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Podzimni akce: kurzy, @
workshopy a showcase @@

Podzim je tradicné doslova nabity vzdélavacimi aktivitami. A ¢asto pak zapominame na svtlj rozvoj. Firemni
vzdélavani proto opét pripravilo hned nékolik akci, které jsou uréeny nam, ktefi jinak rozvijime spiSe druhé nez
sami sebe. Vyberte si proto z nabidky kurztl, workshopt a dalSich akci — a nékde i se slevou EARLY BIRDS do 31. 8.!

Workshop: Diagnostika v rozvoji a vzdélavani | 10. 9. 2026 | 9-13 h. | Praha

Diagnostika neni jen sada test(, je to nastroj pro pochopeni skutec¢ného potencialu vasich lidi. Jan Gruber vés
provede cestou od identifikace rozvojovych potreb az po moment, kdy zaméstnanec sam aktivné vyhledava cestu
k rdstu. Na workshopu se podivate na diagnostiku jako strategicky ndstroj, ktery jasné pojmenuje, co vasi lidé
potrebuji. UkaZete si, Ze diagnostika je uménii véda - a Ze i kdyZ to neni vzdy jednoduché, vysledky stoji za to.

Showcase LEARN & TECH 2026 | 17. 9. 2026 | 13-17 h. | Praha

LEARN & TECH je kombinaci kratkych prezentaci jednotlivych technologickych reseni pro firemni vzdélavani

s menSim veletrhem. To v&e je doplnéno o Uvodni prispévek k technologiim Brano Frka, zavérecné digi tipy Katefiny
Svidrnochové, use case klientt &i live demo vybranych Feseni.

Workshop Design vzdélavani podle mozku | 6.10.2026 | 9-13 h. | Praha

Od lektorky Kateriny Jancik Repaté se dozvite, jak mozek zpracovava a uchovava nové informace. Dokazete tak
rovnou aplikovat 7 principt neurovédy na konkrétni vzdélavaci program - s vyuZitim checklistu ,design pro mozek
vs. proti mozku“ posoudit, kterd mista v designu snizuji retenci, a navrhnout jejich upravu. Odnesete si nejen
checklist, ale i audit jednoho vaSeho programu s konkrétni zpétnou vazbou.

Kurz L&D PROFESIONAL | 13. 10. - 25. 11. 2026 | Praha

Komplexni kurz pro vSechny, ktefi pracuji v oblasti rozvoje a vzdélavani pracovnikd. Je uréen pro HR ¢i L&D manazery
i specialisty organizaci. Celkem vas ¢eka 30 vyuc€ovacich hodin v 6 dnech, spousta sdileni, materiall ¢i obéd

s lektory. A mnohem vice! Lektory jsou Marek Velas, Katefina Jancik Repata, Tomas Langer a Petra Kubita Nuli¢kova.

Workshop Produktivita L&D diky tech nastrojtim | 19.10.2026 | 9-13 h. | Praha

Z workshopu s Katefinou Svidrnochovou si odnesete mapu jednoho vlastniho L&D procesu s vyzna¢enymi misty pro
Al a misty pro ¢lovéka, funkéni prototyp Al partnera pro jeden konkrétni ukol (napfiklad praci s kompetencnim
ramcem, navrh designu programu nebo pfipravu analyzy potfeb) a také dovednost komplexni prace s Al pres
systémové instrukce a skills, kterou pouzijete u kazdého dalSiho L&D ukolu, ktery chcete delegovat nebo zrychlit.

Workshop Al agenti ve sluzbach L&D | 3.12.2026 | 9-13 h. | Praha

Z workshopu s Karlem Navratilem si odnesete vlastni znalostni databazi pro L&D praci, dale také prvni agentni
workflow (funkéni nastaveni pro opakujici se ukol z vasi praxe), draft vzdélavaciho planu od agenta (konkrétni vystup
vygenerovany systémem, ktery jste nastavili) a také zékladni pravni pfehled.
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L&D neni
,one man
show*

Vendula Imramovska

Learning & Development manazerka
GuideVision
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Rozhovor

Vendulo, pro mne jsi ztélesnénim idealu uciciho se
dospélého. Stale na sobé pracujes, ucastnis se fady
rozvojovych aktivit...

Pfece nebudu kovarova kobyla! Jak bych mohla
dokazat ostatnim, Ze vzdélavani ma smysl, kdybych se
sama neustéle nerozvijela? Ale upfimné - nedélam to
jen kvuli své profesi. U¢eni mé jednoduse bavi.
Veérim, Ze jednou z nejdllezitéjsich kompetenci je
schopnost neustdle se ucit a byt otevieny novym
pohledlim. Sama sebe povazuji za vé¢ného studenta.
Mam oblasti, které mé fascinuji — komunikaci, leader-
ship, koucink, Gallup, vzdélavani dospélych nebo
mediaci - a zaroven si vybiram témata, ktera mi
pomadhaji byt lepSim partnerem pro byznys a klienty.
A pfiznavam, Ze jsem se musela naucit pracovat i se
svym Gallup talentem Learner. Ten by totiz nejradéji
absolvoval kazdy kurz, pfecetl kazdou novou knihu

a prihlasil se na kazdou konferenci.

Jak ses vlastné k L&D dostala?

Kratce po maturité jsem Ctyfi roky pracovala na letisti
Heathrow v mezinarodni retailoveé spolecnosti. Tam
jsem se poprvé setkala s L&D tymem a tehdy jsem si
fekla: ,Tohle bych jednou chtéla délat.“ Vidéla jsem,
jak obrovsky dopad muze mit ¢lovék nebo tym, ktery
se zaméstnanclim systematicky vénuje, podporuje je
a pomaha jim rdst. Bez L&D bych tehdy zfejmé ani
nezvladla své prvni povySeni do manazerske role.

A mozna praveé proto dnes tolik véfim v silu komunit.
V naSem oboru totiz malokdy existuje jedina spravna
odpovéd...

Jsi sama soucasti komunit?

Osobné se snazim byt soucasti nékolika L&D komunit,
praveé tam nachazim inspiraci, jiné pohledy i odvahu
zkouset nové véci. Casto pfichazim s otdzkou a odché-
zim nejen s odpovédi, ale i s kontakty, které pferostou
v dlouhodobou spolupréaci nebo pratelstvi. A myslim
si, ze pravé v tom spociva nejvétsi sila komunit -
nejsou jen mistem pro sdileni znalosti, ale také pro
vzdjemnou podporu, inspiraci a spole¢ny rlst.

Vim, Ze inspiraci aktivné vyhledavas i u jinych - bylo
i tohle diivodem stat u zrodu Asociace profesniho
vzdélavani (APROV) v letoSnim roce?

Urcité ano. Jednim z hlavnich ddvodud bylo védomi, ze
mam moznost byt na po¢atku né¢eho, co mlze mit



Rozhovor

skute¢ny dopad. Vzdycky potfebuji védét, Ze to, Cemu
vénuji svlj Cas a energii, ma smysl a prinasi hodnotu.
Ve své praxi se setkdvam s budoucimi lektory, které
pripravuji na profesni kvalifikaci Lektor dalsiho vzdéla-
vani. Vidim, jak jim chybi komunita, moznost sdilet
zkuSenosti nebo mit nékoho, na koho se obratiti po
ziskani certifikace. Stejné tak z pozice L&D manazerky
vnimam potfebu firem mit jistotu, Zze spolupracuji

s kvalitnimi lektory a dodavateli vzdélavani.

Pracujes pro spole€nost GuideVision, ktera je
specializovana na IT sluzby a poradenstvi. Proc jsou
pro technologické experty nezbytné i soft skills?
Zéakaznik si nekupuje pouze technické znalosti
konzultanta, ale celkovou zkuSenost ze spoluprace.

A praveé tam zacinaji hrat kliCovou roli soft skills.

V GuideVision rozvijime konzultanty nejen po odborné
strance, ale také v oblastech, které jim pomahaji byt
skute¢nymi partnery pro klienta. Zaméfujeme se na
komunikacni dovednosti, aktivni naslouchani, zpétnou
vazbu, sebevédomé vystupovani, prezentacni
dovednosti nebo schopnost klast spravné otazky.
Velkou pozornost vénujeme také vyjednavani, time
managementu nebo praci se stresem.

Na L&D pro 370 zaméstnancu v Sesti zemich jsi sama.
Co bys doporucila ostatnim L&D profesionaliim, aby
se z této role nestala neudrzitelna ,,one man show*?
Myslim, Ze existuji dva naprosto zasadni prfedpoklady
- podpora vedeni a silna sit partnerd. Mozna to zni
jako klisé, ale bez nich se z L&D velmi rychle stane
neudrzitelna ,one man show®. Pokud vzdélavani neni
ukotvené v prioritach spole¢nosti, hodnotach a ma
podporu vedeni jen na papire, bude L&D neustale
bojovat o pozornost, €as i rozpocet.

Velkym pomocnikem je také automatizace. Kazdou

¢innost, kterou nemusim délat ru¢né, se snazim
zjednodusit — od registraci na kurz pfes automatické

pozvanky a pfipominky az po sbér zpétné vazby nebo
vyhodnocovani vzdélavani. Nebojte se také Fict, ze
v8echno délat nemusite. L&D neni o tom byt organiza-
torem kazdého kurzu. Je o vytvareni systému, ktery
funguje i diky ostatnim lidem. Ve chvili, kdy se z L&D
stane partner byznysu, internich expertl a leader,
prestava byt ,one man show” a zac¢ina byt skute¢nym
hybatelem rozvoje celé organizace.

Letosni konferenci rezonovaly i tzv. guildy. O¢ jde?
Guildy si mdzeme predstavit jako moderni podobu
stfedovékych cech(. Jejich hlavnim poslanim bylo
chranit, rozvijet a pfedavat odborné znalosti dal.
GuideVision je konzultacni spole€nost a potfebujeme
mit jistotu, Ze nasi lidé jsou pripraveni na projekty a ze
zakaznik dostane stejnou kvalitu sluzeb bez ohledu na
to, kdo na projektu pracuje. Proto mame guildy
zodpovédné za rozvoj odbornosti ve svych oblastech.
Definuji kompetence, kariérni cesty, standardy kvality,
best practices, podporuji onboarding novych kolegl
a vytvareji prostor pro sdileni znalosti.

Guildy Fe$i CO a PROC, zatimco L&D fesi JAK. Guildy
urcuji, jaké znalosti a dovednosti lidé potrebuji, jak
vypada kvalitni prace nebo jak se mohou profesné
rozvijet. L&D vytvari systém, ktery tento rozvoj
umoziuje - navrhuje programy, propojuje odborniky,
organizuje vzdélavani a podporuje sdileni znalosti.

