni transformace, jako tomu bylo u e-learningu viz vyse (Outback Team Building &

Training Blog, 2019, nestrankovano).

Obecnou tendenci organizaci v posledni dob¢ je ptechod z vodopadového vyvojového procesu
na agilni vyvojovy proces neboli na agilni zpiisob organizace prace. Vodopadovy model zadava
ukoly kaskadovité a vyvoj tzv. ,teCe* od analyzy ptes navrh, implementaci, testovani, integraci
az po udrzbu, odtud nazev vodopad v anglictin€ waterfall model (Russel, 2017, nestrankovano).
Agilni model je jeho ptfesny opak a jeho fungovani bude vice rozvedeno v kapitole 3.4.1
pojednavajici o agilnim projektovém managementu. V rdmci zavadéni agilniho zpisobu
organizace prace vymyslel Jake Knapp ve spolupraci s Google Ventures Design Sprint metodu
pro vyvoj produktil €1 sluzby. Diky vzniku této metody se zrodil 1 novy zplisob, jak zaméstnance
vzdélavat za pomoci agility. Design Sprint se tak stava uziteCnym nastrojem nejen ve firmach,
ale 1 ve Skolach, kde Casto funguje jako nastroj pro gamifikaci vyuky (Toda a kol., 2019,

nestrankovano).

3.1 E-learning

E-learning jako metoda nema v odborné literatuie jednotnou definici, je tomu piedevsim proto,
7ze kazdy zautori zahrnuje do definice o e-learningu rozdilny pocet zapojenych
technologickych prostfedkii. Podle Harasimové vznikla v 70. letech 20. stoleti a jako pocatecni
stav si stanovila vznik elektronického systému (Electronic Information Exchange system), ktery

se vyuzival ve védeckych kruzich k vymén¢ informaci (Harasim, 2006, s. 60).

Naopak Joova a kol. datuje pocatek e-learningu aZ na prelomu 20. a 21. stoleti a jako diivod
uvadi vytlaGovani CD-ROMi webovym rozhranim a také moZnost vyuzivat pocitace i

v domacnostech (Joo, Lim, Kim, 2012, s. 313-314).

E-learning je mozné délit podle nékolika hledisek. Harasimova naptiklad uvadi déleni podle
miry zapojeni e-learningu do vyuky, dle formy vyuky a dle prostfedi vyuky. Na zaklad¢ miry

zapojeni lze vyuzit e-learning jako metodu, ktera rozsifuje tradicni formy vyuky a situaci, kdy
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e-learning kompletné nahrazuje tradi¢ni formu vyuky a uceni probiha vyhradné elektronicky.
Dalsi déleni, které Harasimova uvadi, je déleni podle uziti, zde vymezuje tfi moznosti, a sice
vyuziti vramci formalniho vzdélavani (Skoly ¢i univerzity), mimoskolniho vzdélavani
(pracovisté a zajmové aktivity) a za tieti neformalni vzdélavani, které vymezuje jakozto
,,celozivotni proces nabyvani védomosti, zkusenosti a dovednosti.” Posledni déleni je na
synchronni a asynchronni, v tomto déleni se jedna o to, zda vzdélavani probihd v redlném case
¢i nikoliv. Dal$§im délenim muize byt i online (internet a intranet) a offline (vyukova DVD) typ
vyuky. Tento zplisob déleni je vSak v dnesni dobé ponc€kud zastaraly, drtiva vétSina vyuky jiz

probihd v online podobé (Harasim, 2006, s. 63).

E-learning miZe byt podpofen né€kolika technologiemi. Jednd se o individudlni studium
elektronickych zdroji, pfikladem mohou byt e-knihy, prezentace, vyukové webové stranky ¢i
napoveédy. Komunikace, vyména informaci ¢i diskuse mohou probihat synchronné i
asynchronng, jedna se o nastroje, jako je naptiklad e-mail, diskusni forum nebo chat. Webinare
jsou dalS§im zplsobem, jak vyuzivat e-learning. V dneSnim korporatnim svété maji ve
vzdélavani zaméstnanci své neodmyslitelné misto. Pro tento néstroj je typicka jednostranna
komunikace od lektora k tiCastniktim, nicméné je doplnéna o moznost kladeni dotazli v realném
case. Avsak pro Sirokou vetejnost funguje MOOC neboli massive open online courses. Jde o
moznost vzdélavani, kde se na kurz mize zdarma ptihlasit neomezené mnozstvi osob. Pfidanou
hodnotou MOOC je ono C stojici za anglickym slovem course, které ma piedstavovat
didakticky pfipraveny a fizeny vzdélavaci proces. Dals$i moznosti vzdélavani jsou vyukové
weby, podle potieby a cile vzdélavani Ize najit weby urené k rekvalifikaci, vzdélavani ¢i k
rozvoji. Velmi oblibenym zptisobem e-learningu v poslednich letech jsou spise nezli vyukové
weby mobilni aplikace. Tyto aplikace maji vyhodu, Ze jsou vzdy pfizpiisobeny mobilnimu
rozhrani a diky tomu mohou byt ¢asto uzivatelsky ptivetivéjsi nez vyukoveé weby (tamtéz, 2006,

5. 65-68).

Jednim z hlavnich diivodli zavadéni e-learningu do firem je moZnost vzdélavat své zaméstnance
kdykoliv a odkudkoliv. Dal§i moznosti, jak vzdélavat své zaméstnance, jsou kurzy doru¢ované
externim dodavatelem. Atkinson a kol. uvadi, Ze na cenu se Casto klade az pftiliSny diraz,
chybou organizace miiZze byt napiiklad to, Ze e-learning povaZzuje za nizkonakladovy zpiisob,
jak dorucit kurz, ale opomiji strategii uceni organizace. Muze tedy nastat situace, kdy je
potencial e-learningu podcenén, a tudiz se nedostavi zefektivnéni uceni, dokonce ani

zefektivnéni fungovani celé organizace. Proto, aby byl e-learning tispé$ny a efektivni, je tedy
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nutné vyhodnotit obsah vyuky v online prostfedi a taktéz porovnat strategii u¢eni organizace a
cile vzdé€lavani zaméstnanct. Jedin¢ tak mlize byt kurz efektivni a pfinosny pro celou organizaci

(Atkinson a kol., 2012, s. 43-47).

V dnes$ni dob¢ se mizeme setkat se zaménénim pojmu e-learning za pojem mobile learning,
tato zaména odrazi technologicky vyvoj a pfechod mnoha organizaci na mobilni vzdélavani.
Prostfednictvim mobilniho vzdélavani lze dorucovat jak formalni, tak informalni vzdélavani.
Pro mobile learning jsou kli¢ové mobilni aplikace, mohou slouzit jako digitalizovana forma
facilitovaného tréninku, anebo poskytovat kurz pod vedenim lektora v anglic¢tiné znamy pod
terminem Instructor-Led Training (ILT). Celkova snaha o digitalizaci ILT vzd€lavani je dalSim
z nekolika zpusobld, jak prizptsobit vzdélavani technologickému pokroku a také jak
z dlouhodobého hlediska Setfit rozpocet ptidéleny pro vzdélavaci oddéleni v organizacich.
Dalsim z trendl v ramci e-learningu je vzdélavani na miru, pro které se pouziva anglicky termin
Personalized Learning. Tento zplsob ufeni nachazi své vyuZiti pfi uceni se vidcovskym
dovednostem, specifickym dovednostem, které jsou v souladu s cili organizace, Ci pii potiebé
rozs8ifeni znalosti v ramci pracovni pozice. Personalized Learning nabizi relevantni moznosti
vzdélavani s ohledem na dosavadni pracovni zkusenost zaméstnance a jeho dosazené vzdélani.
Dalsim z trendl je social learning, jedna se o zpiisob vzdélavani, pi1 kterém v pribéhu
vzdélavaciho procesu ucastnik tézi z pridané hodnoty zapojené komunity. Béhem nékolika let
mnoho organizaci investovalo do platforem, které podporuji tento zptisob vzdélavani, naptiklad
The NextGen LMSs nebo také LXPs (Learning Experience Platforms). Z finan¢niho hlediska
je pro organizaci velice vyhodné Self-Directed Learning (SDL) neboli sebetizené vzdélavani.
Tento zplsob vzdelavani znaci velkou miru motivace vzdélavaného, nicméné pro organizaci je
jen tézko métitelny, coz mize byt povaZzovano za jednu z jeho nevyhod. Microlearning je
zpusob, ktery vyuziva kratkych textaci, videi, ilustraci, fotografii, graft, kviza i zvukovych
souborll, za pomoci kterych ucastnika vzdélava v dané tematické oblasti. Mize vyuzivat i
principti gamifikace. Diky své kratké ¢asové dotaci je mezi Ucastniky velice oblibeny. Je
povazovan za dopln€k a obecnd tendence organizaci tkvi spiSe v zafazovani
microlearningovych technik do klasického e-learningového vzdé&lavani za ucelem vyssi

participace ucastnika pii vzdélavacim procesu (Padney, 2020, nestrankovano).

DalSim trendem prostupujicim napti¢ mnohymi vzdélavacimi metodami je gamifikace. Tato
metoda se zabyva zasazovanim prvkl hry do procesu vzdélavani. Gamifikovat lze naptiklad

mobilni aplikace, microlearning ¢i virtudlni realitu. Vyhoda gamifikace spo¢ivd mimo jiné
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v tom, Ze je schopna aktivné zapojit do vzdélavani i pracovniky z multigeneracniho pracovniho
prostiedi. Za Gcelem snizovani nakladi bude trendem Video-Based Learning (VBL) neboli
vzdélavani zalozené na videich stdle vice aktudlnéjSim tématem. V rdmci vzdélavani
v organizacich se vyuziva naptiklad jako doplnék ke Skoleni zaméstnancti. VBL miize
ucastnikovi poskytnout kontext vyucovaného tématu ¢i moznost rekapitulace a opakovani

v ramci vzdélavaciho procesu (Padney, 2020, nestrankovano).

Virtualni realita vyuZivajici anglickou zkratku VR (Virtual Reality) je jednim z modernich
ptistupd, ktery lze také vyuzit pti vzdélavani a pii rozvoji zamestnanct. Nékteré organizace
vyuzivaji VR naptiklad pro trénink svych zaméstnanct na prodejnach, aby zlepsili zékaznickou
zkuSenost. Vyuziti naléza virtualni realita 1 v oblasti personélniho fizeni, kde mize slouzit jako
nastroj pro naborare, prostfednictvim jehoZ mohou zdokonalovat komunikacni dovednosti

potiebné k vedeni pohovorti (Thompson, 2019, nestrankovano).

3.2 Mentoring

Mentoring je metoda vzdélavani zaméstnancl, kterou lze zaradit do skupiny metod
probihajicich piimo na pracovisti. Casto se pfirovnava k metodé koudovani. Kazda z téchto
metod ma sva vlastni pravidla, ale mizeme zde najit spole¢né jmenovatele. Do mentoringu
vstupuji vzdy dvé osoby, a sice mentor a mentee. Mentor je oproti menteemu zkusengjsi, at’ uz
se jedna o Cisté pracovni zkuSenosti, ¢i zkusenosti s kulturou firmy. Mentee Casto byva ve firmé

novackem (Kocova, 2014, s. 306).

Jednou z hlavnich zdsad, aby mohl mentoring efektivné fungovat, je mentorskd zpétnd vazba.
Jedin€ skrze zpétnou vazbu se mentor dozvi, zda jsou jeho doporuceni a ndvrhy pro menteeho
relevantni a uzitecné, stejné tak je dilezité si oveétit jasnost a pochopeni sdéleni na obou strandch
(Kocova, 2014, s. 307). K lepSimu pochopeni je stéZejni si vymezit si oba aktéry mentoringu,

a to menteeho a mentora:
Mentee (z angl.) — uc¢ednik, uc¢eny ¢i junior, jednd se o osobu sluzebné mladsi, jeZ ptejima od

mentora hodnoty, uc¢i se od n¢j vnitini kultufe firmy, diky mentorovi se Iépe orientuje v

prostiedi firmy (Medlikova, 2010, s. 146).
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Mentor — starS§i zaméstnanec, radce, inspirator, podporuje menteeho ve vykonu ¢i zadanych
ukolech, dobry poslucha¢. Z vlastnosti, které by mél mentor spliiovat, mizeme zminit
dislednost, nestrannost a flexibilitu (Kocova, 2014, s. 306-307). Slovo mentor pochazi z fecké
literatury, jednalo se o opatrovatele a rddce syna Odyssea Télemacha (PetraSova, Prausova,

Stépanek, 2014, s. 29).

Vyhoda mentoringu spo¢iva v moznosti rychle zaclenit nového zaméstnance do pomérné
slozitého systému. Mentor 1 mentee spolu travi nejen ¢as na pracovisti. Pfesnd doba mentoringu
neni definovana, jedna se vSak o dlouhodobégjsi spolupraci, Casto trvajici 1 nékolik mésict.
Mentoring se nepouziva pouze ve firemnim prostfedi, ale je moZné na n¢j narazit 1 v rdmci

vysokoskolského studia (Medlikova, 2010, s. 15).

Mentoring je metoda, kterd rozviji zaméstnance v osobnim 1 profesnim zivoté. Nicméné
nerozviji pouze mentorované¢ho. V rdmci mentoringu se vytvari prostor i pro rozvoj mentora,
mize se jednat o vzajemné sdileni informaci mezi mentorem a mentorovanym, ale také o rozvoj

v oblasti vedeni lidi (Kocova, 2014, s. 306).

V klasick¢ formé se mentoring vyskytuje jako metoda individudlni, je také nejcastéji
vyuzivana, nicméné¢ muzeme se setkat i s mentoringem tymovym ¢i skupinovym. DalSim
moznym rozd€lenim je mentoring rozvojovy, zaucovaci, pro fidici pracovniky a obraceny

(Petrasova, Prausova, gtépének, 2014, s. 98).

Ve firméach se nejcastéji pouziva mentoring individudlni a prezencni, avSak Ize se setkat i
s distan¢nim zpiisobem, kdy komunikace probihd na dalku. V tomto pifipadé mluvime o e-
mentoringu. Jedna se o zpiisob mentoringu, u kterého se vyuZivaji technologie, jako je e-mail,
chat nebo skype. Diky mozZnosti asynchronni i synchronni komunikace poskytuje e-mentoring
vétsi flexibilitu a pohodli zG€astnénych a ptitom si zachovava neformalni metodu komunikace

mezi zuCastnénymi (PetraSova, Prausova, Stépének, 2014, s. 30).

Jako kazda metoda, tak i mentoring ma své silné a slabé stranky. Mezi silné stranky se uvadi
iniciativa ze strany mentorované¢ho, moznost vlastni volby mentora (nicméné tento bod mutize
byt ve firmach odlisSny podle podoby programu), neformdlni vztah na obou stranich,
aklimatizace menteeho, moZznost osvojeni novych dovednosti pro mentora, absence stereotypu,

benefit pro firmu ve formé lepsich vysledki a vys$si produktivity. Ze slabych stranek se miizeme
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setkat se Spatnou volbu mentora, hrozbu v podobé potlaceni individualnich charakteristik
mentorované¢ho souvisejicich s kopirovanim osoby mentora ¢i schopnost spravné formulovat

oblasti rozvoje, ve kterych se chce mentorovany rozvijet (Kocova, 2014, s. 307).

Pokud se jednd o interni mentoring, je velkou vyhodou pro firmu jeho financni nenaro¢nost. Co
se tykd vyhod pro ucastniky, mentee jisté oceni moznost se diky radé od mentora vyhnout
chybnému rozhodnuti, zrychlenou schopnost osvojit si jednotlivé dovednosti ¢i své znalosti.
Z psychologického hlediska se jednd piedev§im o podporu vnitini motivace menteeho

(Petrasova, Prausova, §tépének, 2014, s. 25-34).

Mentorovi mtiZze tato prace pomoct k ziskani osobniho uspokojeni a zaroven v uplatnéni svych
dosavadnich znalosti. Je to moznost, jak si zaméstnanec muze vyzkouSet své vidcovskeé
schopnosti. Pokud je mentoring ve firmé spravné zaveden, mize zptsobit nejen mensi fluktuaci
zaméstnancy, ale 1 efektivni pfenos a zhodnocovani zkusenosti v organizaci (tamtéz, 2014, s.

35).

Mentoring je povazovan za velmi efektivni metodu, ale 1 zde je mozné se setkat s nékolika
riziky. Ze strany menteeho se jedna o riziko pasivity ¢i ztraty motivace k naplilovani
stanovenych cili v ramci mentoringu. Caste¢né se tomuto riziku da predejit, a to nabizet
mentoring jako dobrovolnou aktivitu v organizaci, nicmén¢ i presto se muze nedostatek
motivace objevit v pribéhu mentoringu. Muze to byt zptisobeno naptiklad i Spatnym vybérem
mentora. Mentor miZe citit obavu o ztratu mista, paklize bude ptredavat nabyté zkuSenosti
mladS$im zaméstnancim. Toto riziko by mélo byt eliminovano hned na pocatku jasnou

komunikaci ze strany organizace (tamtéz, 2014, s. 37).

