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Co se déje | Tiraz

Je libo kratsi vzdélavaci
formadt? Ale beze vseho!

Reagujeme na aktualni témata i trend zkracovani a pfinasime nabidku dvou jednodennich workshopt na aktualni
témata Al a dat v rozvoji a vzdélavani vedenych Spi¢kovymi experty. K tomu jsme pfipravili novy dvoudenni
intenzivni workshop pro interni lektory ¢i trenéry firem a podnik(i zaméreny na vyuziti Al nastrojt.

Zijeme v data-driven economy, ignorovat tedy nutnost Zaroven zverejfiujeme terminy naSich dvou nejvétsich
prace s daty by bylo kratkozraké i v oblasti rozvoje akci pro rok 2026: konference LEARN & DEV se

a vzdélavani. Stejné tak moznosti zrychleni a zjiednodu- uskutecni v Praze 17. ¢ervna 2026 a showcase

Seni prace L&D diky Al nastrojam. Trendem je také LEARN & TECH presné o tfi mésice pozdeji, tedy

navrat k internim rozvojovym/vzdélavacim akcim, 17. za¥i 2026 v Praze a online. UZ na podzim spustime
pfipravime na to i vaSe lektory/trenéry na dvoudennim moznost pfihlaSovani na ¢ervnovou konferenci.

Train the Trainer workshopu. VS8echny akce najdete zde. (red)

WORKSHOPY NOVINKA

Aktudlni témata. Kratka a intenzivni setkani vedena experty.

24.11. 2025, 9-13 hod., Praha
= Brano Frk: DATA V L&D:
Jak postavit firemni vzdéldvani na datech

8.12. 2025, 9-13 hod., Praha *-]o\

s
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Marek Velas: Al V L&D: Oo
Od modni viny k ktické Ziti o

modni viny k praktickému vyuzZiti 2/( EARLY BIRDS
20.-21.1. 2026, Praha Jen dO 31 . 10' 2025
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Jako leader
vytvarim
prostredi
duveéry

0 porozumeni

Petr Burian

Vicepresident of Engineering, Deepnote
ex-CTO, Livesport

Rozhovor

Petie, Tva kariéra zahrnuje vedeni technologii

ve firmé s desitkami milionl uzZivateld a nyni plisobis
v Deepnote, ktera propojuje data, spolupraci
avzdélavani. Jak bys popsal hlavni rozdily v fizeni
tymi a lidi v téchto dvou prostfedich?

Livesport i Deepnote jsou v néCem podobné - stavi
skvély produkt s globalnim dopadem, chtéji uspét,
nabidnout to nejlepsi a sazeji pritom na skvélé lidi.
Jsou ale i v mnohém rozdilné - Livesport je ve vyrazné
pozdéjsi fazi rozvoje, Deepnote je zatim startup.
ZpUsoby rfizeni projektld a prace s tymy se proto Lisi.
Casto se dostavam do situace, kdy hned nevidim
feSeni. Dlouhodobé mi pomahaji dva principy -
pochopit zamér (ono mocné Proc?) a nastavit si par
metrik, kterymi projekt méfim. Diky tomu chapu,
odkud vychazime a kam se chceme s projektem
dostat. Metriky volim vzdy podle situace, Casto to
byvaji ndklady, chovani uzivatele a kvalita sluzby.

Jak se méni role lidra technickych tyma, kdyz

firma rychle roste? Co je nejtézsi ufidit z pohledu lidi
a kultury?

Ze zacCatku se nic poradné nestiha. VSe roste Zivelné

a fesi se jen akutni potfeby. V té dobé jsem jako
technicky lidr studoval hlavné technologie a postupy
(hard-skills), které jsme potfebovali. Ja pak jako
nejzkusenéjsi rozvijel ostatni (Casto juniorngjsi) kolegy.
V pozd@&jsi fazi dochazi ke zméné - kolegové zacinaji
byt ve své oblasti specialisté a prerlstaji mé. Zaroven
se tym rozrlstd a naucené postupy fizeni prestavaji
fungovat. Obdobi sebevédomi stfida tapani, které je
tfeba prekonat a posunout se dal. Pro mé to zname-
nalo zacit vic pracovat na seberozvoji, zvladnout své
ego a naucit se lépe naslouchat, komunikovat a vést

davérou, prehlednou/jasnou komunikaci a prioritami.

Jak budovat prostfedi, kde se lidem nejen dobre
pracuje, ale také uci a rozviji? Mzes uvést priklad,
co se Ti v praxi osvéd¢ilo?

Veérim, Ze nas prostredi silné ovliviiuje. Proto se jako
leader snazim vytvaret prostredi, kde panuje dlvéra
a porozuméni. Oboje vysvétlim. Davéra je klicovy
stavebni kamen tymového uspéchu - kazdy by se mél
citit, Zze do tymu patfi, je tymovy partdk bez ohledu
na pozici, a zaroven védét, proC v tymu je.
Porozuméni nam pomahad ve spolupréci. Tim, Ze se



Rozhovor

nauc¢ime naslouchat a pochopit se, pomahame tomu,
¢eho mame v tymu dosahnout. V takovém prostfedi
chci pracovat a zajistit ho i ostatnim.

Jak ovsem takové prostredi dlivéry a porozuméni
vybudovat?

Snazim se vysvétlovat své kroky a pak je dodrzet.
Zmeny, které se tykaji tymu, s timto tymem nejprve
probiram. Poslechnu si nazory i feedback. Chvalim
Uspéchy a nesu odpovédnost z chyb, hledam pouceni.
Uprednostnuji dlouhodobgjsi pfinosy pred
kratkodobymi.

Kdyz se podivas zpét na své plsobeni v Livesportu,
jaka byla nejvétsi chyba v fizeni lidi?

Nejvétsi chyby mam tendenci zapominat. Zacnu od
techniky — vzpomindm si na par vaznych vypadkad,
tenkrat mi nebylo do smichu a stres by se dal krajet.
Vzdycky jsme si ale takovou situaci uméli rozebrat az
na Sroubky a poucit se z ni. Stejny princip jsem pozdéji
zacCal Uspésné pouzivat i ve vedeni lidi - kdyZ se néco
nedafi, na chvili se zastavim a udélam si vyhodnocenf
(tzv. postmortem) - co se stalo, proc€ se to stalo a jak
by to Slo pfisté vyresit lépe.

A co se naopak povedlo a jsi na to hrdy?

Jsem hrdy na rozvoj lidi ve vedoucich pozicich (team
leaders, heads). Povedlo se ndm zavést brzy rozvoj

a mentoring - bylo to napfiklad trénovani komunikace
(v€etné vystupovani na konferencich), zajisténi
individualnich mentoring(, koucingu a dalsiho
manazerského rozvoje. To nam do tymu prineslo vétsi
miru autonomie, kdy tymy odFidily i velké projekty
bez nutnosti vyraznych zédsah( z top managementu.
Zpétné vidim, ze se nam podarilo v lecCems
pfedbéhnout dobu, nékdy i o hezkou radku let.

Deepnote stoji na datech a Al je vSude. Jak ovlivni
rozvoj Al to, co a jak se budeme ve firmach ucit?
Dostaneme se jesté rychleji k informacim i vykladdm -
budeme rychleji chapat v souvislostech, a tim budeme
produktivnéjsi, nez jsme dnes...

... ale budeme taky unavengjsi a vic vystresovani.
Vérim, Zze se budeme mnohem vic ucit, jak si v Sumu
najit to podstatné, prioritizovat a jak odpocivat,
abychom byli dlouhodobé schopni odvadét
hodnotnou praci, kterd nas bavi.

Jakou roli hraje HR/L&D v technologickych firmach -
a co naopak HR lidé ¢asto nechapou o praci technic-
kych tyma?

Technickeé tymy (ale i vedeni) chape HR jako sluzbu,
ktera ma zajistit napf. nabor, performance review,
vyplaty, bonusy. Beze zbytku a samo.

HR zase v ajtacich vidi potizisty.

Tenhle model mi nepfijde Stastny. Aby to mohlo dobfe
fungovat, je potfeba pochopit, ze jde o vzajemny az
partnersky vztah. HR by mélo byt soucasti nejuzsiho
vedeni a mél by ho vést Clovék, jehoz hlavni prioritou
budou lidské hodnoty.

Na letosni konferenci LEARN & DEV v Praze jsi pred-
stavil své tipy pro rozvoj. Mlizes je nyni stru¢né
popsat i nasim ¢tenarim?
Jasné, rad.
1.Zména boli - a ¢im vic jsme pod tlakem, tim vétsi
vyzva to je. Neni to slabost - je to (bohuzel)
normalni. Proto na to nebudte sami. Najdéte si
Clovéka, se kterym to pUljde lip - mentora, partdka
nebo kolegu. Zména ve dvou boli mif.
2.Spojte vzdélavani se zazitkem - uceni funguje
nejlip, kdyz je zazitkem. V rychlém svété zmén
zapomindme, protoze jsme prehlceni. Kdyz po
vzdélavani hned sko¢ime do operativy, nové
myslenky mizi. Pridejte proto prvek zazitku -
zméhite prostfedi, formu nebo atmosféru uceni.
3.Strach mame vSichni - ¢asto nas zastavi dfiv, nez
vlbec zacneme. Kazda zména bere vic ¢asu a ener-
gie, nez Cekame - a to nas frustruje. Poméaha zacit
malymi kroky, které zvladneme i v bézném shonu.
Kdyz je délame pravidelné, posun pfijde a s nim i
prvni vysledky, které pfinaseji chut pokracovat.



Ano, strach z chyby je nam vlastni a ¢asto nas
blokuje. Jak s nim bojovat na urovni firem?

