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Zverejnén program letosni
konference LEARN & DEV

Konference LEARN & DEV se uskutecni v Praze 17. 6. 2026. Nabidne tradi¢ni naloz osmi pripadovych studii L&D

v rliznych organizacich, odpoledne pak 6 tematickych a praktickych workshopu. Letos jsme pfipravili doprovodny
program v podobé projektu Zachran.to, ktery vam predstavi, jak lze ve firmé pojmout vzdélavani v oblasti prvni
pomoci a zachrany Zivota interaktivné a zazitkové. Po skonceni konference vas pozveme na kfest zbrusu nové
knihy Tomase Langera Learning & Development krok za krokem.

A na koho se mUzete tésit? Mezi fe¢niky vystoupi: Y
¢ EvaJakeSova, vedouci oddéleni personalniho rozvoje z dm drogerie markt LEARNING
) o & /
¢ Vendula Imramovska, L&D Manager z GuideVision DEVELOPMENT

e Pavla Horakova, psycholozka a koucka z Krajského uradu Jihomoravského kraje KROK ZA KROKEM
« Svatava Dohnalova, Senior Manager L&D z MAKRO Cash & Carry CR

e Tomas Jenik, Learning & Leadership Development Lead for ECE Countries z Accenture
¢ Frantisek Hronik, psycholog a lektor

e Tomas Langer, trenér a konzultant z Firemniho vzdélavani

Praktické aplikaéni worksh bud 5 5 . )@eﬂ@zﬁy/mw{
raktic §ap I a;nlv\livor’s opy se "uhlou V(?novavt témto tématdm: l pe u%eméam Iéélmfé[/”éﬂ&’y
e Martina JandecCkova, Zuzana Kohlerova: Starite se magnetem pro talenty y ];;751/'15%.

e Tomas Hrouda: Kdo si hraje, ten se uci: Gamifikace pro firemni praxi

e Lucie Brothankova: Pragmatik versus Empatik: Jak na né v rozvoji a vzdélavani?

¢ Roman Chudoba: Vertikalni rozvoj: od individualniho ristu k systémové zméné

e Katefina Jancik Repatd: Od Skoleni k rozvojovému ekosystému

e Peter UlCin: KdyZ se CEO pt4, jaky to ma dopad? Jak propojit vzdélavani se strategii, vykonem a vysledky

Stale mlzete vyuZzit zvyhodnéného vstupného na obé nase letosni akce: kombinace konference LEARN & DEV
+showcase LEARN & TECH. Vice informaci najdete na firemnivzdelavani.eu/konference.

SLEDUJTE NAS NA SOCIALNICH SITiCH
A NIC VAM NEUNIKNE!

Od roku 2025 jsme nejen na Linkedln, Facebooku, X,

ale i na Instagramu: instagram.com/firemnivzdelavani.
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Vzdélavani
pomahd
byznysu
dorucit
vysledky

Zdenka Bohmova

Manazerka tymu HR Business Partner(
Allwyn Cesko

Rozhovor

Zderiko, zaZila jsi Sazku i nastupnicky Allwyn zevnitf
- od roku 2019 az po dnesek. Jak bys popsala, co se
za tu dobu nejvic zménilo z pohledu prace s lidmi?
Zménilo se toho pomérné hodné. Nejen ze jsme
narostli pfiblizné o 20 procent na aktudlni pocet

525 zameéstnancd, ale rozhodné se zménilo pracovni
tempo. Jsme mnohem efektivnéjsi, zmény jsou
pracovnim standardem. Také se zménila oCekavani
zameéstnancl: chtéji jasnou vizi, potfebuji védét

a zazit, ze délame smysluplnou préci a pFistupujeme
k ni zodpovédné. Mame skvélou interni komunikaci,
roz§ifili jsme nabidku interniho vzdélavani, které
podporuje strategii spolecnosti i jeji kratkodobé

a dlouhodobé cile. Nejvétsi a naprosto zdsadni zména
se odehréla 19. ledna tohoto roku. Po skoro 70 letech
zménila Sazka svilj nazev a jsme nyni Allwyn Cesko.

Ano, to je zména zasadni - co bylo na celém

komunikovat a vysvétlit. Samozrejmeé externé vUci
zékazniklim, ale hlavné interné. Nasi zaméstnanci coby
ambasadofi zmény museli zcela jasné rozumét, pro¢
se véci méni, co z toho plyne pro jejich praci a co se
od nich ocekava se zménou znacky. V rozvoji to
znamenalo prioritizovat workshopy s tématy change
managementu a zaméreni na rozvoj leadership
kompetenci, protoze pravé manazefi jsou ti, ktefi
prekladaji zménu do reality tymda.

Pfejmenovani znacky, ktera tu byla 70 let, je pro lidi
vzdycky trochu zemétfeseni - i kdyz vlastnik zlistava
stejny. Jakou roli hral rozvoj a vzdélavani v tom, aby
si lidé na novou znacku zvykli?

U tak velkého projektu hralo vzdélavani dulezitou roli,
a tim nemyslim jen aktivity, které jsem zminila dFive.
Rozvoj nam pomohl ve dvou rovinach. Zamérit se na
spole¢ny jazyk a porozumeéni — proto jsme se
soustfedili na workshopy a tymova setkani, kde jsme
propojili ,,co je Allwyn“ s tim, co to znamena pro nas
jako zameéstnance. A zdsadni se stala i podpora
manazerl - aby uméli s tymy mluvit o zméné
prakticky, s ohledem na kazdodenni praci kolegu.
Hodné jsme stavéli na sdileni konkrétnich priklad

z praxe, v€etné osobnich zkuSenosti externich top
manazer(, ktefi podobné dlilezitymi projekty prosli

a sdileli je s nami.



Rozhovor

Jak moc je vzdélavani soucasti tvé kazdodenni prace
$éfky HR Business Partnerti?

Je to prekvapivé hodné ,denni chleba“. Jako $éfka
HRBP feSim s lidry témata vykonu, zmén, naboru

i kultury — a skoro vzdy se to dotyka dovednosti: jak
vést lidi, jak davat zpétnou vazbu, jak fidit zménu, jak
spolupracovat napfic¢ tymy. Vzdélavani proto neberu
jako samostatnou agendu, ale jako nastroj, kterym
HRBP pomahaji byznysu dorucit vysledky — at uz je
to kratka intervence, koucink pro manazera nebo
cileny program pro konkrétni skupinu.

Vis, Ze mne zajimaji realné vysledky. Jak poznas, ze
vzdélavani nebo rozvojovy program skutecné zabraly
- aco ti ztéch dat realné pomaha, kdyz o investicich
mluvis s vedenim?

Zac¢iname odzadu. Spolecné se zadavatelem si
fekneme, jaké chovani/dovednost se ma zmeénit a kde
se to ma projevit v praxi - bez toho se efekt méri
téZko. Kombinujeme nékolik vrstev: rychld zpétna
vazba Ucastnikd (relevance), ovéreni uplatnéni v praxi
po Case (u Ucastnikl a jejich manazer(l) a idedlné
navaznost na byznys ukazatele, které to ovliviuje
(napf. rychlost adaptace, kvalita zakaznické
zkuSenosti, vysledky engagementu).

Kdybys méla vypichnout jeden projekt &i iniciativu,
na kterou jsi za posledni dobu hrda - co by to bylo?
Jsem hrda na to, Ze se nam podarilo poskladat
ucelenou ,learning journey“ — od preboardingu
aonboardingu az po rozvoj manazerU a expertni
akademie. Neni to jeden velky event, ale systém, ktery
lidem dava oporu ve spravny Cas a Setfi energii
manazertm i HR. A proc¢ si toho vazim? V obdobi zmén
lidé nepotrebuji jen informace, ale i schopnost zménu
zvladnout - a tenhle systém to prakticky podporuje.

Al, data-driven HR, personalizace rozvoje... Co z toho
aktivné zkousite a co je podle Tebe zatim spis hype?
Trefil jsi hfebiCek na hlavi¢ku. Zdsadnim projektem
posledni doby nejen pro HR tym je i adopce Copilota
do nasSi kazdodenni prace. Z pohledu vzdélavani je to
samoziejmé o dovednostech, jak nastroj pouzivat

v typickych use casech daného tymu, ale zéroven je to
o velké zméné mindsetu. Vyuzivani Al je novy
standard préce. Proto také vSechny tymy maji mezi
KPI (nejen) pro letodni rok Al projekty. V HR se jedna

o vyuziti Al typicky v pripravé podkladl, personalizaci
obsahu, pfipravé Ci v praci s textem (napf. navrhy
komunikace, shrnuti, pfiprava struktury). Pracujeme
také na vyuZiti Al v ndboru, a to nejen pro sjednavani
schiizek, ale préci se CV, pfipravu manazert na poho-
vory, pomoc s hodnocenim vystupt a podobné.

Co povazuji zatim za pfilis odvazné, je pfedstava, ze
samotna technologie vyfesi rozvoj — bez jasného cile,
podpory manazer( a prostoru pro trénink v praci to
nefunguje a nebude fungovat. Al je skvély akcelerator,
ale porad potfrebuje dobré zadani a kontext.