Tvymi partnery jsou tedy guild mastef¥i. Jak jsi na
konferenci zminila, ti jsou z 80 % vytiZeni praci na
projektech. Jak se dafFi je motivovat k tomu, aby 20 %
€asu vénovali rozvoji své komunity?

Jsou to nejzkusengjsi odbornici ve firmé - a role guild
mastera je vnimana jako prestizni ocenéni odbornosti
je ale moznost realné ovliviiovat budoucnost oboru.
Guild mastefi nastavuji standardy, spoluvytvareji
kariérni cesty, urCuji smeér rozvoje kompetenci a maji
vyznamny hlas pFi rozhodovani, jak budou jejich
odborné komunity fungovat. Jsou také soucasti Sirsi
diskuze se senior managementem, takze jejich
doporuceni maji skutec¢ny dopad na fungovani firmy.

Velmi zajimavym formatem, ktery jsi také predstavila,
jsou ,,Frustration Fridays*. Jak funguji?

Frustration Fridays vznikly z jednoduché myslenky -
vytvorit pravidelny prostor, kde mohou lidé oteviené



sdilet, co je pfi préci trapi. Kazdy druhy patek v mésici
maji moznost pfijit a Fict: , Tohle mi nefunguje. Tohle
mé frustruje. Nevite nékdo, jak na to?“

Nejde o to si postézovat, ale spolecné hledat feSeni.
Casto se ukaze, Ze stejny problém Fesi vice lidi, a misto
toho, aby kazdy hledal odpovéd séam, pomUze nékdo z
komunity.

Zaroven je to skvély zdroj zpétné vazby. Diky témto
setkanim rychle zjistime, kde lidé naraZeji na prekazky,
co jim chybi nebo jaka témata bychom méli resit v
ramci vzdélavani €i rozvoje komunity.

Jednoho setkani se U€astni 20-30 lidi a velka ¢ast do-
chazi pravidelné. Pravé opakovana ucast je pro nas
nejlepsSim potvrzenim, ze lidé v tomto formatu vidi
smysl a Ze si své misto v nasi komunité skutec¢né nasel.

Jaké by mélo byt vzdélavani v organizaci, aby bylo
skutecné efektivni?

Efektivni vzdélavani za¢ind spravné polozenou
otazkou: ,Jaky problém se snazime vyreSit?“ Az prilis
Casto totiz sahame po Skolenfi jako po univerzalnim
reseni, prestoze skutecna pricina mize byt Uplné jinde
- v procesech, motivaci, komunikaci nebo nastaveni
organizace.

Pro mé osobné je zakladem jednoduchy princip CO -
PROC - JAK. Nejprve potfebuji pochopit strategii
firmy a potfeby byznysu (CO), nasledné si ujasnit,
pro¢ ma konkrétni iniciativa vzniknout a jaky dopad

od ni oéekavame (PROC), a teprve potom hledam
nejvhodnéjsi zplsob rozvoje (JAK). A tim rozhodné
nemusi byt vzdy Skoleni.

Velmi dllezité je také nebyt na rozvoj lidi sém. Zapojit
odborniky z byznysu, vytvofit partnerstvi s leadery

a nastavit zpUsob, jak mérit Uspéch jesté predtim, nez
program vlbec spustime. Nové iniciativy se nebojim
pilotovat, sbirat zpétnou vazbu a stejné tak se nebojim
je ukoncit, pokud nepfinasSeji ocekavanou hodnotu.
Myslim si, Ze pravé v tom spociva role moderniho L&D.
Neorganizovat Skoleni, ale pomahat organizaci reSit
skutecné problémy a vytvaret prostredi, ve kterém se
lidé mohou dlouhodobé rozvijet.

Jak se rozvijis Ty osobné? Néco malo jsi uz naznacila
v uvodu, Ze jsi Gallup talent Learner...

Ano, ten ob¢as musim trochu krotit. Po letech
zkous$eni rdznych forem vzdélavani jsem si vytvorila
vlastni systém. Kazdy rok si vybiram dvé hlavni

Rozhovor

témata, kterym se chci opravdu vénovat do hloubky,
a zpravidla dva rozvojové programy nebo vycviky.
Osobné mi vyhovuji intenzivnéjsi programy v délce
nékolika mésicl — mam pocit, Ze si z nich odnasim
mnohem vice nez z dlouhodobych kurzl roztazenych
do nékolika let. NapFiklad minuly rok jsem se zaméfila
na komunikaci - absolvovala jsem vycvik v mediaci

a soucasné jsem dokoncila vycvik Gallup Clifton-
Strengths®. Letos se vracim ke svym kou€ovacim
kofenlim a vice se vénuji mentoringu lektord.

Kromé vycvikl jsou pro mé velkym zdrojem inspirace
knihy, odborné ¢lanky, videa a konference. A mozna
nejvic se u¢im od lidi kolem sebe. Kazdé setkani, kazda
komunita nebo zajimava diskuze mi ¢asto pfinesou
novy pohled, ktery bych v zadné knize nenasla.

A kterym tématiim se chces vénovat v pristim roce?
Pro nasledujici rok mam v hledacku vycvik v oblasti
facilitace a karet Points of You.

Vendula Imramovskd pusobi jako L&D manaZerka
v GuideVision a jiz témer 20 let se vénuje rozvoji lidi.
Specializuje se na komunikaci, koucink, rozvoj

leaderu a lektord, Gallup CliftonStrengths®

konzultace a mediaci. Je také clenkou vykonné rady
Asociace profesniho vzdéldvdni (APROV).




O ¢em se (ne)mluvi

Komunitni
uceni

Tomas Langer

trenér a konzultant firemniho vzdélavani
tomas@tomaslanger.cz

Komunitni u€eni €i vzdélavaci komunity (community
learning, learning communities) oznacuji pristup, kdy
se lidé uci prostrednictvim aktivni ucasti ve skupiné
osob sdruzenych za néjakym ucelem, tedy v komu-

nité.

Jak u€eni probiha?
Zplsobl je mnoho, mezi jinymi sdilenim zkuSenosti,
feSenim problém(, pozorovanim a vzajemnou
podporou. U€eni se tedy déje pfirozené, organicky.
Za timto pfistupem stoji koncept komunit praxe
(communities of practice), ktery v 90. letech popsali
Jean Lave a Etienne Wenger. Podle nich stoji funkeni
komunita na tfech pilifich:
1.Sdileny zajem (domain) inspiruje k Uc¢asti a dava
smysl jedndni jednotlivct i celé komunity.
2.Vztahy mezi lidmi (community), které vytvareji pro
uceni socialni strukturu; podle autorl silnd komu-
nita podporuje interakce a povzbuzuje lidi ke
spolupraci a sdileni ndpad.
3.Spolecné rozvijené postupy (practice), tedy
soubor néstrojd, metod a pravidel, které ¢lenové
komunity spolecné vytvareji a zdokonaluji: jde
tedy o konkrétni ,jak to u nas délame*“.
Chybi-li posledni piliF, jde jen o skupinu lidi se stejnym
zajmem, ne o komunitu v pravém slova smyslu - a to
je rozdil tfeba mezi Teams/Slack kanalem se stovkou
¢lenll a skute¢né fungujici komunitou.

Proc¢ tvofit komunity v organizacich

Ve firmach se uplatni pfi budovani znalostnich siti,
podpore spolupréace napfic¢ tymy, sdileni neformal-
niho know-how a zvySovani angazovanosti. Ma navic
jednu vyhodu, kterou napfiklad bézny kurz nedokaze
nahradit: pfendsi tacitni, tedy skryté a obtizné
zaznamenatelné znalosti - to, co zkuSeni lidé ,prosté
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vedi“ ale neumi to napsat do manudlu. e Stanovte Cetnost setkavani a zplisoby sbéru
Komunitni uceni je obvyklé v IT sektoru, ktery je zpétné vazby.
extrémné dynamicky a rychle se rozvijejici — neustalé
uceni je zde nezbytnosti. Aby to skutecné fungovalo
NejcastéjSi chybou byva zaloZit komunitu shora -
Kroky budovani komunity vytvorit kanal, pfizvat lidi a Cekat, ze se aktivita
Jak uvedla v dFivéjSim Clanku ve Firemnim vzdélavani rozjede sama. Bez atraktivniho obsahu, nadSeného
Tereza Vankova ze spolecnosti Deepnote (2023, s. 10— moderatora a viditelného pfinosu pro ¢leny komunita
11):,,Pro lektory je dileZitejsi chut své dosavadni brzy utichne. Pravé proto dava smysl postup vyse:
znalosti nezistné preddvat neZ pocet roky zkusenosti nejde jen o technickou platformu, ale o navrh procesu,
v praxi. Mnoho lidi se chybné domnivd, Ze nejsou ktery lidi udrzi v aktivni ucasti.
dostatecné kvalifikovani na to, aby o dané problema- Komunitni u€eni se vSak nemusi omezovat jen na
tice vyucovali. Nicméné vyhodou byvd, Ze i sdm organizace, ale mUze jit napfric¢ spolecnosti. Prikladem
predndsejici se mize behem vyuky hodné naucit.“ mohou byt ReactGirls a Czechitas — dveé Ceské
Jak komunitu vybudovat? Pokud to nefunguje iniciativy, které se zaméruji na podporu Zen v oblasti
,odspoda“, mliZzete tomu pomociivy - IT. Usiluji o zvySeni zastoupeni Zen v technickych
autorkadoporucuje: oborech prostfednictvim vzdélavani, mentoringu a
¢ Definujte, na jaké odvétvi, pfipadné na jakou budovani komunit. Obé pfitom ukazuji, ze komunita
problematiku se chcete zamérit, které téma resit. mUze vzniknout i mimo firemni hranice - z osobni
¢ Urcete cilovou skupinu, na kterou se komunita zkuSenosti zakladatelek, kterym ve vlastnim oboru

bude zamérovat. Pokud se jedna o komunitu uvnitf chybéla podpora, a rozhodly se ji vytvofFit pro ostatni.
firmy, je cilova skupina jasné dana.

e Stanovte, kde bude komunita ptlisobit a jak bude Komunitni u€eni neni nahradou béznych vzdélavacich
komunikovat. M(zZe jit napriklad o lekce na aktivit, ale jejich doplnkem. Tam, kde kurz konci, mize
konkrétnim misté, v konkrétnim mésté nebo ve komunita udrzet u€eni v kazdodenni praxi.
firmé. Pripadné online, tam bude vhodné vyuzit
nastroje jako Slack, Discord, Facebook. Clanek je rozsifenim textu v knize Tomase Langera:

e Specifikujte, jak bude komunita oslovovat nové Learning & Development krok za krokem (Firemni
¢leny a lektory. vzdélavani, 2026).