Mentoring je pfevazné vniman jako dobrovolna aktivita nad rdmec pracovnich povinnosti, a
tudiz neni organizaci nijak financné ohodnocen, to u mentora mize vést k nedostatecnému
zajmu na vysledku. DalSi nevyhodou pro mentora miiZze byt casova naro¢nost (Dvordkova a

kol., 2007, s. 300).
Mentoring ma nekolik fazi. V odborné literatufe se jejich pocet riizni, nicméné vSichni se

shoduji na pfipravné fazi mentora s menteem, nasleduje domluva mezi obéma stranami ohledné

podoby mentoringu, nabidky témat, nastaveni cilti a akci v pribc¢hu. Na tuto fazi navazuje
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realizace samotné metody a nakonec dochazi k vyhodnoceni cile, separaci menteeho od

mentora a nastava nové vymezeni vztahu (Jonson, 2008, s. 103).

Jednou z moznosti, jak aplikovat mentoring v ramci vzdélavani a rozvoje zaméstnanct
v organizacich, je tzv. obraceny mentoring neboli reverse mentoring. Jedna se metodu, ktera
zastava nazor, ze ucit se z mentoringu mohou jak mentee, tak mentor. Osoba mentora v tomto
ptipad¢ neni sluzebné starsi pracovnik, ale mize se jednat o sluzebné¢ mladsiho pracovnika,
Casto z generace Y neboli tzv. milenialové. Rozpéti generaci je Casto rtiznorodé¢, v tomto
ptipadé se vSak do generace Y fadi populace narozend mezi roky 1977-1998. Jedna se o
generaci, ktera vyuziva socialni sit¢ a vyuzivani chytrého telefonu je pro né piirozenou
zalezitosti. Pravé diky tomuto blizkému vztahu k technologiim se tak stdvaji mentory pro
sluzebné starsi pracovniky fazené do generace X (populace narozena mezi roky 1965-1976) a
baby boomers (populace narozend mezi roky 1946-1965). Tento typ mentoringu mize byt
dobrym zacatkem pro mezigenerac¢ni komunikaci. Nevyhodou tohoto typu mentoringu muze
byt nedivera ze strany star§iho pracovnika vii¢i mladSimu ¢i velky respekt, ktery nedovoluje
mlad$imu mentorovi poskytnout dostatecné konstruktivni zpétnou vazbu menteemu. Stejné tak
jako u klasického mentoringu je potfeba vybrat dvojici, kterd se k sobé bude hodit. Dobrym
mentorem pro obraceny mentoring neni kazdy mladsi pracovnik. Je nutné, aby mél dostatecné
znalosti, naptiklad v oblasti mobilnich technologii. Zaroveii by menteemu nemélo vadit, ze je
jeho mentor mladsi. Obdobné¢, jako tomu je u klasického mentoringu, je Cast, kdy se oba aktéfi
domlouvaji na cilech a ladi svd ocekdvani, klicova. Ackoliv zplsob komunikace mezi
mentorem a menteem je dilezity, 1 u klasického mentoringu , je velmi diilezité sladit o¢ekavani
tykajici se zptisobu komunikace. Nemén¢ dulezité je to v ptipad¢ obraceného mentoringu, kde
je zpravidla v€kova mezera markantni. Je tfeba si uvédomit, Ze starSi generace obvykle preferuji
osobni kontakt i telefonaty, kdezto pro milenialy je komunikace pfes socidlni sit€ naprosto
béznéd (Mind Tools, 2019, nestrankovano). Ditvodd, pro¢ organizace zaCaly vyuZivat obraceny
mentoring, je n¢kolik. Milenidlové nejsou zdaleka tak loajalni jako ptfedchozi generace,
zavedeni obraceného mentoringu jim poskytuje moZnost 1épe se ztotoznit s kulturou organizace
a zaroven se na ni aktivné participovat, diky tomu lze zvysit jejich retenci (dobu, po kterou
zaméstnanec zistava v organizaci). Sdileni digitalnich dovednosti je dilezité i pro starsi cleny
organizace. Diky nové nabytym znalostem v oblasti technologii jsou schopni lépe komunikovat

nejen napfic organizaci, ale i mimo ni (Jordan, Sorell, 2019, nestrankovéano).
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3.3 Zazitkové uceni

Zazitkové ueni v Cesku za¢ind byt souhrnné popisovano na za¢atku 90. let. Jeho koncept
vychazi i z fady némeckych publikaci. Véazansky (1992) vychazi z deseti principt, které by
zazitkové uceni melo zastfeSovat. Mezi né naptiklad patii diraz na primou zkusenost, blizkost
zivotni realité, potieba zpétné vazby, vliv skupinové dynamiky a moznost ziskani hrani¢niho

zazitku (Neuman, 2013, s. 8).

Ptistupy jednotlivych zemi k zazitkovému u€eni se mohou lisit, Cesky ptistup by se dal shrnout
tak, Ze proZitky a zazitky UcCastnici ziskavaji na zaklad€¢ vedeného procesu a jedna se tedy o
cilen¢ a planové uvadéni do situaci, nejcastéji pomoci her. Cely proces se kontinualn¢ hodnoti
tak, aby se u ucastnikli dosahlo co nejvétSiho rozvojového potencialu u predem vybrané

rozvojove oblasti. Mezi nastroje zaZitkového uceni mizeme fadit:

- pohybové aktivity v pfirodé, turistiku, ale 1 rekreaci v ptirodnim prostiedi,
- umélecké aktivity: vytvarné umeéni, hudbu, tanec, divadlo,

- socidlnépsychologické aktivity: komunikativni, sebepoznavaci,

- spolecenské aktivity: hry,

- kognitivni aktivity: pozorovani, experiment,

- technické aktivity: konstrukce, zruc¢nost.

Ceské zazitkové uceni navazuje na koncept ,.Erlebnispiadagogik™ pouZivajici zkratku EP.
Tento koncept ma v Némecku delsi tradici nez u nas a saha na pocatek 20. stoleti. Ackoliv 1ze
v Némecku nalézt n€kolik zpisobt, jak pohlizet na EP, jednim z nich je EP jako metoda
zamefena na aktivni jednani. V ramci tohoto aktivniho jednani jsou ucastnici vystavovani
fyzickym, psychickym a socidlnim vyzvam, na jejichz zdkladé vedou tcastnika k osobnimu
rozvoji a odpovédnému vztahu k vlastnimu zivotu. EP mize probihat napiiklad v ptirode,
mize vyzadovat télesnou ndmahu a vysledné aktivity jsou hodnoceny pomoci reflexe. EP
pracuje s pojmem Kolblv cyklus. Tento cyklus zac¢ind podnéty a dojmy, pokracuje
zpracovanim prozitkd, ty se poté méni na reflexi a diskusi ve zkuSenosti, kterd by méla vést
k novym poznatkim. Tento druh pedagogiky lze v Némecku propojit s experimentalnim
ucenim, outdoorovym tréninkem nebo také s Learning by doing. Uplatiiuje se v persondlni
praci, v tvorbé tymil a také v interkulturnich programech. Nicméné pro jeji plné vyuziti je

potieba dodrzovat né¢kolik zasad, k nimz patii organizovani takovych akci jen v omezené mire,
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prozivani a ziskavani zkusSenosti vyhradné ve skuping, a to pfedev§im v piirod¢ a v fadné

provedené zavérecné reflexi. Také je potieba EP kombinovat s jinymi metodami.

Akce vedené na zakladé EP maji podobnou strukturu, a sice tvod, spoleéné planovani,
stanoveni cill, realizovani a ovéfovani moznosti transferu (tamtéz, 2013, s. 9-11). Uz na
zaklade této struktury, ¢i vySe zminénych zasad, lze najit spole¢né znaky mezi Ceskou a
némeckou zazitkovou pedagogikou. Zaroven zde nalézame vychozi body, ze kterych mohou

organizace ¢erpat pi1 vyuzivani zazitkové pedagogiky ve firemnim vzdélavani.

V USA se setkavame s pojmem ,,Experience Education® (EE). Ucelend charakteristika EE
vznikala na pocatku 90. let 20. stoleti a plati dodnes. Pro EE je kli¢ové zkuSenostni u€eni, to
probiha tehdy, pokud jsou vybrané zkusSenosti a prozitky podpoieny reflexi, kritickou analyzou
a syntézou. Skrze prozitky a zkuSenosti EE nabada ucastnika k tomu, aby pftijal rozhodnuti a
odpovédnost za své vysledky. Béhem tohoto procesu je UucCastnik vtazen do situace
intelektualng, emocionalné, socialn€é, duSevné i télesné. To napomaha k autentiCnosti
jednotlivych ukold, a proto jsou vysledky takového procesu ,,0so0bni (subjektivni) a vyrazné
tedy formuji zaklady pro budouci zkusenost a uceni”. EE mize byt vedeno vychovatelem
(ucitelem), ale také facilitatorem, trenérem, poradcem ¢i terapeutem. EE funguje na principu
zapojeni Ucastnikl do feSeni problémi (akce), nasledné spolecné reflexi, kde hodnoti prozitky
a zkuSenosti, a na zaklad¢ téchto prozitkli a zkuSenosti si ucastnici osvojuji nové dovednosti,

postoje 1 zptisoby mysleni (tamtéz, s. 11-12).

Zazitkova pedagogika se opird o n€kolik zakladnich pojmi, jimiz jsou naptiklad prozitek ¢i
zku$enost. Jednim z pfednich odborniki na z4zitkové uceni u dospé€lych je David A. Kolb. Dle
néj je také pojmenovan cyklus, ktery popisuje jednotlivé faze uceni se ze zkuSenosti. Tento
psycholog popsal nejen jednotlivé faze, ale také poukdzal na fakt, Ze pouzivdme rizné styly
uceni a kviili tomu se liSime 1 tim, co jsme schopni se v jednotlivych stadiich naucit. Jedna se

o faze:

1. Faze — Konkrétni zkuSenost/zazitek
,, Predpokladem uceni je mit zkusenost. “ZkuSenost lze proZivat dvojim zptisobem:
a) ,,Pasivni — cekame, az se zkuSenost naskytne. *

b) ,, Aktivni — zkuSenost sami vyhledavame. *“ (Folwarczna, 2010, s. 55).

2. Faze — Pozorovani a reflexe
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., Pokud se chceme ucit na zdklade prozitkii a zkusSenosti, musime umét vyhodnotit priibéh
naseho prozitku. “ (Folwarczna, 2010, s. 55). Pozorovani a reflektovani nasich prozitki
predstavuje védomy zpétny pohled na udélost prozitku.
3. Faze — Formovani a abstraktni pojeti generalizaci
V této fazi dochazi k vyvozovani konkrétnich zaveéra — konkretizujeme, co jsme se naucili.
4. Faze — Ovérovani dusledku pojeti v novych situacich: aktivni experimentovani
V této fazi je potieba si vytvofit plan ¢innosti. Jednd se o zptlisob, jakym nové ziskané
zavéry uvedeme do praxe a umoznime tak jejich realizaci. Cim konkrétnéjsi jsou Gidastnici

v této fazi, tim lépe se jim zavery uplatiiuji v praxi.

(Folwarczna, 2010, s. 55-56)

Konkrétni
zkudenost o ~

/,/ \\\
/// \\\
|'; /-——__1 I‘
Aktivni experimentovani, |Ir I’// \\\ P?ZOFQ_VE'”'_»
. [ premysleni,
testovani Lo\ \_/ ] |,| reflexe
\ /
\_q__ /
7y -
.\\ /'.'
\ 4

Abstraktni pfedstava,
vytvoreni pojmu

Obrazek 1: Grafické zndzornéni Kolbova cyklu. Zdroj: Management Mania, 2016,

nestrankovano.
Vsechny faze jsou navzajem propojeny. Nicméné kviili tomu, Ze existuji rizné druhy u€eni, ma
jedinec ptedpoklady ucit se jen v urcitych fazich cyklu. Rozd€lujeme ¢tyti rizné druhy uceni.
Jedna se o tyto druhy:

1. Aktivista (vyhledava zkuSenost — 1. faze cyklu) — uci se z realnych aktivit, preferuje

jednéni, chce vse vyzkouset.
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2. Premitavy (reviduje zkusenost — 2. faze cyklu) — vyhodnocuje riizné ptistupy a jejich
ruznorodé vysledky.

3. Teoretik (vyvozuje zavéry — 3. faze cyklu) — vytvari teoretické modely, nejlépe se uci
pti aktivitach zaméfenych na teorii, ¢ast systému nebo modelu.

4. Pragmatik (planuje dalsi kroky — 4. fdze cyklu) — chce vyuzit danou zkusenost/znalost

v praxi, fesit konkrétni problémy.

(Folwarczna, 2010, s. 55)

Podle vyzkumt jen 2 % lidi maji schopnost uéit se vS§emi zptsoby, 35 % jedinc ma jen jeden
zpusob, 24 % ma dva preferované zptisoby a 20 % dotazovanych mélo tfi preferované zptisoby

uceni (Folwarczna, 2010, s. 55-57).

David A. Kolb tedy vyvozuje, Ze u¢eni miize probihat i cyklicky. Podle Kolba tento cyklicky
proces podporuje schopnost prevzit odpovédnost za sviij vlastni odborny i osobni rozvoj. Podle
Kolba je uceni proces, vnémz vznikaji znalosti prostfednictvim pietvareni zkuSenosti.
DoloZenim tohoto tvrzeni mize byt misto otazky ,, Co jsi dnes délal? “ otazka ,, Co jsi se dnes

naucil z toho, co jsi dnes delal? *“ (Folwarczna, 2010, s. 57-58).

Pojem zazitkové andragogiky a zazitkové pedagogiky je v principu stejny, lisi se pouze tim,
kdo je jejim kone¢nym uzivatelem, zda dité, ¢i dosp€ly. Ackoliv se principy tolik nelisi, u
struktury procesu ¢i u filozofickych vychodisek mtizeme najit urcité rozdily. U filozofickych
vychodisek u dospélych fesime otazku ,, Mit, nebo byt? “, kterou nastinuje némecky filozof
Erich Fromm. Ve smyslu ,mit*“ odkazuje teorie na materialismus a konzum, kdezto pro
prozivat. A pravé v tomto dialektickém rozporu ma zéazitkova pedagogika byt pomiickou k
orientaci v dne$nim rozporuplném svété. U déti tato otdzka jeste neni tolik zasadni, protoze

ptirozené inklinuji k povaze ,,byt“ (Balvin, Macdkova, 2013, s. 20-21).

Naopak u etap ,,otfesového procesu‘ €i pti struktuie procesu nachdzime opét totozny proces jak
pro dité, tak pro dospélého. Pfistup u struktury procesu se vSak 1iSi, u déti je potieba
diikladnéjSiho vedeni, kdeZto u dospélych by mél andragog vystupovat spise v roli kolegy ¢i

rovnocenného Ucastnika. (tamtéz, 2013, s. 25-26)
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Struktura procesu v sob¢ skryva tii zadsadni momenty. Prvnim z nich je akce, jde o ¢innost, ktera
ma u zazitkové andragogiky dany cil a stanovena pravidla. Druhym z nich je zdzitek, jedna se
o reakci na akci, na zazitek mé vliv ndro¢nost akce, v jejimz disledku se u tcastnikd rozviji
kreativita ¢i prohlubuje zazitek. ZavéreCnym momentem je moment proZitku. Prozitek je
disledek reakce, ale miize byt rizn¢ intenzivni, napt. diky otevienosti jedince. (tamtéz, 2013,

5. 25-26)

Kli¢ovou situaci pro zazitkovou pedagogiku je etapa ,,otfesového procesu®, jedna se podle
Patocky o situaci, kdy k otfesu dochéazi az v hloubi nasi ptirozené existence, a tim jsme schopni
dospét k novému poznani nejen u filozofickych otazek, ale také v jinych oborech, jako napf.

v uméni €1 vytvarné vychove. RozliSujeme tii etapy ,,otfesového procesu:

1. Stud — prvni zndmka toho, ze jsme objevili téma dosud ndmi nepoznané a hodné
prozkoumani.

2. Udiv — prvni etapa hlubsiho procesu, pii kterém se ¢lovéku otvira dosud nepoznané
téma.

3. Zajem o ideu — schopnost poznavat a prozkoumavat dalsi piibuznd témata a podstatu

poznaného tématu.