Na loniské konferenci LEARN & DEV jsi zaujala
komplexnim ramcem vzdélavani — od preboardingu
pres akademie az po sdileni v ramci skupiny Allwyn...
Stoji to na jednoduché logice: Clovék potrebuje jiné
veci v prvnich dnech, jiné po tfech mésicich a jiné ve
chvili, kdy pfebira tym nebo expertni roli. Proto mame
jasné poskladané cesty — preboarding/onboarding,
role-based akademie (napf. pro manazery a kliCové
expertizy) a pak prlibézné sdileni know-how. Jsme
pysni hlavné na to, Ze to neni ,katalog kurzd“, ale
systém navazany na praci a na o¢ekavani v rolich.

Jak dlouho trvalo, nez se tohle vSechno poskladalo

UpFfimné: je to iterace na roky, ne na mésice. Prvni
funk&ni verzi zvladnete poskladat relativné rychle, ale
»fungujici systém“ vznikne az ve chvili, kdy se to ukotvi
v procesu, v roli manazer( a v o¢ekavanich firmy.




Jaké by mélo byt vzdélavani ve firmé, aby bylo
skutecné efektivni?

Za mé je efektivni vzdélavani takové, které je navazané

na realnou praci - uc€astnik ma hned po skonceni
védeét, co udéla zitra jinak; davkované v Case - radéji
kratSi bloky a nasledné ukoly/praktické pouziti nez
»,celodenni maraton®; s podporou manazera - bez
toho se uplatnéni v praxi dramaticky snizuje; mérené

jednoduchymi metrikami uplatnéni, ne jen dotaznikem

spokojenosti; a konec¢né cilené - ne vSe pro vSechny,
ale spravneé cilené vzdélavani pro spravnou skupinu.
Kdyz tyhle principy drzime, rozvoj pfestane byt
benefitem a stane se nastrojem vykonu.

Jak se rozvijis Ty osobné?

Mné osobné nejvic funguje kombinace tfi véci. PFfedné
je to pribézné uceni,v terénu“ - diskuse s lidmi

z byznysu a reflexe konkrétnich situaci. Protoze do
prace jezdim metrem, mam prostor i na papirovou
formu vzdélavani - rada Ctu knihy. A konecné nesmim
zapomenout peer learning - sdileni s mymi HR a L&D
kolegy, co redlné funguje a co ne.

Zderika Béhmovd je HR profesiondlka se zamérenim

na rozvoj lidi a podporu leadert vprostredi velkych
zmeén. V Allwyn propojuje HR business partnerstvi se
vzdeéldvdnim tak, aby se strategie promitala do
kaZdodenni praxe tymd. Dlouhodobé stavi systémy,
které kombinuji jasny rdmec, méritelnost a zkusenost
zameéstnance.

Rozhovor | Infografika

L&D V ROCE 2026
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Al prestala byt tématem
budoucnosti

|l

Uméla inteligence je dnes kazdodenni realitou L&D profesionalii

97 % L&D profesionali aktivné wyuZiva Al. 84 % pro tvorbu textd, 71 % pro
brainstorming, 61% pro navrh struktury vzdélavani.

02

Personalizace vzdélavani
— od aspirace k realité

Pomaly, ale méfitelny posun: individualni plany rozvoje pribyvaji

Data ukazuji meziro€ni posun spravnym smérem — podil organizaci
nabizejicich individudini plany viem zaméstnanclm vzrostl 20 %

na 33 %. Zaroven ale plati, Ze personalizace stoji méné na technologiich
avice na lidech — klicowy je pfimy nadfizeny a rozvojovy rozhovor.

03
*. Transfer do praxe — vSichni

védi, malokdo Fesi

Nejvétsi slabina vzdélavani: znalosti ziistavaji v utebné

Data odhaluji paradox: zatimco dlleZitost transferu je trvalym trendem,
aktivity, které ho skutefn@ zajistuji, planuje jen zlomek organizaci
— @13 % respondentl pfizndva, Ze transfer nefesi vlibec.

04

Méreni dopadu — trvale
nejvétsi dluh L&D

Bez dat se L&D tézko obhajuje, proto v dobé Skrtli byva prvni na fadé

Méfeni dopadu je diouhodobym trendem — jenze data ukazuji,Ze se realn@
neméni. Drtiva vétSina organizaci se spokoji s potty GEastniki a dotazniky
spokojenosti, propojeni s byznysowymi vysledky Fesi jen 18 % z nich.

Zdroj: Priizkum L&D v organizacich 2024-2026

Autor: Tomd5 Langer firemnivzdelavani.eu



Inspirace

Jak vypadd

L&D v Ceskych
a slovenskych
organizacich?

Tomas Langer

trenér a konzultant firemniho vzdélavani
tomas@tomaslanger.cz

Prinasime kli€ova zjisténi letoSniho prizkumu L&D

v organizacich, ktery potreti pripravilo Firemni vzdé-
lavani a jehoz se ziiéastnilo 120 respondentt z CR

a SR na nékteré pozici v rozvoji a vzdélavani lidi ¢i

ve vedeni organizace. 31 % respondentii bylo z orga-
nizaci nad 1000 zaméstnancu, 26 % z organizaci
$250-999, 20 % 50-249 a 23 % pod 50 zaméstnanct.
Respondenti odpovidali na 19 obsahovych otazek,
dnes si pfedstavime vystupy druhé ¢asti z nich (prvni
jsme publikovali v minulém cisle).

Jednim ze zajimavych zjisténi prdzkumu je vysoka
mira vnimané jistoty pracovni pozice mezi L&D
profesionaly. Na skale od 1 do 10 dosahl pramer
hodnoty 7,9 a témér dveé tretiny respondentd zvolily
hodnotu 8 nebo vyssi. L&D je tak v organizacich
vnimana jako relativné stabilni sou¢ast HR struktur
—-atoipres probihajici vinu automatizace a restruktu-
ralizaci. Mensina respondentd s hodnotami 1-4 (8 %)
pravdépodobné reprezentuje organizace, kde L&D
pozice jesté neni pevné etablovana.

Rozpoctova situace v oblasti L&D zlstava pro rok
2026 prevazné stabilni - 61 % respondentl ocekava
stejny rozpocet jako v pfedchozim roce. Mirny
optimismus vyjadfilo 17 % dotéazanych, ktefi pocitaji
s jeho navySenim, zatimco 18 % se obava poklesu.
L&D rozpocty spiSe stagnuji nez rostou, a to v dobé,
kdy naroky na vzdélavani - zejména v oblasti Al

a digitalnich dovednosti vyrazné narUstaji. Tlak délat
vice za stejné nebo mensi penize se tak stava jednou
z klicovych vyzev oboru.

Existence funkéni L&D strategie je jednim z ukazatell
vyspélosti organizace. Témér polovina respondentd
(47 %) uvadi, Zze strategii ma zpracovanou a skute¢né
funguje - to je povzbudivé. 28 % organizaci sice
strategii nema3, ale planuje ji vytvorit, zatimco 13 %

o ni vlilbec neuvazuje. Zbyvajicich 12 % priznava, ze
strategii sice ma, ale ta nefunguje. Celkové tedy vice
nez polovina organizaci bud' strategii postrada, nebo
ji méa jen formalné - coz koresponduje s opakované
zmifovanou vyzvou: obtizné se obhajuje hodnota L&D
pred vedenim bez jasného strategického ukotveni.
Kréalem nastrojti fizeni L&D v organizacich zlstava
Excel, ktery jako primarni nastroj vyuziva 66 %
respondentl - Cislo, které samo o sobé vypovida

o stavu digitalizace oboru. LMS ma zavedeno 43 %
organizaci a HR informacni systém s L&D modulem



28 %. Podrobnéjsi komentére respondentd odhaluji
pestrou mozaiku konkrétnich FeSeni: v korporatnim
prostiedi dominuje SAP SuccessFactors, mezi open-
source Moodle a Totara, na ¢eském trhu se objevuje
Edunio ¢i Scholasticus. Témér ¢tvrtina respondent(
(23 %) jiz vyuziva Al nastroje jako soucast svého L&D
ekosystému - nejcastéji Copilot, NotebookLM ¢i Chat-
GPT. Celkovy obraz je charakteristicky kombinaci vice
nastrojl najednou: typické L&D nespoléhd na jedno
reSeni, ale kombinuje Excel, LMS a Al nastroje.
Analyza vzdélavacich potieb je pfedpokladem
smysluplného planovani rozvoje - a prizkum ukazuje,
Ze vétsSina organizaci ji provadi alespon s rocni
pravidelnosti. Jednou ro¢né analyzuje potfeby 39 %
respondentd, vicekrat ro¢né 33 %. Nepravidelné
pristupuje k analyze 19 % dotdzanych a zcela ji
vynechava 6 %. Potfeby se vSak v BANI svété méni
rychleji nez jednou za rok - organizace, které analyzu
provadeéji s nizsi frekvenci, riskuji, ze budou reagovat
se zpozdénim.

Personalizace vzdélavani patfi k nejdiskutovanéjsSim
trenddm v oboru. Tretina respondentl nabizi
individualni vzdélavaci plany véem zaméstnancim,
dalSich 31 % pak vybranym skupinam - typicky
manazerim, talentim nebo kli¢ovym pozicim.