Zbrusu nova °

unikatni kniha aiinG

na ceském trhu DEVELOPMENT

KROK ZA KROKEM

372 stran pinych know-how, navodd,
vzoru, pfipadovych studii a hotovych
prompta pro véechny HR/L&D

PRODEJ SPUSTEN!

firemnivzdelavani.eu/obchod
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Inspirace

Zacnheme
teraz konecne
merat’
dopady?

Elena Urbanova

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

Meranie dopadov vzdelavania je stale jednou

z najvaésich vyziev firemného vzdelavania. Co nam
brani merat relevantnejSie metriky, ako st miera
absolvovania Skoleni alebo spokojnost ucastnikov?
A vieme tieto prekazky vdaka si¢asnym technolé-
giam vyuzivajucim umeld inteligenciu (Al) odstranit?

Ak sa pozrieme na dévody, prec¢o sa dopady vzdelava-
nia nemeraju, vac¢sinou narazime na niekolko prekazok.

Deterministické hodnotenie

V oblasti digitalneho vzdelavania vieme otestovat, Ci
si Studujuci zapamatal, ¢o sme ho chceli naucit. Ak
chceme otestovat, Ci vie vedomosti aplikovat, necha-
me ho vybrat si z preddefinovanych moznosti.

Vdaka Al mézu byt testovacie scendre zlozitejsie.
Vieme simulovat rozhovor s klientom/zamestnancom.
V redlnom ¢ase Studujuci vidi, aky dopad maju jeho
slova v danej situdcii. Al tiez dokaze vyhodnotit
odpoved, ktorud Studujuci napiSe vlastnymi slovami.
Vdaka pristupu RAG (Retrieval Augmented Generati-
on) je mozné zaroven inStruovat Al, aby pracovala
najma s nasimi internymi dokumentami a postupmi.

Oddelenost LMS od inych systémov

Aby sme v3ak vedeli, ¢i sa zmena udiala nielen v ramci
vzdelavania, ale aj v ramci realneho sveta, musime
vyhodnotit metriky, ktoré sa tradi¢ne nachadzaju

v inych systémoch. Napr. uspeSnost obchodnych
rozhovorov vieme vytiahnut z CRM, retenciu
zamestnancov z HR systému a pocet bezpecnostnych
incidentov zasa z nejakého iného systému. Casto sa to
da spravit cez API, ktoré rieSi integraciu medzi dvoma
konkrétnymi systémami (LMS s HR, LMS s CRM a pod.).
AvSak pri tomto spdsobe je potrebné kazdé prepoje-
nie navrhnut samostatne a dopredu zadefinovat, aké
data chceme ziskavat a prenasat.

MCP (Model Context Protocol) je Standard, ktory
zavadza spoloCny jazyk, vdaka ktorému méze Al
komunikovat s r6znymi podnikovymi systémami
jednotnym spésobom. Ak su tieto systémy
spristupnené cez MCP a mame spravne nastavené
opravnenia, tak vyuzivanie ich dat a funkcii méze byt
jednoduchsie (namiesto preddefinovanych reportov
sa pytame Al asistenta ludskym jazykom) a dyna-
mickejSie (ak sa vyskytne novy problém, mdzem
pracovat aj s dalSimi dostupnymi datami).



Chybajtica analyticka expertiza

L&D ludia zvycajne nie su profesionalni analytici ani
Statistici, takZe interpretovat data z viacerych
systémov a vyhodnocovat na ich zaklade uspesSnost
vzdelavania nie je Uplne trivialna uloha.

Al s tym vie pomdct. Samozrejme, treba si dat pozor
na to, ze nie kazda koreldcia je aj kauzalita (to, Ze sa
dva javy vyskytuju spolu, eSte neznamena, ze jeden
spbsobuje druhy) a aj automatické hladanie vzorcov
v existujucich datach méze byt zavadzajuce. Ale
niekedy je analytik junior lepSi ako ziaden. Niektoré
vzdelavacie platformy ponukaju predpripravené
analytické funkcie alebo modely, ktoré pomahaju
interpretovat dostupné data aj pouzivatelom bez
hlbSej analytickej expertizy.

Mindset, Ze vzdelavanie je ciel

Ulohou firemného vzdelavania je vzdeldvat, aby ludia
ziskali potrebné vedomosti/zru¢nosti, vdaka ktorym
moZzu svoju pracu vykondvat lepSie. Posledna Cast
predchadzajucej vety sa Casto z kontextu firemného
vzdelavania straca. No pravdou je, Ze potrebujeme
nielen, aby ludia vedeli, o maju robit, ale aby to
nakoniec aj robili.

Zopar vzdelavacich platforiem sa preto vydalo tymto
smerom. Namiesto vytvarania a priradovania kurzov
ponukaju moznost zacat od ciela. Najskor viastnymi
slovami zadefinujeme, o by sme chceli vo firme
vylepsit. Al asistent sa pozrie do prepojenych systé-
mov (toto si vyZaduje integrdciu s inymi systémami)

a na zaklade dostupnych dat poskytne svoju hypotézu
o tom, kde je problém a ako by sme ho mohli vyriesit.
Napriklad: Chceme zvysit predaj produktu. Umela
inteligencia sa pozrie do CRM na dostupné data a zisti,
Ze vacsina predajnych rozhovorov kon¢i vo faze
»prezentacia rieSenia“. Problém mdzu byt napr.
nedostatocné prezentacné schopnosti, slaby predajny
rozhovor, cena, nespravne leady alebo iné faktory.

Al asistent nam odporuci mozné oblasti, na ktoré sa
zamerat. Ak suhlasime, tak navrhne metriky, ktoré sa
budeme snazit vylepsit, a potrebné vzdelavanie (ak sa
problém da vyriesit aj vzdeldvanim). Pretoze sme
nezacinali vzdelavanim, ale skuto€nym problémom,
tak zamestnanci dostanu relevantny obsah. Navyse
stale sledujeme metriku, ktord nam napovie, Ci bola
vzdeldvacia intervencia uspesna. V idedalnom pripade
sa nam predaj zvysil. Ak nie, tak bud'je problém niekde
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inde, alebo sme vyriesili len jeho Cast. Kazdopadne
sme blizSie k cielu, ako keby sme obchodnikom dali len
generické predajné Skolenie. Uz od zaciatku totiz
meriame to, na ¢om zalezi.

Kapacita adminov

LMS a LXP su plné funkcii a moznosti aj bez Al. Ale
¢asto zostavaju nevyuzité, pretoze su administratori
zahlteni inou pracou. Vzdeldvacie platformy dnes
stale CastejSie pouZzivaju Al agentov. To je v zasade
umeld inteligencia, ktord ndm nielen odpoveda, ale
mobze samostatne vykonavat nejaké ulohy.
Povedzme, Zze mame zadefinovanu stratégiu firmy.
Al agent navrhne, aké zru€nosti budeme pravdepo-
dobne potrebovat na jej naplnenie. Potom sa pozrie
do talent management systému na momentélne
zru¢nosti ludi vo firme. Ak ide o pokrocilého agenta,
mbze vediet vyhodnotit zru€nosti zamestnancov aj
z dostupnych pracovnych vystupov alebo aktivit

v inych systémoch, nielen z explicitnych zdaznamov.
Na zéklade tychto informdcii navrhne kroky na rozvoj
potrebnych zru¢nosti vo firme, a dokonca moze
ludom automaticky priradit relevantné vzdelavanie.
Samozrejme miera, do akej chceme Al agentovi dovolit
samostatne pracovat, je na nas. Po Case vieme
skontrolovat, ¢i mame potrebné zrucnosti a ¢i nam
naozaj pomohli naplnit stratégiu firmy.

Budeme teda s takymito moZnostami kone¢ne merat
aj dopady vzdelavania? Neviem, ale postupne sa nam
zacCinaju minat vyhovorky, pre¢o sa to neda.
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Blbé otazky
liného lektora

Petra Gasek

lektorka, facilitatorka
petra.gasek@gmail.com
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Tento clanek bude o lektorech a jejich (nasi) praci.

V tdvodu si vSak pomiizu paralelou s leadershipem.
Situacni leadership. Koncept, se kterym pfisli v 60.
letech Hersey a Blanchard a ktery sice v priibéhu
nasledujicich 50 let prosel svym vyvojem, ale jehoz
vychozi myslenka zlstava zachovana: neni jeden
idedalni a dokonaly styl vedeni. Styly vedeni
predstavuji celou Skalu: od pevného vedeni s jasnymi
instrukcemi po volnost v rozhodovani a reSeni. Kazdy
styl je vhodny pro jinou situaci.

Préace lektora je podobna. Nékdy - a nejen u hard skills
- musime lidem pFesné fict, co maji délat. Nema smysl
hrat si na néjakou facilitaci, nebo dokonce koucovani.
Neni efektivni a logické kouCovat operatora v japonské
automobilce k tomu, jak provést ten ¢i onen ukon. Ale
jindy je potfeba naopak nechat vétSinu vymysleni na
Ucastnicich. | s védomim, Ze jejich FfeSeni nebude ,,pfi-
ruckové“. Bude jejich a pro né funkéni a uplatnitelné.
Tohle asi vétSina ¢tenard vi. Vime také, Ze vyucovat
neni totéz co ucit se. A Ze pokud jeden vyucuje, musi
druhému vytvofit prostor pro to, aby se mohl ucit.
VétsSina z nas to umi i odborné vyargumentovat.
Presto moje zkuSenost ukazuje, ze jsme nékdy moc
konzervativni a/nebo maélo odvazni. Pak nenechavame
prostor pro to kli¢ové: vliastni mysleni tcastnik(.
DlvodU je asi vic. Jeden vSak vnimam jako typicky:

Syndrom nejchytrejsiho

ProtoZe jsme propadli lektorskému mytu. Véfime, Ze
,musime byt nejchytfejsi“, protoze ,jim to musime
vSechno Fict“. Protoze ,,proto si pfece pfisli“ a ,,za to
nas zadavatel plati“. Vazné? Vazne prisli poslouchat
naSe chytristiky, zapisovat si je (dokud neusnou)

a nikdy je nepouzit? Pfisli si pro feSeni, pfisli si pro
odpovédi. To ano. Ale takhle je nemusi viibec dostat.
A pokud ano, nepropoji se jim s realitou. Nebudou to
jejich odpovédi na jejich realitu. Budou to (pro né)
naSe odpoveédi na teoretickou realitu.