Co udélame, kdyz ma dité strach? Pfikdzeme mu, aby
se nebdlo? Nebo ho nejdfiv obejmeme, utiSime a pak
se teprve o strachu bavime? Naslouchani a pochopeni
zdroje strachu je prvni krok k jeho pfekonani.

Ve firmdach z néjakého ddvodu jesté stéle prikazujeme,
i kdyz davno vime, Ze to nefunguje. Firmy tvofi lidé a
lidé maji strach. J& bych to zkusil pfesné jako s tim
ditétem.

Jak se ucis Ty sam? Jaké zdroje, metody nebo navyky
Ti nejvic pomahaji zlistat v obraze a rist?

Denné Ctu Clanky a sleduju novinky. NejradSi mam ale
knizky, které mi pomahaji pochopit slozitéjsi témata
leadershipu nebo dodavaji odvahu. Kombinuju
klasické knihy a audioknihy.

Zaroven mentoruju a chodim prednaset, protoze mezi
pochopenim tématu a jeho efektivnim vysvétlenim
nékomu dalSimu je propastny rozdil.

Petr uz 25 let propojuje technologie a lidi. Jako CTO

v Livesportu ved! desitky tymd, jeZ postavily
Flashscore — aplikaci, na nizZ spoléhd pres 130 miliont
sportovnich fanouskd. V Deepnote pomdhd
posouvat leadership a rozvijet kulturu mereni.

Nejvic ho bavi ukazovat, Ze metriky nejsou jen cisla,
ale cesta k lepsimu vedeni lidi i projektd.

KdyZz zrovna nemluvi na konferenci, vénuje se
mentoringu leadert a talentd. Behd desitky kilometri
nebo trdvi cas s rodinou.

= a.:n'.
CESKA S

spofiteing

Rozhovor | Infografika

ROI

Meéfi Cistou financni
navratnost vzdélavani: kolik
penéz firmé prinese oproti
vynaloZenym nakladdim
(Cas pracovnikd, lektorné,

S vyvoj obsahu). ZaméFuje
se na konkrétni byznys
vysledky, napfiklad Usporu
nakladd, rast trzeb,
zkraceni €asu na ukol.

Odpovida na otazku: ,Vyplatilo se to?".

Return of Expectations

o

Méfri, nakolik program

naplnil pfedem dohodnuta

ocekavani klicovych

stakeholder( (konkrétni

zmény v chovani, vykonu 2

a byznysovych ukazatelich). E

Na zacatku se vyjasni l
oCekavani, nasledné se

mé&Fi mira jejich naplnéni.

Odpovida na otazku: , Naplnili jsme
dohodnuta ocekavani?”.




Inspirace

BANI a tlak
na vykon -
nenechte se
semlit

Pavla Pavlikova

koucka, lektorka, horolezkyné, INNERGY
pavlapavlikova@innergy.cz

Jesté do nedavna se jako charakteristika nasi doby
pouzival akronym VUCA (volatilita, nejistota,
komplexita, nejednoznacénost) zdlraznujici
nepredvidatelnost. Dnes se stdle vice prosazuje
akronym BANI, ktery na konferenci LEARN & DEV
prezentoval Tomas Langer. Popisuje nas svét jako
kfehky (Brittle), izkostny (Anxious), nelinearni
(Nonlinear) a nepochopitelny (Incomprehensible).
Takové prostiedi samo o sobé vytvafi tlak na vykon.
Neni divu, ze mnoho lidi pocituje tizkost, zahlceni

a prepéti. Tlak je symptomem nasi doby - byl, je

a bude. Nema smysl hledat zpUsoby, jak se mu tplné

vvvvv

odolnost a mentalni zdatnost.

Prvni krok: hlidejte si kfivku

Jiz v roce 1908 americti psychologové Robert

M. Yerkes a John Dillingham Dodson popsali zavislost
vykonu na mife napéti. Dosli k zaveéru, Ze urcitd uroven
tlaku podporuje vysledky, ale pfilis velky tlak vede ke
stresu a vykon snizuje. Jejich Yerkes-Dodson(v zakon,
znamy takeé jako stresova kfivka, ma tvar oblouku

a rozdéluje se na tfi ¢asti (viz dalsi stranu):

¢ Vlevo: tlak je velmi nizky, je zde malo podnétl.
Jsme v pohodli, komfortu. Nejprve mizete zazivat
nudu, pozdeéji az deprivaci z nedostatku stimuluji-
cich ukold.

e Vpravo: tlak je vysoky, podnétd pfFili§ mnoho.
Kazdy dalsi kol vnimame zpocatku jako pritéz,
stupniuje-li se tlak dale, klesa vykon a dalsi
poZadavky plsobi jako bfemeno a nakonec se
mohou stat hrozbou pro nase zdravi.

e Uprostfed: optimalni zéna vykonu. Podnéty v této
oblasti jsou motivujici, pfinasSeji radost. Je zde
vysoka vykonnost, vysoka motivace, energie,
zaujeti, nadSeni a pohoda. Je to oblast, kdy jsme ve
flow.

Ve které cdsti kfivky se prdvé nachdzite? Hlidejte si
svou optimdlni zonu, at vite, kam smérovat, a zdro-
veri at miZete véas zachytit zndmky prilisného stresu.

Druhy krok: chytejte stresové signaly
Abychom mohli na tlak reagovat, potfebujeme
vcas rozpoznat, Zze uz je ho pfilis. JenZze ¢asto si
neuvédomujeme, Ze se néco deéje, ignorujeme,
co citime, a jedeme dal az do padnuti.



HROZBA

stredni

Napéti/nabuzeni/stres

Jeden z nejjednodussich zplsobl, jak tomu zabranit,
je vnimat signdly stresu — naSe vlastni jedinecné
znaky, které davaji najevo, Zze jsme pod tlakem. Proto
jsou také bajecnym systémem vCasného varovani, ze
se 0 sebe mame postarat. NaSe stresové signaly
spadaji do Ctyr klicovych kategorii:

e Fyzické: bolesti hlavy, napjaty krk/ramena/cCelist,
zvySena tepova frekvence, zavraté/nevolnost,
Zaludecni kreCe, vyrazka, pocit padani, Cervenani
se, pocit tézkosti, hyperaktivita atd.

e Emocionalni: smutek, plactivost, nervozita,
nevrlost, vztek, frustrace, stud, vina, zarmutek,
zadumcivost/nostalgie.

e Mysleni: mlhavé nebo pomalé mysleni, pfekotné
myslenky, zvySené sebe odsuzovani, pfesvedcent,
Ze jste nemilovani nebo nesympaticti, globalizace
(v8echno jde Spatné/ je na nic).

e Chovani: nezdrava rozhodnuti, chuté napr. na cukr
atucnajidla, spéch, vétsi nerozhodnost, odtazitost
vUci ostatnim, jizlivost ¢i nesnasenlivost k ostat-
nim, precitlivélost/reaktivita, Castéjsi nadavani.

Tady je mych pét top signali stresu: ztuhla ramena,
nadavani, spéch, jedeni (hlavné sladké) a zvlastni, ale
nékdy uzite€né, pokud si to uvédomuiji: silné nutkanf
délat si seznamy, abych se dostala ,pod kontrolu®.

Jaké jsou vase jedinecné priznaky stresu - ,signdly“?
Cim konkrétnéjsi budete, tim lépe! PFisté, aZ zazna-
mendte néktery ze signdly, zastavte se a zeptejte se
sami sebe: Co ted'potrebuji? Jak se mohu podpofit?
A udélejte néco pro sebe, budte k sobé laskavi.

I kdyby to mélo byt jen nékolik hlubsich nddecht

a vydech( nebo 5 minut na slunicku.

Inspirace

Treti krok: udélejte si z vnitiniho kritika poradce
Tlak Casto neprichazi jen zvenci - vytvarime si ho
sami. Mdme na sebe prehnana oCekavani, negativné
se hodnotime, jsme perfekcionisti. To je hlas naSeho
vnitfniho kritika — nasi ¢asti, kterd ignoruje Ci snizuje
nase Uspéchy, zaméruje se na nedostatky a chyby.
Jeho ukolem je neustale nas kontrolovat a varovat
pfed potencidlnim nebezpelim - napf. Cinnostmi,
které rozciluji ostatni lidi, a chybami.

Vnitfni kritik nas nuti vérit, ze nejsme dost dobfi.

Mysli to dobfe, ale pouziva strach, hnév a nékdy

i stud, aby nas primél délat to, co chce - zUstat

v bezpecdi. Jeho zameér je pozitivni: udélat z nas lepsi
lidi a ochranit nas pfed chybami, vysméchem, kritikou
a odmitnutim ze strany druhych.

Neumi jinou metodu nez kritizovat. A to nefunguje.
Kdo odvadi svou nejlepsi préci, dokdze byt Stastny

a uzivat si zivota, kdyz je neustéle pod drobnohledem
prisného dozorce?

Ignorovat vnitiniho kritika neni feSenim. Vraci se

silnéjSi. Je potfeba s nim vybudovat vztah. Jak na to?

e Uveédomte si, Ze vas kritik nerovna se vy, je to vase
cast.

e VSimejte si ho. Uz tim, Ze ho zachytite a podivate
se na néj z odstupu, ho oslabite. Ziskate prostor se
rozhodnout, zda mu vérit ¢i ne.

e Udélejte si z néj poradce. Naslouchejte tomu, co
iika, a zvazte jeho pfipominky. Podékujte mu.
Laskavé mu feknéte, ze jste jeho zpravu prijali a ze
to zvladnete. A Ze si tedy mUze dat pohov.