Na druhé strané 23 % tuto moznost zvazuje 213 %

ji vlibec neplanuje zavadét. Vice o tomto trendu
najdete v pfedchozim Cisle Firemniho vzdélavani.
Otazka, nakolik organizace spoléhaji na vlastni interni
kapacity versus externi dodavatele vzdélavani, odrazi
jak jejich strategické smérovani, tak dostupné zdroje.
Z dat vyplyva, Zze volba mezi internim a externim
vzdélavanim uzce souvisi s velikosti organizace.
Nejmensi organizace do 49 zaméstnancl vzdélavaji
prevazneé vlastnimi silami - témér polovina z nich
uvadi podil internich aktivit nad 60 %.

Pohled na konkrétni uzivané vzdélavaci formaty
odhaluje, ze prezencni kurzy s lektorem zlstavaji
nejrozSifenéjsi formou - vétSina organizaci je vyuziva
v rozsahu 21-60 % své vzdélavaci nabidky. Online
kurzy s lektorem a e-learningy jsou zastoupeny zejm.
v pasmu do 40 %, digitalni formaty tedy zatim nedo-
minuji. Vzdélavaci videa a peer-to-peer vzdélavani

¢i komunity stoji spiSe na okraji - pfes 50 % organizaci
je vyuzivad minimalné. Zatimco malé organizace
e-learning témeér nevyuzivaji, jsou naopak nejaktivnéjsi
v peer-to-peer vzdélavani.

Inspirace

L&D aktivity cili nejéastéji na vSechny zaméstnance,
tedy ploSné - tento pfistup deklaruje tfetina organiza-
ci. Konkrétné manazefri a lidfi jsou zminovani jako
prioritni skupina v nadpolovi¢ni vétSiné odpovedi,
tésné nasledovani talenty, nastupci a high-potentials.
Naproti tomu vyrobni profese jsou spojovany spise se
zdkonnymi a odbornymi kurzy, nikoliv s rozvojovymi
programy. Opakuje se i ,stiznost“ na obtizné zapojeni
top managementu - L&D tak Celi paradoxu: nejvice
investuje do stfedniho managementu a talent(,
zatimco vrcholové vedeni, které rozhoduje o strategii
a rozpoctech, zlistava nejhire dostupnou skupinou.
Zdaleka nejcastéjsim faktorem rozhodujicim o tom,
zda se zaméstnanec vzdélavaci aktivity zuc€astni, je
€as a kapacita — pracovni vytizeni, nedostatek ¢asu

a konflikty s béZznou agendou zmirnuje témér polovina
respondentd. Na druhém misté stoji role pfimého
nadfizeného: zda zaméstnance uvolni, doporuc¢i mu
Ucast nebo ji brzdi. Tfetim faktorem je motivace

a zajem zameéstnance - jeho ochota prevzit odpovéd-
nost za rozvoj. Uspéch vzdélavani totiz neza&ina

v u€ebné, ale daleko dfive — u manazera, ktery
zameéstnanci prostor pro rozvoj bud otevre, nebo ne.
Nejvétsi vyzvou, které cesti a slovensti L&D Celi, je Cas
- zaméstnanci jsou pfetiZeni, vzdélavani neni prioritou
a souperi s kazdodenni operativou. Hned za nim stoji
rozpocCet a tlak na prokazovani navratnosti. Treti

v poradi je motivace zaméstnanct ke vzdélavani, kde
respondenti zminuji nizky zajem a neochotu se
rozvijet. Transfer znalosti do praxe a absence podpory
ze strany vedeni uzaviraji obraz, ktery je v mnohém
konzistentni s ostatnimi zjisténimi prdzkumu:
vzdélavani v organizacich Casto probih4, ale jeho
skutecny dopad zUstdva nejisty, neprokadzany a systé-
move nezajistény. A to je vyzva pro nas vsechny.

Cldnek byl zpracovdn s vyuZitim Claude Al, v. Sonet 4.6.

Vysledky Setfeni Firemniho vzdéla-
vani L&D v organizacich predstavil
autor tohoto ¢lanku i v podcastu
e-learning Zije! Podcast si mlzete
poslechnout jako audio i video.
Doporucujeme podcast sledovat
pravidelné, publikuje fadu

e-learning
& nn

Zije

uzite€nych informaci, tipd i zdroju.


https://www.e-learnmedia.sk/podcast/epizoda/prieskum-firemneho-vzdelavania-v-Cr-a-sr-2026-169
https://www.e-learnmedia.sk/podcast/epizoda/prieskum-firemneho-vzdelavania-v-Cr-a-sr-2026-169
https://youtu.be/z76cOmqRZrE?si=JP9hxcJcLRGNzwkW

Inspirace

EvolUcia
vzdeldvacov

Elena Urbanova

Learning Designer, e-learnmedia
urbanova@e-learnmedia.sk

Umela inteligencia dramaticky zrychluje tvorbu
vzdelavacieho obsahu. Nemézeme vSak donekonecna
zvySovat objem materidlov, pretoze kapacita ludi ucit
sa ma tiez svoje limity. Preto mozno nastal ¢as
presunut pozornost z kvantity na kvalitu a skuto¢ny
dopad na biznis. Aké zmeny ¢akaju vzdelavacov

v najblizsSich rokoch?

Predpovede mnohych expertov v oblasti firemného
vzdelavania naznacuju, ze L&D by sa malo posunut
blizSie k svojej strategickej roli.

Dr. Philippa Hardman tvrdi: ,V désledku neustdleho
rozvoja a zavddzania Al sa ulohy, ktoré kedysi
definovali nasu profesiu - tvorba obsahu, ndvrh
aktivit a hodnoteni, tvorba scendrov a podobne -
stdvaju beZnou komoditou. To vsak neznamend zdnik
instruktdzneho dizajnu: znamend to zaciatok speciali-
zovanejsej a profesionalizovanejsej kapitoly v nasom
odvetvi.“ Josh Bersin hovori: ,Al teraz umoZzriuje L&D
urobit zdsadny posun - z poskytovatela Skoleni

na partnera pre vykonnost firmy - tym, Ze integruje
ucenie a znalosti priamo do pracovného procesu.”

Na €om sa zakladaju predpovede

NielenZe je tvorba vzdeldvacieho obsahu omnoho
jednoduchsia, ¢asto na fu uz nie je potrebny ani
vzdeldvac. Samotni garanti obsahu (SME) dokazu
poskytnut umelej inteligencii zdroje s metodickymi
pokynmi a vzdelavanie je pripravené na pouzitie.

Pri takejto konkurencii nema zmysel produkovat viac
obsahu, navyse kapacita ludi ho absorbovat je
limitovana. Zaroven sa objavuje stéle viac nastrojov,
ktoré dokazu pracovat s existujucimi informaciami

v organizacii a ponuknut ludom podporu vtedy, ked to
potrebuju. Zamestnanci uz nemusia kvéli vzdelavaniu
prerusovat pracu a chodit do LMS. Odpovede na
otazky Ci personalizované vzdelavacie intervencie
maju dostupné priamo v systémoch, s ktorymi pracuju
(napr. Al asistenti integrovani do MS Teams/Slack).

Specializovat sa alebo generalizovat?
Dr. Philippa Hardman v odstupe necelého roka vydala
2 ¢lanky o buducnosti vzdelavacov:
e [nStruktadzny dizajn neumiera - Specializuje sa.
¢ LinkedIn a Anthropic zabili Specializované
pracovné role. Su pozicie v oblasti L&D dalSie na
rade?



Na prvy pohlad si tieto ¢lanky odporuju. V skutocnosti
sa len prva predpoved o kusok posunula, aby vyriesila
novy problém.

Stéle plati, Ze sa budeme zameriavat na strategické
role, akymi su analytika a planovanie zru¢nosti,
zabezpecenie kvality vzdelavania Ci vylepSovanie
vzdelavacej skusenosti. AvSak prave vysSie uvedeny
LinkedIn a Anthropic identifikovali v procese vyvoja
svojich produktov bariéru: odovzdavanie Ciastkovych
vystupov medzi Specialistami spomaluje cely proces

a ohrozuje relevantnost vysledku. RieSenim bolo zlucit
viaceré Specializované role do jednej osoby a podobny
pristup by mohol fungovat aj v L&D.

Dr. Philippa Hardman tiez tvrdi: , Full-stack dizajnér,
ktory kazdy tyZderi iterativne upravuje Zivy program,
prekond tim Specialistov doddvajuci dokonale
spracovany kurz raz za Stvrtrok — nie preto, Ze by bol
kurz horsi, ale jednoducho preto, Ze svet sa pocas jeho
tvorby posunul dalej.”

Stale teda potrebujeme nové strategicke role, ale ide
o to, aby sme urychlili ich vzajomnu komunikaciu.
Novy L&D pracovnik teda moze byt generalista, ktory
riadi tim Al Specialistov, a navrhuje tak vzdelavacie
rieSenia naplRajlice strategické ciele organizacie.

Nova tloha L&D
Uz roky na konferenciach pocivame a v ¢lankoch

Inspirace | Inzerce

Citame o tom, ako by L&D malo sediet pri rozhodova-
com stole. Doteraz sme vSak nepocitovali tlak

na skuto¢nu zmenu. Aj posledny prieskum Firemniho
vzdélavani ukdzal, Ze strategicka rola L&D je stale jedno
z naSich najslabSich miest.