Pripoustim, ze néktefi Ucastnici i zadavatelé ziji tento
mytus s nami. Ze nas do takového pfistupu nékdy
tlaci. V jejich pripadé je to ale spis stereotyp, zvyk,
zazita predstava. Moje zkuSenost ukazuje, ze kdyz
Ucastnik zjisti, Ze rozvoj mlze byt dialog, a Ze dialog
neni totéz co neformalni pokec, ze je to dost dFfina, ale
pfinosnd, umi tuto zazitou predstavu opustit. A opusti
jivlastné rad.
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ProtoZe je nicméné tato transformace typicky
ramovana nékolika hlaSkami, které nas mohou v nasi
misi oslabit, pro jistotu na né rovnou upozornim:
»Lektor se kazdou chvili flaka.“ Jasné Ze existuji
(dlouhé) casové useky, kdy ma lektor pohov. Kdyz maji
Ucastnici myslet — a uc¢eni vyZaduje mysleni — nemUze
porad ,zvanit“. Nékdy je uzitecné, pokud odstoupi

a skupinu neposloucha: védomi pritomnosti lektora
totiz ovliviiuje interakci mezi ucastniky, a to ne vzdy
Zadoucim zplsobem. Takze pokud otdzka (Ci jiné zada-
ni) vyzaduje, aby lektor mohl reagovat na to, NA CO
Ucastnici pfisli, a ne JAK na to prisli, je lepSi se
stahnout a pracovat az s vystupem.

»sLektor klade blbé otazky.“ Tedy nepfijemné, neCeka-
né, tézké nebo naopak Uplné zakladni az samozrejmé.
Ano. Protoze kdyz vam Feknu jen néjaky fakt, davam
vam predevsim moZnost informaci zachytit a uloZzit.
Otazka je (samé otazky, vidite to...), jestli si pozdéji

v praxi u dané situace tento fakt vybavite a v jaké
podobé. Jestli to bude A) ,lektor fikal“ nebo B) ,ja ted
udélam tohle“. Navazujici otazka: Jak to jako lektor
udélam, abych je posunul spis k B? A k tomu dalsi dvé:
Kde byste ve svém kurzu mohli pouzit k ,,rozpfemysle-
ni“ d¢astnikd otazku? A kterd bude nejvhodnéjsi?

Blbé otazky liného lektora

Po pravdeé liny lektor zase tak liny neni. Jen pracuje
jindy ajinak nez uc€astnici. A ani kdyZ pracuji oni, volno
tak uplné nema. Hleda, jakou dalSi otéazkou navazat.
Jak déale rozvinout aktualni téma. Nékdy i to, jakym
tématem navazat. To neni chyba, jde o zamér. Chceme
udrzet ucastniky ve flow. Co bude dal neni ¢asto
pfedem vymyslené. Vymyslime to az na zakladé
aktualniho, konkrétniho priabéhu. Aby to Ucastniky co
nejlépe smérovalo k pfemysleni, pochopeni a nalezeni
feSeni. A to vyzaduje dost obsahlou pripravu. Mit
dlouhodobé v hlavé i v konkrétni pfipravé na kurz vice
nez to, co pak skutecné pouzijeme. Dalsi dfina.

Z hlavy a nasi pfipravy to pak na uc¢astniky nem(zeme
sypat nahodile. Musi to byt pfesné mifené, davkované
a formulované otazky, véty, minipfib&hy, ukoly. Oni
nemaji analyzovat tu otazku nebo vétu. Maji analyzo-
vat myslenky, které v nich dana otéazka/véta vyvola.

A proto musi byt ona véta/otazka jednoducha. Ano, az
blba. Zaroven je nékdy potfeba polozit otédzku, kterou
by si u€astnici sami nepoloZili, mozna by se ji vyhybali
- protoze je nepfijemna, tézka. Ano, opét, blba.
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Nékolik prikladd mych oblibenych (a hlavné velmi
ucinnych) otazek k tématu motivace:

,Co je pro vas dulezité? Proc¢ pravé tohle? Co vam to
ddva a co se déje, kdyZ to neni? Jaky mate na naplnéni
této oblasti vliv?“ Nebo z pohledu nadFfizeného: ,,Co je
pro néj / pro ni dllezité? Jak je tato potreba v tuto
chvili naplnéna? Co konkrétné na to ma vliv? Jak to
mohu ovlivnit ja? Chci / potfebuju / mam to resit?“

Otazky nejsou jediny nastroj a nejsou nastroj
univerzalni. Neni cilem pouzivat je pofad. Uz proto, Ze
stejné jako leadership i lektofina je situacni. Hodné se
ptat a obcas se ,flakat” je pFistup, ktery bychom mohli
a meéli pouzivat vic. A zaroven bychom si méli dat
pozor na to, abychom ho nepouzivali moc.

Cely koncept blbych otazek liného lektora ma pro mé
jesté jeden vyznam. Jaka je vlastné nasSe role? Jaka je
role L&D? Mozna jen uc¢ime lidi to, co potfebuji. Mozna
je ale nas dopad vétsi. Mozna je — i kdyby jen trochu -
formujeme. Nejen jako zaméstnance, nejen jako
manazery. Jako lidi.

Pokud vas téma zaujalo, mlzete zhlédnout také
zaznam webinare, ktery autorka pripravila pro EPALE.
Jmenuje se Prestan vysvétlovat, zacni se ptat

a najdete jej na Youtube.com/EPALEkurzy.

WORKSHOPY

Aktudlni témata. Kratka

intenzivni setkani vedena experty.

10. 9. 2026, 9-13 hod., Praha
Jan Gruber:
Diagnostika v rozvoji a vzdélavani

6.10. 2026, 9-13 hod., Praha

Katefina J. Repata: Design vzdélavani podle

mozku: proé si lidé nepamatuji, co je uéite

19.10. 2026, 9-13 hod., Praha
Katefina Svidrnochova:
Produktivita L&D diky tech ndstrojom

3.12. 2026, 9-13 hod., Praha
Karel Navratil:
Al agenti ve sluZbach L&D

EARLY BIRDS
jendo 31. 8. 2026

firemnivzdelavani.eu



https://www.firemnivzdelavani.eu/akce
https://youtu.be/-5ELZuFQ9Yo?si=dattYxzsYGmtqudB
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Svét prdce se
Meéni — a s nim
| rozvoj lidi

Tomas Rodny

Country Manager, SHL Talent Assessment
tomas.rodny@shlconsulting.cz
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Uméla inteligence a digitalizace méni zplisob, jakym
firmy organizuji praci, a v pfistich letech tento vyvoj
jesteé zesili. Budou pfehodnocovat organizaéni struk-
tury, velikost i sloZzeni tymu a rozdéleni tkolli mezi
lidi a technologie. Nékteré pracovni pozice a profese
zaniknou, jiné zméni obsah a dalsi teprve vzniknou.
Organizace budou muset v¢éas rozpoznat potencial
zaméstnancu a pripravit je na takové €innosti, které
budou v budoucnu potfebovat.

Proména uz zacala

Na jafe Ceskymi médii prosla zprdva, ze skupina Direct
planuje propustit témer tfetinu z priblizné 1 200
zaméstnancd. Firma pritom nebyla v problémech;
rostla a oCekavala dalsi zvySeni trzeb i zisku. Zménu
spojila s intenzivnéjsim vyuzivanim Al. Podobny vyvoj
lze sledovat celosvétové. Napfiklad Cisco nedavno
oznamilo zruSeni priblizné 4 000 pracovnich mist,
tedy asi péti procent celkové pracovni sily, a soucasné
prfesouva investice do Al infrastruktury, kybernetické
bezpecnosti a automatizace - navzdory silnym
finanénim vysledklm a rekordnim trzbam.

Nejnovéjsi zprava Svétové banky ze srpna 2026 uvadi,
Ze v zemich s vysokymi prijmy mdze byt Al ohroZzeno
pfiblizné 14 % pracovnich mist. Nékteré cinnosti mizi,
jiné ziskavaji na vyznamu a lidé se budou muset
pfesouvat tam, kde vytvofi vyssi hodnotu.

Nemizi jen profese a pozice, méni se jejich obsah
Debatu o Al ¢asto zuzujeme na otdzku, které profese
a pozice zaniknou. Technologie vSak zpravidla nejprve
prebira jednotlivé ukoly: vyhledavani informaci,
tvorbu textl, administrativu, standardni analyzy nebo
prvni Uroven zakaznické podpory. Pracovni pozice
muUze sice zUstat zachovana, ale jeji kazdodenni obsah
se podstatné promeéni. Pracovnik zakaznického centra
prfestane vyfizovat bézné rutinni dotazy, ale zacne
resit sloZité a nestandardni situace. Analytik zacne
pouze kontrolovat vystupy systém, zasazovat je

do kontextu a upozornovat na rizika. Vedle digitalnich
dovednosti tak poroste vyznam odpovédnosti,
schopnosti ucit se Ci Siroké Skaly mékkych dovednosti
(mezilidské komunikace, vyjednavani apod.).
Organizace proto musi sledovat, jak se pozadavky

na zameéstnance méni - které cinnosti pribyvaji, které
ztraceji vyznam a jaké kompetence bude organizace

v budoucnu potfebovat.


https://www.seznamzpravy.cz/clanek/ekonomika-firmy-skupina-direct-chce-letos-propustit-temer-tretinu-z-asi-1200-zamestnancu-302921
https://www.worldbank.org/en/news/press-release/2026/08/04/ai-offers-lifeline-to-developing-economies-in-an-era-of-weak-growth
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Technologie méni profese, pracovni pozice i firmy
Ekonomika se stéle vice podoba filmovému pramyslu.
Nakladny film mUze u divakd propadnout, zatimco
nenapadny projekt malého tymu se stane hitem.
Velikost investice ani pocet zapojenych lidi jiZ nejsou
zarukou vysledku. Maly tym s dobrym napadem muze
vytvofit produkt nebo sluzbu pro miliony uzivateld,
zatimco velky tym prestane byt konkurenceschopny.
Technologie zarovef znasobi vykon nejlepsSich
odbornikd. Tak jako gramofonovy primysl nezname-
nal konec zpévakd, ale umoznil nékolika z nich oslovit
cely svét, mlze Al rozsifit dosah skvélého konzultanta,
pravnika nebo psychologa. Vysledkem nemusi byt
zanik profese Ci pozice, ale prohlubovani rozdild mezi
lidmi na stejné pozici, rostouci vyznam mensich tyma
vyuzivajicich Al a dliraz na individualni pfinos ¢lovéka.
Organizace budou muset pribézné odhadovat své
budouci potfeby a mapovat, které ukoly prevezmou
technologie, kde budou lidé pracovat s Al a kde
zlstane nenahraditelny lidsky Usudek, odpovédnost
nebo vztah se zédkaznikem.

Teprve poté lze rozhodovat o cileném rozvoji,
rekvalifikaci a interni mobilité. Nékomu postaci
doplnit digitalni dovednosti. Jiny si bude muset osvo-
jit novy soubor kompetenci a prejit do jiné role (resp.
na jinou pozici), pfipadné zvolit novy kariérni smér.

Nejdfive kvalitné poznat potencial

Zasadni otazkou bude, koho lze pro nové profese a po-
zice rozvijet a jakym smérem. Dosavadni vykon
poskytuje jen Cast odpovédi: vypovida o UspéSnosti

v soucasnych podminkach. Bude nutné objektivné
mérit potencial zameéstnancd pro noveé uplatnéni

- jejich schopnosti, osobnostni pfedpoklady, ale

i pracovni preference, motivaci a zajmy.