(Balvin, Macéakova, 2013, s. 25-26)

Ptikladem zazitkové andragogiky ve firemnim vzdéldvani mize byt teambuilding nebo
outdoorové aktivity. V nésledujici ¢asti prace budou definovany tyto pojmy, a to teamspirit a
teambuilding. Akce typu teamspirit je vétSinou organizovana pro vétsi skupinu zaméstnanct,
napiiklad manaZery nebo obchodniky. Nejde vSak o typ akce, ktery pocitd s cilenym
zpracovanim skupinového zazitku pomoci reflexe, nybrz o akci, pfi které se pomoci mensich
outdoorovych zazitki udrzuje dobra nalada a neformalni atmosféra. Spole¢ny zazitek zde slouZzi
vyhradné jako téma pro spolecensky rozhovor nejen na kurzu, ale i po navratu. Udalost typu
teamspirit ma byt vnimana jako projev zdjmu firmy, ktery pomaha zaméstnanclim ztotoznit se
s firmou. Pro mensi tymy miZe stejny ucel plnit jednodenni aktivita ve formé raftingu ¢i lezeni

na skalach (Svatos, Lebeda, 2005, s. 65).

Neziidka se ale stava, Ze firma zaméni pojmy teamspirit a teambuilding, to poté vede

k nenaplnénym ocekéavanim, at’ uz na stran¢ dodavatele, nebo na stran¢ lektorti. Muze se stat,
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ze personalni oddéleni nebo manazer tymu poptava pro sviij tym teambuilding, ale zaméstnanci
si mylné pfedstavuji teamspirit. Ve chvili, kdy dorazi na misto konani a zacne aktivita, nejsou
ochotni spolupracovat, to potom znemozni praci lektorim. V tento moment stoji lektofi pted
rozhodnutim, jak se skupinou spolupracovat a komu tedy vyhovét. Pokud totiz splni zadéni, za
ktera byli zaplaceni, bude nespokojend skupina zaméstnancti, naopak kdyz vyhovi

zaméstnancim, fadné nevykonaji praci, za kterou byli zaplaceni.

Teambuilding je program, pii kterém cilené dochdzi k promySlenému a strukturovanému
budovani a rozvijeni pracovnich tyma. Je zpravidla zaméten na jejich vykon a tviréi potencial.
Tento program je na rozdil od teamspiritu stavén na miru urcité pracovni skupin€ a mé za ukol
pfipomenout hlavni principy tymové prace. Tento typ programu se totiz vyuziva hlavné
v situacich, kdy je tym na Uplném pocatku svého fungovani, anebo prochdzi vyznamnou
zménou. Pro teambuilding je kli¢ova skupinova dynamika. Teorie skupinové dynamiky tvrdi,
7e nove vytvoiena skupina prochazi né€kolika stadii vyvoje, kterd na sebe kontinudlné€ navazuji.
Stadia tudiz nejde pteskocit, jinak skupina nedojde k opravdu efektivnimu fungovani. Prvni
fazi je takzvany forming. Je charakteristicka pro své chaotické a neorganizované chovani, které
plyne z neujasnénych roli a nenastavenych socialnich pravidel. Jednotlivi ¢lenové skupiny se
zaroven snazi ukazat v nejlepSim svétle. Druha faze zvana storming je typicka pro ventilaci
nespokojenosti, pfiznani existence konfliktli, zaroven se vyskytuji prvni otevienéjsi zpétné
vazby. Kdyz se skupin¢ podati vytesit zasadni konflikty a ptijmout nové rozdéleni roli, nastava
treti faize zvand norming. V této fazi skupina ovétuje a formuje strukturu skupiny, zaroven se
uvoliiuje napéti. Pohled na fungovani skupiny je nyni pragmaticky a realisticky, ¢lenové
skupiny se podle svych realnych moznosti zapojuji do skupinové prace. Posledni a zaroven
nejvykonné;jsi fazi skupiny je performing. V této fazi dochazi k efektivni vyméné informaci,
konflikt je vniman jako pfilezitost k rozvoji. Je dilezité mit na paméti, ze se skupina nedrzi
trvale ve stadiu performing, ptfichazi regresivni stadia ¢i potfeba obménit po urcité dobé ¢leny
tymu. Teambuilding pomaha skupinu rychleji dostat pies prvotni faze skupinové dynamiky do
faze performingu, popiipadé mize fazi performingu prodlouzit. Je ale diileZité mit na paméti,

7e tato faze ve skupiné neni findlni (Svatos, Lebeda, 2005, s. 68—70).

Jednim ze zpisobl, jakym zalit jakykoliv program ze zaZitkové pedagogiky, je metoda
icebreaker. Jak jiz anglicky ndzev napovidd, jednd se o metodu, kterd ma ve skupiné tzv.
prolomit ledy, zaroven ale miiZze pomoct s koncentraci G¢astnikli na program, ktery ma po této

metod¢ nasledovat. Podle narocnosti a poctu ucastnikii trvad zhruba 5-20 minut. Pouziva se
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predevsim ve chvili, kdy se pracuje se skupinou, ktera se osobné nikdy piedtim nesetkala.
Existuje nékolik druhii icebreakert. Jednim z klasickych je abecedni fada, kdy se ucastnici maji

sefadit podle zacate¢niho pismena svého kiestniho jména (Svatos, Lebeda, 2005, s. 89-90).

3.4 Design Sprint

Design Sprint vychazi z principti Design Thinkingu, ktery slouzi ke zlepSovani produktu,
procesi ¢i sluzeb. Zaklad tohoto pfistupu vytvotil Hasso-Plattnertiv Institut sidlici v Némecku
ve spolupréci se Stanfordskou univerzitou. Byl utvaren mezi lety 2008—-2009 (Meinel, Plattner,
Leifer, 2013, s. 13). Do ¢eského prosttedi zacal pronikat az o nékolik let pozdéji, vétsi zajem o

tuto metodu se zacal objevovat zhruba pted tiemi lety, tedy mezi roky 2017-2018.

Tento piistup ma n€kolik variant provedeni, nicméné v této praci se zaméfim na metodu Sprint
od Jakea Knappa ve spolupraci s Google Ventures. Jednak z toho divodu, Ze se jedna o druh
Design Thinkingu, ktery budu vice rozebirat v empirickém Setfeni provadéném ve firmé

Vodafone, a také proto, ze komplexné popisuje cely proces tohoto mysleni.

Prvni sprint se uskute¢nil v Google Ventures v roce 2012. Na zacatku jej Knapp s tymem
testovali na start-upovych projektech spadajicich prave pod spravu firmy Google Ventures, ale
pozdé¢ji jej testovali ve firmach, jako je Twitter nebo YouTube. Zprvu se soustiedili na produkty
pro masovy trh, ale v ramci implementace rozkryli, Ze sprint se da pouzit do vSech odvétvi a na
rizné problémy, od feSeni vybéru jména firmy az po zdokonalovani jejiho produktu (Knapp,

2017, s. 14-16).

Metoda sprintu ¢erpéd i z Lean Developmentu a zdroveit mlize byt implementovana jako soucasti
agilnich procest, samotna vSak slouzi k feSeni jasné stanovené¢ho problému (Knapp, 2017, s.
18). Metoda sprintu je rozdélena do péti pracovnich dni, kazdy z téchto dni ma pfedem
stanoveny rozvrh. Ve vysledku ma kombinace a posloupnost takto rozvrzenych dni pfinést
feSeni tzv. minimum viable product. Jedné se o produkt, jenZ je pln€ pfipraven k pouZiti, ale
jen do té miry, kterd pocita se zpétnou vazbou od prvnich zédkaznikli. Tato zpétna vazba poté

vede k dalSimu vyvoji produktu.
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Obrazek €. 2: Schéma pribéhu Design Sprintu. Zdroj: Richard, 2019, nestrankovano.

Schéma vyse znazornuje péti denni pritbéh Design Sprintu. V prvnim dni je kladen diraz na
vyzkum a vybér problému, kterému se budou Gcastnici v pribéhu Sprintu vénovat. V druhém
dni se analyzuje vyzkum a utvafi ndvrhy na feSeni. Ve tfetim dni se vyberou navrhy, které se
na konci tydne otestuji. Ve Ctvrtém dni se vytvoii jeden ¢i dva prototypy. Posledni den je
vénovan testovani prototypti. Graf je uveden v anglické verzi z divodu vyuzivani terminologie,
kterd je vyuzivana i v Ceském prostfedi. V tomto piipadé se jednd predevSim o vyrazy
»prototyp* ¢i ,,storyboard®. S touto terminologii je pracovano v kapitole 4.7 Diskuse a rovnéz

v rozhovorech, které jsou uvedeny v ptiloze.

Pti ptipravé Design Sprintu je potieba se zamétit na problém, ktery chceme sprintem vyiesit a
jasn¢ ho definovat. Autofi tvrdi, ze feSit se pomoci sprintu daji i zdanlivé komplikované
problémy. Toto tvrzeni vychazi ze dvou klicovych divodu. Za prvé: pokud je problém znacné
komplikovany, donuti aktéry sprintu se zabyvat jen témi nejdilezitéjSimi otazkami. Za druhé:
nejde o sestaveni dokonalého produktu, ale prototypu, ktery bude dostate¢né funkéni na to, aby

zodpovidal klicové otazky (Knapp, 2017, s. 37).

DalSim krokem je sestaveni tymu. Autofi zastavaji nazor, Ze by v tymu na jeden sprint nemélo
byt vice nez sedm lidi. Nejdulezitéjsim faktorem k sestaveni tymu zistava riznorodost. Neni
vzdy potteba mit vSech sedm lidi a od kazdé role jednoho zastupce. V nékterych sprintech mize
byt efektivni zastavani jedné role dvéma i tfemi lidmi. Neni nutné omezovat se pii sestavovani
tymu jen na zaméestnance, kteti by bézné na projektu pracovali. Ukdzalo se uzite¢né i sestaveni

tymu ze zaméstnanctll z jinych oddéleni.
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V kazdém sprintu by méla byt zastoupena pozice rozhodovace. V malych firmach ¢i start-upech
se muze jednat o vykonného feditele, ve vétSich firmach se pak mize jednat i o vrcholové
manazery nebo vlastniky produktu. Rozhodova¢ nemusi byt ve sprintu ptitomen celych pét dni,

ale v tomto ptipad¢ je pak nutné, aby své pravomoci delegoval na né¢koho jiného v tymu.

Dalsi clenové tymu jsou experti zoblasti financi, marketingu, styku se zakazniky,
technologii/logistiky a navrhti. Pokud firma ptijde s vice nez sedmi jmény, doporucuje se tyto
dalsi osoby ptizvat na prvni den, aby sehrali roli expertti-hostl. Poslednim ¢lenem tymu by mél
byt facilitator. Ten zodpovidd za vedeni diskusi, hlidani ¢asu, ale 1 vedeni celého procesu
sprintu. Kompletni tym se tedy poté sklada z rozhodovace, facilitatora, sprinterti (vybranych

expertd) a hostt.

Cely tyden ma jasné stanovena pravidla a program dne. Od pondéli do ¢tvrtka tym pracuje od
10.00—17:00 hod., je zde hodinova pauza na obéd a dve prestavky, jedna dopoledni kolem 10.30
hod. a druha kolem 15.30 hod. V patek je den testovani a za¢iné se o hodinu dfive, tj. od 9.00
hod. Cely tyden plati zdkaz pouzivani elektronickych zatizeni, nicméné¢ je dovoleno se
zafizenim pracovat o prestavkach a ucastnici s nim mohou kdykoliv odejit z mistnosti a vytidit
potiebny telefonat ¢i e-mail. V prabchu tydne je vSak nékolik vyjimek, pii kterych je prace

s elektronikou dovolena (Knapp, 2017, s. 50-51).

Vybaveny prostor je posledni dilezitou soucasti ptipravy pied zahdjenim sprintu. Idedlné by se
sprint m¢l odehravat cely den v jedné mistnosti a soucasti vybavy mistnosti by mély byt alespon
dvé velké tabule a nékolik fixti. Tabule miize byt nahrazena chytrou zdi i papirovymi plakaty.
Kli¢ovou soucasti je casovac tzv. Time Timer slouZici facilitatorovi k tomu, aby byl schopny
spravné ohlidat casovou dotaci jednotlivych kol a Ucastnikim poméha s orientaci v Case

(Knapp, 2017, s. 53-57).

Pondé¢li, prvni den sprintu, slouzi k nastaveni dlouhodobého cile spole¢nosti/projektu. Urci se
klicové otazky sprintu a nakresli se mapa. Mapa ma slouzit jako voditko popisujici proces
k dosazeni stanoveného cile, méla by mit mezi 5-15 kroky. V ptipad¢€, Ze ma mapa vice nez 15
krokd, je ptili§ slozitd a je potieba ji zjednodusit. Je bézné, ze se v prib&hu dne upravuje, jeji
tvofeni na prvni pokus by vSak nemé&lo zabrat déle neZ jednu hodinu. V map¢ bychom méli najit

tfi diilezité milniky procesu, a sice aktéry, pribéh a konec (Knapp, 2017, s. 70-73).
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Poté je Cas na rozhovor s experty, na kazdy rozhovor se vy¢leni 30 minut. Po jednotlivych
rozhovorech nastava spolecna ¢ast metody ,,How Might We*, v ¢eském jazyce pouzivana pod
nazvem ,,Jak bychom mohli“. Uéastnici na jednotlivé papirky do rohu napiou zkratku , JBM*
a snazi se klast otazky na nejdilezitdjsi problémy souvisejici s vytyéenym cilem. Ugel této
metody je se specificky se dotazat na feSeni konkrétniho problému, ale formulovanim otazky
tvofi ucastnici z problému pfrilezitost. Jednotlivé papiry s otazkami se vylepi na tabuli, rozttidi

podle témat a ucastnici hlasuji o jejich dalezitosti (Knapp, 2017, s. 83-87).

Prvni den je zakonden hlasovanim o cili. Uastnici se vrati zpét k tabuli s mapou a podle
dosavadni prace rozhodova¢ vybere jeden hlavni, dlouhodoby cil, na ktery se bude tym dalsi

dny soustiedit. Pokud si neni jisty, vytvofi se anketa. V anketé kazdy z ¢lenti tymu napise na

vvvvv

vvvvv

V utery se ptichdzi na feSeni pomoci metod remixu a vylepSovani. Prvni z metod, ktera se pro
vybér feseni vyuziva, jsou bleskové ukazky. Ugastnici sprintu piedstavi tymu béhem t¥i minut
oblibena fteSeni z jinych oborti i z vlastni firmy. Béhem pfedstavovani mohou pouZzivat
elektronicka zafizeni, pokud je potifeba, a pii prezentovani facilitator hlidd ¢asovac nastaveny
na tii minuty, zaroven zapisuje prezentované¢ napady. Pokud je soucasti cile nékolik dil¢ich
ukolii, rozd€li se tym tak, aby alesponl na kazdé Casti pracoval n¢kdo a ptislo se tedy s nékolika

feSenimi. Poté je Cas na obéd a po obéd¢ zacina faze kresleni (Knapp, 2017, s. 104—107).

Autofi rozdélili kresleni do ¢tyf krokd. Na kresleni kazdy z Gcastnikli pracuje samostatné.
Prvnim krokem je sbér poznamek, na jehoZz splnéni ma Gcastnik 20 minut. Jednd se o sbér dat
k tématu a vzhledem k povaze tikolu se jednd o jednu z mala ¢innosti, kdy Gc¢astnici mohou
pouzivat elektroniku. Druhym krokem jsou napady, v této fazi Gi¢astnici nakresli hruba feseni.
Druhé éast trvé stejné dlouho jako prvni. Ve tieti ¢asti se pouziva metoda ,.Silené 8. Je to
nejkratsi ¢ast z celého kresleni, trva pouhych osm minut. Principem je pouZiti papiru o velikosti
A4, tento papir prelozi Gi€astnici tak, aby mél osm poli. Do kazdého pole maji nakreslit jedno
feSeni, tudiz maji na jedno feSeni jednu minutu. Pfichdzi zavérecnd faze, a sice nacrt feSeni.
Néért feSeni je také posledni ¢innosti druhého dne. Utastnici maji samostatné detailné
rozpracovat navrh, ktery povazuji za svij nejlepsi. Tady zaroven kon¢i anonymita, navrh

kazdého ucastnika bude vyvésen ve stiedu na tabuli a probéhne hlasovani. Navrh by mél byt
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detailnim popisem ndpadu s podrobnym rozpracovanim. Druhy den kon¢i odevzdanim
hotovych navrht facilitatorovi. Ani ten se na né¢ vSak nesmi podivat, vSichni G¢astnici je uvidi

spole¢né ve stiedu dopoledne (Knapp, 2017, s. 115-119).

Ve stiedu ¢ekd tym v dopolednich hodinach rozhodnuti a v odpolednich hodinach vytvoteni
storyboardu. Storyboard je graficky vyobrazeny scénaf, ktery pomoci linearné sefazenych

bunék/poli vypravi ptibeéh nebo vysvétluje proces.

Rozhodovani byva dalsi klicovou Cinnosti sprintu. Sprint se snaZi vyhnout ,,ping-pongovani*
nazoru, kdy jedna strana pfednese feSeni, snese se kritika a protistrana navrhne jiné feSeni.
Casto se tak aktéfi dostavaji v rozhodovani do bludného kruhu, a to bud’ nevede k zadnému
vysledku, nebo k vysledku, se kterym nemusi byt spokojena valné ¢ast zainteresovanych osob.
Autofi sprintu tento problém fes$i pomoci umisténi vSech feSeni na tabuli a kazdy z ucastnikil
dostane hlasovaci samolepky, rozhodova¢ ma tzv. ,super® hlas (detailnéj$i popis viz niZe).