Donald H. Taylor hovori:,,...hoci nemdme mapu, mdme
smer: destindciu, v ktorej L&D podporuje vykonnost
ludi smerom k cielom organizdcie.”

Vdaka umelej inteligencii teraz zrejme nebudeme mat
inl moznost, ako tuto viziu uskutocnit.

ESte mame trocha Casu

Vzdelavaci obsah budeme v L&D vytvarat eSte dlho
po tom, ako bude mat L&D primarne strategicku rolu.
Tento prechod v3ak nastane postupne, nie zo dfa na
den. Je preto dobré vediet, ¢o nas pravdepodobne
Caka, a spravit prveé kroky k novej buducnosti.

Dobrou spravou je, ze L&D komunita sa tejto zmene
venuje uz niekolko rokov a uz teraz existuje mnozstvo
odporucani aj praktickych postupov (vratane tych

od expertov spominanych v ¢lanku), ktoré opisuju, ako
strategicku rolu vykonavat v praxi.

Na zacCiatok vSak moze stacit jednoducha zmena
pristupu. Ked pride niekto s poZiadavkou na vytvorenie
kurzu, namiesto otazky ,Do kedy?“ sa opytajme
»,Preco?“a,Ako nam to pomoze naplnit strategicke
ciele organizacie?”

Zbrusu nova
unikatni kniha
na é¢eském trhu

372 stran plnych know-how, névodd,
vzorU a pfipadovych studii a hotovych
promptt pro véechny HR/L&D

PRODEJ SPUSTEN!

firemnivzdelavani.eu/obchod

LEARNING
&
DEVELOPMENT

KROK ZA KROKEM



https://www.firemnivzdelavani.eu/publikace
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Jak rozvijet
problémove
jedince:
Nepostrada-
telny

FrantiSek Bélohlavek

psycholog, trenér, konzultant a jednatel, Traicon
frantisek.belohlavek@traicon.cz
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Bez téchto lidi by snad firma spadla. Nevi si nékdo
rady? Pan nepostradatelny je vzdycky schopny véc
vyresit. Je potfeba udélat rozhodnuti? Pani
nepostradatelna u toho nemtize chybét. Nema nikdo
€as pracovat na dalSim projektu? Co se da délat, pan
nepostradatelny si ho zase musi vzit na sebe.

Pro¢ bychom vlastné toho ¢lovéka chtéli zménit?
Vzdyt poddava vysoky vykon, jeho prace je kvalitni,
jemu samému vysoké vytizeni nevadi. Pfesto jsou
dlvody k tomu, abychom situaci resili:

e Zastupitelnost: MUzZe se stat, Ze pan nepostrada-
telny onemocni, utrpi Uraz nebo kvuli kalamité
nedorazi do prace. Neni nikdo, kdo by jeho préci
dokazal zastat, a dostaneme se do kritické situace.

¢ Jeho zdravi: Pretizeni a jednostranna zatéz vede
ke stresu. Stres ma dopad na télesny i duSevni stav
¢lovéka. Nakonec mUzZe vést k selhani, zavaznym
pracovnim chybam nebo k hospitalizaci a dosta-
vame se znovu k problému se zastupitelnosti.

¢ Nespokojenost lidi: Pokud jsou podfizeni kvalitni,
bude jim brzo vadit, Ze je nikdo nepusti k narocnéj-
§i préaci, Ze nemohou vyuzit ani rozvijet sv(j
potencial. Radé lidi to viak mlize vyhovovat - ale
to neni dlivod, abychom je dale Setfili.

Analyza vzdélavacich potfeb

Prvnim krokem k napraveé bude analyza vzdélavacich

potreb, zjisténi, jaky je divod nepostradatelnosti

u konkrétniho jedince. Vhodnou formou je rozhovor

(dobra prilezitost se nabizi pfi pravidelném

hodnoticim rozhovoru), kde lze cilené hledat (¢asto

skryté) priciny ,nepostradatelnosti®, napriklad:

e neschopnost delegovat a kouCovat své lidi nebo
spolupracovniky,

¢ nizky potencidl spolupracovnikd,

e prilisna ochota vUci pozadavkim spolupracovnikd
a jejich alibismus,

e obava o misto.

Na zakladeé této analyzy budeme volit vhodnou cestu

k osobnimu rozvoji:

Neschopnost delegovat

Vedouci konstrukéniho oddéleni si stézoval, ze neni
nikdo, na koho by mohl pfenést nékteré Cinnosti, a on
je pak pretizeny. ,UvaZoval jsem o Petrovi, minuly
tyden jsem ho pul dne skolil, ale on to nepochopil.“
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Nechal jsem si pfedvést jeho styl Skoleni na jiném
pracovnikovi. Dvé hodiny do ného hustil spoustu
informaci, sem tam néco ukazal na obrazovce

a dotycny lapal po dechu. Koncilo to slovy: ,Je ti to
doufdm jasné.”

Moznd pomUze kurz fizeni ¢asu, ve kterém se bude
delegovani probirat. Uginné&j$i miize byt individualni
kou€ovani profesionalnim kouc¢em. Kou¢ by mél
pomoci se strategii delegovani:

e Spolecné vybrat ¢innosti vhodné pro delegovani
na podfizeného: mélo by jit o ulohy nestrategické
(strategie méa zUstat v rukou $éfa), opakované
(nema cenu vénovat dvé hodiny vysvétlovani
postupu, kdyz si to sam udélam za pal hodiny),
rozvijejici (sice to nyni nebude potfeba, ale bude
dobré, aby se to doty¢ny naucil do budoucna).

e Spolecné vybrat ¢lena tymu, na kterého se bude
delegovat: volit budeme Clovéka, ktery ma
¢asovou rezervu (nepfidame dalsi ukoly vytize-
nym), ktery je odborné zpUsobily a mentalitou
vhodny pro danou ulohu.

¢ Osvojeni zasad delegovani: nedelegovat naraz vse,
ale stanovit postupné cile; konkrétni zpétna vazba
na to, co déla ten Clovek Spatné; klast kontrolni
otdazky, abychom zjistili pochopeni postupu;
nechat Clovéka hledat feSeni vlastnimi silami.

Nizky potencial spolupracovniki

Obchodni manazer si stéZoval na nizkou Uroven
jednoho regionalniho vedouciho, ktery nezvlada své
podFizené prodejce, a ti mu prerdstaji pres hlavu.
Pritom dFive patfil k obchodnikiim s nejlepsimi
vysledky, a proto byl povySen. Dnes musi obchodni
$éf chodit na jeho porady a fadu kritickych zalezitosti
resit misto néj. Manazer by mél toho ¢lovéka nahradit
a jemu najit jiné misto - tfeba key account manager,
kde se osveédci jeho prodejni dovednosti.

To, ze je nékdo dobry prodejce, neznamend, Ze bude
dobry vedouci. Nema potencial pro praci vedouciho,
ale mGze se osvédcit jinde. To, Ze nepostradatelny $éf
pracuje za n¢j, neni FeSeni.

Pokud ¢lovék nema pro urcitou praci potencial, nelze

na néj delegovat Cinnosti, které tu schopnost vyzaduji.

Na druhé strané se mize docela dobre rozvijet v jiné
oblasti, pro kterou ma predpoklady. Bude tfeba
probrat s nepostradatelnym manazerem jednotlivé
¢leny tymu a analyzovat jejich potencial.

Inspirace

PriliSna ochota vii¢i pozadavkim spolupracovnik

ajejich alibismus
Jaroslav je nejzkusenéjsi odbornik mezi ostatnimi
operatory CNC stroja. Kdykoliv si nevédi s nécim rady,
obraceji se na néj. Jaroslav vzdy ochotné pomuze, ale
nestiha svou vlastni praci. Spolupracovnici si zvykli,
Ze nez by se méli né¢im trapit sami, je lepsi obratit se
na Jaroslava: , Vykasli se na to, jesté néco pokazis. BéZ
za Jardou, ten to rdd udéld.“ S tim souvisi i alibismus
- poradim si s tim, ale nedélam to rad, nez bych udélal
chybu, necham to radéji na Jardovi.
Takovy Clovék by mél zvladnout asertivni obranu
vlastniho ¢asu. M(zZe pomoci kurz asertivni
komunikace. DUlezZity je ale pristup ze strany
nadfizeného:
e Bude odbornika kontrolovat, jestli zase nedéla
praci, kterou by mél zvladnout nékdo jiny.
e Ostatni pracovniky musi upozornit, Ze si nepreje,
aby své povinnosti pfehazovali na odbornika.

Obava o misto

Finan¢ni manazerka v malé firmé pracovala dlouho

v dlichodovém véku. Kdykoliv ji byl pridélen
perspektivni ndstupce, do par mésicd jej vystvala.
Rada fikala: ,,Po mné potopa.”

Vcelku logické Uvaha: j& to nikoho nenaucim a oni se
beze mne neobejdou. Diky tomu mam své misto jisté.
Rozvoj je tfeba pfesunout na potencialniho nastupce.
Tady by mél byt vyuzit zkuSeny externi poradce, ktery
se v problematice orientuje. Manazerka tak bude
prinucena dat mu k dispozici vSechny dllezité
informace. Ten je pak pfenese na novacka.