V tomto sméru bude hrat vyznamnou roli kvalitni
psychodiagnostika. Profil schopnosti, osobnostnich
predpokladd a pracovnich zajm( lze porovnat

s pozadavky Sirsiho souboru pracovnich pozic a pro-
fesi. Vysledkem by nemél byt definitivni verdikt, ale
individualizovana mapa vhodnych smér(, rozvojovych
potfeb a prekazek. Spolu s udaji o aktualnim vykonu,
zku$enostech, dovednostech ¢i kvalifikaci mize
poskytnout podklad pro individualni rozvojovy plan.

S vyznamem téchto rozhodnuti poroste pozadavek na
kvalitni diagnostické nastroje. V praxi se dnes pouziva
nepreberné mnozstvi dotaznikd a testd pochybné
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kvality, které neposkytuji spolehlivy zaklad pro rozho-
dovani o kariére a rozvoji zaméstnanc(. Lze o¢ekdvat
vetsi zajem o moderné konstruované metody (napf.
adaptivni dotazniky a testy vychazejici z teorie odpo-
védi na polozku). Vétsi pozornost bude kladena na
psychometrické parametry metod (zejména validitu).

Inspirace ze Slovenska

Zajimavou inspiraci zejména pro velké organizace
predstavuje slovensky projekt Digitalny radca. Zajemci
absolvuji testovani osobnostnich predpoklad(,

kognitivnich schopnosti a pracovnich zajm0G. Nasledné
obdrzi kariérni report s doporu¢enymi profesnimi
smeéry a moznost konzultace s cilem vysledky pfevést
do konkrétniho kariérniho a vzdélavaciho planu.
Projekt funguje celostatné, jeho princip vSak mohou
vyuzit i firmy: nejprve pomoci kvalitni diagnostiky
poznat potencial a zajmy zaméstnancd, pak jejich
profily porovnat s budoucimi potfebami a nabidnout
jim odpovidajici rozvoj, mentoring, pracovni zkuSenost
Ci pFipravu na prechod do nové role, resp. pozice.

Jak se pripravit na budoucnost?

Nikdo dnes nedokaze spolehlivée urcit, které pracovni
pozice a profese budou za pét let klicové a které ztrati
na vyznamu. Uspéch firem proto bude do zna&né miry
zaviset na tom, zda dokdzou priibézné vyhodnocovat
své budouci potreby a v€as pfipravovat lidi na novou
podobu prace. Rozhodujici bude schopnost rozpoznat
jejich potencidl a prostiednictvim cileného rozvoje

a interni mobility jej uplatnit v rolich a pracovnich
pozicich, které bude firma v budoucnu potfebovat.

Pokud vas téma zaujalo, nahlédnéte také do minulého
Cisla Firemniho vzdélavani z ervna 2026, kde najdete

nejen radu ¢lankd k tématu, ale i prehled
diagnostickych nastrojti vhodnych pro rozvoj.



https://digitalnyradca.sk/
http://firemnivzdelavani.eu/archiv
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Jak nastavit
rozvoj
kompetenci
pomoci Al?

Katerina Berkova

odborna asistentka, VSE v Praze
katerina.berkova@vse.cz
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Mnoho firem stale hodnoti rozvoj zaméstnanct
jednorazové a bez skute¢ného dopadu. Jak vyuzit
prubéznou zpétnou vazbu a Al k efektivnéjsSimu
rozvoji kompetenci v kazdodenni HR praxi?

Organizace investuji do rozvoje zaméstnancl nemalé
prostfedky, pfesto se v praxi ukazuje, Zze hodnoceni
zameéstnancl zlstava spise formalni administrativou
nez skuteCnym nastrojem rozvoje.

VétSina organizaci sice formalni systém hodnoceni
pouziva, zaméstnanci i manazefi jej vSak Casto vnimaji
jako ,,nutné zlo“ nebo povinnost bez vétsiho dopadu
na kazdodenni praci. Nejcastéji navic probiha pouze
jednou ro¢né. Takovy pristup ale rozvoj kompetenci
dlouhodobé nepodporuje. Vyznam pribézné zpétné
vazby potvrzuji také vyzkumy z oblasti fizeni lidskych
zdrojd. Experimentalni studie z kanadského prostredi
publikovana v European Journal of Work and
Organizational Psychology z roku 2024 uk&zala, ze
pravidelna zpétnd vazba zvysSuje motivaci, pracovni
zapojeni i pracovni vykon. Nejvétsi pfinos pak prinasi
tehdy, kdyZ je poskytovdna manazerem, pripadné

s podporou digitalnich nastrojd, nikoli plné automati-

zovaneé. Problémem byva i absence pribézné zpétné
vazby. Zaméstnanec €asto nevi, v ¢em se skutecné
posouva, co ma zlepsit a jakym smérem svij rozvoj
smeérovat. Manazefi naopak narazeji na Casovou
narocnost individudlni prace s lidmi.

Vysledkem je situace, kdy se hodnoceni zaméruje
hlavné na minulost misto budouciho rozvoje. Pfitom
pravé pribézna prace s kompetencemi mlze vyrazné
zvysit motivaci zaméstnanct i efektivitu vzdélavani.

Vyuzijte formativni hodnoceni

Jednou z moznosti je vyuziti principd formativniho
hodnoceni, které je znamé predevsim ze Skolského
prostfedi, ale velmi dobfe prenositelné i do firemniho
prostredi. Jeho podstata je jednoducha: nesledovat
zameéstnance jednordzove, ale pribézné pracovat

s menSimi kroky rozvoje v ¢ase. Misto jedné hodnotici
schizky ro¢né vznikd systém pravidelnych kratkych
checkpointd, diky kterym lidé pribézné vidi svij
pokrok a dostavaji konkrétni doporuceni pro rozvo;j.

V praxi nemusi byt formativni hodnoceni slozité ani
administrativné narocné. Inspiraci mize byt
jednoduchy princip tzv. semaforového hodnoceni,
dnes hojné vyuzivany napfiklad v Fizeni financi, ktery


https://www.tandfonline.com/doi/epdf/10.1080/01608061.2023.2238029?needAccess=true
https://www.tandfonline.com/doi/epdf/10.1080/01608061.2023.2238029?needAccess=true
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byl testovan ve vzdélavacim prostfedi. Systém je
dobre prenositelny do firemniho rozvoje. Kazda
sledovana kompetence je pribézné vyhodnocovéana
pomoci tFi Urovni: zelena znamend kompetenci
zvladnutou, oranzova oznacuje oblast vyzadujici dalsi
rozvoj a Cervena signalizuje potiebu vétsi podpory
nebo doplnéni znalosti.

Vyhodou je pfedevsim jednoduchost a rychla
orientace pro zaméstnance i manazera. Hodnoceni se
neopird pouze o pohled nadfizeného, ale pracuje i se
sebehodnocenim zameéstnance. Rozdily pak oteviraji
prostor pro kvalitn&jsi rozvojovy rozhovor.

Soucasti systému mize byt také dashboard zobrazuji-
ci rozvoj kompetenci v Case. Zaméstnanec tak nevidi
pouze jednorazové hodnoceni, ale sv(j skute¢ny
posun za delSi obdobi. Nadfizeny zaroven ziskava
prehled o tom, kde je potfeba vétsi podpora nebo
cilené vzdélavani. Pro pilotni ovéreni pfitom Casto
postaci nastroje, které jiz organizace bézné pouziva.

Al rozhodné ano, ale uvazlivé

Praveé zde se otevira prostor pro vyuziti Al. Ta nemusi
nahrazovat manazera ani HR specialistu, miZze vSak
vyrazneé urychlit praci se zpétnou vazbou. Al dokaze
na zakladé pribéznych dat generovat doporuceni pro
dalSi rozvoj, shrnovat opakujici se problémy nebo
navrhovat vhodné rozvojoveé aktivity. Manazer tak
nemusi travit ¢as pfipravou individudlni zpétné vazby
a mUze vice ¢asu vénovat samotné praci s lidmi.

V praxi pfitom nemusi jit o slozité technologické
reSeni. Lze vyuzit i bézné dostupné Al nastroje pro
generovani rozvojovych doporuceni na zakladé
jednoduchych vstupl - napfiklad sebehodnoceni
zameéstnance, hodnoceni nadrizeného nebo pribézné-
ho plnéni kompetenci. Dulezitou roli zde hraji dobie
nastavené prompty, tedy zadani pro Al. Prompt m{ze
napfiklad Al pozadat o vytvoreni doporuceni pro
zameéstnance, navrhu rozvojovych aktivit i doporuceni
pro manazera, jak zaméstnance dale podporovat,
napfiklad: , Na zdkladé sebehodnoceni zaméstnance
a hodnoceni nadrizeného vytvor strucné doporuceni
pro dalsi rozvoj kompetence Leadership. Zameér se na
konkrétni kroky v ndsledujicich 3 mésicich.“

Dulezité je vSak zachovat lidsky dohled. ZkuSenosti

z pilotniho testovani ukazuji, Ze Al dokaze vyraznée
urychlit préaci s daty a zpétnou vazbou, néktera
doporuceni vSak mohou byt pFiliS obecna a nepfesna.

Profil zaméstnance
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Al by proto méla fungovat jako podpora rozhodovani,
nikoliv jako autonomni hodnotitel zaméstnancu.
ZkuSenosti z praxe ukazuji, Ze zaméstnanci o konkrétni
a pravidelnou zpétnou vazbu stoji. Formativni pFistup
v kombinaci s jednoduchou vizualizaci a podporou Al
muUZze pomoci proménit hodnoceni zaméstnancu na
nastroj, ktery skutecné podporuje vykon, motivaci

i dlouhodoby rozvoj lidi. PFistup podporuji i soucasné
studie, podle nichz Al pfinasi v HR nejvétsi hodnotu
jako nastroj podporujici manazery pfi rozhodovani.

Jak zagit v praxi?

e Zacnéte kompetencemi, ne technologii. Nejprve si
vyberte nékolik klicovych kompetenci, které
chcete rozvijet, poté vybirejte vhodny nastroj.

¢ Pilotujte na malém vzorku. Ovérte novy pFistup na
jednom tymu nebo oddéleni, pak jej rozsifujte.

e Vyuzivejte nastroje, které uz mate: online
formulére, tabulky a bézné dostupné Al nastroje.

¢ Nastavte pravidelny rytmus. Kratké mési¢ni nebo
¢tvrtletni checkpointy byvaji udrzitelnégjsi.