Proces tesenti je pétikolovy:

1. Vytvarna galerie: ReSeni se vylepi lepici paskou na sténu.

2. Teplotni mapa: V tichosti siti€astnici prohlédnou jednotliva feSeni a oznac¢i hlasovacimi
samolepkami jejich zajimavé Casti.

3. Rychlokritika: Vyrazné prvky jednotlivych feseni se prodiskutuji a klicové napady se
zaznamenaji na lepici papirky, které se vylepi na bilou tabuli, a podle nich poté probiha
piedbézné hlasovani.

4. Predbézné hlasovani: Jednotlivi Gcastnici samostatné zvoli jedno z feSeni a pomoci
samolepky pro né¢j hlasuji.

5. Superhlas: Tato chvile je chvili pro rozhodovace, oznaci jedno z feSeni, to se stava

feSenim findlnim, a timto je proces rozhodovani ukonéen (Knapp, 2017, s. 135—-140).

V pfipadé, ze je rozhodovacl vic a vyberou vice feSeni, bude se vychazet z nich. Jejich
superhlas je samolepka oznafend znackou, aby byla rozeznatelna od ostatnich. V ptipad¢, ze
tedy rozhodovaci vybrali vice feSeni, je zde n€kolik zpisobil, jak postupovat. Pokud to lze,
propoji se vice navrhii v jeden, pokud ne, vytvoti se souboj. Souboj je varianta, kdy pti dvou
navzajem si odporujicich navrzich se vytvoti prototyp obou z nich a rozhodne se az na zdklade

zakaznické zkuSenosti testované v patek (Knapp, 2017, s. 149).
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Béhem sprintu se muize vyskytnout hned nékolik situaci, pfi kterych se bude potieba
rozhodnout, pouziva se k tomu metoda ,,Pi§ a hlasuj*“. Pomoci papiru a tuzky kazdy z tymu
béhem tii minut zapise sviij ndvrh. Tyto navrhy se poté piepiSou na tabuli a kazdy z tymu ma
jeden hlas. V sedmic¢lenném tymu vétSinou Ize ziskat okolo 15-20 napadii. Rozhodovac i
v tomto piipadé provadi konecné rozhodnuti, miize vzit hlasovani v potaz, ale také nemusi

(Knapp, 2017, s. 150).

Druhou ¢asti stfede¢niho dne je tvorba storyboardu. Navrzenim spravného sledu udalosti a
jednotlivych krokd prace dosdhne tym pfii tvofeni prototypu vétsi efektivity. Storyboard se

vytvofii na tabuli pomoci oboustranné lepici pasky lze vytvofit zhruba 15 oken.

V prvnim okné storyboardu by se méla objevit ilustrovana situace, pii které se zakaznik
s produktem setkava poprvé. Napiiklad v ptipad€ aplikace je to okno v App Store (Knapp,
2017, s. 155-156).

vvvvvv

zékaznika, pro kterého tym prototyp vytvari. Ptibéh na tabuli vytvari , kreslii* (jeden ¢len tymu)
a zbytek mu pfi tvorb¢ ptibéhu radi. Prototyp ptibéhu by nemél trvat déle nez 15 minut, tudiz
jedno okénko odpovida zhruba jedné minuté. Nakreslenim storyboardu se uzavira tieti den

sprintu (Knapp, 2017, s. 155-160).

Ctvrtek se nese ve znameni vytvafeni prototypu. Prototyp se tvoii na zakladé pravidel

prototypového mysleni:

1. Prototyp lze udé€lat k ¢emukoli: staci jen najit spravné nastroje, diky kterym prototyp
vytvofite.

2. Prototyp je na jedno pouZiti: u tohoto kroku plati jednoduché pravidlo, vytvoite
prototyp, ktery jste ochotni zahodit.

3. Vytvoite tolik, abyste se poucili, ne vic: potiebujete realné¢ fungujici fasadu, ne plné
funk¢ni produkt.

4. Prototyp musi vypadat redlné: jde o zékaznikovy reakce, ne o jeho ptipominky, proto je
potieba vyrobit prototyp dostatené realisticky, aby v zédkaznicich vzbudil opravdovou

reakci.
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(Knapp, 2017, s. 170-171)

Existuje n¢kolik pravidel, diky kterym dokaze jakykoliv tym sestavit jakykoliv prototyp. Prvni
pravidlo je vybrat spravné nastroje. Autoti mluvi o Keynote, PowerPointu ¢i Wordu, ale miize
se zaroven jednat i o redlnou Upravu prostoru ¢i vytisknuti prototypu na 3D tiskarn€. DalSim
pravidlem je pravidlo ,,;rozdé€l a panuj“, jedna se metodu rozdéleni tymu do roli tviircd (dva,
nebo vice), jednoho sesivace, jednoho textare, jednoho, nebo vice resersérii a jednoho tazatele

(Knapp, 2017, s. 188—-191).

Role tviirce zajistuje vytvareni, mize se jednat naptiklad o stranky nebo dily, v redlu se mize
jednat o designéry ¢i inzenyry. Minimaln€ by se vSak mé¢lo jednat o dva ¢leny tymu. Dalsi na
fadu prichézeji seSivaci. Mé€li by byt zaméfeni na detail, sd€luji ostatnim, jakymi voditky se
tidit. Poté je Cas na textare, textai sehrava dulezitou roli hlavné v projektech, které jsou odborné
zamétené, napiiklad v oboru mediciny se musi jednat o n¢koho, kdo je schopen popsat dané
jevy tak, aby tomu rozuméla Sir$i vetejnost a zdroven byly odborn€ napsany. ReSersér zajistuje
sbér dat z internetu, urychluje praci tvlirctim, kteti se tak mohou sousttedit na tviir¢i ¢innost a
nedohledavat tak kazdy detail. Zavérem ptichdzi Cas na roli tazatele. Tazatel bézné€ byva osoba,
ktera se nepodili na vyrobé prototypu, ale béhem ¢tvrtého dne si ptipravuje otazky na patecni
rozhovor se zakaznikem. SeSiva¢ konec¢né ovéri vSechna data a v pripadé potieby pozada o
pomoc zbytek tymu. Béhem posledni hodiny ¢tvrtého dne zkontroluje tym, ze vse, co bylo
soucasti storyboardu, je soucasti prototypu. Probiha zde zaroven zkusebni béh. Pokud s tymem

neni rozhodovac celou dobu, je dobré, kdyz je alespon soucasti zkusebniho béhu (Knapp, 2017,

5. 189-191).

Posledni den tym ovéfuje reakce lidi na prototyp. Béhem tydne podle potiebnych kritérii tym
vybere pét potencialnich zadkazniki, aby od nich pomoci rozhovort ziskal zpétnou vazbu, kazdy
trva hodinu. Rozhovor vede tazatel a zbytek tymu sedi v druhé mistnosti a pozoruje reakce

skrze videozdznam. Kazdy rozhovor ma pét casti:

pratelské uvitani,
série relevantnich otevienych testovych otazek
seznameni s prototypem,

ukoly spojené s prototypem,

A o e

rychlé shrnuti.
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Vedeni rozhovoru ma podobné charakteristiky jako vedeni vybérovych tizeni. Tazatel se snazi
navodit pfijemnou atmosféru a pokladat oteviené otazky. Je diilezité zdlraznit, ze se na tvotfeni
prototypu nepodilel, aby se zdkaznik nebal dat opravdu otevienou zpétnou vazbu (Knapp, 2017,

5. 206-207).

Aby vystupy z rozhovori byly co nejdiive hotové, pracuje na nich zbytek tymu ve vedlejsi
mistnosti. Kazdy z tymu se soustfedi na svou oblast, ve které vynika a vytvati poznamky. Ty
piSe na lepici papirky a zaznamenava, zdali jsou zdkaznikovy dojmy pozitivni, anebo negativni.

Hotové papirky poté ptilepi na tabuli (Knapp, 2017, s. 216-217).

Po skonceni rozhovort se tym sejde u tabule a podle vylepenych papirkti hleda spolecné vzorce,
které se objevily u vice nez tii zdkaznikli. Kazdy dostane pét minut na zapsani opakujicich se
vzorcl a ty se poté vylepi na druhou tabuli. Na zéklad¢ sprintovych otazek vytvotrenych
v pondéli se tym rozhoduje, které z opakujicich se vzorcl jsou nejrelevantnéjsi. Na zakladé

toho se nasledn¢ miize prototyp vylepsit (Knapp, 2017, s. 216-218).

Jak jiz je z kapitoly o Design Sprintu patrné, jednd se o metodiku, ktera vychazi z agilniho
projektového managementu. Jelikoz se v experimentalni ¢asti budu vénovat prave této metode,
je tfeba ji alespont minimalné zasadit do SirSiho kontextu metodologie, ze které vychazi. Agilni
metodika vznikla, aby usnadnila préaci softwarovym inzenyraim, je to tedy zptisob prace typicky
pro IT segment. V dneSni dobé se jiz setkdvame s firmami, které se tuto metodiku snazi
aplikovat 1 do jinych segmentti businessu. Slovo agilni by se do ceStiny dalo chépat
v ekvivalentu se slovy flexibilni ¢i pohotovy. Jedna se tedy o metodiku, kterd je navzdory
neustalym zménam schopna dosdhnout funkéniho vysledku (Anderson, 2003, s. 28). K projektu
se pristupuje po dil¢ich ¢astech tak, aby bylo moZzné reagovat na zmény a piipadné vyvoj
zastavit, nebo redefinovat. Tento pfistup se zacal pouzivat pfedev§im v IT oblasti, vyvoj
softwaru totiZ funguje na dil¢ich samostatné funkénich celcich, tudiZ neni problém pracovat na
jednom ,dile* a nutné nemusi pfestat fungovat celek, produkt tedy mize byt nadale funkcni

(Zikmund, 2010, nestrankovano).

Agilni zplsob organizace prace zastava nckolik hodnot, jimiz jsou jednotlivci a interakce,
fungujici software, spoluprace se zdkaznikem a reagovani na zmény. Pfesné na téchto

principech nasledné stavi i Design Sprint (Beck a kol., 2001, nestrankovano).
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4 Empirické Setfeni: Vyuzivani a modifikace metody Design
Sprint ve firmé Vodafone

V kapitole vénujici se empirickému Setfeni byla zkoumana metoda Design Sprint vyuzivana ve
firmé Vodafone jako metoda pro rozvoj a vzdélavani zaméstnancti v této organizaci. Nejprve
je prezentovana metodika Setfeni, nasledné je popsdno misto konani Design Sprintu a poté je
prezentovan cil prace a jsou stanoveny vyzkumné otazky. Kapitola je uzaviena zavérem
piipadové studie, ve které je reflektovan priibéh Design Sprintu a jsou zde uvedena moZzna

doporuceni do budoucna.

4.1 Metodika Setfeni

Empirické Setfeni se zabyvd vyuZitim, analyzou a piipadnou modifikaci Design Sprintu
v telekomunikacni spole¢nosti Vodafone Czech Republic, a. s. Tato firma byla vybrana pro jeji
snahu o zavadéni Design Sprintu jako metody vzdélavani zaméstnanct. Sbér dat byl vykonan
metodou ptipadové studie za zacastnéného pozorovani. Tento sbér dat byl doprovazen dvéma
strukturovanymi rozhovory s lidmi z vybrané organizace, ktefi piispivaji zavadéni Design
Sprintu v jejich organizaci. Tyto data jsou nasledné analyzovana ¢i komparovana s odbornou
literaturou, kterd metodu Design Sprintu popisuje. Tato literatura slouzi zadroven jako manual
pro facilitatory pti dorucovani jednotlivych Design Sprinti. Vybrana kombinace téchto metod
dovoluje zodpovédét vytyCené vyzkumné otazky a zaroven poskytuje komplexni pohled do

vybrané tématiky.

Pro tento typ Setfeni byl zvolen holisticky (celostni) ptistup pripadové studie. Jedna se o typ
vyzkumu, u kterého se pozorovatel vénuje jednomu konkrétnimu programu ¢i ur¢itému prvku
z dané¢ho programu. Vyuziva se nejcastéji k otestovani hypotézy nebo teorie. Miize ale zaroven
slouzit jako zdklad pro dal$i typy studii nebo miize byt souc¢asti mnohoptipadovée studie (Hendl,

Remr, 2017, s. 203).

V ramci ptipadové studie budu vychazet ze zucastnéného pozorovani pti provadéni workshopu
pouZivajiciho prvky Design Sprintu. Ptipadova studie poskytuje zpusob, jakym lze porozumét
slozitym socidlnim jeviim na zékladé¢ studia jednoho ¢i n€kolika piipadii. PouZiva se pfedevS§im
v ptipadech kvalitativniho Setteni, kdy za pomoci vyzkumnych otazek lze porozumét jednomu
¢i nékolika malo ptfipadiim, zadroven je miZzeme podrobné zkoumat. Na zéklad¢ empirického
designu, jimZ se vtomto pfipad€ rozumi ptipadové Setfeni skuteCnych dat, kterd se tykaji
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objektu vyznamu (ptipadu), dochdzi k objasnéni vyzkumnych otdzek. Dalsi z charakteristik
popisyjicich ptipadové studie je piipad jakozto pfedmét vyzkumu. Jednd se o integrovany
systém (v tomto pfipad¢ symbolizuje nadhled badatele) s vymezenymi hranicemi jak prostoru,
tak Casu. Dalsi charakteristikou je zkoumani socidlniho jevu vzdy v realném kontextu a za co
nejprirozenéjSich podminek vyskytu. Relevantnost udajii je podpofend vyuzitim veskerych
dostupnych metod i sbéru dat. Dillezitou vlastnosti je také komplexnost analyzy ptipadu. Na
kazdy aspekt ma byt nahlizeno jako na soucast celého systému, nikoliv jako na izolovanou ¢ést.
Vyhodou ptipadové studie je moZnost porozumét objektu (v tomto piipadé Design Sprintu, jeho
zavadéni a pfipadnym modifikacim) v pfirozeném kontextu. Pro ziskani téchto dat je tedy
laicky feceno nutné byt v centru déni (pozorovani workshopu) a ziskavat data tzv. z prvni ruky.
Vybér ptipadové studie je nejvhodnéjsi ve chvili, kdy se badatel pta na otazky jak a pro¢ se d¢ji
jevy (udélosti) napt. ur¢itym zptisobem. Ptipadové studie mohou byt deskriptivni, explorativni,
explanatorni a evalua¢ni. Pro tuto praci byla zvolena varianta evaluacni piipadové studie, ktera
funguje jako hodnotici analyza ptipadu. Klasickym piipadem studie byva evaluace
vzdélavaciho programu. Ptipadova studie ma nékolik fazi, v prvni fazi je tteba urcit vyzkumné
téma a definovat vyzkumné otazky (viz podkapitola 4.3), dalsim krokem je vybér zkoumaného
piipadu (viz podkapitola 4.4). Pro ptipadové studie nejsou vyvinuty specifické analytické
procedury. Absence téchto procedur v praxi znamenda, Ze skoro kazda ptipadova studie
predstavuje do urCité miry origindlni analyticky a interpretativni pfistup. Nicméné¢ Miles a
Huberman rozlisuji dva piistupy k empirickym datim. Prvni je zaméfen na celistvost piipadu,
kdy badatel hleda ptiCiny a nasledky. Druhy typ se soustfedi na piedem definovana kritéria a
proménné. Tento druhy typ ptistupu k datiim bude vyuzit v této pripadové studii. Jedna se o
postup, pii kterém dochézi k dikladnému popisu a vztahu mezi daty. V tomto konkrétnim
ptipadé mezi vztahem Design Sprintu a vyuzitim jeho ¢asti na konkrétnim workshopu. Piiprava
pro sbér dat byla provedena na zaklad¢ dostupnych informaci od facilitdtorky workshopu.
Facilitaitorka méla piipravenou strukturu celého workshopu, bylo zde uvedeno potadi
jednotlivych cviceni, jejich ¢asova dotace a planovany priibéh. Na zdklad¢ téchto informaci za
pomoci zucastnéného pozorovani jsem poté na workshopu sledovala vySe zminéné faktory, tj.
zdali bylo dodrZeno potadi jednotlivych cviceni, €asovou dotaci jednotlivych cviceni a ptipadné
neocekavané zmény, které by mohly nastat v prib&éhu. Tato data jsou podrobné zpracovana
v podkapitole 4.5 Kazuistika, kdy v zavéru (v podkapitole 4.7) dochazi k zatazeni jednotlivych
cviceni do souslednosti popsané v literatufe Jakem Knappem v publikaci Design Sprint z roku

2017 (Svaticek, Sedova, 2007, s. 96-111).
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Mezi ptednosti ptipadovych studii patii srozumitelnost Sirokému spektru zajemct, moznost
zachyceni unikatnich vlastnosti a faktord, které velmi Casto byvaji klicové pro porozuméni
situace jako celku. Vysledky jsou pevné zakotveny v realité a také nam poskytuji moznost, jak
zkoumat piipady, kde se vyskytuje mnoho nepiedvidatelnych jevlii a udalosti. K jejich
nedostatklim patfi nemoznost zobecnéni a obtizné ovéfovani spolehlivosti, napt. provedeni
nezavislé kontroly tzv. cross checking, a tudiz tendence k subjektivni interpretaci vysledki

(Svaticek, Sed'ova, 2007, s. 111-112).