Al v rozvoji

manazeru

Pavel Facek

CEO, Skilldriver, s.r.o.
pavel.facek@skilldriver.cz
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Umaéla inteligence dnes vstupuje i do rozvoje
manazer(. Jeji nejvétsi pfinos ale nespociva v tom,
ze rychle vytvori text, osnovu nebo shrnuti Skoleni.
Mnohem zajimavéjsi se stava ve chvili, kdy pomaha
manazerovi pfimo v praxi — pfi pfipravé na narocny
rozhovor, pfi nacviku obtizné situace i pfi nasledné
zpétné vazbé po redlném setkani.

Nejvétsi posun v dovednostech se nedéje v uCebné,
ale v praxi, pfi on-the-job tréninku. A prave tady mlze
Al sehrat uzite€nou roli jako nastroj, ktery pomaha ve
chvili, kdy je trénovanou dovednost potfeba pouZit.
Typicky ve tfech okamzicich: tésné pred narocnou
situaci, pri bezpecném tréninku nanecisto a takeé
bezprostfedné po redlné manazerské interakci.

Al jako sparing partner pifed naro€nym rozhovorem
Praktickym pfikladem vyuziti Al je role sparing
partnera, ti'eba v situaci, kdy se manazer chysta na
narocnou zpétnou vazbu, rozhovor nebo 1:1 setkani.
ManaZer nemusi Cekat na zac¢atek kurzu ani na volny
termin kouce. S Al asistentem probere situaci a necha
si pomoci s pfipravou rozhovoru. Al mu pom(ze
ujasnit cil, oddélit fakta od dojm0, navrhne vhodné
otdzky a upozorni na mista, kde by rozhovor mohl
sklouznout do emoci nebo nejasnosti.

Priklad z praxe: Ve spolecnosti Alza maji manaZeri
Al asistenta pro pfipravu na rocni zpétnovazebni
rozhovor. Jesté pred setkdnim s podrizenym si s nim
mohou projit své formulace pro zpétnou vazbu

a vyladit je podle trénované metodiky. Diky tomu
Jjdou do rozhovoru pfipravenéjsi a s vétsi jistotou.

Al jako role-play trenér

Druhou uzite€nou roli Al je bezpecny nacvik obtiznych
situaci. Dovednosti se totiZ rozvijeji pfedevsim
opakovanim. Konverzacni Al umi simulovat podfizené-
ho a vytvorit realistickou role-play. Manazer si mlze
rozhovor nékolikrat vyzkouset, ménit svlj pristup

a sledovat, jak druha strana reaguje. Vyhodou je, ze

se vSe odehrava v bezpecném prostredi, kde je mozné
chybovat, vracet se a zkouSet znovu.

Priklad z praxe: Pro tym logistiky ve firmé Notino,
ktery md stovky lidi na vedoucich pozicich po celé
Evropé vznikla sada Al simulaci pro typické manaZer-
ské situace - zpétnd vazba, konfliktni situace a zadd-
vdni ukolu. Simulace jsou dostupné v sesti jazycich,
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POZITIVNI ZPETNA VAZBA

Popis:
2 Pocit:
3  Potieba:

4 Prosba:

Prosim pokraéuj v tom a budu rdd, kdyZ to
ukdies i kolegim v tymu.

manaZefi tedy mohou komfortné trénovat a firma si
drZi jednotnou kvalitu tréninku pres cely kontinent.

Al naslech realné situace

Tretim vyuzitim Al je podpora pfimo pfi redlné situaci.
A tady se nejvice ukazuje princip on-the-job rozvoje.
Manazer nepracuje s modelovym pfikladem, ale s tim,
co se skutecné odehralo. Al asistent posloucha jeho
schlizku s podrizenym a pak m(ze vytvorit zapis,
navrhnout ukoly a pomoci s reflexi. Upozorni tfeba na
to, jak manazer vedl navazujici rozhovor, jak kladl
otédzky, zda nechal prostor druhé strané nebo jestli
byla jeho doporuceni dost konkrétni.

Priklad z praxe: Ve spolecnosti Allwyn pouZivaji
manaZeri obchodniho tymu Al asistenta pri rozvojové
zpétné vazbé s obchodniky. Po setkdni se zdkaznikem
vede manaZer s obchodnikem krdtky rozvojovy
rozhovor. Al asistent z néj vytvori zdpis, navrhne dalsi
kroky a zdrovern vyhodnoti manaZerské dovednosti
vedouciho. Diky tomu vznikd okamZitd a velmi
praktickd zpétnd vazba prfimo na redlnou situaci.

LEARN & DEV 2026

Inspirace | Inzerce

Na co si dat pozor?

Aby vyuziti Al fungovalo, je potfeba dobre promyslet
nékolik véci. Prvni oblasti jsou osobni Udaje a prace

s citlivymi informacemi. Pokud Al pracuje s obsahem
rozhovorl nebo hodnocenim zameéstnancd, je nutné
velmi peclivé FeSit ochranu dat a pravidla jejich
zpracovani. Pro toto by v Zzadném pfipadé nemély byt
pouzivany free verze jazykovych modeld.

Druhou oblasti jsou pravidla, ktera pfinasi evropsky
Al Act. Firmy budou muset vice pfemyslet o tom, jakeé
nastroje pouzivaji, k cemu je pouzivaji a jak
transparentné o tom informuji uzivatele.

Pokud Al ovliviiuje hodnoceni pracovnika ¢i jeho dalsi
rozvoj, spada to do kategorie ,vysoce rizikové“ vyuziti
umelé inteligence, které ma velmi prisna pravidla.

A tfetim faktorem je clovék samotny. Ne kazdy
manazer pfijme spolupréaci s Al pfirozené. | proto dava
smysl zacinat tam, kde je pfinos pro uzZivatele zcela
konkrétni a pochopitelny. A vzdy zacit s dobrovolniky,
ktefi pak funguji jako interni ambasadofi.

STARTUJEME
UZZADVA
MESICE!

Inovace v rozvoji a vzdélavani | Zkudenosti a tipy pro praxi

Prispévky a workshopy | Networking

PRAHA, KC GREENPOINT


https://www.firemnivzdelavani.eu/konference
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Inspirace pro
vzdélavani
zameéstnancu
v ESG

Milos Ulrich

marketér a brand consultant
ulrich.milos@gmail.com
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Udrzitelnost davno pfekrocila hranice marketingo-
vych slogant, aktualné predstavuje zasadni faktor
pfi vybéru a hodnoceni zaméstnavatele. Zastupci
generace Z i milenialli o¢ekavaji od firem vysledky se
spole¢enskym presahem a moznost aktivné se na
nich podilet. Pravé systematické vzdélavani v oblasti
ESG mize u zaméstnancu prohloubit pocit smyslu-
plnosti jejich prace, zvysit angaZzovanost a celkové
posilit znacku zaméstnavatele.

Dfive CSR, dnes ESG. Tyto akronymy reprezentuji
rdznorodé aktivity firem a skryvaji v sobé& mnohé

- od statistickych dat, pres styl fizeni organizace,
firemni kulturu az po emoce. Zatimco CSR bylo dlouho
zaméreno predevsim na filantropii a podporu
komunitnich projektl, ESG (Environmental, Social,
Governance) jde dal. Je globalnim tématem, které
pfineslo firmam méritelné ukazatele, propojilo udrzi-
telnost s byznysem a stalo se nastrojem hodnoceni
firemni odpovédnosti i investicni atraktivity. Nejvetsi
pozornost se ESG dostava v evropskych zemich, které
pfijaly rizné ambiciézni plany udrzitelnosti a vice i
méné regulativni legislativni rdmce. Pro jedny je to
strasak, pro druhé klicovy faktor ve vnimani znacky.

Udrzitelnost jako faktor vybéru prace
Podle prizkumu 2025 Gen Z and Millenial Survey,
spolecnosti Deloitte deklaruje 70 % pracovnikll Gen Z,

Ze téma udrzitelnosti hraje kliCovou roli pFi vybéru
jejich zaméstnavatele, neceld Ctvrtina si pfed nastu-
pem prohlédne firemni ESG politiku, 15 % uZ kvali
ekologickym obavam zménilo praci a témér polovina
respondentU vyviji tlak na zaméstnavatele, aby jednali
ekologiCtéji. Tento trend potvrzuji i data z Financial
Times (2024), ktera uvadi, Zze az 20 % mladsich pracov-
nikd zmeénilo zaméstnavatele kvili environmentalnim
hodnotam. Tato data by zaméstnavatelé méli brat
vazné, protoze predstavuji prilezitost, jak posilit svou
znacku i vztah se zaméstnanci.