V tu chvili se z tyrana stava poradcem, ktery
upozorfiuje na to, co by mohlo byt dalezité.
Ziskavate svobodu rozhodnout se sami - s vétsi
laskavosti a nadhledem.

Zavér: Rast v BANI svété

Pokud citite tlak na vykon, neznamena to, Ze jste slabi.
Znamena to, Ze Zijeme ve svéte, ktery napéti generuje
neustale. Otazka nezni, jak tlak odstranit, ale jak s nim
pracovat védome.

Stresova kfivka, signaly téla a zdravy vztah k vnitfnimu
kritikovi jsou tfi praktické kroky, jak posilovat nasi
mentalni zdatnost a odolnost.

ProtoZe rlst neni o tom, Ze tlak zmizi. RUst je o tom,

Ze se naucCime stat pevneé - a pritom zUstat laskavi
sami k sobé.



Inspirace

Prakticky
talent
Mmanagement
pro zkuseneé
profesiondly

Marek Velas

tvlrce talentovych program(l, mentor, Edupunk
marekvelas@edufactory.cz

Investujeme miliony do juniorskych akademii, pfitom
nechavame nejzkusenéjsi lidi ve firmé sedét v kouté.
Neni to paradox? Vétsina firemnich talent program
cilina mladé lidry, ,high-potentials“ nebo nové
zaméstnance s ambici. A pfitom nam €asto unika
obrovsky nevyuzity potencial - lidé s desitkami let
zkusenosti, hlubokym know-how, schopnosti
mentorovat a ¢asto i s motivaci k ,,druhé kariére“.
Pravé pro né je také tfeba tvorit talent management
na miru - prakticky, respektujici a strategicky. Ten,
ktery stavi na ziskané hodnoté, ne na véku.

Vék kolem 45-60 let byva oznacovan jako druhé pro-
fesni jaro. Lidé v tomto obdobi maji vétSinou stabilni
dovednosti, rozsdhlou znalost firemnich proces(

i trzniho kontextu, a zaroven stale chut ucit se, rlist

a mit dopad. Casto prochézeji zivotni fazi, kdy hledaji
smysl své prace - chtéji byt uzite¢ni, ne neviditelni.

Kdo je to zkuseny profesional?
ZkuSeny profesional v mistrovskeé fazi kariéry neni
definovan vékem, ale kombinaci zkusenosti, postojl
a faze zivota. Typicky jde o zaméstnance ve véku 45+,
ktefi maji:
e 15+ let praxe, ¢asto v jedné oblasti nebo firmé,
¢ stabilni vykonnost a hluboké know-how,
¢ nadhled, schopnost strategicky myslet, rozvahu,
e prirozeny vliv na okoli, Casto bez formalni autority,
e zkuSenost s tim, ,,co uz fungovalo a co ne“,
e vnitfni motivaci k pfinosu, nikolivambici ,vylézt
nahoru®.

Obvyklé charakteristiky chovani a postojl:

e ,Tichy tahoun®, neni moc slySet, ale drzi tym.

e Potfebuje uznani, ale ne verejnou slavu.

¢ Nehledd chaos azmény ,pro zménu“ - chce
kontinuitu a smysl.

e Chce predat zkuSenosti, ne je chranit.

e Vi, ze nebude v jedné roli dalSich 20 let - ale stale
ma co nabidnout.

Bohuzel, v mnoha firmach jsou prave tito lidé
prehlizeni, zafazeni do tiché Skatulky ,,uz toho moc
nechce“ nebo ,pockame, az odejde”“. To je zasadni
chyba. Pokud jim dame prostor a podminky, mohou
hrat klicovou roli v rozvoji kultury, udrzeni know-how,
efektivni adaptaci novackl i v inovaci samotné firmy.



Ceskd data v praxi
Ceské statistiky jasné ukazuji, pro¢ se vyplati investovat do
talent managementu zkusenych profesiondld:

e Pracujeme déle neZ sousedé: priimérny Cech odpracuje

priblizne 37,8 hodin tydné, coZ je o pet pracovnich tydnu
rocné vice nez v Rakousku ci Néemecku. Tento pracovni
potencidl je velkou prileZitosti, pokud ho vyuZijeme.
Dlouhd profesni drdha: patndctilety Cech md pred
sebou v prumeéru 36 let aktivniho pracovniho Zivota,
tedy vyrazné vice neZ evropsky prumér. Tenhle cas je
mozné vyuZit i k smysluplnému preddvdni znalosti.
Stdrneme - a je nds méné: do roku 2025 by podil seniort
(65+) mohl dosdhnout 40 %, coZ znamend dvojndsobek
oproti roku 2000. A pritom pocet pracovnikt ve véku 15—
64 let klesd. Pro firmy to znamend: méné lidi, ale vice
zkusenych - to je prostor pro talent management, ktery
vyuZivd zkusenosti, ne je ignoruje.

Zijeme déle, jsme déle aktivni: nadéje doZiti vzrostla u
muZzi z 76,9 na 79,6 roku a u Zen z 83,0 na 85,4 roku mezi
lety 2009 a 2023. To znamend, Ze obdobi, kdy mohou
lidé preddvat své zkusenosti, se prodluZuje.

Jak neztratit talenty?

K nejvétSim chybam firem patfi Spatna interpretace
chovani zkuSenych lidi. To, co vypada jako pasivita, je
¢asto moudrost nebo rozvaha.

Jaké jsou nejcastéjsi omyly vedouci ke ztraté talentd?

* ,Nechci kariérni rist“ # ,Nechci se rozvijet“: To, ze
nékdo nechce manazerskou pozici, neznamena, ze
se nechce posouvat. Mozna nechce fidit lidi, ale rad
se stane mentorem, odbornikem, lektorem nebo
garantem oblasti.

e ,Jeklidny“ # ,Je pasivni“: Mnoho zkuSenych lidi je
klidngjsich, rozvaznéjsich, neprezentuje se vyrazné
jako mladsi kolegové. Ale to neznamena, Ze nejsou
aktivni. Casto pfemysleji strategicky, maji nadhled,
vnimaji rizika. A Casto Cekaji na smysluplnou vyzvu.

¢ ,Rozmazlenost“ = ZkuSenost s tim, co nefunguje:
Kdyz zkuSeny zaméstnanec zpochybnuje zménu,
neni to vzdor. Casto jde o ochranu systému, znalost
nefunkcnich FeSeni z minulosti. Tato reflexe je
cenna - ne pritéz.

¢ ,Nemluvi o ambicich“ # ,Nema ambice“: Mnoho
seniornich pracovnikl nevyjadfuje ambice nahlas -
ne proto, Ze je nemaji, ale protoze se naucili
trpélivosti, politické opatrnosti nebo za sebou maji
zklamani. Pokud se jich nezeptame, co je dnes
motivuje, zistaneme u tichého predpokladu, Ze jim
LUz na ni¢em nezalezi“.

Inspirace

e ,Jedlouho na jednom misté“ # ,Uz se nic nena-
uci“: Stabilita a setrvani v jedné roli mlze
znamenat loajalitu, hlubokou specializaci nebo
schopnost drzet tym pohromadé. Neznamena to,
Ze se dany Clovék nechce ucit nové véci - spis
potrebuje jasny kontext, dlvéru a smysl.

e ,,0dpocitava do diichodu“ # ,Nema co nabid-
nout“: | kdyz se néktefi pracovnici nachazeji ve
fazi, kdy zvazuji konec kariéry, mohou byt idealn{
pro pfedavani znalosti, mentoring, dokumentaci
procest nebo prechodové role. Chtéji odchazet s
pocitem, Ze za nimi néco zlstane - ne s pocitem,
Ze je nikdo nepotrebuje.

¢ ,Nechce byt online“ # ,Neumi digitalné“:
novy nastroj, ale to neznamena, ze ho nezvladnou
nebo nepochopi jeho pfinos. Potfebuji dostatek
Casu, klid na u¢eni, a hlavné ddvod - pro¢ to ma
smysl pro jejich praci.

¢ ,Nenividét“ 2 ,Neni dalezity“: Zkuseni profesiona-
lové Casto nevyhledavaji pozornost, coz nezname-
na, Ze nemaji dopad. Praveé ti, ktefi nejsou hlasiti,
byvaji stabilizujici silou, drzi neformalni vliv a kul-
turu tymu. VSimnout si tichych tahoun( je casto
to, co rozhoduje o udrzeni know-how ve firmé.

Jak postavit talent management pro zkusené
profesionaly?

Nestaci mit Sablonu programu. U zkuSenych
profesionall funguje osobni pFistup, jasny smysl
arole, které davaji hodnotu jim i firme.




Inspirace

1. Identifikujte cilovou skupinu a jeji potencial
Zamérte se na lidi s hlubokou odbornosti, respektem
ve firmé a ochotou sdilet.

Tip: Nechte kaZdého manaZera ve firmé nominovat
2-3 ,neformdlni tahouny*, kteri dlouhodobé
prispivaji, maji pfirozeny vliv a mohli by byt mentory,
lektory nebo garanty. Poté ovérte nominace daty
(vek, praxe, fluktuace, vykon).

2. Oslovte je lidsky, ne formalné

Cilem je navazat dlvéru - ne vyplnit Sablonu.

Tip: Pripravte osobni pozvdnku (od HR nebo CEO) na
maly kulaty stal pro 6-8 lidi z této skupiny. Dejte ji
neformdlni ndzev: ,Zkusenosti, které tvor{
budoucnost firmy“. Zeptejte se jich, co by chtéli
predat ddl - a co jim dnes chybi.

3. Vytvorte rozvojovy ramec na miru

Necekejte, Ze se ,prihlasi do kurzu“. Vytvarejte
pfilezitosti, které jim davaji smysl.