Sbér dat pro tuto studii probéhl za pomoci zucastnéného pozorovani. Jedna se o zplsob
pozorovani, pii kterém badatel sleduje jevy ptimo v prostiedi, kde se odehravaji. Zucastnéné se
nazyva z toho divodu, Ze dochazi k interakci mezi badatelem a pozorovanymi uUcastniky
vyzkumu, nicméné badatel nezasahuje do priabé¢hu workshopu. Zuacastnéné pozorovani mize
probihat skryté, ¢i oteviené¢ (tamtéz, 2007, s. 144). V této piipadové studii bylo zvoleno
oteviené zucastnéné pozorovani, tudiz G€astnici si byli védomi toho, Ze v mistnosti je pfitomen

badatel.

Dalsim délenim je pozorovani na piimé a nepiimé, piicemz je Cas kliCovym faktorem.
V nepitimém pozorovani dochazi ke zkoumani jevu ex post facto neboli retrospektivné ze
zédznamu (tamtéz, 2007, s. 144). Pro tuto studii bylo zvoleno pfimé pozorovani neboli zkoumani

jevu v Case jeho pribéhu.

Dalsim faktorem je zptisob strukturovaného a nestrukturovaného pozorovani. V tomto piipade
bylo zvoleno strukturované pozorovani, kdy na zaklad¢ literatury a pfedem urcené struktury
workshopu poskytnuté facilitditorkou, dochazelo k porovnavéani a pozorovani odchylek mezi

skute¢nym priabéhem workshopu a popisem Design Sprintu v literatufte.

Jak jiz bylo zminéno vyse, analyza metody bude probihat za pomoci zac¢astnéného piimého
pozorovani. V kapitole 4.6 ,,Analyza prvkii Design Sprintu v predmétném workshopu *“ viz dale,
bude v€novan prostor pro komparaci vyuzitych ¢asti Design Sprintu v porovnani s teoretickymi
vychodisky metody Design Sprint popsanymi v kapitole 3.4 ,, Design Sprint*. Tato kapitola
vychazi ze zdroje, jehoZ autorem je Jake Knapp, zakladatel klasického Design Sprintu.
Ptipadova studie bude zastieSena dvéma strukturovanymi rozhovory s otevienymi otazkami.

Prvni bude veden s facilitatorkou workshopu a druhy se zaméstnancem, ktery je certifikovany
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na doruc¢ovani metody Design Sprintu podle Jakea Knappa. Kombinace téchto tii metod déle

slouzi jako podklad pro zavér ptipadové studie a zodpovézeni vyzkumnych otazek.

Strukturovany rozhovor byl zvolen pro jeho efekt minimalizace ovlivnéni kvality rozhovoru
tazatelem. Jedna se o typ rozhovoru, ktery se sklada z fady pregnantné formulovanych otazek,
na které respondent odpovidd. Vyuzitim tohoto typu rozhovoru se snizuje pravdépodobnost
odli$nosti dat v ptipade, ze rozhovor bude uskutecniovan s nékolika respondenty (Hendl, 2012,

s. 173). Oba rozhovory s uplnou transkripci odpovédi jsou umistény v ptiloze.

4.2 Misto konani

Sbér dat probihal v prostorach firmy Vodafone, konkrétné v Design studiu. Design studio je
prostor v Praze, ktery firma vyuziva k setkavani tymt, které chtéji vyuzit metody, jako je prave
napiiklad Design Sprint. Jedna se o jedinou ¢ast prostoru firmy, kterd neni nijak brandové

upravena.

Studio bylo vybrano jednak pro svoji brandovou neutralitu, jednak pro svou vzduSnost. Na
zdech je jen minimum dekoraci a zdi maji ¢isté bilou barvu. Tento vzhled i1 vybér prostoru ma
podnécovat kreativitu ucastnikli a zaroven ziistava neutralni, co se Vodafone Brand vzhledu
tyCe. Svou neutralitou se snazi jit v souladu s doporucenimi pro vybavu prostoru, kde ma
probihat Design Sprint. Brandova neutralita se pouziva taktéz proto, Ze do Design studia jsou
zvani 1 klienti ¢i zakaznici na testovani novych produktt. Je tedy ¢as od Casu potieba, aby
zékaznik na prvni pohled nerozeznal, o jakou firmu se jedna a jeho ndzor ztistal v krystalické

podobg, nezkreslen jeho osobnim ndzorem vici firmé.

Studio je mezonetovym prostorem, nahote se nachazi odpoc¢inkova zona s terasou, pod ni je
spolecenské (nejvétsi) mistnost studia pro zhruba 20 lidi. K této mistnosti jsou ptidruzené jesteé
dvé mensi mistnosti pro zhruba 5-8 lidi. Vzhledem k tomu, Ze se studio nachazi v bytové
zastavbé, nalezneme zde i koupelnu s kuchyni. Zdmérem ovsem nebylo najit bytové prostory,
pii vybéru prostoru §lo primarné o dobrou dostupnost z MHD, kapacitu 15-20 lidi a vzdusnost
prostoru, ktery podporuje kreativitu a inspiraci nezavisle na brandu. Vybér prostoru mél co
nejvice odpovidat principtim a doporu¢enim Design Thinking procesu, co se mista kondni akci

tyce.
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Design Studio ziskalo sviij ndzev podle metodiky Design Thinking. Nejedna se tudiz o ndhodu,
ale o pfedem promysleny koncept, ktery si klade za cil sezndmit firmu s metodou dikladnéji, a
to i proto, ze se ve firmé jiz druhym rokem prosazuje agilni zplisob prace. Agilita miize tizce
souviset s Design Sprint metodou, a proto znalost této metody usnadiiuje komunikaci prave
s lidmi, kteti do takového tymu patii. Cilem Design Studia je, aby se o této metod¢ dozvédelo
co nejvice zaméstnancili a aby tuto metodu vyuzili, i kdyby jen ¢astecné v ramci teambuildingti

nebo kvartalnich mitinkua.

Pted dvéma lety bylo vyskoleno nékolik zaméstnancti na zptisob dorucovani Design Sprintu do
firmy. Jedna se o jednu z moznych metod Design Thinkingu, pii které se sestavi tym n€kolika
zaméstnancu a spole¢né fesi vybrany pracovni problém po dobu péti dnii. Metoda Design Sprint
probéhla ve firmé Vodafone dvakrat, a to zhruba pfed dvéma lety. Pronajaly se prostory mimo
firmu a vybral se tym, ktery odpovidal pozadavkiim Design Sprintu. Bohuzel vzhledem
k Casové naroc¢nosti jak pro ucastniky, tak pro facilitatory se nikdy znovu nezopakoval, ackoliv
firma se jeho zopakovani do budoucna nebrani. Od doby, co Design Studio vzniklo, narazi na
dva zakladni problémy, jednim z nich je ¢asova vytizenost kolegii, ktefi by Sprintu museli
vénovat cely pracovni tyden, a druhym je komplexnost produktl, kterd je pro zahajeni Sprintu

klicova, nutna a nepostradatelna.

4.3 Cil Setireni

Cilem Setfeni je analyza zptisobu vyuziti metody Design Sprint ve firm¢ Vodafone. Tedy zjistit,
zdali organizace v ramci zefektivnéni vysledkii vzdélavani zaméstnanci metodu modifikuje,
nebo naopak se drzi pfesnych postupll pii provadéni Design Sprintu. V rdmci dodrZeni
charakteristik ptipadové studie tykajici se vymezeni hranic prostoru a Casu se jedna o sbér dat
jednodenniho workshopu probihajiciho v Design Studiu. Dalsi diileZitou charakteristikou je
zkoumani v redlném kontextu a za co mozna nejpiirozenéjSich podminek. Z tohoto diivodu byl
vybran workshop, jenZ je soucésti talentového programu pro zaméstnance, ktery byl vykonavan
v prostoru specialné uréeném pro tento typ workshopu. Pro co nejrelevantnéjsi udaje byla

zvolena pfipadova studie formou zicastnéného pozorovani na daném workshopu.

Vyzkumna otézka €. 1: ,,Ve firmé¢ Vodafone se dorucuje metoda Design Sprint jako soucast

zavadéni metodiky Design Thinking v rdmci vzdélavani zaméstnanct.
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Vyzkumna otdzka ¢. 2: ,,V ramci doru¢ovani metody Design Sprint miize dochézet ve firmé

Vodafone k tpravé jednotlivych ¢asti pro efektivnéjsi vyuziti této metody.*

Vyzkumna otazka ¢. 3: ,Pouziti modifikovaného Design Sprintu do formy jednodenniho

workshopu pfispiva k rozvoji zaméstnanct v oblasti znalosti Design Sprintu.*

4.4 Vybér talentového programu

Pro svou praci jsem vybrala workshop pofadany v ramci talentového programu ,,ERTKA*.
Jedna se o talentovy program, ktery v podobé, jez budu zde v ptipadové studii popisovat,
probiha teprve druhym rokem. Jde o program, jenz rozviji a vzdélava zaméstnance, ktefi pracuji
v tzv. back office a zaméfuji se na retail nebo care, a zaméstnance z prodejen. Pomér
zaméstnancl je rozdélen presné na polovinu, tj. polovina z oblasti retail/care a polovina
z prodejen. Vybér zaméstnancli probiha vzdy meésic pred zacatkem programu a jednim
z hlavnich kritérii, které zaméstnanec musi splnovat, je TOP TALENT. Jedna se o oznaceni,
jez vychazi z typologie matetské spoleCnosti sidlici ve Velké Britanii. V rdmci hodnoticiho
cyklu, ktery ve Vodafone probiha jednou za fiskalni rok, se zaméstnanci roztiidi do tii kategorii,
znichz pro tento program je dilezitd pravé kategorie TOP TALENT. Podle pravidel
vychazejicich z Velké Britanie mize byt takto oznaCovano jen né€kolik procent zaméstnanct
z celé firmy. Tuto kategorii charakterizuji Ctyii pilife, a sice zména, zapal pro prdci,
angazovanost a nevsedni uvazovani. Tyto Ctyfi pilife jsou podrobnéji definovany. Za zménou
si Ize predstavit zvédavost ¢i oblibu v experimentovani. Drive je definovan jako stav, ve kterém
zaméstnanec podava dobry vykon navzdory nepiiznivym podminkam, napf. stresu, a zaroven
inspiruje ostatni k lep§imu vykonu. Angazovanost je charakteristickd konstruktivnim jedndnim
viici ostatnim kolegim a blizkym kontaktem s jednotlivymi ¢leny tymu. NevSedni uvazovani
se projevuje komplexnosti mySleni a zdroven schopnosti divat se na problém z nového uhlu.
Urcovani téchto kategorii probihd na jate. V 1été€ jsou poté osloveni manaZefi, aby nominovali
své podiizené, ktetfi vyhovuji danym standardim. Z téchto nominaci se po dohodé¢ s Human
Resources Business partnerkou vybere v idealnim pfipad€ 12 zaméstnancti, ktefi poté nastoupi
do tohoto programu. V letoSnim ro¢niku je 16 ti¢astnikti. Délka letoSniho programu je 8 mésici,
zacinalo se v fijnu a koncit se bude v kvétnu. V obecné roviné je délka tohoto programu vzdy
upravovana podle celkového poctu Skoleni, workshopti ¢i osobnostnich diagnostik. Letos jich
je celkem Sest. Skoleni a workshopy probihaji pod vedenim trenéri z firmy a nékteré z nich

jsou dorucovany externim dodavatelem.
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Prvni z téchto Skoleni pojednava o sebetizeni. Néasledné maji ucastnici moznost si vyzkousSet
test ,,4Elementy®, jenz popisuje osobnost ¢lovéka, na zéklad¢ ctyi zakladnich elementd, které
nalezneme v ptirodé (vzduch, ohen, voda, vitr). Vystupem testu je osobnostni diagnostika
spojena s dopoledni interpretaci vysledkll. V navaznosti na tuto diagnostiku je mozné ztc¢astnit
se §koleni na téma &tyf komunikaénich typti. Ctvrtou rozvojovou aktivitou, které se budu v této
ptipadové studii vénovat, je workshop pouzivajici prvky Design Thinking. Po tomto workshopu

nasleduji dalsi dvé rozvojové aktivity, a sice Storytelling a Creating Mobile Video.

Cilem tohoto programu je rozvoj talentd ve firm¢, ktery mize vést napiiklad 1 k internimu
povySeni. Vystupem programu je celodenni prezentace napojena na Skoleni Storytelling a
Creating Mobile Video, kdy vybrani ucastnici sdili, co jim tento program piinesl, mize se

jednat jak o profesni, tak i osobni rozvoj.

4.5 Kazuistika

Workshop upravenou metodou Design Sprint probihal v tnoru 2020 jakozto ¢tvrty v potadi
v ramci talentového programu. Workshopu se ztcastnilo 13 zaméstnanct z celého programu.

Cely workshop facilitovala kolegyn¢ Martina.

Na zacatku nas Martina celym Design Studiem provedla, seznamila nés s jeho pravidly a
nasledoval Givod tykajici se jiz samotného workshopu. Slo sice o vyzkouseni Design Sprintu
jako vzdé€lavaci metody, ale Martina zaroven vybrala téma, které je momentalné¢ ve firme
aktudlni a relevantni vzhledem k oblasti, ze niz ucastnici z firmy do programu ptichazeji.
Rozhodla se aplikovat Casti z Design Sprintu na testovani nového webového rozhrani pro
stavajici zdkazniky zvaného ,,Rudolph®. Rudolph by mél nahrazovat stavajici systém, ktery je
pomérné komplikovany, je slozité se v ném vyznat hlavn€ pro nové zaméstnance a zarovei je
prace v ném casové narocnd a relativné neintuitivni. Snaha Rudolpha je poskytnout servis

zakaznikovi co nejrychleji a zaroven usnadnit praci zaméstnanctim.

Dtlezitou soucasti jakéhokoliv workshopu jsou pravidla. Ta znéla pro tento den takto:

a. Pokud vdm néco nevyhovuje, nebojte se ozvat.
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b. Respektujte ndzory ostatnich, ale nestydte se fict ty svoje. Budeme mit jak
individudlni, tak skupinova cviceni, ale vzdy je dilezité, aby néci nazor nezapadl.

c. Schovejte si notebooky a mobily. S notebooky chvili pracovat dnes budeme, ale na
to vas upozornime. Hovory si miizete vytidit o pauze, pokud jsou neodkladné, jdéte
prosim vedle, abyste nerusili ostatni.

d. V pribéhu budeme mit pauzy na kdvu i obCerstveni.

e. Bavte se.

Po celou dobu Martina vyuziva tzv. Time Timer, aby zamezila ptekraCovani ¢asu jednotlivych
ukolti, ale zaroven poskytla dostatek casu k vyjadieni jednotlivych ucastnikii nebo zastupct
skupiny. Jedna se o pomicku, ktera odpocitava nastaveny Cas, funguje na stejném principu jako
naptiklad budik. Stejné jako pti Sprintu se Time Timer pouziva jako pomticka, ktera nejenze
pomaha facilitatorovi dodrzovat Cas, ale zaroven je dobrym pomocnikem i pro ucastniky. Mimo
jiné nedochazi v zapalu debaty naptiklad k nevrazivosti vici facilitatorovi protoZe pravidla

¢asu byla jasné stanovena pfedem a jsou v§em na oc¢ich po celou dobu workshopu.

Po vyjasnéni pravidel nasledoval ,,ICEBREAKER a PREDSTAVOVACKA¥. Cilem tohoto
cviceni je ,;rozehiati* ucastnikli, napojeni se na stejnou vinou, vyzkouseni si techniky jednoho
z moznych icebreakerti. Téma icebreakeru nenavazuje na téma workshopu. Jednalo se o cviceni
Dvé pravdy a jedna lez. Kazdy ucastnik se predstavi: jméno, jak dlouho je ve VF a v jakém
oddéleni pracuje, také o sob¢ fekne dveé pravdivé informace a jednu 1zivou. Ostatni hadaji, ktera

je 1ziva. Celé toto cviceni trvalo 30 minut a byl dodrzen piesné dedikovany cas.