Vzdélavani pracovnikil v ESG ma zasadni misto
Zastupci Gen Z oCekdvaji od zaméstnavatell vice nez
jen sliby a proklamace. Chtéji vysledky a také moznost
rozumeét cillim udrzitelnosti a aktivné se zapojit do
jejich plnéni. Jednou z cest je i vzdélavani. Efektivni
firemni vzdélavani v oblasti ESG neni zdaleka jen

0 pfedavani znalosti, jde pfedevsim o budovani


https://www.deloitte.com/content/dam/assets-shared/docs/campaigns/2025/2025-genz-millennial-survey.pdf
https://www.ft.com/content/810ab310-a6cb-486d-a942-9b103d68fc48
https://www.ft.com/content/810ab310-a6cb-486d-a942-9b103d68fc48
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dovednosti a postojd, které zaméstnanctm umozni
jednat v souladu s principy udrzitelnosti v kazdodenni
praxi. Takové vzdélavani mize pokryvat Siroké
spektrum témat - od téch environmentalnich (napfr.
uhlikova stopa, cirkularni ekonomika, uspory energii),
pres socialni (rovné prilezitosti, diverzita, pracovni
podminky, etika) az po oblast fizeni (transparentnost,
odpovédnost vedeni, etické rozhodovani).
Vzdélavani v oblasti ESG mze mit mnoho podob

- od zaclenéni témat udrzitelnosti do procesu on-
boardingu, pres pravidelné workshopy a e-learningové
kurzy pro stavajici zaméstnance az po gamifikované
vyzvy, které je mohou motivovat k aktivnimu zapojeni.
Prilezitosti pfinasi propojeni teorie s redlnymi
firemnimi projekty — napriklad zapojeni zaméstnancl
do mérFeni uhlikové stopy provozu, navrhovani
zlepSeni v oblasti odpadového hospodarstvi nebo
organizace komunitnich aktivit. Takovy model rozvoje
nejenom rozsifuje odborné znalosti, ale také vytvari
jedinecné pfibéhy, které mohou byt nasledné vyuzity
k posilovani znacky zaméstnavatele. Studie - napf.
Cnossen a Nikolova (2025) nebo Liang, Lin, Liu a Zhu
(2022) - ukazuji, Ze zaméstnanci vnimajici
smysluplnost své prace se citi vice angazovani

a inovativni. Nicméné prezentovat pouze pocet hodin
absolvovanych kurzd nebo pocet proskolenych
pracovnikl je malo. Skute¢nou pridanou hodnotou
pro zaméstnance i zaméstnavatele pfedstavuje
méreni dopadl a vysledkl ESG vzdélavani. V idedlnim
pfipadé by mélo jit o ovéfeni, zda byly naplnény cile
vzdélavani a zda se promitly do kazdodenni praxe.
Vhodnymi ukazateli mohou byt tfeba snizeni Uspory
papiru, ndvrhy na usporu energii, mira zapojeni do
dobrovolnickych projektd, pripadné snizeni uhlikové
stopy iniciativou samotnych pracovnikl. Jako priklad
dobré praxe lze uvést poradenskou spolecnost Bain &
Company, ktera implementovala ESG upskilling napfic¢
svymi pobockami ve Ctyficeti zemich. Vedle dosazeni
stanovenych cilll se iniciativa setkala i s vyrazné
pozitivni odezvou ze strany zaméstnancd.

Hledejte interni ambasadory ESG vzdélavani
Vysledky ESG vzdélavani mohou byt vyuzity nejen jako
data v reportech, ale pfedevsim jako atraktivni
soucast externi nebo interni komunikace. Je ale
dilezité promyslet jeji formu. Urcité bych doporucil
dat prednost formulaci ,,Kazdy nas zameéstnanec

Inspirace

vénoval v uplynulém roce v prliméru 6 hodin rozvoji
v oblasti etiky a udrzitelnosti“, namisto suchého
»Realizovali jsme pfes 1800 hodin ESG vzdélavacich
kurz(“. Tento styl komunikace usnadriuje pochopeni
sdéleni a také podporuje vznik pozitivni emocionalni
vazby s prijemci sdéleni, zejména pak s témi
zameéstnanci Ci potencialnimi kandidaty, ktefi maji
udrzitelnost vysoko v hodnotovém ZebFicku. Ale co
ve vysledku prodava nejlépe, je pribéh. Zapojte své
zaméstnance a nechte je stat se ambasadory ESG
vzdélavani. Pravé oni se mohou stat
nejdlvéryhodnéjsimi nositeli myslenky. Fungovat
mUze dale sdileni fotek z workshopd, kratkych textl
(osobnich sdéleni) ze Skoleni €i dobrovolnické akce.
Idedlnim scénarem jsou pak plvodni pfispévky
zaméstnancl na sociélnich sitich.

Pozor na greenwashing, soustiedte se na autenticitu
Problém vSak mlze nastat, pokud ekologické chovani
pouze predstirate, proto se greenwashingu radegji
vyvarujte. Budte ve svych krocich autenticti

a opravdovi, zejména pak u Cinnosti se spoleCenskym
presahem. V opacném pripadé riskujete ztratu dlvéry
i téch nejvérnéjsich zaméstnanct ¢i zakaznikd,

s dopadem (nejen) na finanéni vykonnost organizace.
Z nedavné minulosti si pfipomenme pfiklady firem,
které za greenwashing Celily soudnim Fizenim

a vysokym pokutam, napf. KLM s klamavou reklamou
»sustainable flying“ ¢i Procter & Gamble s green-
washingem na obalech produktl. Ztracend divéra

se tézko ziskava zpét. Naopak firmy, které berou ESG
vazné a propojuji ho s rozvojem zaméstnancd,

ziskavaji dlouhodobou konkurenéni vyhodu.



https://doi.org/10.1016/j.socec.2025.102460
https://www.frontiersin.org/journals/psychology/articles/10.3389/fpsyg.2022.870318/full
https://www.frontiersin.org/journals/psychology/articles/10.3389/fpsyg.2022.870318/full
https://www.bain.com/careers/impact-stories/esg-upskill/
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Learning 3.0:
KdyZ se lidé
uci tim, co
skuteéné resi

Jaroslava Ceplechova

organizatorka konference LeadCraft, Edutrea
jceplechova@edutrea.cz
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Ve firmach se vzdélavani ¢asto hodnoti podle obsahu
kurzu Ci lektora. Jenze ani kvalitni kurz sam o sobé
zménu nezaridi. Problém ¢asto neni ve vzdélavani,
ale v tom, ze na skutec¢nou potiebu odpovidame
dalsim obsahem. Nejvétsi posun prichazi ve chvili,
kdy lidé pojmenuji, co potiebuji zménit, sdileji
zkusenosti a spolecné hledaji, jak véci posunout.

Termin Learning 3.0 se pouziva pro odliSeni od dri-
véjsich pristupl k firemnimu vzdélavani. Learning 1.0
stal predevsim na predavani znalosti ve formé kurzd,
Skoleni a expertniho obsahu. Learning 2.0 pFidal vetsi
dudraz na socialni u¢eni, sdileni a spolupraci mezi lidmi.
Learning 3.0 na tyto pfistupy navazuje, ale posouva

Uceni nezacind u obsahu, ale u otazky

Alexandre Magno popisuje Learning 3.0 jako uceni,
které nezacina hotovou odpovédi, ale otazkou z praxe.
Nejdfiv je potreba si ujasnit, co je vlastné problém
nebo otazka, pred kterou stojime. Pak teprve dava
smysl hledat podnéty, porovnavat zkuSenosti, néco
zkusit a vracet se k tomu, co se ukazalo v praxi. Uceni
uZ nestoji na tom, Ze nékdo pripravi obsah a ostatni si
ho vyslechnou. Vznikd mezi lidmi nad tématem, které
je pro né skutecné a aktualni. Sdileni uz neni néco
navic. Je soucasti samotného uceni. Skute¢ny posun
pfichazi ve chvili, kdy maji lidé moZnost nové poznatky
zkouset v praxi a pribézné se k nim vracet.

Kde se to ve firmach lame

Ve chvili, kdy se objevi problém nebo nova vyzva,
byva prvni reakci hledani vhodného Skoleni. Workshop
mUzZe téma otevrit, dat mu rdmec a nabidnout prvni
orientaci. Pokud se ale po navratu nic nezmeni,

vétSina poznatkl se rychle vytrati. Misto hromadéni



mailto:jceplechova@edutrea.cz
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teorie je potfeba nejen néco vysvétlit, ale dat lidem
moznost noveé véci vyzkousSet a nést za né odpoved-
nost. Ta se neda naucit tim, Ze o ni lidé slysi. UCi se ji
teprve ve chvili, kdy ji opravdu dostanou. Dobfe je to
vidét u autonomie a rozhodovéani. Manazer mize

na workshopu pochopit, pro¢ nema vstupovat do
kazdého detailu. Pokud se ale po navratu dal ceka,
ze vSechno zkontroluje a schvali, nic se nezméni.
Nové porozuméni narazi na stary zplsob fungovani.
Nejde totiz jen o to délat véci lépe. Jde i o to ptat se,
jestli viibec reSime spravnou véc a proc ve firmé
narazime porad na stejné prekazky. Pravé v tom je
rozdil mezi rozvojem, ktery prida dalSi dovednost,

a ucenim, které opravdu méni zplsob prace.
Odborné jde o uceni ve dvojité smycce. S tim souvisi
i heutagogika, tedy pfistup, ve kterém lidé prestavaji
byt pasivnimi prijemci Skoleni a berou sv(j rozvoj

do vlastnich rukou. Uceni vychazi z pfirozené potreby
Clovéka posunout se dal a vyresit realnou vyzvu,

ne z pouhého zadéni shora.