Tip: Nabidnéte jim role: mentor novdcka, garant
tématu, interni lektor. Kazdy si mize vybrat, kde se
uplatni. Nepotrebuje novy titul - potrebuje novou roli.

4. Vybavte je nastroji a podporou

Zajistéte, aby v noveé roli citili podporu a byli v ni
kompetentni.

Tip: Zorganizujte 2denni ,,mentoring bootcamp*“ -
interni workshop s praktickymi cvi¢enimi, zpétnou
vazbou a sdilenim zkusenosti. A nechte je vytvorit
mentoringovou Sablonu nebo checklist pro kolegy.

5. Dejte jim prostor a uznani
Nepredpokladejte, Ze nepotfebuji byt ocenéni - jen to
nerikaji nahlas.
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Tip: Na internim setkdni predstavte vZdy jednoho
zkuseného kolegu jako ,,nositele kultury“. Krdtké video
nebo pribéh ,,co mi fungovalo, kdyZ jsem zacinal“
zvysuje daveéru i inspiraci.

6. Mérte dopad a prizplisobujte program

ZkusSené lidi udrzite tam, kde vidi, Ze to ma smysl -

i pro ostatni.

Tip: Kazdy kvartdl udélejte krdtky interni check mezi
talenty: Co jim program ddvad? Co by zmenili? Citi, Ze
maji vliv? Podle vysledki upravte svou podporu.

7. Napojte je na strategii firmy

Ukazujte, ze nejsou jen ,,drzdci historie“, ale i tvurci
budoucnosti.

Tip: Pozvéte 3-5 z nich do advisory panelu vedeni pro
pripravovany transformacni projekt (napr. digitdlni
zména, prfechod k ESG). Zaddni: Co byste jako seniorni
pracovnik doporucil, aby zména fungovala?

8. Podporujte mezigeneracni spolupraci

Tvorte prostfedi, kde se zkuSenost spojuje s energii.
Tip: Zavedte tandemové projekty: dvojice zkuseny—
Jjunior pracuji na malém ukolu (napr. prezentace
vysledkd, redesign procesu).

9. Zajistéte pokracovani — i po odchodu

Nechte jejich pfinos Zit dal - v lidech, v datech,

v kulture.

Tip: Pred koncem pracovniho poméru nabidnéte
»legacy interview”: shrnuti know-how, seznam
klicovych kontaktd, tipy pro ndstupce, doporuceni
pro tym. Zaznamenejte formou audia, textu nebo
videa. Archivujte a hlavné pouZivejte!

Talent management neni jen o mladych ambiciéznich
hvézdach. V tymech mate rfadu lidi s desitkami let
zkuSenosti, ktefi maji stale co nabidnout - ale ¢asto
Cekaji, az je nékdo oslovi se smysluplnou vyzvou.
Projdéte si své tymy. Najdete tam nékoho, kdo:

e Jespolehlivy, ale ,,neviditelny“?

e Ma pfirozeny vliv, ale nevyhledava pozornost?

e Skepticky hodnoti zmény, ale ma zkuSenosti?

e Uz ,nic nechce“, ale stéle prispiva?

ZkuSenost neni brzda. Je to naskok. Ale jen tehdy, kdyz
ji aktivné zapojime.
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Deloitte: 2025 <
Global Human
Capital Trends

T rousions b g, b

Katerina JancCik Repata

L&D Senior Manager, Deloitte
krepata@deloittece.com

Jaka ma byt role manazert ve firmé? Ma jesté smysl
nebo je tfeba zachovat agilni pfistup a jit cestou ,,un-
bossingu“ (eliminaci stfedniho managementu)? Jaké
schopnosti budou manazefri potrebovat av ¢em je
méame rozvijet? Toto téma se prolind jako ¢ervena nit
vSemi trendy v reportu 2025 Human Capital Trends.

Tradi¢né spocivala role manazer(l v tom, aby urcovali,
co je potfeba udélat, sledovat vykon a podle toho
odménovat. Zaroven fungovali jako most mezi vedenim
a zameéstnanci. AvSak s nastupem hybridnich tymd,
vice generacemi na pracovisti a implementaci umélé
inteligence se pozadavky na manazery rozsifily. Maji
byt také projektovymi manazery, agenty zmén, kouci,
resiteli problém0, administratory. A to vSe navic k jejich
pGvodni roli. TakZe neni divu, Ze jsou ¢asto zahlceni,
frustrovani a vyhoreli (40 % dotazovanych uvadi zhor-
Seni dusevniho zdravi poté, co pfijali roli manazera).
A také maji pocit, Ze nejsou dostatecné pripravovani
na svoji roli vedouciho lidi (az 36 % respondent).
Podle analyzy Gartneru do roku 2026 az 20 % organi-
zaci vyuzije Al ke zploSténi organizacni struktury a od-
strani vice nez polovinu sou¢asnych manazerskych
pozic. Pfesto se ukazuje, Ze organizace se silnym
managementem jsou az o0 15 % vykonnéjsi. Eliminace
manazer( ze struktury navic ¢asto vede k nejasnému
rozdéleni pravomoci. Proto je tfeba, aby se manazefi
mohli zaméfrit na ty nejdulezitéjsi ukoly:

¢ Rozvoj, kou€ovani, motivace a péce o lidi.

¢ Redesign prace, optimalizace spolupréace lidi a tech-

nologii.

e Rizeni zmén, strategické mysleni a inovace v dobé
nejistoty.

Jednou z firem, kterd dala novy obsah roli manazera, je
australska telekomunikacni a technologicka spolecnost
Telstra. Ta roli manazera rozdélila na dvé: vedouci lidf
(,leader of people®) a vedouci prace (,,leader of work®).
Ten prvni se zaméfuje na to, aby manazefi zaméstnance
rozvijeli spravnym smérem, pomahali jim ziskat doved-
nosti a schopnosti potfebné pro danou firmu a takeé jim
pomahali naplanovat kariérni cestu v ramci firmy.
Naopak vedouci prace nefidi lidi, ale odpovida za vede-
ni projektovych tym(, aby dodaly vystupy vcas
avramci rozpoctu.

Klicovou dovednosti manazer( bude také uméni
Usudku (,judgement®) - tedy schopnost délat obtizna
rozhodnuti v situacich, kdy neexistuji jasné odpovédi
nebo kdy neni k dispozici dostatek relevantnich
informaci. Je to schopnost porozumét kontextu,
kultufe a vyuzit typicky ,lidské“ dovednosti - empatii,
kreativitu nebo improvizaci.

Role manaZer(l v soucasném svéte je ale jen jednim

z osmi trend(l v leto$nim reportu. Dalsi se zabyvaiji tim,
jak vytvofit stabilni prostfedi pro pracovniky a dosaho-
vat pfitom agility, kterou organizace potfebuje
(#stagility), nebo tim, jak budeme vychovavat talent

na vyssi pozice, kdyZ Al nahradi pozice juniorni.

Dobfi manazefi byli a stale jsou zasadni oporou
uspéchu organizaci. Transformace jejich role pak nenf
vybérem mezi minulosti a budoucnosti, ale jejich
evoluci.



Inspirace

Sledovadni
trendu

a rychlé uceni
s vyuzitim Al

Michal Ambler

Head of Data Science & Al, Sympulse s.r.o.
michal.ambler@sympulse.cz
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V dneSnim tempu zmén je pro vétsinu organizaci

i jednotlivcl prakticky nemozné sledovat v§echny
novinky v oblasti Al. PFitom pravé schopnost rychle
spravné zachytit a pochopit klicové trendy mtize
rozhodovat o konkurenceschopnosti i o kvalité
vzdélavani uvnitf firmy. Al nastroje dokazou ¢€ast této
prace prevzit — pomohou filtrovat informace, davat
jim kontext a pretavit je do praktickych podkladd,
které tymy HR a L&D mohou okamzité vyuzit.

Casto slychavam od klientt nebo partner( riizné
variace na otazku ,Jak zajistujete, ze vam neunikaji
klicové Al trendy?“. Odpovéd z pozice specializované-
ho dodavatele Al FeSeni je ale pro premysleni o vzde-
lavacich moznostech pro béznou organizaci neuspo-
kojiva - v dennodenni praxi se novinkam nevyhneme
a nardzime na né z povahy bézné projektové agendy.

Jak byt v obraze jako laik

Tradicné je pro laika nejvétSi prekazkou v efektivnim
nabyti novych znalosti obtizna orientace ve spravném
kontextu novinek z rlznych zdroj. Nicméné prave

v tom moderni Al nastroje dokaZzou pomoci - nestane-
te se specialisty ze dne na den, ale po obohaceni
vaSeho procesu pomoci Al dokazete polozit spravnou
otdzku koleglim, lépe pochopit potreby organizace
nebo tfeba kvalifikovangji pracovat s nabidkami
rozvoje a vzdélavani od externich firem.

Schopnost umét trendy zachycovat a zpracovavat

na rliznych dUrovnich fizeni v organizaci je nejen
podstatnad, ale i klicova pro konkurenceschopnost.
Vyvojafi nebo technické tymy umi pro sebe relevantni
novinky sledovat sami, nicméné jejich pfedstavy

a vize se mohou vyznamneé lisit od ostatnich casti
firmy, budou mluvit jinym jazykem a Fadu informaci
prejdou. Organizace postradajici svou vzdélavaci
funkci Casto prestavaji byt relevantnim hybatelem

a inspiraci. Pro¢ tedy nezapojit Al do toho, abyste s ni
samotnou udrZzeli krok?