¢ Vyhodnocujte pfinosy. Nesledujte jen kompeten-
ce, ale takeé kvalitu zpétné vazby, vyuzivani
rozvojovych aktivit a spokojenost zaméstnancd.
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https://www.frontiersin.org/journals/psychology/articles/10.3389/fpsyg.2024.1360401/full
https://www.frontiersin.org/journals/psychology/articles/10.3389/fpsyg.2024.1360401/full
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LEARN & DEV
2026: Kdyz
prostredky
predbihaiji cile

Olga Behounkova

lektorka, ¢lenka redakeni rady Fir. vzdélavani,
olga.behounkova@yahoo.com
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Citat Alberta Einsteina,,Nase doba je charakterizo
vdna stdle dokonalejsimi prostredky a stdle mlhavéj-
$imi cili“ v podani Frantiska Hronika si nejeden z nas
na konferenci LEARN& DEV 2026 poznamenal, nebot
vystihuje paradox nasi doby a oblast vzdélavani
obzvlast. Na této konferenci fe€nici poukazali na
smér, kam firemni vzdélavani mifi a na promény trhu
prace, zakaznikd, pracovnikil a jak tyto zmény
ovliviuji vzdélavaci potreby.

Kam se posouva firemni vzdélavani?

S ohlédnutim na lonskou konferenci, kde rezonovala
mySlenka L&D pod tlakem v Case Uspor, mél letosni
ro¢nik pozitivn&jsi nadech. Re¢nici se shodli na tom,
ze firemni vzdélavani prochazi zdsadni zménou. Od
izolovanych, jednorazovych aktivit se zdarné posouva
k integrovanému a strategicky fizenému ekosystému
rozvoje, ktery ma primou vazbu na byznys.

Uvodni blok Toméase Langera v tandemu s Tomagem
Ervinem Dombrovskym otevrel nékolik dlleZitych
paradoxU. Rozpoclty na vzdélavani spise stagnuj,
zatimco investice do digitalizace, automatizace a Al
jsou na vzestupu. Vice nez polovina firem investuje
do technologii (¢asto s cilem snizit administrativu),
nikoliv v8ak pfimo do rozvoje lidi. MoZnost vzdélavat
se ma priblizné polovina zaméstnancd, ale jen tfetina
ji vyuziva. Lidé radéji zGstavaji v praci, i kdyz by si
zmeénou polepsili - bariérou je €as, finance i motivace.
Co naopak funguje? Daty potvrzenou motivaci je
vzdélavani s okamzitym dopadem do praxe.

Od aktivit k dopadu

Klicovym tématem celé konference byl posun od
»pocitani icastnikl vzdélavani“ k méreni skute¢ného
dopadu. L&D dnes potfebuje pfedevsim pracovat

s daty, chapat potfeby organizace i jednotlivc(,
vyuzivat technologie (Al, automatizaci) a pfedevsim
propojit vzdélavani s vykonem, vysledky a byznysem.
Vyzvou pro L&D je pfestat méfit to, co je snadné,

a zacit méfit to, co je dalezité (ROI, ROE). V této
oblasti zaznélo mnoho inspirativnich priklad( z praxe:
Predstaveny byly principy efektivniho rozvoje
pracovnikll ve spolecnosti Makro postavené na ,tahu
a tlaku“ na zakladé mapovani pracovniho dne (priorit),
zkracovani cest k praxi (nikoliv rozSifovani obsahu),
kombinovani formatl a méreni dopadu (dle prodeje
Ci spokojenosti zakaznikd), ne absolvovanim kurzu.


https://www.linkedin.com/in/frantisek-hronik-30978a41/
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Dalsi zajimavy program ,,Rozvoj kliCovych zaméstnan-
cl v Jihomoravském kraji“ ukazal, Ze rozvoj klicovych
lidi by mél stat na datech, psychodiagnostice a syste-
matické praci s potencialem, nikoliv na intuici nebo
dobrém pocitu.

Sila komunit a sdileni

Neformalni u€eni a komunitni rozvoj hraji vyznamnéjsi
roli, nez je jim pFipisovano. Na pfikladech bylo znat, Ze
pravé komunity spoluvytvareji prostfedi, kde vznika
opravdové uceni (se). Do popfedi se dostavaji tymové
iniciativy, sdileni zkuSenosti, anebo tfeba tzv. guildy -
plvodné stredoveké cechy, dnes odborné komunity
napfi¢ firmou propojujici vasen, odbornost a inovace.

Talent, ktery uz ,,neopravujeme

DalSi posun byl patrny v tom, jak pracovat s talenty.
Ve firmé Autoneum vyuzivaji tymovych map talent(
(Gallup) jako nastroje pro zvySovani vykonu i spolu-
prace. Data prokazuji, Ze posilovani silnych stranek
(talentu) je rychlejSi nez odstranovani slabin.

Role L&D: architekt prostredi

L&D prestava byt jen organizatorem Skoleni, ale stale
vice architektem prostredi pro u€eni. Best-practice
z dm drogerie markt ukazala, jak pracovnici sdileji
znalosti, Casto z vnitfni motivace vystoupit z rutiny.

Nové kompetence pro VUCA svét

Konference akcentovala i nové typy ,kvocient(“, které
doplnuji tradi¢ni pohled na kompetence: AQ a TQ. AQ
(Action Intelligence) jako schopnost jednat v nejistoté
a prevadeét znalosti do akce a TQ (Technology
Quotient) jako schopnost efektivné pracovat

s technologiemi (napf. program v Accenture).

Po celou konferenci rezonoval dliraz na diverzitu jako
zdroj inovaci a vykonnosti. Rozhodujici roli v3ak hraje
prostredi, kultura a prace s lidmi. FrantisSek Hronik
zaméril pozornost také na kliCové téma psychologické-
ho bezpedi. Bez prostfedi zalozeného na dlivére,
respektu a oteviené komunikaci neni mozné
experimentovat, ucit se z chyb ani dlouhodobé rust.

A moZna prave jeho Usty receny EinsteinUv citat, ktery
zaznél v Uvodu tohoto ¢lanku, nam pripomina, co je

zdokonalujeme prostrfedky.

Inspirace

Tomas Langer byl tentokrat v zajimavé trojroli -
moderoval konferenci, pfedstavil novou Asociaci
profesniho vzdélavani (APROV) a soucasné pokrtil

svou knihu L&D Krok za krokem. Pfejeme, at se knize
dafi a at si najde cestu ke vSem, ktefi chtéji rozvoj lidi
délat promyslené, poctivé a s dopadem.

-

Ofo FIREMNI

—VZDELAN LE

Bk



https://www.linkedin.com/company/aprovcz/
https://www.linkedin.com/company/aprovcz/
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Agile L&D

Katerina JancCik Repata
L&D expert, katka.repata@gmail.com

Mnoho L&D oddéleni v Cesku pracuje v ro&nim rytmu.
Na podzim se sbiraji potfeby, v prosinci se schvaluje
rozpocet, v lednu se spousti katalog. A v ¢ervnu uz
polovina témat neodpovida tomu, co firma skute¢né
resi. Jenze rozpocet je alokovany, dodavatel
nasmlouvany a jede se dal podle planu.

Natal Dank proto ve své knize Agile L&D nabizi alterna-
tivu: pfenést do L&D principy, které se osvédcily ve
vyvoji softwaru, protoze tato metodika resi stejny
problém - jak doddvat hodnotu v prostfedi, kde se
zadani ¢asto méni pod rukama.

Co Agile v L&D vlastné znamena

Agile mindset podle Dank stoji na tfech presvédcenich:
komplexita je dand a nelze ji vyreSit lepSim planovanim,
lidé nejlépe resi problémy v samoorganizujicich se
tymech a proaktivita pordzi dokonalost. DUsledkem pro
L&D je posun od ,naplanujte cely rok“ k ,ucte se rychle
a selhavejte levné“. Chyba v analyze potfeb se ukaze za
tfi tydny misto za rok a stoji jeden pilotni béh.

Zaméstnanecka zkuSenost jako produkt

Produkt resi konkrétni problém konkrétniho zakaznika.
»,KdyZ vnimate zaméstnaneckou zkusenost jako svUj
produkt, dokazete jako L&D lépe definovat, mérit

a dodévat hodnotu,” piSe Dank. V praxi to znamena
jedno: nezacinat tématem Skoleni, ale problémem. Kde
presné se prace zadrhava? Jaké dovednosti, znalosti
nebo chovani k tomu chybi? ,VSechna feSeni zacinaji

a kon¢i hlubokou empatii vici lidem a jejich nenaplné-
nym potfebam,” piSe autorka. Prakticky staci tfi
metody: vytvofit a ovéfit persony, zmapovat employee
journey a vyuzit data, kterd jsou k dispozici - fluktuaci,
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AGILE

L&D

A toolkit to improve
organizational
learning and drive
performance

Natal Dank

exit rozhovory, vysledky prizkum(. Bez toho podle ni
designér promita do feSeni vlastni zaujatost a stavi pro
Clovéka, ktery neexistuje.

MVP a kratkeé cykly

Misto dokonalého programu je potfeba postavit
minimalni funkéni prototyp (minimum viable product,
MVP), tedy lehkou, ale fungujici verzi, kterou dostanou
lidé do rukou a dal se ladi podle jejich reakci. Pilotuje se
na jedné skupiné a Skaluje se jen to, co zabere.

Agilni cyklus trva tyden az dva a drzi se rytmu: naplanuj,
udélej, vyhodnot, pfizplsob. Kratké cykly pomahaji

i transferu u€eni do praxe > dodavate reSeni ve chvili,
kdy problém lidi skutecné pali, a snaze ziskate podporu
manazera i prostor aplikovat FeSeni na redlné potreby.
Dank pojmenovava jednu bariéru: averzi k selhani.
Mnoho L&D tym( i jejich internich zadavatell preferuje
predvidatelnost a kontrolu, cozZ vede k neochoté
experimentovat. V Ceském prostredi vidim jako druhou
bariéru velikost tymu. Kniha pocité s T-shaped tymy,
které maji kapacitu na paralelni projektovou praci.
Realné Ceské L&D oddéleni ma Casto jen jednoho nebo
dva lidi. Realistickym cilem je proto agilni ¢ast portfolia,
ne agilni celé oddéleni.

V knize najdete i business challenge canvas pro stavbu
business case, propojeni design thinking s human-
centered designem, persony a mapovani employee
journey. Pokud hledate zpUlsob, jak dodavat rozvoj po
menSich a méritelnych davkach, je tohle dobry zacatek.