Kdyz se lidé uci od sebe navzijem

Jakmile si lidé nepfebiraji téma pfipravené zvenci,
ale pfinesou si vlastni, kvalita u¢eni se proméni.
Pfestanou jen sbirat inspiraci a zacnou si skladat
porozumeéni nad tim, co opravdu resi.

Je to vidét na praktickych workshopech, komunitnich
setkanich i Open Space akcich. Ve chvili, kdy ¢lovek
vystoupi z role publika, pfestava jit o pasivni pfijem
obsahu. Do hry vstupuji zkuSenosti, rizné pohledy

i konkrétni pfiklady z praxe. Pravé tam Casto zazni to
uz mé nékdo jiny za sebou a vi, co fungovalo.
Podobné to funguje i na konferencich a v komunitach.
Jakmile ustoupite od Cisté pfednaskového formatu

a date lidem moznost zapojit se tam, kde jim to dava
smysl, u¢i se mnohem vic. Neodnaseji si jen inspiraci,
ale i konkrétni napady, které mohou druhy den zkusit
v praci. A pokud je Clovék soucasti komunity dlouho-
dobé, nepfinasi do firmy nové podnéty jednorazove,
ale prlibézné.

Jak s tim zadit bez velké revoluce

Firmy by mély prestat brat rozvoj jako sérii kurz(

a zacit ho chapat jako soucast kazdodenni prace.

To znamena dat lidem vétsi samostatnost, prostor
prinaset vlastni témata a moznost nové véci zkouset

O ¢em se (ne)mluvi

bez zbytecného strachu z chyby.

Learning 3.0 stoji na vnitini motivaci. Kdyz je nékdo
na akci jen proto, ze tam byl poslan, dopad byva slaby.
Z nasi praxe vime, Ze ani kvalitni workshop sam o sobé
nestaci. Lidé odchazeji s chuti néco zmeénit, ale po
navratu do firmy je rychle pohlti operativa. Na nové
postupy, zkouSeni ani spoleCnou reflexi nezbude Cas.
A pravé tam se rozhoduje, jestli vzdélavani néco zmeéni
nebo vySumi. Pokud se management nezajima o to,

co si lidé odnesli, neda jim prostor nové véci
vyzkouSet a nepodpofi prostfedi, ve kterém se da
chybovat bez zbyte¢ného strachu, zlistane i dobry
rozvoj jen hezkym zazitkem.

Prvni prakticky krok pritom muze byt jednoduchy.

Pfi startu nového projektu si vedle technického planu
udélejte kratky learning canvas, tedy stru¢nou mapu
uceni pro dany projekt: co jako tym zatim neumime,
kdo ndm s tim mUZe pomoct, co chceme vyzkouset

a jak si na konci vyhodnotime, co jsme se naucili

pro pristé.

Pro management z toho plyne jeSté jedna prakticka
véc: nestaci lidem kupovat kurzy, je potfeba jim dat

i ¢as. Pokud nemaji prostor na zkousSeni, sdileni

a ladéni bez okamzitého tlaku na vykon, zlistane
Learning 3.0 jen hezkym pojmem na papife.

O tom, jestli vzdélavani ve firmeé funguje, nakonec
nerozhoduje pocet lidi vyslanych na kurz. Rozhoduje
to, jestli dostanou moznost noveé véci zkouset, sdilet,
co se osvedcilo, a proménovat to v kazdodenni praci.
Skute¢ny dopad pfichdzi ve chvili, kdy se ueni stava
soucdsti prace a ne jen vedlejsi aktivitou.




Mediatéka

Neuroscience
for L&D

Katerina JancCik Repata

Global L&D Manager, Ataccama Software
katerina.jancikrepata@ataccama.com

V L&D se casto soustifedime na metody i technologie,
ale zapominame na organ, ktery je zodpovédny za
uceni: mozek. Stella Collins v knize Neuroscience

for L&D prevadi poznatky moderni neurovédy

do principu, které jsou vyuzitelné v L&D praxi.

N&as mozek obsahuje priblizné 86 miliard neuron(

a spotfebuje asi 20 % celkové energie organismu. Uceni
je velmi energeticky naro¢na aktivita a mozek pfirozené
hleda zpUsoby, jak energii Setfit. Je proto zapotrebi
vytvorit podminky, pfi kterych u€eni dava lidem smysl
a prinasi hodnotu. PFi samotném uceni vznikaji nova
synapticka spojeni a posiluji se ta, ktera jsou opakované
aktivovana. Tento proces neni okamzity ani samozfejmy
- vyZaduje energii, chemické procesy a ¢as. Jedno
Skoleni prosté nestaci. VétSina uCeni se odehrava az po
jeho skonceni - v situacich, kdy nové zkousime v praxi

a pfemyslime o ném. Proto je dobré stavét design roz-
voje na tfech pilifich - zvédavost, smysly a pozornost.
Jednim z nejsilnéjsich neurologickych spoustécii uceni
je zvédavost. KdyZ nas néco skutecné zajima, mozek
uvolhuje dopamin - signal, ze stoji za to vénovat tomu
pozornost. Zvédavost tak doslova pfipravuje mozek na
uceni. Zahajeni Skoleni vétou ,,Dnes si projdeme novy
proces”“ mozek nevyhodnoti jako prioritu. Naopak
dobre formulovana otézka nebo konkrétni problém
(,Proc vétsina projektl neselhava kvuli strategii, ale
kvali komunikaci?“) aktivuje zajem.

Informace vstupuji do mozku prostfednictvim nasich
smysli, které v ném aktivuji rizné oblasti a pomahaji
vytvéaret silngjsi ,pamétové stopy“. Cim vic smysld je
do uceni zapojeno, tim vétsi je Sance, Ze informace
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3rd Edition

" Neuroscience,
for Learning and

- Development

~, How to apply neuroscience, /™
and psychology for improved
| learning and training

-2,

( Stella Collins

prejde do dlouhodobé paméti. Dulezity je jejich
zamerny vybér (ne pouZzit toho co nejvice, protoze pak
dojde k pretizeni pozornosti): vizualni prvky pomahaji
pochopit abstraktni koncepty, pfibéh da informacim
kontext a diskuse aktivuje mysleni. Z pohledu designu
tak neniinfografika otdzka estetiky, ale ucinnosti.

Bez pozornosti se Zadna informace nedostane do
dlouhodobé paméti a naSe koncentrace pfirozené
kolisa v cyklech 5-20 minut. Dobre navrzené vzdélava-
ni strida aktivity, zapojuje ucastniky otdzkami, pracuje
s ukoly i s pohybem (i stani u kdvovaru v priibéhu kurzu
vam mUiZze pomoci znovu se soustredit).

Jednim z dobre dolozenych principl u¢eni je opakovani
rozloZzené v Case. Pokud se informace zopakuje po
tydnu, po mésici a znovu po nékolika mésicich, vyrazné
roste Sance, ze prejde do dlouhodobé pameéti. Princip
fungovani paméti by nas tak mél ,,postouchnout”

k vystavéni promyslenych ucebnich cest: kratké
moduly, follow-upy, pfipominky v riznych intervalech
a identifikace prilezitosti k aplikaci.

Na zavér upozornéni: popularizace neurovedy pfinesla
do vzdélavani inspirativni poznatky, ale také otevrela
prostor i pro rlizné myty (leva vs. prava hemisféra, styly
uceni apod.). Pfi setkdni's ,neuro“ argumenty je dobré
klast si zakladni kritické otazky: Kdo vyzkum realizoval
a platil? Kde byl publikovan? Jak je stary? Byl nezavisle
opakovan? Jakou pouZzili metodologii? Uz ddvno neni
védecka gramotnost jen vysadou akademik(.
Neurovéda nenabizi jednoduchy navod na dokonalé
vzdélavani, ale ramec pro pochopeni, pro¢ nékteré
pristupy funguji a jiné, bez ohledu na to, jak kreativné
zabalené jsou, nezanechaji stopu.


https://www.koganpage.com/hr-learning-development/neuroscience-for-learning-and-development-9781398608337
mailto:katerina.jancikrepata@ataccama.com
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Pro¢ nékteré tymy funguji velmi

EVA MOHAUPTOVA

efektivng, zatimco jiné se spiSe jen Tymova
potykaji samy se sebou? Na to se dynamika
snazi odpovédét kniha, kterd je "“'*""““‘““"".""‘ﬁﬂ i
urcena pro vSechny, ktefi chtéji ) i .tlﬁi ph
vnimat dynamiku tymu a pracovat “l p A _Hﬁ il A
s ni jako s neviditelnym, a pfesto wi f .H Ai\ j b !
nejsiln&jSim prirodnim zdkonem i pt 1 l

lidskych spolec€enstvi. Kniha
zahrnuje novodobé poznatky o tymech a tipy na jeho
rozvoj.

Chovate se k druhym laskavéji nez
k sobé samym? Pritom existuji ‘ 7 N
tisice studii dokazuijicich, ze se X T.ivsve
vyplaci podpofit v Casech nouze =ebigh
atisné i sebe samotné. Pracovni ‘

kniha vychazejici z védeckych o
poznatkl vas krok po kroku prove-

de cestou, na které prestanete ‘

sami sebe odsuzovat, stavét si

latku nesmyslné vysoko a zaCnete kultivovat svou
emocni pohodu.