S vyuzitim i béZné dostupnych nastroju, jako je
ChatGPT, si mlZete zautomatizovat ziskavani novinek
na pravidelné bazi na zakladé preddefinovanych
dotazl (promptl). Nasledny seznam informaci
pochazejici z riznych zdrojd si nechate obohatit

o kontext - tedy zda jde o trend relevantni pro vasi
firmu ¢i pozici — a béhem nékolika minut mate v ruce
material, jehoz reSerSe by dfive zabrala hodiny.
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A navic by ji nejspis musel provést drahy specialista.
Pro¢ nemit napfiklad kazdé prvni pondéli v mésici
pripraveny briefing na téma ,Nové trendy ve vyuziti Al
v learningovych platformach“?

Praktickeé tipy jak sledovat trendy

Podobnym zplsobem mizete s modifikacemi
promptd a kombinacemi zdroji pokryt dalsi naro¢né
¢innosti, v€etné sledovani legislativnich zmén.

U takovych oblasti je dobra praxe v nastroji o néco
konkrétnéji definovat zdroje, ze kterych ma byt
primarné ¢erpano, pomoci prikladl a definic. Ke spo-
lehlivym informacim se spi$ nez prozkoumanim polo-
viny internetu z pfedchoziho pfikladu dostanete
podrobnou analyzou predvidatelnych portald verej-
nych instituci, legislativné zamérenych webl apod.
Kromé hledani novinek v daném bodé v Case je dobré
silu Al vyuzit na dalSi pro ¢lovéka obtiznou ¢innost -
sledovani ¢asového vyvoje véci, analyzu zmén,
vzristajici nebo treba klesajici zajem o danou
problematiku. Jiz béhem nékolika mésicl si dokazete
vybudovat intuici ohledné validity urcitého
propiraného trendu - napfiklad zda nejde o opakovani
néceho starsiho jen s jinymi klicovymi slovy nebo
tfeba dané téma netlaci jen uzka skupina technolo-
gickych vendor( s jasnou PR agendou.

Pro schopnost poskytovat organizaci relevantni

a aktualni nabidku vzdélavani jde taktéz o velkou
pomoc. Umét bez velké pracnosti vyhodnotit, jestli
nabidka urcitého dodavatele pokryva vse, co by

v dané oblasti méla, mlzZe opét znamenat nékolik
konverza¢nich vymeén s Al nastrojem, stejné tak

pfi porovnavani vice nabidek mezi sebou.

Tipy na konkrétni nastroje

Takové Cinnosti uz s sebou sice mohou nést potfebu si
interné zajistit schvaleni pro vyuziti neverejnych nebo
pfimo citlivych dat v ramci Al (jako jsou tfeba cenové
nabidky), mnoho firem ale disponuje prostfedimi, kde
takova data vyuzivat mohou. Al nastroje lze vyuzivat

i na generovani samotného vzdélavaciho obsahu,
jakkoliv se s takovym vyuzitim poji urcita ale.
Napfiklad NotebookLM od Googlu umoziiuje
generovani obsahu k poZzadovanému tématu, v€etné
automatizovaneé tvorby podcastu, kde uzivatel
vyzaduje hlubsi vhled a vysvétleni. Audio format je
také v dnesni rychlé dobé jednodussi konzumovat.

Inspirace

Microlearning tohoto typu mUze slouzit nejen pro
osobni potfeby, ale klidné pohanét vzdélavani

v konkrétni firemni doméné. Napfiklad procesy, jako
jsou onboarding novych zaméstnancu, Skoleni perso-
nalu na call centru, proSkoleni z internich smérnic

a postupu, mohou vyuzivat personalizované lekce na
vyzadani, bez nutnosti tvorby pfedem definovanych
schémat a otdzek. Kromé toho, Ze takovy pfistup doda
Skoleni na zivoté, protozZe nejsou vSechny otazky pro
vSechny stejné, lze tak Setfit pomeérné vysokou ¢ast
naklad(l na tvorbu obsahu tradi¢nimi cestami.

Volba samotného nastroje na vySe zminéna i dalsi uziti
dnes neni nejvétsi vyzvou - nastrojd je mnoho, kazdy
tyden rostou dalsi a jakékoliv klicové rozdily

ve schopnostech se béhem kratké doby maji tendenci
smazavat. Pro testovani moznosti modernich
jazykovych modelll dobre poslouzi napfiklad
Perplexity, kde lze jednoduse prepinat mezi rznymi,
nejvice pouzivanymi, modely.

Vice pozornosti si ale zaslouZzi hluboka uvaha nad
procesnimi a jinymi specifiky, které by mél nastroj
splhovat. Zde zminované Siroce dostupné Al produkty
nejsou primarné zamyslené pro integraci do firemnich
procesl - nemUzete v nich designovat specifické
procesni kroky, napojovat jiné systémy ani vyznamnéji
ménit zplsob komunikace s podkladovym modelem.
Jakmile narazite na tyto hranice, nezbyva nez se pustit
bud do vybéru, nebo vyvoje specializovaného na-
stroje. Vase porozuméni jejich moznostem a limitim
se ale bude zakladat na realnych zkuSenostech

se soucCasnym trznim standardem.




Inspirace

Open Space
jako motor
organizacniho
uceni

Jaroslava Ceplechova

facilitatorka Open Space & inovatorka firemniho
vzdélavani, jceplechova@edutrea.cz

Rastislav Duris
organizacni psycholog & facilitator
rduris@edutrea.cz
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Open Space se zrodil z obycejné prfestavky na kavu

a dnes méni firemni vzdélavani i zplsob, jak zavadime
zmény. Nejde o experty, ale o sdileni zkuSenosti
arychlé experimenty. Jak funguje v praxi a kdy se mu
radéji vyhnout?

Firmy dnes hledaji formaty, které zapoji lidi vic nez
klasické prednasky a workshopy. Uceni totiz vznika

i sdilenim zkuSenosti a malymi experimenty. Open
Space k tomu dava jednoduchy, ale silny ramec: lidé
sami tvofi agendu, sdileji praxi napfic rolemi a konci
konkrétnimi dohodami. Proto se uplatfiuje jak na
komunitnich ,,nekonferencich®, tak i uvnitf organizaci.

Learning 3.0 - kdyzZ se u¢ime sdilenim, ne od expertil
Learning 3.0, jak jej popsal Alexandre Magno v knize
How Creative Workers Learn, znaci posun od pasivni-
ho prijimani poznatk{ (1.0), pfes moznost klast otdzky
a definovat problémy (2.0), az k emergentnimu uceni
(3.0) - lidé sami pojmenovéavaji témata i feSent.
Expert uz neni hlavnim zdrojem poznani, hodnota
vznika v interakci, kde se stretdvaji riizné pohledy

a zkuSenosti. Pro HR a L&D to znamena zménu role:
misto tvorby obsahu vytvareji prostredi, kde se mlze
uc€eni odehrdvat. Open Space je jednim z nejpraktic-
téjSich zplsobd, jak tento princip zavést.

Open Space: konference bez programu,

ktera dava smysl

V 80. letech porfadal americky konzultant Harrison
Owen velkou konferenci o organiza¢ni transformaci.
Po skonceni akce Uc¢astniklim rozdal dotazniky a ¢ekal,
co si odnesli. Odpoveédi ho zaskocily: nejvic ocenovali
prestavky na kdvu. Pravé tam pry vznikaly ty
nejcennéjsi rozhovory.

Owen se tehdy zamyslel: Co kdyby celd konference
vypadala jako jedna velka prestavka? Z tohoto napadu
se zrodil format Open Space Technology (OST) -
konference bez programu, kde agendu tvori sami
Ucastnici. Kde ucastnici sami prinaSeji témata, vybiraji
si, kde chtéji byt, a mohou kdykoli odejit. Kazda
skupina pofizuje struény zépis. Casto vznikaji i napady
na dalsi kroky ¢i experimenty, ale nejsou povinné

- uz samotny dialog ma hodnotu. Open Space tak
pfirozené naplfiuje principy Learning 3.0: sdileni,
spolupréci a malé zmeény vzniklé zespodu.
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Jak probiha Open Space v praxi
Setkani mZe mit zastresujici téma, ale neni to nezbyt-
né. Facilitator setkani kratce zahdji, vysvétli pravidla
a otevfe prostor pro sbér témat. Ugastnici pfichazeji
se svymi navrhy, zapisuji je na papiry, kratce je
predstavi a pripevni do trzisté (Marketplace) - velké
nasténky ¢i mrizky ¢asu a mistnosti. Program nevznika
pfedem, ale pfimo na misté pfed oCima vSech.
Nasleduji paralelni diskuse v mensich skupinach;
kazdy si voli, kde chce byt, a kdyz jinde vidi vetsi
hodnotu, prosté se pfesune.

Plati pfitom Ctyfi jednoduché principy:

e kdo pfijde, je ten spravny,

e kdykoli to zaCne, je spravny cas,

e cosestane, je jediné mozné,

e kdyz je konec, je konec.

Na zaveér se vSechny skupiny sejdou a sdili vystupy.
Tak vznika spole¢na dokumentace napadd a experi-
ment(, ke které se mlze organizace kdykoli vratit.
Tento zavérecny krok je dllezity pro to, aby vysledky
nezlstaly jen u diskusi, ale proménily se v zavazky.

Kde uz Open Space méni firmy

Open Space dnes neni jen komunitni ,,nekonference“.
V Telekomu US West tfidenni setkdni nahradilo mésice
sporl — odbory a management oteviené pojmenovaly
problémy a dohodly pldn obnovy. AT&T zkratilo dese-
timeési¢ni planovani olympijského projektu na dvou-
denni summit, kde desitky dodavatell sladily postupy.
V Cesku patfi k prakopnikdim firma Y Soft: KdyZ ménila
zplsob préce ve vyvoji, zapojila R&D tymy do Open
Space a pfibuzného formatu Lean Coffee, aby resily
adaptaci zmeén a sdilely zkuSenosti.