Poté nastal Gas na cvi¢eni zvané ,, GENEROVANI SCENARU“. vV literature, ze které Martina
vychazela (Kapp, 2017, Design Sprint), ma toto cvieni nasledujici postup. Na post-it papirky
ucastnici piSou nejcastéjsi scénare interakci, se kterymi se setkdvaji na prodejné / v call centru
(v tomto konkrétnim ptipad¢ se jedna o mozné typy pozadavkil od zdkaznikil). Po dopséani
téchto papirkli kazdy jednotlivé prezentuje scénate a piipadné dovysvétli skupiné nejasnosti,
papirky se po prezentaci vylepi na zed'. Dalsi ¢ast se nazyva ,,Clusterovani®. Papirky, které maji
stejny nebo podobny scénaf, se k sobé na zdi ptfidruzi. Posledni fazi je ,Prioritizace®.
Upftednostiiuji se nejcastéjsi scénare (dle cetnosti na zdi) za pouZiti tzv. voting dots neboli

hlasovacich puntikii. Zadny hlas nema vétsi vahu a kazdy z ucastnikii ma pouze jeden hlas.
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Tfetim ze cviceni byla ,INFORMACE O ZAKAZNIKOVI — LISTA INFO O
ZAKAZNIKOVI“. Toto cvi¢eni méa nékolik fazi:

a. Individualni — Kazdy si na A4 v nasledujicich tfech minutach napiSe, jaké
informace potiebuje védét o kazdém (stavajicim) zakaznikovi, bez ohledu na to, co
s nim pfichazi fesit / pro¢ vola. Tedy co by méla obsahovat zakladni lista s
informacemi, ktera ¢ekd na zaméstnance ihned poté, co se dostane na profil
zékaznika.

b. Skupinova — Rozdéleni na 4-5 skupin. Ugastnici ve skupince spole¢né navrhuji a
vizualizuji idedlni typ liSty (nakreslete nebo popiste, jak by méla vypadat). Na
zacatku probiha sdileni informaci a vybirani toho nejlepsiho feseni.

c. Spolecna — Zalezi na ucastnicich, zda celd skupina, nebo zastupce nalepi navrh své
liSty na zed’ a kratce prezentuje ostatnim, co na ni ma a proc¢ si mysli, Ze jsou jimi
vybrané informace dileZite.

d. Hlasovaci — Kazdy ma k dispozici jeden hlas v podobé hlasovaciho puntiku.
Ugastnik jej da tomu navrhu, ktery se mu libi obsahové nejvice. Miize hlasovat pro

navrh své skupiny 1 kolegt.

Jako pfemosténi mezi jednotlivymi cvicenimi Martina vybrala ,,Pfedstaveni Rudolpha®. Jedna
se o ¢ast, pfi niz vlastnik produktu (product owner) piedstavi webové rozhrani, ve kterém v
nasledujicim cviceni budou ucastnici zkouset piedvybrané scénare. Vlastnik produktu je osoba
odpovédna za produkt a jeho vyvoj. Jen ve strucnosti tedy predstavi jednotlivé Casti, které jsou
na webu jiz funkéni, a zdtivodni dosavadni podobu webu. Uastnici méli moznost se do
webového rozhrani ptihlasit jiz pfed workshopem, aby mohli klast vlastnikovi dopliujici
otazky, a proto se také neprochazi rozhrani celé, ale v tuto chvili se spiSe debatuje nad otdzkami
a napady, které by mohly pomoct pii vylepSovani webu. Cela ¢ast trva 25 min a je prvni ¢asti,

kde se prekrocil dany limit o 10 min.

Po ob&dové pauze nasledovalo ,,SKUPINOVE CVICENi ZPRACOVANI SCENARU
V RUDOLPHOVI“. Byly pfipraveny Ctyfi scénaie, a tak se skupiny rozdé¢lily do oddélenych
mistnosti. Kazda skupina zpracuje, jak by konkrétni scénai pfipravila v Rudolphovi. Pokud
néco neddva smysl, at’ uz funkéné/procesne, nebo designové (napf. tlac¢itko na tomto misté
nema smysl), navrhnou, jakym zptsobem to zlepSit a své doporuceni napiSou na flip chart.

Zavérem se sejdou skupinky a prezentuji si navzajem svoje feSeni. Na toto cviceni je vyhrazeno
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40 minut a Martina o pét minut prodlouzila ¢asovou dotaci, aby se stihla dokoncit potifebna

prace.

Zavéreénym cvicenim je tzv. ,,LODICKA NA MORI“ aneb POZITIVA A SLABA MISTA
RUDOLPHA. Na zed’ se nakresli lodicka na hladiné a nad hladinu davaji ucastnici pozitiva a
pod hladinu déavaji negativa / slaba mista. Kazdy za pouziti papirkd zapiSe vSechna pozitiva
Rudolpha, Gcastnici po jednom pfichazi ke zdi a nad hladinu lepi pozitivni zpétnou vazbu. Poté
se individudlné vSichni znovu zamysli a vypiSou vSechna negativa. Proces vylepovani se

zopakuje. Spole¢né poté vytrazuji duplicity a papirky se souvisejici tematikou.

Cely workshop kon¢i tim, ze se na stll rozprostiou tzv. idea cards a kazdy z u¢astnikti si vybere
kartu, kterou by shrnul tento workshop. Na vybér karty maji dvé minuty a poté kazdy
z UcCastnikdt minutu prezentuje ostatnim, proc si vybral zrovna tuto kartu. Nasleduje podékovani

a zavére€na slova Martiny. Workshop je timto ukoncen.

4.6 Analyza prvki Design Sprintu v pfedmétném workshopu

Jak je jiz zminéno, Design Sprint vychéazi z principti Design Thinking (DT), princip DT se
v odborné literatuie zobrazuje nékolika zptisoby, z nichz jeden z prvnich je zndzornéni zvané
,Double Diamond*. Tento zplisob znazornovani a nasledného plnéni metody na jeho zaklad¢

je vlastni pravé i firm¢ Vodafone.
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Obrazek 3: Graficke zobrazeni Double Diamond. Zdroj: Buckley, 2018, nestrankovano.

Grafické zobrazeni Double Diamond je ponechéno v origindlni verzi z divodu vyuZivani
totozného vyobrazeni a identické terminologii ve firmé¢ Vodafone. Firma vyuZzivd pojmu

,»design challenge®, ,,discover®, ,,define* a dalSich. Konkrétni ptiklady vyuziti této terminologie

viz kapitola 7 Prilohy ¢i v kapitole 4.7 Diskuse, kde je s nimi dale pracovano.

Icebreaker je v odborné literatuie chapan jako poznavaci a ,zahfivaci® aktivita. V piipadé
zkoumaného workshopu se UcCastnici jiZz znali, a tudiz by se dala klasifikovat Cisté jako
»zahtivaci® aktivita, nicmén¢ s facilitatorkou workshopu 1 vlastnikem produktu Rudolpha se
ucastnici vidéli poprveé, tudiZz ji miZeme chapat i jako poznavaci. Podle schématu patii
jednoznacné do faze Discover. Nejedna se sice o vhled do tématu, ale plni poznavaci funkci
v rdmci skupiny jako takové. Co se tyce casové dotace, jedna se o naprosto standardni dotaci
pottebnou k provedeni této aktivity, tj. pfiblizné 30 minut v zavislosti na velikosti skupiny.

Stejné jako u tohoto workshopu, i v Design Sprintu by toto byla aktivita zafazena uplné na

zacatek, tj. pondéli dopoledne.
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Dalsi ¢ast, ve které Géastnici generovali scénafe, patii taktéz do pocate¢ni faze Discover. Cas,
ktery byl v tomto workshopu vyhrazen na tuto aktivitu, odpovida stejné jako v predchozi
aktivit¢ 30 minutdm. V Design Sprintu by se tato aktivita dala pfirovnat k aktivité taktéz
z prvniho dne, kdy ucastnici hledaji dlouhodoby cil, na ktery se zamé&fit a z napadi, jez
vzniknou, se voli jeden, na ktery se budou zamérovat v nasledujicich dnech. Nicmén¢ ucastnici
v tomto konkrétnim ptipad¢ méli cil pfedem dany: otestovat scénate v Rudolphovi. Jednalo se
tedy o ¢ast, ktera méla utvrdit vlastnika produktu v tom, jestli je v Rudolphu vse potfebné a na
nic zasadniho se v pribéhu tvorby nezapomnélo. Vygenerovani scénarti od lidi z praxe
poukazuje na Cetnost a duilezitost jednotlivych pozadavki, na jejichz zakladé se poté miize
upravovat prostfedi Rudolpha tak, aby bylo nejenom intuitivni, ale také efektivni. Zaroven,

ackoliv byl cil jeden, scénaiti diky pokrocilé fazi vyvoje bylo nékolik.

Nasledovalo cviceni ,,Lista o zdkaznikovi“. Pokud bychom se drzeli faze ze schématu, jednalo
by se o fazi Deliver. Ugastnici v této chvili doruéi realny navrh, jakym zptisobem by mohlo
vypadat prostfedi v Rudolphu a zaroven si odhlasuji jeden finalni design. V ramci Casu se
jednalo o cviceni s nejvétsi casovou dotaci, a sice 50 minut. Je to opét chvile, ve které mtize
vlastnik porovnat dosavadni vzhled s navrhovanym vzhledem a ptipadné zapracovat upravy.
Ugastnici se v tuto chvili utvrdi, jaké prosttedi by pro né bylo pii praci nejefektivnéjsi a zaroven
intuitivni. Cely projekt Rudolph totiz vznikl za u¢elem préci zjednodusit a zrychlit, a to jak pro
zékaznika, tak pro zaméstnance. V terminologii Design Sprintu by se jednalo o druhy den

Sprintu, ¢ast kresleni redlného navrhu.

Ptredstaveni RUDOLPHA jakozto dalsi soucast workshopu probihalo jako posledni dopoledni
aktivita. Vlastnik produktu vysvétluje v pribéhu 30 minut, jak Rudolph funguje, pro koho je
urcen, ndsledné shrnuje informace. Tato ¢ast by v rdmci Sprintu probihala na Uplném zacatku,
tudiz prvni den ve fazi ,,Ptejte se experti®. Jedna se tedy o €ast Discover, ve které ti€astnici
shromazd’uji informace od sebe samych (z jednotlivych oddéleni), aby shromazdili co nejvice
informaci a zaroven se ptaji expertd. Experti jsou ve Sprintu pfitomni jen prvni den, taktéz na
dobu 30 minut. Je tedy dilezité vSechny informace nashromazdit v této fazi. Rozhovor byl
zatazen do této ¢asti dne, protoZe produkt jiz v néjaké podobé existuje a je diileZité shromazdit
naopak informace od zdkaznikd produktu. Je to tedy v souladu s motivem Design Thinking,
ktery je tzv. customer-centric. Jedna se o pfistup, ve kterém se zamétuji vyvojari primarné na

zakaznika, kterym je jak klasicky zdkaznik, tak zaméstnanec, jenz se systémem pracuje.
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V odpoledni ¢asti nasledovalo ,,Vypracovani scénaift v RUDOLPHOVI®. Jedna se o posledni
fazi zvanou Deliver. Tato Cast trvala 20 minut. V Design Sprintu by se dala ptirovnat
k poslednimu (patému) dni, kdy vybrani zdkaznici (v tomto piipad¢ zaméstnanci, ktefi budou
s Rudolphem pracovat) testuji vytvoieny prototyp a zapisuji si poznatky. Ve Sprintu je tato Cast
dotovéna jednou hodinou na kazdého zakaznika (v tomto pripadé scénar) a zékaznikovi jsou
pokladany predem ptipravené otdzky. Na otazky v tomto ptipad¢ nedoslo, ale byly do jisté miry
nahrazeny nasledujicim cvi¢enim.

,Lodicka na moti“ bylo pfedposledni cviceni tohoto workshopu. Jedna se o cvi€eni, ve kterém
ucastnici hodnoti pozitiva a negativa vybran¢ho produktu, jenZ se ma ve Sprintu fesit. Jedna se
o Cast, ktera by v klasickém Sprintu probihala v prvni ¢asti ,,DISCOVER®, ve své podstaté by
se jednalo o mapovani tzv. ,,as is* stavu. Jedna se o situaci, ve které se nachazi produkt ,,nyni*,
tj. pred zac¢atkem Sprintu, aby si tym urcil problémova mista (pain points), kterd je potieba
uptednostnit. Na zékladé této prioritizace se tym zaméfi na jeden konkrétni scénaf, ktery se
bude ve Sprintu fesit a ndsledné testovat. Na tomto workshopu toto cvi€eni slouzi spise jako

sumarizacni. Pomaha ucastnikiim si uvédomit plusy a minusy produktu.
Workshop byl zakon¢en cvicenim s idea cards, stejné¢ jako icebreaker, ktery ma tcastnikiim

pomoct s naladénim se na pritbéh workshopu, tak i idea cards tomto ptipadé naplituji moznost

se po ukonceni workshopu vyjadrit k prabéhu pomoci téchto karet.
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4.7 Diskuse

V této ptipadové studii popisuji prubéh workshopu a srovnavam jej se schématem Double
Diamond a s principem Design Sprintu. V literatufe najdeme vSak nékolik zndzornéni, podle
kterych se da popisovat metodika Design Thinking. Jako ptiklad zde uvedu podobné schéma,
na jehoz zaklad¢ je taktéz mozné metodiku popisovat. Stejné¢ jako predeslé schéma, i toto
schéma je ponechano v originalnim jazyce. Divodem je vyuzivani nepfechylenych anglickych
vyrazii i v ¢eském firemnim prostiedi a predchdzeni nedorozuméni v piipadé pieklada.
V pribéhu této kapitoly bude s témito vyrazy pracovano. Tato terminologie je vyuzivana i

v rozhovorech, viz ptiloha uvedena v doslovné transkripci respondentii na konci této prace.
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Obrdazek 4: Grafické znazornéni Design Sprint procesu. Zdroj: Gibbons, 2016, nestrankovano.

Ve své podstaté zobrazuje to samé, jde jen o zplsob, kterym jednotlivé ¢asti rozdélime. Je zde
vSak lépe vidét posloupnost fungovani jednotlivych c¢asti Design Sprintu. Zaroven dle
zndzornénych Sipek miZeme pozorovat mozZnost ,,navratnosti‘ mezi jednotlivymi fazemi. Mize
se tedy stat, Ze otestujeme jeden prototyp a vratime se do fdze ,,DEVELOP* dle metodiky
,2Double Diamond®, ¢i do faze ,IDEATE®* dle schématu vySe a otestujeme jiny prototyp
produktu, nebo néjakou jeho ¢ast, pokud to tym uzna za vhodné. Jednotlivé faze tedy lze
upravovat ¢i preskakovat dle potifeby a pokud je sprdvné provedena Uprava, mize vést

k funkénimu vysledku.
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Spoustu modifikaci 1ze vypozorovat i z popisu workshopu obsazeného v této studii. Samotna
délka workshopu byla jeden den oproti péti dntim klasického Sprintu. Nicméné bylo pouzito
hned n€kolik metod ze Sprintu, at’ uz se jednd o mapovani ,,as is* stavu, ¢i metodu hlasovani s
voting dots. Modifikace byla v tomto ptipadé zvolena hlavné proto, Ze jiz existoval prototyp a
hlavnim ukolem bylo ho otestovat. Cil workshopu byl tedy splnén za pomoci nékolika aktivit
vyuzivajicich Design Thinking navzdory tomu, ze se striktné netidil scénafem Design Sprintu

¢1 dodrZzovanym potadim ze schématu Double Diamond.

Nejveétsim rozdilem oproti klasickému Sprintu zistava zhusténi aktivit do jednoho dne. Toto
zjednodusSeni ma jasnou vyhodu v tspofte Casu, piesto pro komplexnéjsi problém by bylo toto
zkraceni nefunkéni. Ve svété se nyni bézné setkavame se zkracenou formou Design Sprintu.
Ptikladem mtize byt Britské muzeum sidlici v Londyné, které feSilo pomoci Design Sprintu
komunikaci se zakazniky. Nicméné zkratili dobu Sprintu o padesat procent, tj. na 2,5 dne.
Pfesto byli schopni téma vyiesit a planovali pokracovat s témito zkracenymi modely nadale
v pripadé, Ze se vyskytne v muzeu dal§i téma hodné Design Sprintu (Mitroff, 2016,
nestrankovano). Jak zminuji respondenti v rozhovorech, ve firmé¢ Vodafone se modifikace a
zkracovani b&zné uziva. Casto zkracuji workshop i do jednodenni varianty, kde vyuZivaji jen
nékterych nastrojii z Design Sprintu, ptikladem mohou byt ,,Crazy 8%, ,,Lodicka na moii* ¢i
,ldea Cards® (viz ptiloha). Z rozhovoru se mimo jiné dozvidame, ze s ohledem na soucasnou
situaci s covid-19 dochézi z klasickych osmi hodin ke zkraceni i v piipadé jednodennich

workshopti.