Zapominate jména, data nebo
drobnosti kazdodenniho Zivota?
S touto knihou to mlzete zménit.
Nabizi hravy a uc€inny trénink
pameéti, ktery udrzi mozek ve
formé a mysl svézi. Cekaji vas
pestra cviCeni na slovni zasobu,
kratkodobou i dlouhodobou
pameét, logické mysleni, soustre-
déni, matematiku i kreativitu. Diky své rozmanitosti
nadchne kniha dospélé, mladsi ¢tenare i seniory.
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Novinky
Z HR News

Pro¢ se moderni lidr musi stat kouéem
a jak zvladnout rostouci diverzitu?
Zmeény na trhu prace nejsou jen
teoretickym pojmem z ekono-
mickych pFirucek, ale realitou
firem. Odchod generace X,
nastup Gen Z a rostouci podil
zahrani¢nich pracovnikd tvofi
v tymech dynamiku, na kterou
nebyli manazefi pfipraveni.

O tom, jak udrzet vykon a na-
stavit komunikaci, hovofila Katefina Luc¢an z ICT Pro.

Nastavte si své pracovisté tak, aby vds
nebolelo

Mozna si Fikate, ze bolest zad

k praci u pocitace prosté patri.
| j& jsem si to kdysi myslela. Az
do chvile, kdy mé ta ,bézna
bolest“ dohnala az na ldzko

v Kladrubech. Dnes uz vim, ze
to byla nepozornost k télu

a podcenéni ergonomie mého
pracovisté. ZkuSenost, kterou

jsem zaplatila zdravim, vam predavamJako navod.

Mzdové naklady €ini éasto 70 % vydaja
firmy: HR musi zacit Fidit investice
VétSina Ceskych firem dava na
mzdy a benefity 20-70 % cel-
kovych nakladl, presto k jejich
fizeni Casto pFistupuje reaktiv-
né bez hlubsi datové analyzy.
V éfe prehratého trhu prace,
tlaku na transparentnost a
blizicich se legislativnich zmén
v roce 2026 se role HR musi radikdlné promeénit.

hrnews.cz g|


http://www.hrnews.cz/
https://portal.cz/
https://www.hrnews.cz/rozhovory/katerina-lucan-ict-pro-proc-se-moderni-lidr-musi-stat-koucem-id-4505218
https://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/rizeni-id-2698710/nastavte-si-sve-pracoviste-tak-aby-vas-nebolelo-6-kroku-k-ud-id-4503147
https://www.hrnews.cz/rozhovory/mzdove-naklady-cini-casto-70-vydaju-firmy-hr-musi-prestat-de-id-4507041
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Spolecnosti s overenou kvalitou

ratingem RATEA noveé naleznete i na
nejvétdich portalech vzdélavani v CR
EduCity.cz a Skoleni.cz.

RATEA NEZAVISLE OVOEﬁUJE
KVALITU DODAVATELU
ROZVOJE A VZDELAVANI
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	Zdeňka Böhmová
	Manažerka týmu HR Business Partnerů Allwyn Česko
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	Jak vypadá L&D v českých a slovenských organizacích?
	Tomáš Langer
	trenér a konzultant firemního vzdělávání tomas@tomaslanger.cz
	Přinášíme klíčová zjištění letošního průzkumu L&D  v organizacích, který potřetí připravilo Firemní vzdě-lávání a jehož se zúčastnilo 120 respondentů z ČR  a SR na některé pozici v rozvoji a vzdělávání lidí či  ve vedení organizace. 31 % respondentů bylo z orga-nizací nad 1000 zaměstnanců, 26 % z organizací  s 250–999, 20 % 50–249 a 23 % pod 50 zaměstnanců. Respondenti odpovídali na 19 obsahových otázek, dnes si představíme výstupy druhé části z nich (první jsme publikovali v minulém čísle).
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	Evolúcia vzdelávačov
	Elena Urbanová
	Learning Designer, e-learnmedia urbanova@e-learnmedia.sk
	Umelá inteligencia dramaticky zrýchľuje tvorbu vzdelávacieho obsahu. Nemôžeme však donekonečna zvyšovať objem materiálov, pretože kapacita ľudí učiť sa má tiež svoje limity. Preto možno nastal čas presunúť pozornosť z kvantity na kvalitu a skutočný dopad na biznis. Aké zmeny čakajú vzdelávačov  v najbližších rokoch?
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	Jak rozvíjet problémové jedince: Nepostrada-telný
	František Bělohlávek
	psycholog, trenér, konzultant a jednatel, Traicon frantisek.belohlavek@traicon.cz
	Bez těchto lidí by snad firma spadla. Neví si někdo rady? Pan nepostradatelný je vždycky schopný věc vyřešit. Je potřeba udělat rozhodnutí? Paní nepostradatelná u toho nemůže chybět. Nemá nikdo čas pracovat na dalším projektu? Co se dá dělat, pan nepostradatelný si ho zase musí vzít na sebe.
	Proč bychom vlastně toho člověka chtěli změnit? Vždyť podává vysoký výkon, jeho práce je kvalitní, jemu samému vysoké vytížení nevadí. Přesto jsou důvody k tomu, abychom situaci řešili:
	Zastupitelnost: Může se stát, že pan nepostrada-telný onemocní, utrpí úraz nebo kvůli kalamitě nedorazí do práce. Není nikdo, kdo by jeho práci dokázal zastat, a dostaneme se do kritické situace.
	Jeho zdraví: Přetížení a jednostranná zátěž vede ke stresu. Stres má dopad na tělesný i duševní stav člověka. Nakonec může vést k selhání, závažným pracovním chybám nebo k hospitalizaci a dostá-váme se znovu k problému se zastupitelností.
	Nespokojenost lidí: Pokud jsou podřízení kvalitní, bude jim brzo vadit, že je nikdo nepustí k náročněj-ší práci, že nemohou využít ani rozvíjet svůj potenciál. Řadě lidí to však může vyhovovat – ale to není důvod, abychom je dále šetřili.
	Analýza vzdělávacích potřeb Prvním krokem k nápravě bude analýza vzdělávacích potřeb, zjištění, jaký je důvod nepostradatelnosti  u konkrétního jedince. Vhodnou formou je rozhovor (dobrá příležitost se nabízí při pravidelném hodnoticím rozhovoru), kde lze cíleně hledat (často skryté) příčiny „nepostradatelnosti“, například:
	neschopnost delegovat a koučovat své lidi nebo spolupracovníky,
	nízký potenciál spolupracovníků,
	přílišná ochota vůči požadavkům spolupracovníků a jejich alibismus,
	obava o místo.
	Na základě této analýzy budeme volit vhodnou cestu  k osobnímu rozvoji:
	Neschopnost delegovat Vedoucí konstrukčního oddělení si stěžoval, že není nikdo, na koho by mohl přenést některé činnosti, a on je pak přetížený. „Uvažoval jsem o Petrovi, minulý týden jsem ho půl dne školil, ale on to nepochopil.“
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	AI v rozvoji manažerů
	Pavel Fáček
	CEO, Skilldriver, s.r.o. pavel.facek@skilldriver.cz
	Umělá inteligence dnes vstupuje i do rozvoje manažerů. Její největší přínos ale nespočívá v tom,  že rychle vytvoří text, osnovu nebo shrnutí školení. Mnohem zajímavější se stává ve chvíli, kdy pomáhá manažerovi přímo v praxi – při přípravě na náročný rozhovor, při nácviku obtížné situace i při následné zpětné vazbě po reálném setkání.


	dovedností a postojů, které zaměstnancům umožní jednat v souladu s principy udržitelnosti v každodenní praxi. Takové vzdělávání může pokrývat široké spektrum témat – od těch environmentálních (např. uhlíková stopa, cirkulární ekonomika, úspory energií), přes sociální (rovné příležitosti, diverzita, pracovní podmínky, etika) až po oblast řízení (transparentnost, odpovědnost vedení, etické rozhodování).
	věnoval v uplynulém roce v průměru 6 hodin rozvoji
	v oblasti etiky a udržitelnosti“, namísto suchého „Realizovali jsme přes 1800 hodin ESG vzdělávacích kurzů“. Tento styl komunikace usnadňuje pochopení sdělení a také podporuje vznik pozitivní emocionální vazby s příjemci sdělení, zejména pak s těmi zaměstnanci či potenciálními kandidáty, kteří mají udržitelnost vysoko v hodnotovém žebříčku. Ale co
	ve výsledku prodává nejlépe, je příběh. Zapojte své zaměstnance a nechte je stát se ambasadory ESG vzdělávání. Právě oni se mohou stát nejdůvěryhodnějšími nositeli myšlenky. Fungovat může dále sdílení fotek z workshopů, krátkých textů (osobních sdělení) ze školení či dobrovolnické akce. Ideálním scénářem jsou pak původní příspěvky zaměstnanců na sociálních sítích.
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	Neuroscience  for L&D
	Kateřina Jančík Repatá
	Global L&D Manager, Ataccama Software katerina.jancikrepata@ataccama.com
	V L&D se často soustředíme na metody či technologie, ale zapomínáme na orgán, který je zodpovědný za učení: mozek. Stella Collins v knize Neuroscience  for L&D převádí poznatky moderní neurovědy  do principů, které jsou využitelné v L&D praxi.
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