Na tuto praxi navazal pfistup Open Space Agility,
jejimz autorem je Daniel Mezick, kdy organizace
zahajuji zménu velkym Open Space, nasleduji
dobrovolné experimenty a po zhruba 100 dnech dalsi
spolecné setkani, kde se sdili vysledky a planuje
pokracovani. Zména tak nevznika z prikazd, ale

z kolektivni zkuSenosti a uceni.

Jak na Open Space ve firemnim vzdélavani
e Zacnéte menSi akci (30-60 lidi, 2-4 hodiny) s jed-
nim jasnym zadanim.
e Pfipravte prostor, trzisté, materidly pro zapisy a vi-
ditelnd pravidla.

Inspirace

e Budujte kulturu pozvani: u€ast ma byt skute¢né
dobrovolna: lidé dostanou otevienou pozvanku,
sami se rozhodnou, zda prijdou, pfinesou téma
nebo se jen zapoji do diskuze. MoZnost odejit
zvySuje motivaci i kvalitu zapojeni.

e Vystupy nevynucujte: nékdy vznikne experiment,
jindy nové porozumeéni, kontakty. Pokud se objevi
konkrétni kroky, dbejte, aby mély jednoduchou
metriku (napf. méné eskalaci, rychlejsi nasazeni).

¢ Planujte kratka setkani (za 2-3 tydny) na sdileni
vysledkl a Upravy.

e Zapojte manazery jako ucastniky, nejen Fecniky,
zviditelnéte zavazky: kdo-co—-do kdy.

Kdy se Open Space nevyplati

Open Space nemusi byt vhodny vzdy. Tfeba v situaci,
kdy jde jen o rutinni zavedeni znamého postupu Ci
softwaru, kde neni co vymyslet - zde je vhodnégjsi
klasické Skoleni. Neosveédci se ani tam, kde je ucast
povinna - dobrovolnost a soustifedény prostor jsou
klicovymi faktory. A pokud chybi sponzor, ktery
vysledky pfevezme a posune dal, hrozi, Ze se vSe
zastavi u seznamu napadd.

Open Space neni kouzelnd zkratka, ale ramec, ktery
lidem umoZznuje ucit se i ménit organizaci zevnitf.
Pro firmy je to vic nez sbér napadl - zapojuje své lidi
napfric rolemi, podporuje rychlé zkouseni krokl a drzi
energii diky dalsim setkdnim. Chcete si ho nejprve
bezpe&né ,osahat“? V Cesku a ha Slovensku to
umoziuji napfiklad Open Space inAgile, vyvojafsky
jOpenSpace, Agile Prague Conference ¢i Open Space
- Kreativni Olomouc. Idedlni pFilezitost vidét

dynamiku na vlastni o¢i, nez ji zavedete u vas ve firme.
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V zafi probéhl jiz 7. ro€nik showcase LEARN & TECH
2025. Akce se zucastnilo pres 200 osob. V Praze nebo
online bylo k vidéni 10 prezentaci partnerd, 4 use
case s klienty a 4 live demo ukazky.

Celou akci tradi¢né uvedl Brano Frk svym pfispévkem
k technologiim ve firemnim vzdélavani nazvanym ,Za
horizontem®. Poukdzal na to, Ze je nejvy3ssi Cas zménit
préaci s technologiemi a Al, protoze se firmy zacinaji
Htopit“ ve vzdélavacim obsahu a ani jeho tvlrci na tom
nejsou lépe. Stojime totiz na prahu nového eko-
systému, ktery pohlcuje vie ostatni (napf. LMS, nové
OpenAl, LinkedIn). Brano divaky zaujal také pojetim
tzv. ,neviditelného vzdélavani, kdy je vzdélavani
pfimo integrované do pracovniho prostredi

a zaméstnanci pracuji tak, Ze se u toho neustale uci.
Opakoval také potrebu zjistovat, jak firma, oddéleni,
jedinci (dUsledné) pracuji s daty, v jakém stavu data
jsou a do jaké miry lze do procesu vpustit Al. V zavéru
Brano doporucil, aby soucasnou L&D strategii bylo mj.
budovat Al gramotnost napfic organizaci.

Use case a live demo ozivily akci

DalSi program ukazal nova témata, aktualni produkty
prezentujicich firem, priklady dobré praxe a hlavné
tipy, co a jak ve firemnim vzdélavani vyuzit.
Atmosféra byla po celou dobu nabita energii a net-
workingem. Jisté k tomu prispéla i Fada novinek.
Zbrusu novym formatem byly use cases prezentujici
pripadové studie dodavatell s jejich klienty, tedy
zadavateli. Honza Slozil ze Santie prezentoval
spolupraci na tvorbé interaktivnich e-kurzd

s Plzefiskym Prazdrojem, Pavel Facek ze Skilldriveru
spolu s Davidem Adamkem ukazali role plays pro
zameéstnance innogy, David Vrabec z Knowspread
prezentoval spoleCné FeSeni se spole¢nosti Profima
obsahujici mj. e-shop kurzl a inovovanou blended
learningovou platformu. Kone¢né Jan Nozka a Roman
Sykora prezentovali spojeni znamého HR systému
OKbase se vzdélavaci platformou Scormium.

Zaznélo skute¢né mnoho novinek ze svéta digitélniho
vzdélavani v CRi na Slovensku, at uZ pfimo na hlavnim
jevisti, nebo na live demo béhem prestavky -
Seduo.cz, Skilldriver, e-learnmedia, Educasoft
Solutions predstavili sva reSeni na konkrétnich
prikladech a mohli vysvétlit jednotlivé funkcionality
zédjemclm v sdle i ve stanku.
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Novinkou aplikace pro ucastniky i zavérecné tipy
Zaveérecny prispévek patfil tentokrat znamé lektorce
digi technologii Katefing Svidrnochové a byl nejen
energicky, motivacni, ale hlavné plny tipd na praktické
vyuziti generativni umeélé inteligence a Al-powered
nastrojl ve vzdélavani. Ve svém prispévku Katerina
zdUraznila, Ze technologie maji byt prostifedkem, ne
cilem: doporucuje vybirat takové nastroje, které
odpovidaji potfebam organizace a uzivatell (ne pouze
podle novosti ¢i médnosti). Dale radi vénovat
pozornost integraci — aby se nové systémy hladce
propojily s existujicimi HR procesy a daty, coz usnadni
adopci a dlouhodobé vyuzivani.

Konkrétné publiku pFedvedla napf. Google Gemini - il il
a také Al generator obrazk( Nano Banana, ve kterém =

v T.gr,ur\.-ow_ I =
mUZete upravovat své fotky. Podrobné predstavila ) PTeve varEuduiny

aplikaci NotebookLM, kde z vami vlozenych zdrojl
mUzZete nove vytvorit vzdélavaci kartic¢ky ¢i rovnou
podcasty. Katefina dale doporucila experimentovat
s formaty — iterovat mensi piloty, vyuzivat A/B
testovani ¢i gamifikaci, aby bylo mozné sledovat, co
rezonuje s uzivateli. Takto [ze technologie nasazovat
postupné a reflektivné, misto velkého skoku bez
zpétné vazby.

Celym odpolednem ucastniky provazela eventova
aplikace Myia, kde bylo mozné hodnotit prezentace,
komunikovat s partnery i ostatnimi ucastniky

a mnoho dalsiho.

LetosSni showcase opét natocila spoleCnost Santia

a pred Vanoci zadjemclm budeme publikovat zaznam
na naSem YouTube kanale. O graficky zdznam se
postarala Marcela Janickova z Visual Coach.

Tésime se na vas zarok - 17. 9. 2026 v Praze a online!

PARTNERI LEARN & TECH 18. 9. 2025
m Knows;zread online

o -
EDUC A) SOFT Bee ST = OKbase EPALE

by OKsystem

- Kalorické VISUAL »
Q m B Tabuky  ACOACH



https://www.youtube.com/@firemnivzdelavani2553
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Kvalita
vzdélavani
ocima
dodavatelu

Jan Kriz
redaktor Firemniho vzdélavani
jankriz.fv@gmail.com
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Svét firemnich vzdélavatelli obsahuje mnoho roli:
ucastnici a lektofi, manazeri a zaméstnanci, ale také
dodavatelé vzdélavani a klienti z fad firem a podnikdi.
Tentokrat jsme se podivali blize pravé na dodavatele,
predevsim v kontextu toho, co ovliviiuje kvalitu jejich
vzdélavacich sluzeb. VSichni dotéazani se zucastnili
také pilotniho testovani ratingu vzdélavani
dospélych RATEA urceného k ovéfovani kvality
dodavatell rozvoje a vzdélavani pro organizace.

Kvalitu vzdélavacich sluzeb ovliviuje nespocet
rtznych faktord, priCemz jednim z nejpodstatnéjsich
je komunikace mezi dodavatelem a klientem.

»Casto nardzime na rozdil mezi zadavatelem a sku-
tecnym zdkaznikem vzdéldvadni. Tedy tim, kdo vzdéld-
vdni potrebuje pro sebe ci svij tym. Zadavatel nékdy
definuje cile podle svych predstav, nikoli podle
redlnych potreb tucastnikd. To miZe vést k tomu, Ze se
ztrdci jasny smysl vzdéldvaci aktivity, “ fika Magdaléna
Prunerova ze spolecnosti MgC Group. ,,/dedlnim
fesenim je hloubkovd analyza potreb, kdy mdme
moZnost hovorit pfimo s ucastniky nebo jejich
manaZery. Tuto fdzi vsak zadavatelé casto nevnimaji
Jjako samostatnou a hodnotnou sluzbu, proto nebyvd
rozpoctovdna. Potfebny ¢as na definovdni a kalibraci
potfeb stejné nakonec strdvime, a tedy i klient
zaplati, jen pozdgji v procesu,“ vysvétluje.