Dank, N. (2024). Agile L&D: A toolkit to improve
organizational learning and drive performance.
Kogan Page.


https://www.amazon.com/Agile-Toolkit-Organizational-Learning-Performance/dp/1398613258
mailto:katka.repata@gmail.com
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APROV oCima téch,

ktefi ji tvori

Tereza Charousova

vykonna feditelka Asociace profesniho
vzdélavani (APROV), info@aprov.cz

V minulém cisle jsme informovali o vzniku Asociace
profesniho vzdélavani (APROV), ktera si klade za cil
propojovat svét profesniho rozvoje, zvySovat stan-
dardy oboru a reagovat na dynamické zmény v rozvoji
avzdélavani dospélych. Mozna i vy se ptate, proc se
zakladajici clenové a zastupci jednotlivych sekci
rozhodli byt u toho a co presné od asociace oc¢ekavaji.

Propojeni samostatnych lektort

Prace na volné noze prindsi velkou svobodu, ale také
izolaci. Petra Simkova, ktera v APROV zastupuje
samostatné vzdélavatele a lektory, vidi hlavni pfinos

v budovani komunity: ,,KdyZ pracujete jako lektor,
casto jste na vsechno sami. Vedle lektorské prdce
resite svuj rozvoj i podnikdni a mné osobné chybi
hlavné moZnost probrat svou prdci s kolegy, slySet jiny
ndzor a podivat se na véci jejich o¢ima. APROV je pro
mne tim, co nds propoji. Budeme mit s kym sdilet, co se
ndm dari i nedari, a ucit se jeden od druhého.“

Konec izolace ve firemnim L&D

Podobné pocity vSak Casto zazivaji i odbornici uvnitf
organizaci. Vendula Imramovska, zastupkyné ¢lenské
¢asti firemniho vzdélavani, zdlrazruje potrebu sdileni
praxe bez zavirani se do vlastni bubliny: ,, Ve firemnim
vzdeldvdni muZete byt velmi snadno sami, obzvldst
kdyZ jste ve firmé na L&D jen vy. Chybéla mi komunita
lidi z oboru, kde se mizu ,nachytrit, ziskat inspiraci

i sdilet své zkuSenosti. L&D se méni obrovskou rychlosti
a délat svou prdci dobre znamend nezustdvat

ve vlastni firemni bubliné. Zdroveri vnimdm clenstvi
Jjako signdl smérem k zaméstnancum i kandiddtum,

Ze vzdeéldvdni u nds bereme vdzné.”

Sledujeme za vas

APROV,.

Asociace profesniho vzdélavani

Dialog mezi zadavateli a dodavateli

Zasadnim tématem pro trh vzdélavani je posun od sou-
Ladislav Blazek, ¢len vykonné rady, upozorfiuje na to,
Ze smysluplna feSeni vznikaji z porozumeéni: ,Zadavate-
lé i dodavatelé maji spolecny cil: aby se vzdéldvdni
vybiralo podle kvality a skutecného prinosu, nikoli
nimi véak casto dochdzi aZ v ramci vybérového fizeni.
Prdveé APROV mdzZe vytvorit prostor pro pribézny

a otevreny dialog mezi obéma stranami.”

Kvalita, dopad a partnerstvi pro obor

Podle Martina DobeSe z vykonné rady ma APROV plnit
roli silného partnera pro vzdélavaci trh i stat: ,APROV
cili na to byt ddveéryhodnym partnerem pro vzdéldvaci
instituce, L&D, personalisty i stdtni instituce. Méla by
zastupovat sektor profesniho vzdéldvdni, prosazovat
Myslim, Ze je v zdjmu vsech ¢lend pozvednout kvalitu
vzdeéldvdni a ukazovat lidem, Ze nestaci jen ,skolit’,
ale zdleZi na vysledcich v praxi.“

O tom, Ze vyzev je vice nez dost, svedcii zajem médii:
s Ceskym rozhlasem jsme se vé&novali tématu zmén

v rekvalifikacich a v IDNES jsme debatovali o sou¢asné
a budouci podobé firemniho vzdélavani.

Spolecny cil

RGzné role, zkuSenosti i perspektivy - cil vSak zUstava
jediny: ,,APROV jsme zaklddali s vizi Zivého mista, kde
se lidé z oboru potkdvaji, sdileji své zkusenosti

a spolecné posouvaji kvalitu profesniho vzdeldvdni
v Cesku,“ doddvéa Tomas Langer, prezident APROV.


http://aprov.cz/
https://www.irozhlas.cz/ekonomika/sestkrat-mene-nez-loni-zadatele-o-rekvalifikace-se-casteji-setkavaji-s_2607201203_ntu
https://www.idnes.cz/ekonomika/domaci/idnes-lounge-ai-vzdelani-skoleni-prace.A260810_110607_ekonomika_vov
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Prehled konferenci a dalsich
akcina 2. pololeti 2026

APROV Launch Evening
APROV. 9-9.2026 | Praha | aprov.cz 5
Spolecenské setkdni u prilezitosti vzniku nové Asociace profesniho vzdélavani (APROV) v Cesku.

Business Brunch® - Sebefizeni
11. 9. 2026 | online | motivp.cz/business-brunch

MotivP Setkani se zaméri na to, co v praxi znamena Fidit sdm sebe v kazdodennich situacich. Otevre téma
vztahu mezi roli, kterou v préci zastdvame, a tim, co vychazi z nasi osobnosti, zvyklosti ¢i oCekavani.

LEARN & TECH 2026
17.9.2026 | Praha & online | firemnivzdelavani.eu/learnandtech

Kombinace krétkych prezentaci tviircd technologickych reSeni s mensim veletrhem a prispévkem
B. Frka k trendlim a digi tipy K. Svidrnochové. K tomu panelové diskuse a praktické ukazky.

HRko 2026

14.-15.10. 2026 | Ostrava | hrko.cz

10. ro¢nik nejnaslapanéjsi P&C show. 1100+ navstévnikl, 100+ recnikl a pripadovek z praxe, Evening
Summit & Master Class, 8 workshopovych zdn, technologie & HR & leadership.

Legislativni summit

22.10. 2026 | Praha | ap-cr.cz/legislativni-summit

Program vznika ve spolupréaci s odborniky z Ministerstva préace a socialnich véci a pfinese pfehled
klicovych legislativnich novinek i jejich redlny dopad na vasi HR praxi.

Work & Pay Digital 2026

22.10.2026 | Brno | studiow.cz

Konference propojuje HR, mzdy a finance v éfe Al prostfednictvim praktickych workshop( a pfipado-
vych studii. Efektivni vyuziti Al, méreni jeji ndvratnosti, legislativa a tvorba pay equity dashboard(.

¥ sTUDIOW

HR in MOTION

22.10. 2026 | Liberec | nti.cz/hr-in-motion-2026

Konference pro HR manazery a personalisty, ktefi chtéji drzet krok se zmé&nami ve svété préce.
Inspirativni Fecnici, praktické zkuSenosti z firem, Al, leadership i prostor pro networking.

Evolve! Summit 2026

5.11. 2026 | Brno | evolvesummit.cz

Prestizni festival HR, talent acquisition a leadershipu ve stfedni Evropé. Jeden den, ktery nastartuje
nejen dalSi rok vasi prace s lidmi. 100% unikatni obsah, zadné placené prednasky.

e evorve!

Konference Digitalizace HR 2026
9.11. 2026 | Praha | hr-digitalizace.cz

banke Al méni personalistiku rychleji nez jakakoli pfedchozi technologie. 6. rocnik akce nabidne komplexni
pohled na tyto zmény — od pracovnépravnich po psychologické a etické dopady technologii.
Prace bez hranic: Jak tispésné zaméstnavat cizince v Cesku
jobspin 12.11. 2026 | Brno | jobspin.cz

Pilotni ro€nik prinadsi komplexni pohled na strategické fizeni mezinarodnich tym(, employer branding
a legislativu v oblasti zaméstnavani zahrani¢nich pracovnikdi v CR v roce 2026/2027.

Business Brunch® — Motivace jinak
17.12. 2026 | online | motivp.cz/business-brunch

MotivP Setkdni se zaméri na motivaci jako na proces, ktery neni zaloZzeny na vnéjSich pobidkach, ale na
porozumeéni lidem, jejich potfebam a ocekavanim.

HREA Summit
AR ) ¥ 26.1.2027 | Praha | ap-cr.cz/nase-akce
- Jak vypada to nejlepsi z Ceského HR? Vyhlasime vitéze soutéze o nejlepsi HR projekt roku a predsta-

vime desitky inspirativnich projektl z firem i organizaci napfi¢ republikou.


https://www.ap-cr.cz/legislativni-summit/
https://www.jobspin.cz/konference-prace-bez-hranic-jak-uspesne-zamestnavat-cizince-v-cesku/
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Knizni tipy
Grady

Firmy dnes investuji miliony do

modernich kancelafi a benefitd FIREMNI
— a presto se do prace v pondéli ﬁﬂ&l&ﬂﬁu

rano tési jen malokdo.
Zaméstnanci jsou vycCerpani,
manazefi frustrovani a vysledky
Casto stagnuji. Kde se stala
chyba? P¥ilis dlouho jsme se
snazili dosahnout Uspéchu pres
procesy, strategie a planovani. Jenze realné vysledky
netvori tabulky, ale lidé — a jejich vnitfni nastaveni.

Co v praci smrdi vic — kolega,
nebo atmosféra? V praci
travime tfetinu zivota, a pfitom
nas na ni nikdo nepfipravil.
Kniha je plna skutecnych
pribéhll, psand s humorem,
srozumitelné a pomoci pribéhd,
které vas pobavi i pouci, a obsa-
huje autentické situace

z pracovniho zivota, které byste nevymysleli ani
ve snu.

Lucie Stafova

Kniha pfindsi novy pohled

na HR a ukazuje, jak zménit
pravidla hry. Namisto tradi¢nich
postupl a procesU stavi
predevsim na principech

a mindsetu a do popfedi zajmu NEJSOU ZDROJE
stavi zkuSenost zaméstnancd. pro 2 st

HR se pak stava partnerem, A

ktery strategicky podporuje rist

a zaroven si zachovava lidskost a zdravy rozum.

LiID}

grada.cz g|

Knizni tipy | Novinky z HR News

Novinky
Z HR News

KdyzZ se rodinné hodnoty potkaji
s technologiemi

Ridit personalistiku v tech
firmé s vice nez 550 lidmi vy-
Zaduje precizni procesy, ino-
vativni nastroje a jasna data.
Kdyz jde navic o €eskou firmu
s tradici a rodinnymi koreny,
pribyva dalsi rozmér - dlouho-
doba vize a diraz na lidské
vztahy. Rozhovor s Evou Vodenkovou, HR
and Operations Director v OKsystem.

Zpétna vazba jako mapa k rastu:
Zakladem je naugéit se ji pFijimat
O tom, jak promeénit zpétnou
vazbu v motor k dalsi Cinnosti
namisto strasaka, mluvila

v podcastu Monika Sochorova,
facilitatorka, lektorka a koucka
ze vzdélavaci spole¢nosti ICT
Pro. Zpétna vazba by podle ni
meéla podpofit, ne zrafovat.