Na tomto workshopu jsme mohli vidét praci s produktem, ktery firma vyviji rok, a otestuje jen
jeho pfedem stanovené funkcionality. Obdobny postup miiZeme pozorovat i1 v jinych Design
Sprintech. Sprint vedeny v Denveru z klasického pétidenniho Sprintu vyuzil jen nckteré
z metod. Pouzili napiiklad metodu ,Crazy 8%, kterou vyuzivd ve svych zkracenych
workshopech i facilitditorka Martina (otazka €. 3). Zaroven si ptipravil podklady pro zkracenou
dvou hodinovou verzi Design Sprintu pfedem. Piiprava téchto podkladli umozZnila poradatelim
Sprint zkratit a vyfesili tak velmi omezenou pracovni kapacitu ucastnikt Sprintu (Destefano,
2017, nestrankovano). Princip Design Sprintu ale deklaruje pojmenovani problému a jeho
naslednou simulaci, aby se pfedeslo zdlouhavému vytvareni feSeni, které ve vysledku nemusi
byt funkéni. Je tedy otdzkou, zdali cesta, kterou voli tato firma ¢i vySe zminény Sprint z

Denveru, je ve vysledku rychlejsi a efektivnéjsi. Vidime snahu zavadét metodiku Sprint, kterd
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je zejména kviili ¢asové dotaci zaméstnanct upravena. Design Sprint totiz jasné tika, ze je
potieba provadét jednotlivé dilci ipravy na zakladé testovani beta verze produktu. To znamena,
ze cely proces by mél probihat tzv. agilnim zplisobem. V ptipadé, ze se cely proces netidi
agilnimi postupy, ale kombinuje waterfallovy model prace s agilnim, mize byt naruSena

efektivita procesu.

Dulezitym faktorem pro spravny postup Design Sprintu ¢i workshopu je facilitator a jeho
ptistup. Martina vyuzila mnoha pomicek a metodik z Design Sprintu, jako hlavni vyhodou se
zdalo byt vyuziti Time Timeru. Sama byla piekvapend, ze ¢asovy limit se az na jedno cviceni
vzdy dodrzel. Zlom pftiSel ve chvili, kdy vlastnik produktu piedstavoval Rudolpha, limit byl
piekrocen o deset minut a Martina musela diskusi zastavit. Bylo mozné pozorovat potiebu
ucastnikli do tématu hloubéji proniknout a pochopit produkt do co nejvétsiho detailu. Ve chvili,
kdy by se jednalo o klasicky Sprint, bylo by v prvnim dni vyhrazené celé odpoledne na
poznavani produktu ze vSech oblasti businessu a i€astnici by poté méli mnohem lepsi vhled do

problematiky, ale v ptipad¢ tohoto workshopu tomu tak nebylo.

Ptikladem vyuziti klasického pétidenniho Sprintu miize byt novozélandska firma Boost. Ta
vroce 2017 dorucovala metodu Design Sprint za Ucelem zlepSeni webovych stranek.
Vychodiskem této firmé¢ slouzila kniha Jakea Knappa, ze které vychazi 1 Vodafone ve svych
Sprintech. Firma Boost dodrzela doporuc¢enych pét dni, nicméné i pies to, se v n¢kterych
&astech vice ¢ méné odlisovala od priibéhu metod pétidenniho Design Sprintu. Ugastnici Boost
Sprintu méli Cas na diskusi s experty, zminuji, ze mohl byt cas pro diskusi vétsi. Zajimavy byl
také vybér respondentli pro testovani produktu. Firma Boost zvolila firemni respondenty.
Nicméné uvadi, Ze by jim mohl vice pomoci nefiremni pohled na problematiku (Butler, 2017,

nestrankovano).

Ucastnici Vodafone workshopu méli moZnost se s produktem seznamit kratce predem. A
znalost firemniho prostiedi pro testovani produktu byla v tomto piipadé klicova. Ucastnici
obdrZeli tyden pfed workshopem testovaci verzi, ale ve skute¢nosti se vSak na vyvoji produktu
nepodileji. Lze se domnivat, Ze to bylo jednim z divodi, pro¢ se u vSech ostatnich cviceni
dodrzel Easovy limit. Ugastnici sice byli ukaznéni a chtéli se do urité miry podilet na testovéni
produktu, ale do procesu byli vtaZeni mnohem pozdé&ji. Zaroven byl produkt stale v testovaci
fazi a v dohledné dob¢ s nim v praxi nepracovali. To vS§e mohlo mit vliv na jejich angazovanost

v ramci celého workshopu. Neni to jen motivace, ale i nedostatecnd znalost produktu, ktera
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ucastnikim mohla zabranit v dostatecné participaci. Spole¢n¢ s Time Timerem Martina
spravn¢ nastavila pravidla hned na zacatku a vSichni ucastnici je poctivé dodrzovali po celou
dobu workshopu. To pomohlo Martiné vymezit potfebny respekt mezi facilititorem a
ucastniky, jelikoz je v bézné praxi jejich kolegyni. Negativem celého workshopu byla
nedostate¢na Casova dotace pro moznost jit v tématu vice do hloubky. Je to bohuzel problém,
ve kterém facilitator nema prostor pro zlepseni, protoze bud’ pfistoupi na omezené podminky a
provede alespon nekteré z metodik Design Sprintu, nebo mtize workshop odmitnout a vzdat se
moznosti vzdélat zaméstnance, byt v omezeném ¢asovém ramci. Pokud ma facilitdtor omezeny
¢as, je na zvazeni, zdali nechat vlastnikovi produktu o deset minut vice, nez bylo urceno. V této
zkracené verzi je to nepotiebny krok, protoze ackoliv se zaméstnanctim prohloubi znalosti o
problematice, neni mozné je vyuzit. Klicovd dovednost facilititora v pfipadé Casu je v
rozeznani, v jakém piipad€ ma smysl vé€novat urcitému tématu vice casu. Pro cely workshop ¢i

Sprint to ve vysledku znamena, Ze piidana ¢asova dotace mize v jiné oblasti poté chybét.

Prvni vyzkumna otazka ptredpokladala, ze firma Vodafone vyuziva Design Sprint jako zplisob
zavadéni metodiky Design Thinking uvniti firmy. Klasicky pétidenni Design Sprint ve firmé
Vodafone probéhl s internimi facilitatory ptiblizn¢ dvakrat a nékolikrat byl Sprint dorucen
externi agenturou. Externi Design Sprinty se vyuzivaji pfedevsim v marketingovém odd¢leni
(Martina, otazka ¢.1). V soucasnosti se nevyuziva kvili naro¢né Casové dotaci smerem
k ucastniklim. DalSim z divodu je nedostatecné komplexni téma, na které by byl Design Sprint
vyuzivan. Jak sami respondenti uvadi, v ptipad¢, ze by se vyskytlo téma hodné Design Sprintu,
byl by proveden (viz piiloha). Zaroven bylo mozné vypozorovat, ze modifikaci Design Sprintu
firma vyuziva jak pro zavadéni metodiky Design Thinking, tak pro rozvoj zaméstnancti v rdmci
rozvojového programu. ,,Nabizime je napr. jako soucast nékterych talentovych programii, kdy
davame ucastnikiim moznost poznat dané postupy a vyuzit je na realné témata, ktera se ve
Vodafonu resi napr. frontline talent program ERICA.* (Lukas, otazka €.7). Dalsi ze sou€asnych
modifikaci byl ptfechod do online prostiedi a nutnost vyuzivani jinych nastrojii nez doposud

(viz ptiloha).

Druhd vyzkumnd otdzka predpoklada, Ze miZe dochdzet k Gpravé jednotlivych ¢&asti k
efektivnéjSimu vyuziti metody Design Sprint. Firma Vodafone vyuZziva jednotliva cviceni, ktera
podle potieby kombinuje. Pomoci této kombinace by mélo dochdzet k zavadéni metodiky
Design Thinking do firmy. Nejednalo se o ojedinély ptipad tohoto workshopu, ale z informaci

poskytnutych od facilitatorky daného workshopu se jednd o béznou firemni praxi. ,,...Ale
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snazime se vzdy upravit FeSeni na miru internimu zakaznikovi. Naposledy jsme napriklad vyuzili
metodu ,,Crazy 8", ktera je soucasti Design Sprintu, ale kolegové nam ve zpétné vazbé sdeélili,
Ze se jim s touto metodou Spatné pracovalo, a tak jsme ji ddle neimplementovali.” (Martina,
otazka ¢.3). Jistou miru modifikace bylo mozné pozorovat po celou dobu workshopu, konkrétné
se jednalo o Cast, kde se fesila tzv. ,,Lista o zdkaznikovi“, kterd by méla patfit az do posledni
faze Deliver, nicméné byla zafazena a upravena tak, aby byla souc¢ésti tohoto jednodenniho
workshopu. Samotna délka byla taktéz upravena podle potieb a z klasického pétidenniho
Sprintu byly facilitatorkou vybrany jen nékteré casti, které zatadila a upravila tak, aby
workshop probéhl v ramci jednoho pracovniho dne. Z rozhovoru vyplyva, Ze zkracovani
workshopil probih4 1 nyni, a to 1 vzhledem k situaci s covid-19. ,.Zdsadni modifikace prisia
v délce jednotlivych workshopii, které v klasické forme probihaly 8 hod., nicméné ukdzalo se,
Ze pozornost ucastnikii v online prostredi neni zdaleka tak vysoka a bylo potieba workshopy

zkracovat a lépe hospodarit s casem jako takovym. “ (Martina, otdzka €. 10).

Tteti vyzkumnd otazka se zabyva rozvojem zameéstnanci v oblasti Design Sprintu. Skrze
workshop bylo mozné se dozvédét vice informaci a 1épe pochopit fungovani Design Sprintu.
Nekteré ze cviCeni je mozné dale modifikovat a pouzivat pti bézném pracovnim vykonu, jedna
se napiiklad o pouziti tzv. idea cards v ramci tymovych porad. Tento workshop je soucasti
komplexniho rozvojového programu, jehoz dokonceni muze vést v nékterych piipadech i
k povyseni. Tohoto programu se ucastni i manazeti. Pro né se tento program stava ptilezitosti,
jak 1épe pochopit fungovani svého tymu na zéklad¢ vyuziti testu 4 Element a nasledného
Skoleni na téma 4 komunikacni typy. Diky této kombinaci je manazer schopny 1épe pochopit
komunikacni bariéry uvnitf tymu a zaroven vnimat ¢i vyuzit potencial riznorodych osobnosti
tymu k efektivnéjsi komunikaci i spolupraci. Uéast na workshopu vyuzivajiciho prvky Design
Sprintu mize byt pro manazera inspiraci pti zavadéni agilniho zptisobu prace do svého tymu.
Clentim jednotlivych tymi miiZe Géast na tomto workshopu pomoct v rychlej$i adaptaci pii
ptichodu agilniho zptsobu organizace prace do jejich tymu. Z rozhovoru, ktery se nachazi

v ptiloze, vnima facilitatorka dvé roviny, kterymi se zaméstnanci rozviji.

Prvni z nich popisuje jako rovinu védomostni, kdy si ucCastnici osvojuji jednotlivé ndstroje,
vyuzivané v ramci Design Sprintu. Facilitdtorka povaZuje tuto znalost jako zéklad pro zplsob
mysleni. ,, Ve Vodafonu se ridime zasadou, zZe zdkaznik je vidy na prvmim misté. Proto ve
chvilich, kdy vyuzivame DT, ktery je znamy principem ,,Human Centred Design*“, ucime

zameéstnance soucasné i nasim firemnim hodnotam.* (Martina, otazka ¢. 9). Tento zplsob
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mysleni je pro firmu Vodafone klicovy pokazd¢, kdyz se jedna o zdkaznikovi. Jak z rozhovoru
Ize vy¢ist, je to jeden z podptirnych diivodt, kvili kterému je ve firmé snaha o zavadéni téchto
agilnich metodik.

Druha rovina se tyka tzv. ,,soft skills“. Facilitatorka vnima ucast na workshopu jako pfilezitost
pro trénink komunikacnich dovednosti. ,,...Zdroven ale vnimam, ze dochazi k rozvijeni soft
skills, kdy na zdklade pravidel, které se dodrzuji v pritbehu workshopu, se ucastnici uct
navzajem si naslouchat a zaroven dostanou prostor pro vyjadreni viastniho nazoru. Snazime se
dat prostor kazdému, coz v soucasné situaci znamend, Ze muZeme pouzit i vyvolani jednotlivcii

v prubéhu online workshopu, abychom slyseli nazor opravdu vsech. “ (Martina, otazka €. 8).
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5 Zavér
Vyuziti vhodnych metod vzdélavani je jednim z kli¢ovych faktord, které maji dopad nejen na
vykon celé organizace, ale i na firemni kulturu. Vhodné nastavena strategie vzdélavani vede
k napliovéani cili organizace a poskytuje organizaci moznost fizen¢ kvalifikovat své
zamestnance. Na zakladé ziskavani kvalifikace se otevird zaméstnanci moznost interniho

povyseni. Pro organizaci je to prilezitost, kdy lze nabirat intern€, a tudiz snizovat naborové

naklady.

Vyuziti vhodnych vzdélavacich metod vede ke zkvalitnéni vzdélavaciho procesu, coz zvysuje
zaméstnaneckou spokojenost a 1ze pozorovat pozitivni dopady na firemni kulturu. S ptichodem
novych technologii se naskytla moznost upravit ¢i vyuzit nékteré metody vzdélavani tak, aby
byly atraktivni 1 pro nastupujici pracovniky z generaci Y a Z. Mnohé modifikace, poptipadé
zmény, vychazeji z moZnosti vyuZzivani modernich technologii ¢i principu digitalizace v
segmentu vzdélavani. Kromé trendu digitalizace je mozné zapojit mladsi generace (Y, Z) do
vzdélavani (na prikladu reverse mentoringu) a najit tak moznost piekonavat mezigeneracni
rozdily rozdili v piistupu k préaci a technologiim na pracovisti. Nastupujici trend prevadéni
vzdélavani do online prostfedi bylo mozné, vice nez kdy jindy, pozorovat v priibéhu letosniho
jara v souvislosti se situaci covid-19, kdy se tento trend stal ¢asto jedinym moznym zplisobem,
jakym bylo mozné své zaméstnance nadale vzdélavat. Ackoliv se jedna o efektivni zpusob,
kterym lze zaméstnance v organizacich vzdé€lavat, je otazkou, zda piechod do online prostiedi
nezamezi rozvoj a udrzovani nastavené firemni kultury. Zaroven piechod do online prostfedi a
jiz zminované zkracovani workshopt do kratSich Casovych tsekii mize vést k nedostatku
prostoru pro ucastniky se k tématu plnohodnotné vyjadfit. V ptipadé Design Sprintu se tedy
mize stat, ze vybrané téma na Sprint nebude pochopeno natolik, aby se v zavéru Sprintu objevil
opravdu vyladény prototyp produktu ¢i sluzby. Z tohoto divodu se jevi jako idedlni moznost
kombinace vyuzivani novych technologii, naptiklad formou online Skoleni soucasné s vyuzitim
osobnich setkani jako aktivit, které budou slouzit k udrZovani mezilidskych vztahi

v organizacich a zaroven se stanou moznosti, jak udrZovat a rozvijet firemni kulturu.

Hlavnim cilem mé bakalatské prace bylo vytvofit uceleny vhled do problematiky vyuZiti
aktudlnich (trendovych) metod vzdélavani v organizacich a analyzovat zavadéni, pfipadnou
modifikaci a zdivodnéni kroku piipadné modifikace metody Design Sprint. Jak jiz bylo

zminéno v zavéru empirického Setfeni, podafilo se odhalit, zmapovat a zdivodnit jednotlivé
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kroky, které¢ vedly k modifikaci klasického pétidenniho Design Sprintu do jednodenni podoby,

jez pouze vyuzila néktera ze cviceni klasického Design Sprintu.

Za hlavni ptinosy vysledki empirického Setfeni 1ze tedy povazovat zjisténi, ze modifikovat
metodu Design Sprintu s ohledem na jeho plivodni ¢asovou naro¢nost je Casto mozné bez
dopadu na pfedem stanoveny cil vzdélavani. Tuto metodu mizeme modifikovat a pfitom
uspésné provést zkousku produktu a vzdélat zaméstnance v této oblasti. V tomto ptipade byla
vyuzita jako jedna z n€¢kolika metod v rozvojovém programu, kdy ma tento program jako celek
za ukol posunout a rozvinout zaméstnance v oblasti profesni 1 osobnostni. Metoda Design
Sprintu mtze slouZzit jako inspirace pro vedouci pracovniky ¢i k lepSimu pochopeni a

efektivnéjsimu vyuziti jednotlivych cviceni, ktera se v prubéhu Design Sprintu vyuzivaji.