Podobné se vyjadfil takeé specialista na vzdélavani

a ¢len odborného tymu RATEA Martin Dobes: ,Mnoho
vzdéldvacich akci se déje bez predchoziho precizniho
nastaveni konkrétnich vzdéldvacich cild, tedy
ocekdvdni. Neni to vZdy vina jen samotné vzdéldvaci
instituce, castokrdt byvd pricinou i to, Ze klient si neni
védom duleZitosti nastaveni vzdéldvacich cili nebo

Jje nastavi prilis vdgneé, takZe vzdeéldvaci instituce pak
kopiruje postoj klienta. A prdve tento nedostatek se
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velmi odrdZi v nasem hodnoceni
RATEA.“ DobeS$ dodava, ze pravée
nastaveni vzdélavacich cill je

v zajmu jak klienta, tak i vzdélavaci
instituce. ,Uspéch vzdéldvaciho
projektu nestoji jen na lektorovi

Martin Dobe$
hodnotitel RATEA
Firemni vzdélavani

nebo vzdéldvaci instituci.

Firemni vzdéldvdni pfipomind
trojuhelnik, idedlné rovnostranny:
lektor, ucastnik a klient. Aby byl vysledek méritelny

a smysluplny, musi spolupracovat vsechny tri strany.
Zadavatel by mél na zacdtku jasné definovat, proc se
do vzdeldvadni pousti a co od néj ocekdvd. Nestaci fict
»potrebujeme zlepsit anglictinu®; konkrétni cile a rea-
listickd ocekdvdni zvysuji sance, Ze vyuka prinese
hmatatelny efekt,” fika Ladislav BlaZzek z jazykové
Skoly Threshold Training Associates.

Nejde ale jen o nastaveni cill, ale také zavérecnou
zpétnou vazbu. ,,Evaluaci pojimdme vicestupriove.
Kombinujeme vstupni a vystupni jazykovy audit,
prubézné hodnoceni lektorem i sebehodnoceni
ucastnika. Velmi dulezZité jsou i zpétné vazby od
manaZerd Ci kolegu, kteri vidi, jestli kolega v praxi
Jjazykové ,roztdl“. KdyZ se ndm podari propojit pohled
vsech téchto stran, dostdvdme vérohodny obrdzek

o skutecném dopadu vyuky,“ dopliuje Blazek.

Terminologie, respekt a prostredi

Firemni vzdélavani je dynamicky a neustale se rozvije-
jici obor. Pro lepSi dosazeni spolecného cile je tfeba si
navzajem rozumeét i terminologicky: ,Neustdlend ter-
minologie v oboru vzdéldvdni vede k nedorozumé-
nim,“domniva se Magdaléna Prunerova. ,Proto
klademe ddraz na detailni otdzky, pozndni firemni
kultury a naslouchdni o¢ekdvdnim ucastnikd. Klienti
o hodnoceni dopadu vzdéldvacich aktivit vétsinou
zdjem mayji, ale rozpocCty na néj nejsou vzZdy pripra-
vené. Proto jim dlouhodobé pomdhdme budovat
kulturu rozvoje a postupné ukazujeme prinosy dobre
metodicky zvlddnutych vzdéldvacich reseni.”

Jako jiny projev nefungujici a nerespektujici komuni-
kace lze oznacit to, s ¢im se nékdy potyka tym Radka
Havelky ze spole¢nosti ICT Pro: ,, Nejvetsi problémy

v rdmci organizace firemniho vzdéldvdni generuji
méné zodpovédni jednotlivci. KaZdodenné se potykd-
me s tézkostmi pri pldnovdni termind, zejména

u verejnych kurzd, ale posledni dobou i u téch

Magdaléna Prunerova

Inspirace

Radek Havelka
feditel

Ladislav Blazek
feditel, Threshold
Training Associates

managing partner

MgC Group ICT Pro

firemnich. BéZné se stdvd, Ze klient na posledni chvili
méni ucastniky ve sloZité napldnovanych skupindch,
¢imZ se v ramci velkych projekti naprosto rozpadne
celd koncepce vzdeéldvdni sloZeného z navazujicich
témat. Jsou i pfipady, Ze mdme klientem prislibeny
ucastniky, ktefi ndm vsak svou ucast zrusi den pred
zahdjenim kurzu. Vrcholem ledovce jsou situace, kdy
se ucastnici na kurz bez jakékoli omluvy nedostavi.“
Od respondentt zaznél taky prehlizeny vyznam
studijnich prostor. ,V pribéhu hodnoceni ratingem
RATEA jsme zjistili, Ze panuji rizné pochybnosti a ne-
Jjasnosti ohledné vzdéldvacich prostor. Mdm ted'na
mysli pfedevsim mistnosti u samotného klienta. Dnes
pracovisti. Tyto prostory (obvykle zasedacky) vsak
vétsinou nebyvaji uzplsobené efektivni vyuce. | to
nejlepsi uceni na pracovisti nedopadne dobre, kdyZ
se bude dit vtemné mistnosti bez oken s nedostat-
kem mista pro vsechny ucastniky,“ mysli si Dobes.

Vybér dodavatele

Pokud je ale zajmem firem vyuzivat kvalitni sluzby, jak
vybiraji? ,,Nerad to rikdm, ale ve vétsine vybérovych
»lento zplisob hodnoceni vsak md svuj opodstatnény
vyvoj. Je to opatreni tak trochu antikorupcni a anti-
diskriminacni, protoZe eliminovalo rozhodovdni dle
subjektivnich kritérii. Tento systém md velké limity,
protoZe neposuzuje redlnou uroveri sluzeb. Je skoda,
Ze na néj postupné preslii vyhlasovatelé neverej-
nych zakdzek pro firemni klientelu,“ dodava.

Ladislav Blazek zmifuje také vyznam inovaci, se
kterymi se to ale nesmi prehanét: ,,Ne kaZdd novinka
Jje vhodnd pro vsechny. Napriklad moderni asyn-
chronni vyuka, kdy se vétsi ¢dst prdce presouvd na
ucastnika, je velmi dcinnd, ale pouze pro silné motivo-
vané a disciplinované. Naproti tomu rizné aplikace
pro samostudium ucastniky z pocdtku nadchnou, ale
bez lektora jejich nadseni brzy vyprchd.“
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Time to Perform (TTP), neboli €as potrebny k dosaze-
ni plného vykonu, je vysoce efektivni metrika definu-
jici ¢as, ktery potrebuje novy pracovnik k tomu, aby
sam plnil své pracovni tkoly a dosahl klicovych
ukazatelli vykonu (KPIs). V podstaté ukazuje, jak
rychle se novacek stane plné produktivnim é¢lenem
tymu.

Pro firmy, které Casto a hodné nabiraji nové kolegy,
mUze tato metrika pomoci k vy$si produktivité

a zaroven usetfit nemalo penéz. Kazdy den, o ktery se
zkrati TTP, znamena dFivéjsi ndvratnost investice do
naboru a zaskoleni nového pracovnika. Pochopitelné
zdjmem zameéstnavatele je mit TTP co nejkratsi.

TTP jako strategicky ndastroj pro L&D
Pro oddéleni L&D je TTP zajimava vyzva, kterou je
mozneé vyuzit k prokazani smysluplnosti a hodnoty
rozvoje a vzdélavani a také k demonstrovani vyznamu
L&D pro business. Namisto pouhého méfeni Uc¢asti na
kurzech se L&D mUZe zamérit na tvrda data - na to, jak
efektivné a rychle jejich programy uvadi novacky
do plné produktivity.
Zaroven tato metrika tla¢i na efektivnéjsi onboarding
a zaskoleni zaméstnanc(, a tak otvird moznosti
pro zavedeni inovativnich pristupu ke vzdélavani.
Snizovani TTP vyZaduje strategicky pFistup, kde se
klade dlraz na:
¢ Personalizaci: onboarding na miru konkrétni roli a
predchozim zkuSenostem.
¢ Microlearning: kratké cilené lekce dostupné
»,béhem prace* pro okamzité reseni problém.
¢ ZkuSenostni u€eni: zahrnuti simulaci, projektd i
stinovani zkusenéjsich kolegl (shadowing).
Zkraceni TTP pfimo ovliviiuje ROI (Return on
Investment) z ndboru. Zkraceni TTP o tyden muze
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v pfepoctu na desitky novackl ro¢né predstavovat
Usporu v Fadu statisicl. Metrika tak pomaha premeénit

L&D z ,nakladového centra“ na ,hodnotové centrum®.

Jak stanovit TTP?

Pro stanoveni TTP jsou klicové KPlIs, které by mély
vychazet z reality jednotlivych pracovnich pozic.
Je také nezbytné definovat ,,plnou produktivitu“.

1. Definice cilové produktivity

Cilem neni nutné doséahnout 100% vykonu zkuSseného
pracovnika hned, ale stanovit realistickou a méritel-
nou hranici, kdy novacek jiz nepotiebuje intenzivni
podporu a plné prispiva k vysledkim. Pokud je napfr.
KPI pro vyrobni personal zkompletovani 20 vyrobk
za sménu, pro novacka muze byt ,plna produktivita“
stanovena na 80 % kvoty, tedy 16 vyrobkd za sménu.