Ochrana mékkych cilii: Téma, které
nesmi zustat v Supliku

Vétsina firem o bezpecnosti
uvazuje az ve chvili, kdy dojde
k néjaké formé incidentu.
Ochrana mékkych cild se vSak
stava jasnou soucasti firemni
kultury a klicovou agendou pro
top managementi HR.

O tom, jak pfipravit organizaci
na nasilné incidenty, mluvili v podcastu Zdenka Filipova,
feditelka 1. VOX, a bezpe€nostni expert Zdené&k Kalvach.

hrnews.cz g|


http://www.hrnews.cz/
https://grada.cz/
https://www.hrnews.cz/rozhovory/kdyz-se-rodinne-hodnoty-potkaji-s-technologiemi-jak-se-ridi-id-4522575
https://www.hrnews.cz/rozhovory/zpetna-vazba-jako-mapa-k-rustu-zakladem-je-naucit-se-ji-prij-id-4519628
https://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/trendy-id-148711/ochrana-mekkych-cilu-tema-ktere-nesmi-zustat-v-supliku-id-4518551
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WVEZMI S SEBOU
NEKOHO Z TYMU!

LEARN & TECH

17. 3. 2026
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	Workshop AI agenti ve službách L&D | 3. 12. 2026 | 9–13 h. | Praha
	Rozhovor

	L&D není
	„one man show“
	Vendula Imramovská
	Learning & Development manažerka GuideVision
	Vendulo, pro mne jsi ztělesněním ideálu učícího se dospělého. Stále na sobě pracuješ, účastníš se řady rozvojových aktivit…

	Přece nebudu kovářova kobyla! Jak bych mohla dokázat ostatním, že vzdělávání má smysl, kdybych se sama neustále nerozvíjela? Ale upřímně – nedělám to jen kvůli své profesi. Učení mě jednoduše baví.
	Věřím, že jednou z nejdůležitějších kompetencí je schopnost neustále se učit a být otevřený novým pohledům. Sama sebe považuji za věčného studenta. Mám oblasti, které mě fascinují – komunikaci, leader-ship, koučink, Gallup, vzdělávání dospělých nebo mediaci – a zároveň si vybírám témata, která mi pomáhají být lepším partnerem pro byznys a klienty.
	A přiznávám, že jsem se musela naučit pracovat i se svým Gallup talentem Learner. Ten by totiž nejraději absolvoval každý kurz, přečetl každou novou knihu
	a přihlásil se na každou konferenci.
	Jak ses vlastně k L&D dostala?
	Krátce po maturitě jsem čtyři roky pracovala na letišti Heathrow v mezinárodní retailové společnosti. Tam jsem se poprvé setkala s L&D týmem a tehdy jsem si řekla: „Tohle bych jednou chtěla dělat.“ Viděla jsem, jak obrovský dopad může mít člověk nebo tým, který se zaměstnancům systematicky věnuje, podporuje je
	a pomáhá jim růst. Bez L&D bych tehdy zřejmě ani nezvládla své první povýšení do manažerské role.
	A možná právě proto dnes tolik věřím v sílu komunit.
	V našem oboru totiž málokdy existuje jediná správná odpověď...

	Jsi sama součástí komunit?
	Osobně se snažím být součástí několika L&D komunit, právě tam nacházím inspiraci, jiné pohledy i odvahu zkoušet nové věci. Často přicházím s otázkou a odchá-zím nejen s odpovědí, ale i s kontakty, které přerostou v dlouhodobou spolupráci nebo přátelství. A myslím si, že právě v tom spočívá největší síla komunit – nejsou jen místem pro sdílení znalostí, ale také pro vzájemnou podporu, inspiraci a společný růst.

	Vím, že inspiraci aktivně vyhledáváš i u jiných – bylo
	i tohle důvodem stát u zrodu Asociace profesního vzdělávání (APROV) v letošním roce?
	Určitě ano. Jedním z hlavních důvodů bylo vědomí, že mám možnost být na počátku něčeho, co může mít




	Rozhovor
	Rozhovor
	Komunitní učení
	O čem se (ne)mluví | Inzerce
	Komunitní učení je obvyklé v IT sektoru, který je extrémně dynamický a rychle se rozvíjející – neustálé učení je zde nezbytností.
	Kroky budování komunity

	​Jak uvedla v dřívějším článku ve Firemním vzdělávání Tereza Vaňková ze společnosti Deepnote (2023, s. 10–11): „Pro lektory je důležitější chuť své dosavadní znalosti nezištně předávat než počet roků zkušeností v praxi. Mnoho lidí se chybně domnívá, že nejsou dostatečně kvalifikovaní na to, aby o dané problema-tice vyučovali. Nicméně výhodou bývá, že i sám přednášející se může během výuky hodně naučit.“
	Jak komunitu vybudovat? Pokud to nefunguje „odspoda“, můžete tomu pomoci i vy – autorkadoporučuje:
	Definujte, na jaké odvětví, případně na jakou problematiku se chcete zaměřit, které téma řešit.
	Určete cílovou skupinu, na kterou se komunita bude zaměřovat. Pokud se jedná o komunitu uvnitř firmy, je cílová skupina jasně daná.
	Stanovte, kde bude komunita působit a jak bude komunikovat. Může jít například o lekce na konkrétním místě, v konkrétním městě nebo ve firmě. Případně online, tam bude vhodné využít nástroje jako Slack, Discord, Facebook.
	Specifikujte, jak bude komunita oslovovat nové členy a lektory.
	Aby to skutečně fungovalo

	Nejčastější chybou bývá založit komunitu shora – vytvořit kanál, přizvat lidi a čekat, že se aktivita rozjede sama. Bez atraktivního obsahu, nadšeného moderátora a viditelného přínosu pro členy komunita brzy utichne. Právě proto dává smysl postup výše: nejde jen o technickou platformu, ale o návrh procesu, který lidi udrží v aktivní účasti.
	Komunitní učení se však nemusí omezovat jen na organizace, ale může jít napříč společností. Příkladem mohou být ReactGirls a Czechitas – dvě české iniciativy, které se zaměřují na podporu žen v oblasti IT. Usilují o zvýšení zastoupení žen v technických oborech prostřednictvím vzdělávání, mentoringu a budování komunit. Obě přitom ukazují, že komunita může vzniknout i mimo firemní hranice – z osobní zkušenosti zakladatelek, kterým ve vlastním oboru chyběla podpora, a rozhodly se ji vytvořit pro ostatní.
	Komunitní učení není náhradou běžných vzdělávacích aktivit, ale jejich doplňkem. Tam, kde kurz končí, může komunita udržet učení v každodenní praxi.
	Článek je rozšířením textu v knize Tomáše Langera: Learning & Development krok za krokem (Firemní vzdělávání, 2026).

	Začneme teraz konečne merať dopady?
	L&D ľudia zvyčajne nie sú profesionálni analytici ani štatistici, takže interpretovať dáta z viacerých systémov a vyhodnocovať na ich základe úspešnosť vzdelávania nie je úplne triviálna úloha.
	Blbé otázky líného lektora
	Syndrom nejchytřejšího
	Blbé otázky líného lektora

	Jmenuje se Přestaň vysvětlovat, začni se ptát
	a najdete jej na Youtube.com/EPALEkurzy.
	Svět práce se mění – a s ním i rozvoj lidí
	Umělá inteligence a digitalizace mění způsob, jakým firmy organizují práci, a v příštích letech tento vývoj ještě zesílí. Budou přehodnocovat organizační struk-tury, velikost i složení týmů a rozdělení úkolů mezi lidi a technologie. Některé pracovní pozice a profese
	zaniknou, jiné změní obsah a další teprve vzniknou. Organizace budou muset včas rozpoznat potenciál zaměstnanců a připravit je na takové činnosti, které budou v budoucnu potřebovat.
	Proměna už začala
	Nemizí jen profese a pozice, mění se jejich obsah
	Nejdříve kvalitně poznat potenciál
	V tomto směru bude hrát významnou roli kvalitní psychodiagnostika. Profil schopností, osobnostních předpokladů a pracovních zájmů lze porovnat
	s požadavky širšího souboru pracovních pozic a pro-fesí. Výsledkem by neměl být definitivní verdikt, ale individualizovaná mapa vhodných směrů, rozvojových potřeb a překážek. Spolu s údaji o aktuálním výkonu, zkušenostech, dovednostech či kvalifikaci může poskytnout podklad pro individuální rozvojový plán.
	Inspirace ze Slovenska
	Jak se připravit na budoucnost?
	Inspirace

	Jak nastavit rozvoj kompetencí pomocí AI?
	Kateřina Berková
	odborná asistentka, VŠE v Praze katerina.berkova@vse.cz
	Mnoho firem stále hodnotí rozvoj zaměstnanců jednorázově a bez skutečného dopadu. Jak využít průběžnou zpětnou vazbu a AI k efektivnějšímu rozvoji kompetencí v každodenní HR praxi?



	Inspirace
	Jak začít v praxi?
	Inspirace


	LEARN & DEV 2026: Když prostředky předbíhají cíle
	Olga Běhounková
	lektorka, členka redakční rady Fir. vzdělávání, olga.behounkova@yahoo.com
	Citát Alberta Einsteina „Naše doba je charakterizo vána stále dokonalejšími prostředky a stále mlhavěj-šími cíli“ v podání Františka Hroníka si nejeden z nás na konferenci LEARN& DEV 2026 poznamenal, neboť vystihuje paradox naší doby a oblast vzdělávání obzvlášť. Na této konferenci řečníci poukázali na směr, kam firemní vzdělávání míří a na proměny trhu práce, zákazníků, pracovníků a jak tyto změny ovlivňují vzdělávací potřeby.
	Kam se posouvá firemní vzdělávání?
	Od aktivit k dopadu
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	Co Agile v L&D vlastně znamená
	Zaměstnanecká zkušenost jako produkt
	MVP a krátké cykly
	Sledujeme za vás


	APROV očima těch,
	kteří ji tvoří
	Tereza Charousová
	výkonná ředitelka Asociace profesního vzdělávání (APROV), info@aprov.cz
	V minulém čísle jsme informovali o vzniku Asociace profesního vzdělávání (APROV), která si klade za cíl propojovat svět profesního rozvoje, zvyšovat stan-dardy oboru a reagovat na dynamické změny v rozvoji  a vzdělávání dospělých. Možná i vy se ptáte, proč se zakládající členové a zástupci jednotlivých sekcí rozhodli být u toho a co přesně od asociace očekávají.


	Sledujeme za vás

	Přehled konferencí a dalších akcí na 2. pololetí 2026
	Když se rodinné hodnoty potkají
	s technologiemi
	Zpětná vazba jako mapa k růstu: Základem je naučit se ji přijímat
	Ochrana měkkých cílů: Téma, které nesmí zůstat v šuplíku