Zavérem bych rada dodala, Zze vyvoj metod vzdélavani je neptetrzity proces, jenz zavisi na
mnoha faktorech, z nichz Ize naptiklad jmenovat technologicky pokrok. Zavadéni téchto metod
pak miZe zadviset na finan¢nich prostfedcich dané organizace ¢i ochoté ménit zab&hnuté
metody. Tato viile miize byt podpotena piislibem efektivnéjSiho zplisobu vzdélavani s vySSim

dopadem na spokojenost zaméstnanct a vyssi pracovni vykon ¢i zisk firmy.
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7 Prilohy

Priloha A — Strukturovany rozhovor s facilitatorkou workshopu

1. Jak dlouho se vyuZziva metodika Design Thinkingu ve firmé Vodafone?

J4 jsem nastoupila do Vodafonu v kvétnu 2019 a v tuto dobu byla ve firmé snaha Design
Thinking prosadit vice nez doposud. V ramci implementace Design Thinking metodiky se
zalozilo v tomto roce Design studio, které slouZzi jako prostor pro doru¢ovani metodiky Desing
Thinking. Nicméné rok pied tim, v roce 2018, byli dva kolegové pozvani na Skoleni do
mateiské spoleCnosti v Londyné€, aby metodice porozuméli a stali se certifikovanymi
facilitatory. V Londyné& se ucili metodu Design Sprintu popsanou Jakem Knappem. Po jejich
navratu probehly ve firmé pod jejich vedenim dva Design Sprinty. Tito kolegové pracovali
v oddéleni zékaznické zkuSenosti (UX Experience) a v oddéleni vzdélavani. Vim, ze
implementace probihala ve firm& na nc¢kolika oddélenich, naptiklad oddé€leni marketingu si

touto dobou najimalo externi agenturu pro doruceni Design Sprintu.
2. Pri jakych prilezitostech se tato metodika vyuziva?

Ptilezitosti pro vyuziti této metodiky se ve firme velmi lisi. Momentalné¢ se snazime spojit s nasi
projektovou kancelafi a zaradit alesponi nékteré z metodik jiz do zacatku projektti. Snazime se
tedy vyuzit tuto metodiku jiz pfi prvni fazi projektu, kterou lze nazyvat podle Design Sprintu
jako fazi ideaéni. Casto se metodiky Design Thinkingu snazime vyuZivat pfi testovani koncepti

a prototypt, coz byl pravé ptipad workshopu, na kterém ses byla podivat.

3. Ma pouzivani metodiky Design Thinking ve firmé Vodafone néjaka specifika

oproti teoretickym vychodiskiim?

Rozhodné nejdeme proti teoretickym vychodiskiim, to bychom byli sami proti sobé. Ale
snazime se vzdy upravit feSeni na miru internimu zékaznikovi. Naposledy jsme napiiklad
vyuzili metodu ,,Crazy 8%, kterd je soucasti Design Sprintu, ale kolegové nam ve zpétné vazbé
sdélili, Ze se jim s touto metodou Spatné pracovalo, a tak jsme ji dale neimplementovali.
Snazime se tedy opakovat co funguje a kdyz n€ktera z metod neni funk¢ni €i efektivni, dale s ni

nepracujeme.
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4. Vramci metodiky Design Thinking je zniamo, Ze jednim ze zpusobu jeji
implementace do organizace je metoda Design Sprintu. PouZil ¢i pouZiva se Design

Sprint ve Vodafonu? Pokud ano, kdy a pokud ne, tak pro¢?

Design Sprint byl vyuzit n¢kolikrat na zac¢atku roku 2018. Vedli ho certifikovani kolegové,
které jsem jiz zminila. TuSim, Ze se jednalo o téma predplacenych SIM karet. Od doby, co jsem
ve Vodafonu si nejsem védoma, Ze by se pouzil kompletni pétidenni Desing Sprint. Mozna néco
probéhlo v marketingu, ale pokud ano, dorucovala ndam ho externi firma. Ne snad proto, Ze
bychom s touto metodou pracovat nechtéli, ale jednoduse proto, ze jsme zatim neméli vhodné
téma. Jdeme spiSe cestou tzv. seridlovych workshopt.. Takze udélame tieba jeden workshop
s pfedem urenym cilem a na konci workshopu si projdeme vysledky s ti¢astniky a vlastnikem
a bavime se o tom, jak upravit prubéh dal§iho workshopu, abychom byli co nejvice efektivni

v pokud mozno co nejkratSim Case.

5. Jaké dalsi metody se pouzivaji pri implementovani metodiky Design Thinking do

firmy Vodafone?

Snazime se vzdy vyuZzit to, co bude nejvice vyhovovat klientovi. Pouzivame idea¢ni metody a
vyzkumné metody. V ramci vyzkumnych metod, jak jsem zminlovala naptiklad testujeme
prototypy ¢i zkousime koncepty. Ptes to, Ze workshopy délame na miru, spole¢nym znakem
vSech naSich workshopt je v zacatku dikladné rozebrané téma a stanoveni si tzv ,,.Design
Challenge®. Nikdy také nechybi stanoveni si pfinostt pro vSechny strany, to znamena
zodpovézeni otazek typu ,,Co to ma pfinést ndm jako Vodafonu* ale hlavné ,,Co to ma piinést

zakaznikovi®.

6. Provadi se modifikace metodiky Design Thinking, pokud ano, jakym zpiisobem a

pro¢?

Samoziejmé, provadi. Myslim, Ze jsem to jiz zminovala v otadzce Cislo 3. Modifikujeme
v ptipadé, Ze to dava smysl s ohledem na vysledek. Naptiklad kdyz v projektu potiebujeme
doséhnout vSech 10 tkolli, nebudeme pouzivat prioritizaci, na vybrani pouze 3. Nedavalo by to

v nasem piipad€ smysl.
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7. Slouzi také jako soucast vzdélavaciho a rozvojového programu?

Nejsem schopnd na tuto otazku pIn€ zodpovédet, protoze nepracuji na oddéleni vzdélavani.
Nicméné nékolikrat jsem ptipravovala workshopy s principy Desing Thinking metodiky anebo
Desing Sprint metody pro vzdélavaci programy. Nékolikrat se nam povedlo spojit kolegy
z riznych oddéleni firmy, ale svymi unikatnimi vhledy do problematiky byli schopni si vyménit

cenné informace, a nakonec z toho vzesla plodna spoluprace pro ob¢ strany.

8. Jakym zpisobem ucastniky vzdélava a rozviji (pri jakych metodach konkrétné)?

Z mé¢ho pohledu vnimam vzdélavani predev§im v tom, ze se Gc€astnici uc¢i novym technikam.
Pro Vodafone je pouziti Design Thinkingu a vSeho s nim spojené porad relativn€ nové. Stale
hledame zpisoby jak vice ho ptiblizit kolegim. A pokud je to ve spojeni s rozvojovym
programem, vidim zde dvoji pfinos. Jednak se seznamuji s né¢jakym tématem a jednak se uci
novou techniku. Z technik mé napada jiz zminovana ,,Design Challenge* nebo SWOT analyza
anebo ,,Lodicka na moti“, pti které definujeme hrozby a pfinosy, tu jsi ostatné také mohla vidét
na workshopu, na kterém ses byla podivat. Zaroven ale vnimam, ze dochazi k rozvijeni soft
skills, kdy na zakladé pravidel, které se dodrzuji v pribéhu workshopu, se Ucastnici uci
navzajem si naslouchat a zaroven dostanou prostor pro vyjadieni vlastniho nazoru. Snazime se
dat prostor kazdému, coz v soucasné situaci znamend, Ze muzeme pouzit i vyvolani jednotlivct

v prubéhu online workshopu, abychom slysSeli ndzor opravdu vsech.

9. Jaké jsou vyhody a nevyhody pouZzivani této metodiky pfi rozvoji a vzdélavani

zaméstnanca?

Osobné metodikdm Design Thinking velmi véfim a nevyhod shledavdm jen velmi malo.
Napadéd mée vsak, Ze v ptipad¢, kdy se snazime Design Thinking dostat §iteji do firmy, mize se
stat, Ze zaméstnanci na svych pozicich nebudou schopni vyuzit metod, se kterymi se na
workshopu setkaji. Ale vtomto piipadé vidim velkou vyhodu v ndhledu na jiny smér
uvazovani. Ve Vodafonu se fidime zésadou, Ze zdkaznik je vZdy na prvnim misté. Proto ve
chvilich, kdy vyuzivdme DT, ktery je zndmy principem ,,Human Centred Design®, uc¢ime

zameéstnance soucasné 1 nasim firemnim hodnotam.

10. Bylo potieba upravit dorucovani metodiky Design Thinking a jejich pripadnych

modifikaci s ohledem na situaci s covid-19?
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Jisté, bylo zcela nutné upravit to, jakym zptisobem dorucujeme workshopy. Vzhledem k situaci
presla celd firma téméf kompletné na praci z domova. Museli jsme vSechna testovani
s respondenty (zdkazniky ¢i potencidlnimi zékazniky) prevést do online prostiedi. VSechny
hloubkové rozhovory, tzv ,,focus groups* (skupinové diskuse na vybrané téma — pozn. autora)
¢i testovani VF Televize musely byt modifikovany do online prostfedi. Bylo to velmi slozité,
nemohli jsme si dovolit ztratit kvalitu ziskavanych dat a zaroven jsme museli vyfesit otazku
vSech schlizek kvtli nasledné analyze. Na nékterych rozhovorech je vice tazateli a je nutné na
to pfipravit nejen respondenta, ale zaroven se umét sladit s kolegy, se kterymi probihaji tyto
rozhovory, abychom si neskakali do teci apod. Hledali jsme nastroje, které umoziuji vSe, co
potiebujeme a zaroven jsou v souladu s internimi IT nafizenimi. Nasli jsme feSeni v MS Teams,
které umoznuji nahravané volani i soukromé chaty, ale 1 tfeba ,,break out rooms*, které slouzi
pti online workshopech jako zplsob, jakym rozdélit skupinu do menSich skupin. Také jsme
hledali nastroj, kterym nahradit ,,white boards®, velké bil¢ stény, fungujici jako tabule pro
hlasovani, nadkresy apod. V soucasné situaci nam toto nahrazuje MIRO, jedné se o nasténku,
ktera plni vSechny potiebné funkce. Zasadni modifikace piisla v délce jednotlivych workshopii,
které v klasické formé probihaly 8 hod., nicméné ukdzalo se, Ze pozornost ucastnikli v online
prostiedi neni zdaleka tak vysokd a bylo potfeba workshopy zkracovat a Iépe hospodarit
s casem jako takovym. Ve Vodafonu tohle feSime rozdélenim workshopu do nékolika dnii na

mensi Casoveé useky.

11. Jaké vyhody a nevyhody mél (pripadny) presun dorucovani metodiky Design

Thinking do online prostiedi?

Jednu z hlavnich vyhod, co vnimam je flexibilita. Casto jsme narazeli na problém logistiky a
ten se s prechodem do online prostiedi zcela vyfteSil. Zaroven jsme zjistili, Zze jsme pofad
schopni posouvat svou préaci dal, nez jsme si mysleli, Zze by bylo mozné. Byli jsme schopni
pieklopit osobni testovani s respondenty do online prostfedi béhem tydne. Nevyhodou ale je
ztrata osobniho kontaktu s Uc€astniky workshopii. Byt se snazime mit zapnuté kamery i
mikrofony, ne kazdy z ucastnikli je s timto poZadavkem v souladu a také ne kazdému to
dovoluje situace. Kolegové maji doma malé déti €i slabé ptipojeni a v té€chto ptipad je velmi
obtizné se pravidla zapnutych kamer a mikrofonil drzet. Je poté obtizné vnimat skupinu jako
celek a ptizplsobit tomu pribéh workshopti, ale i nékterych testovani se zakazniky. Nicméné

se ukézalo, Ze pfechod do online prostfedi nebyl tak slozity, jak jsme si na za¢atku mysleli.
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Priloha B — Strukturovany rozhovor se zaméstnancem
certifikovanym na metodu Design Sprint

1. Jak dlouho se vyuzZiva metodika Design Thinkingu ve firmé Vodafone?
Zhruba od roku 2018.
2. Pii jakych prileZitostech se tato metodika vyuziva?

Kdykoli je to vhodné. Vzdy se zvazuji Casové moznosti ucastnikli, konkrétni téma atp.

Plnohodnotné sprinty se ptilis nedélaji.

3. Ma pouzivani metodiky Design Thinking ve firmé Vodafone néjaka specifika oproti

teoretickym vychodiskim?
Primarné se vyuziva na design sluzeb — Service experience design.

4. V ramci metodiky Design Thinking je znamo, Ze jednim ze zpiisobu jeji implementace
do organizace je metoda Design Sprintu. PouZil ¢i pouziva se Design Sprint ve Vodafonu?

Pokud ano, kdy a pokud ne, tak pro¢?

V roce 2018 jsme se ve Vodafone Group certifikovali spole¢né s dvéma kolegy na metodologii
Service Experience Design. Myslenkou byla implementace do tymi a postupné do Vodafonu
prostiednictvim upravenych Design Sprintii skrze CX tym (customer experience). V roce 2018
jsme nasledné absolvovali prvni sprint s CX tymem, kde jsme obecné piedstavovali o Cem je
tento postup a nasledné na redlnych CX tématech ucili ¢leny tohoto tymu, jak danou
metodologii vyuZzivat. Ve stejném roce jsme absolvovali s prepaid tymem oddéleni CBU (V
ramci tzv. Customer Business Unit funguje tym, ktery fesi predplacené SIM karty vyuZivané
ptedevs§im zahrani¢ni klientelou — pozn. autora) prvni sprint na redlné téma, kde jsme fesili

jednu z predplacenych karet a hledali jsme cesty, jak zvysit prode;.

5. Jaké dalSi metody ¢i metodiky se pouZivaji pri implementovani metodiky Design

Thinking do firmy Vodafone?

Jak je na tom Vodafone v soucasné dobé¢ si nejsem jisty. Zhruba posledni dva roky se pohybuji

v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci. Byl jsem u zrodu zavadéni Design Thinking
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metodologie do firmy, kdy jsme dorucili jeden zkuSebni a jeden realny pétidenni Design Sprint

podle vychodisek popsanych v knize od Jakea Knappa.

6. Provadi se modifikace metodiky Design Thinking, pokud ano, jakym zpisobem a pro¢?

Nevim, zda se da fict modifikace, ale z pohledu Sprintu, ktery je Casové naro¢ny, jsme Castéji
volili formu vyuziti pouze konkrétnich nastroji, napt. ,,As Is*“ mapping, ,,To Be* journey,
Empathy mapu, ideace (jednotlivé ndstroje neboli metody jsou vysvétleny v teoretické €asti této
prace v kapitole 3.4 Design Sprint — pozn. autora) apod. DoruCovali jsme pouze kratsi
workshopy, na které jsme navazovali dalSimi Follow-Upy (kratsi sezeni s Castniky, kdy se fesi

jeden konkrétni problém taktéz v kratSim ¢asovém tUseku — pozn. autora).

7. Slouzi také jako soucast vzdélavaciho a rozvojového programu?

Nabizime je napi. jako soucast nékterych talentovych programi, kdy davame ucastnikiim
moznost poznat dané postupy a vyuzit je na realné témata, ktera se ve Vodafonu tesi napf.
frontline talent program ERICA — vyuzili jsme pii designovani chatbota 2018-2019 nebo
nastroje pro frontline péci 2019-2020 (Nastroji pro frontline péci se v tomto piipadé rozumi
informacni systém, se kterym pracuji zaméestnanci na prodejnach pii zaddvani objednavek —

poznamka autora).

8. Jakym zpusobem ucastniky vzdélava a rozviji (p¥i jakych metodach konkrétné)?

Cilem napf. talentovych programi je dat tUcastnikiim moZznost ovliviiovat realné véci se
skutecnym dopadem, tj. podilet se na néc¢em, co budou schopni na konci vidét v produkci.

K tomu pravé pouzivame metody Design Thinkingu.

9. Jaké jsou vyhody a nevyhody pouZzivani této metodiky pri rozvoji a vzdélavani

zaméstnancu?

Design Thinking neni samospasny, nefunguje vzdy, vSude a na vSechno. Je ¢asové narocny,
zaroven je narocny na Ucast lidi v tymu napf. ,;rozhodovac® (vice viz kapitola 3.4 Design
Sprint), coZ je ¢asto nékdo na vyssi pozici, jehoz ¢asové moznosti jsou dost limitované, ale pro

danou véc je takovy clovek klicovy.

10. Bylo potieba upravit dorucovani metodiky Design Thinking a jejich pripadnych
modifikaci s ohledem na situaci s covid-19?
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Jak jsem zminil diive, momentaln¢ se na implementaci Design Thinkingu nepodilim a nevim,

jak je na tom Vodafone v soucasnosti.

11. Jaké vyhody/nevyhody mél (pripadny) piesun dorucovani metodiky Design Thinking

do online prostiredi?

Obavam se, ze na posledni dvé otdzky nejsem schopny odpoveédét tak, aby odrazely situaci, ve
které se Vodafone nachazi nyni. Vim, Ze kolegyné Martina, kterd facilitovala workshop pro
program ERIKA se dale na implementaci Design Thinkingu podili. Urc¢ité¢ bude schopna fict

k sou¢asnému stavu vice nez ja.
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