2. Stanoveni milnika

Dosahovani stanoveného vykonu je potfeba rozvrh-
nout v ¢ase a definovat milniky — kontrolni body
umozhujici v€as identifikovat, kde se novacek
zpozduje a potrebuje dodatecnou podporu.

ﬂ Threshold 39

Training Associates

O ¢em se (ne)mluvi | Inzerce

Priklad milnikd:
e Po 2 tydnech: dosazeni 40 % vykonu (8 vyrobku().
e Po 3 tydnech: dosazeni 60 % vykonu (12 vyrobkd).
o Po 1 mésici: dosazeni 80 % vykonu (16 vyrobkd).
TTP je v tomto pfipadé stanoveno na jeden mésic.
Cilem L&D je zajistit, aby primérné TTP novacku bylo
rovné tomuto cilovému obdobi nebo ideélné kratsi.

3.Vzorec TTP

Metrika TTP se vyhodnoti na zékladé vzorce:
TTP = Datum dosaZeni poZadované produktivity - Datum ndstupu do prdce

4. Objektivni a subjektivni hodnoceni TTP
Pro komplexni vyhodnoceni je idealni kombinovat:

o Objektivni data: skute¢ny pocet vyrobki za
sménu, konverze prodeje, splnéni terminl projektl
(podle role).

o Subjektivni hodnoceni: zpétna vazba od manazera,
hodnoceni od kolegl (napf. v rdmci 360° zpétné
vazby) a také sebehodnoceni novacka. Subjektivni
data pomahaji identifikovat problémy, které
nejsou viditelné v KPI, jako jsou napf. zapojeni do
tymu Ci orientace ve firemni kultufe.

PROFESNI
JAZYKOVE
VZDELAVANI

ASOCIACE' ACCREDITED

THRESHOLD

=7 Eaqua

Profesni jazykoveé vzdélavani s efek-
tivné nastavenymi cili vyuky.

Jako jedini v CR s mezinarodni
akreditaci kvality v jazykovych
sluzbach EAQUALS a s certifikaci
RATEA A++ garantujeme nejvyssi
kvalitu vyuky.

Redite jazykové vzdélavani?
Pfijdte sdilet zkuSenosti

na Mikulasskou snidani

do Art-n-cofee, patek 5.12. 2025

s www.threshold.cz
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Mediatéka

Olga Lost'akova:
Od dobrého ke
skvélemu lektorovi

Mirka Dvorakova

lektorka, metodicka vzdélavani dospélych
mirka.dvorak@gmail.com

Knizek pro lektory neni nikdy dost. Lektorska prace

je totiz tak trochu ,Femeslo“ a jako takové vyzaduje
kromé vlastni zru€nosti lektora i pfedavani know-how,
od téch zkusenéjsich k méné zkusenym.

Olga LoStakova, zkuSena lektorka a autorka knizky, kterd
vysla letos v nakladatelstvi Grada pod nazvem Od do-
brého ke skvélému lektorovi, se na tuto praci diva
predevsim optikou psycholozky a specialistky na komu-
nikaci. Neakcentuje tedy az tolik didaktickou stranku
lektorskeé prace jako spis stranku vztahovou a komuni-
je v mnohém velmi zajimavy a pfinosny, zvlast pro
zacinajici lektory - vzdyt vytvareni vztah( a komunika-
ce (spolu s vlastni odbornosti a didaktikou) je jednou ze
tfi zakladnich slozek lektorskeé prace a (spolu)rozhoduje
0 Uspéchu vzdélavaci akce i reakcich uc¢astnikd na ni.
Na co se tedy muizete tésit, pokud si knizku pofidite

do své knihovny?

e Dozvite se, jaké jsou faktory Uspésného Skoleni,
lektora a co vSechno pri tom hraje roli, tfeba ze
klicovy je zaCatek a jak to udélat tak, abyste udélali
dobry dojem hned pfi ném.

¢ Vyplnite si sebereflexivni dotaznik lektora, ktery
vam mUZe napovédét, na jaké oblasti svého rozvoje
se mate zameéit.

e Zkontrolujete si, zda pri pfiprave skoleni kladete ty
spravné otazky ohledné cill, icastnikd, firemni
kultury, mista a Casu a jestli si na né spravné
odpovidate, a odpovite si na otazku, zda to, co si
berete na sebe a s sebou, je adekvatni.
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Prakticky privodce pro dspéind
online i offline fkoleni

¢ Dozvite se, jak Skoleni strukturovat tak, abyste méli
plnou pozornost publika od prvni do posledni vte-
finy, tedy od poutavého Uvodu pies hlavni ¢ast az
po ,vymazleny“ zaveér, a jak posilit pochopeni a za-
pamatovani informaci zapojenim tc¢astnikd.

¢ Podivate se na to, jak skryt trému a byt presvedcivi,
jak efektivné neverbalné komunikovat a jak resit
obtize v prlibéhu kurzu.

¢ Velmizajimava je i kapitola o online Skolenich,
pokud s online Skolenimi teprve zacinate a nikdy
jste v roli lektora v tomto prostredi nebyli.

To v&e je doplnéno zkuSenostmi z lektorské praxe
autorky, fotografiemi v textu a videi, ktera si naCtete
na YouTube kandle knihy pfes vloZzené QR kddy.

Nazev knizky naznacuje, Ze publikace je urCena pro
lektory, ktefi jiz néjaké zkuSenosti s touto praci maji

a chtéji se zlepsit, tedy byt z dobrych lektord skvélymi.
Obsah je vSak urcen, jak jsem jiz naznacila, témer
vyhradné lektorlim, ktefi zacinaji. Mnohé oblasti
(napfiklad rady ohledné Cistoty a vyZehlenosti
obleceni, ohledné poceni nebo Cervenani a jak fesit
sucho v puse nebo ucastniky, ktefi maji otevieny
pocitac, stejné jako rady pro online vyuku) asi budou
zkusenéjsim lektorlim znit samozrejmé. Stejné tak jsou
mnoha doprovodna videa zamérné ponéekud
»prehnana® aby byl dobre vidét rozdil mezi spravnym
a Spatnym feSenim, coZ je skvélé pro ty, ktefi zatim
nemeéli s kontaktem s ucastniky vétsi zkuSenosti.

Tém bych knihu velmi doporucila jako skvély zaklad
pro to, jak zacit.



23

Knizni tipy
Portalu

Psychologové Daniel Simons
a Christopher Chabris prosluli

Testem neviditelné gorily, o<
ktery odhalil fenomén slepoty ——
z nepozornosti a zpochybnil -—

nase predstavy o mysli.

V knize na Zivych pfikladech,
experimentech i béznych
situacich ukazuji, jak nas
chybné intuice v pozornosti,

neviditelna
gorila

vnimani, paméti a mysleni Casto matou. Pfesvédcivée
a zabavné nuti pfehodnotit vlastni vnimani svéta.

Prehledny a prakticky trénin-
kovy rddce vychazi z teorie
vazby zkoumajici zplsoby,
jakymi si vytvarime vztahy \__
s druhymi. Zjistite, jaky styl

Annie Chen

/

vazby (Uzkostny, vyhybavy Jak se
nebo bezpeény) je vam vlastni, vztahujete
a naucite se budovat dlivéru, k druhym?

lépe komunikovat a prohlubo-
vat intimitu. Diky uvedenym
strategiim lze budovat pevngjsi a trvalejsi vztahy.

Tizi vas bolestné vzpominky,
hofkost, litost, stud a dalsi
vysilujici emoce, bojujete

s hnévem, vycitkami, lpénim

a zasti? PrehluSuje vas hlas
zranujici vnitfni kritik? Diky
tomuto bestselleru ziskate
sadu nastrojud, s nimiz mlzete
prekonat emocionalni trapeni
a ztuhlost. Rada jednoduchych
strategii a cviCeni zvrati vaSe
letité negativni mentéalni nastaveni.
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KdyZ chcete udrzet dobry tym, musite
do lidi investovat...

Lidé dnes vic nez dfive
premysleji, co od prace chtéji
a kdy pro né prestava davat
smysl. Nejde jen o benefity,
ale o vztahy, dlivéru a bezpe-
¢i. ,Pokud zaméstnanci prace
nedava smysl a neciti se
dobfe, nic ho v praci neudrzi,“
fika Lucie Wolfova, HR -
manazerka CZ/SK ve firmé KiK Textil a Non-Food.

Mezi pratelstvim a respektem:

O strachu, blizkosti a dlivéfe ve vedeni
Vedeni lidi patfi k nejcitlivéj-
§im a nejkomplexnéjsim
oblastem manazerské praxe.
Neni to jen o zadavani tkolll

a sledovani vysledkd, ale
predevsim o vztazich. Jak
vytvofit prostfedi, kde panuje
dlveéra, vzajemny respekt

a zaroven nezbytna autorita?

Kritické mysleni jako cesta k vlastnimu
usudku nejen ve svété algoritmi

Jak prokouknout informacni
chaos? Jakou roli hraji ,,algo-
ritmickeé bubliny“ a personali-
zovany obsah? Co by mélo
byt zdkladem vzdélavani

v oblasti kritického mysleni

u mladé generace? Rozhovor
s lektorkou Martinou Smucle-
rovou.
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Aktudlni témata.
Kratkd a intenzivni setkani vedena experty.

24.11. 2025, 9-13 hod., Praha
Brano Frk: DATA V L&D:
Jak postavit firemni vzdéldvdani na datech

8.12. 2025, 9-13 hod., Praha
Marek Velas: Al V L&D:
Od modni viny k praktickému vyuzZiti

20.-21.1. 2026, Praha
Tomas Langer: TRAIN THE TRAINER:
Kompletni zaklady s vyuZitim Al

EARLY BIRDS

jendo 31. 10. 2025



