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Prakticky L&D kurz, jaky
na trhu jen tak nenajdetel!

Rozvoj a vzdélavani zaméstnanct neni vedlejsi HR agenda. Je to strategicky nastroj, jehoz role intenzivné roste.
A pravé pro ty, kdo za L&D v organizacich zodpovidaji, jsme pfipravili jedineény kurz. Ugastniky vybavi $pickovym
know-how a je jedno, zda jste HR s kumulaci roli v mensim podniku nebo vedete L&D tym velké firmy.

6 intenzivnich prezen¢nich dnl (3x dvoudenni pevného scénare. Mame ramec témat, ale obsah Sijeme
setkdni - 1. den od 13 hod., 2. den do 13 hod.). na miru Uc¢astnikdm, jejich zkusenostem i potfebam
Vlastni projekt pro Vasi organizaci jako vystup. jejich organizaci. A to ve spolupraci s top lektory
Sitovani s kolegy z jinych organizaci (whatsappova Markem Velasem, Katefinou Jancik Repatou, Tomasem
skupina, sdilenf tipl, spole¢ny obéd s lektory), pristup Langerem a Petrou Kubitou Nuli¢kovou.

k databance HR vzorU a dalsi. Podrobnosti na firemnivzdelavani.eu/kurzy.

Co je na kurzu opravdu vyjimecné? Nejedeme podle (red)

, Fl R EM N I Novy kurz pro vsechny,
ktefi se zabyvaji rozvojem
V/D E | A\/A N | a vzdélavanim v organizacich .

L&D BASIC:

OD ZAKLADU )
K PROFESIONALITE

STARTUJEME
firemnivzdelavani.eu/kurzy V RIJNU 2025!



https://www.firemnivzdelavani.eu/kurzy#lndbasic
https://www.firemnivzdelavani.eu/kurzy#lndbasic

Vstupujeme
do éry kariéry
4.0, ktord
pripomina
skoér siet

Lenka MilCik

Cluster COE Learning, Leadership & Culture
Henkel Slovensko

Rozhovor

Spole¢nost Henkel asi netfeba predstavovat, Vase
vyrobky zna kazdy. Vy se ale vyrobé nevénujete...
Spoloc¢nost Henkel Slovensko a jeho Global Business
Solutions+ Bratislava ma viac ako 2000 zamestnan-
cov. VacSina zamestnancov pracuje v expertnych
alebo Specializovanych rolach a podporuje kolegov
a procesy naprie¢ celym svetom. Bratislavska
pobocka je najvacsou GBS+ lokalitou v ramci celej
spolocnosti Henkel.

Z pohladu vzdelavania je toto prostredie velmi
dynamické — zamestnanci su prirodzene orientovani
na zlepSovanie, efektivitu a profesiondlny rozvoj.

Aj preto ma u nds rozvoj a vzdelavanie silné postave-
nie a je vnimané ako délezitd sucast firemnej kultury.

Vystudovala jste psychologii prace. Jak €asto a v éem
se Vam ziskané znalosti a zkuSenosti v praci hodi?
Som jedna z tych Stastnych, ktoré mdzu pracovat

v odbore, ktory vyStudovali — a vnimam to ako dar.
Psycholdgia prace mi dnes pomaha najma pri rozho-
voroch s lidrami a zamestnancami, ale aj pri navrhova-
ni rozvojovych programov tak, aby davali zmysel

a realne pomahali. Moje psychologické zazemie mi
dava schopnost lepSie porozumiet ludom, ich
motivaciam, potrebam a tomu, ¢o im moze pomoct
rozvijat sa. Postupne som si uvedomila, ze ak firmy
dokazu venovat dostatocny priestor a pozornost rastu
a rozvoju zamestnancov, méze sa im to mnoho-
nasobne vratit - nielen vo vykone, ale aj v spokojnosti,
lojalite Ci inovaciach. A nejde len o moju osobnu vieru,
ale o zavery, ktoré potvrdzuju aj vyskumy.

Na letosni bratislavské konferenci LEARN & DEV jste
zaujala hned nékolika tématy. Pfedné vyvojem
kariéry od kariéry jako firemni identity po dnesni
kariéru uréovanou nasimi dovednostmi...

Vyvoj kariéry krasne odraza to, ako sa meni svet prace
a o¢akavania firiem aj zamestnancov. Na zaciatku

20. storocia boli firmy - ako napriklad Bata - ktoré sa
starali o blaho svojich zamestnancov aj ich rodin. Ak
ste sa zamestnali v takejto firme, boli ste lojalni a plnili
si povinnosti, mali ste postarané o prijem, byvanie

Ci déchodok. Kariéra sa vtedy stavala na stabilite
acasto ste sa pocas zZivota nemuseli ucit ni¢ nové.
Neskor prisiel déraz na formalne vzdelanie - ak ste
chceli uspiet, potrebovali ste silné meno, rodinnu
tradiciu (napr. v pravnickych ¢i lekarskych profesiach)



Rozhovor

alebo titul z prestiZznej univerzity. Aj vtedy platilo, Ze
ste sa vacsinou pohybovali cely zivot v jednom
odbore a vzdelavanie bolo jednosmerné - skor ,na
vstup“ do profesie nez to, o sprevadza celu kariéru.
Po prelome milénia nastal dalsi zlom - na trhu prace
sa zacali viac presadzovat skisenosti. Portfélio
projektov, pozicii ¢i vedenie timov zacali byt klu¢ovym
faktorom Uspechu. LinkedIn profily plné konkrétnych
vysledkov a referencii boli novym ,Zivotopisom*. Stéle
vSak islo Casto o kariéru v ramci jedného odvetvia.
Dnes v8ak vstupujeme do éry kariéry 4.0 — a ta si
vyzaduje iny pristup. Namiesto toho, aby sme stavali
na skusenostiach z jedného smeru, potrebujeme
rozvijat prenositelné zru¢nosti, ktoré nam umoznia
prispdsobit sa rychlym zmenam - najma v désledku
digitalizacie, automatizacie €i umelej inteligencie.
Adaptabilita na zmenu sa tak stava jednou

z najdoélezitejSich zru¢nosti buducnosti. Ak sa nau¢ime
zvladat zmenu a orientovat sa v nezndmom prostredi,
mobzeme byt Uspesni aj v Case, ked' sa naSe role Ci
dokonca celé odbory transformuju.

Rezonovalo také Vase tvrzeni, Ze kariéra neni
Zebricek, ale sit. MliZete to rozvést?

V minulosti sme ¢asto uvazovali o kariérnom raste ako
o pomyselnom rebriku - rozvijat sa znamenalo stupat
vysSie: lider, manazér, riaditel...

Dnes uz tento model prestava platit. Rozvoj mbze
prebiehat aj horizontalne - v ramci jednej spolocnosti
alebo medzi réznymi oblastami. Napriklad u nds mame
tri zakladné typy kariérnych ciest: lidersku, expertnu

a projektovo-manazérsku. Zaroven coraz viac plati, ze
rozvoj znamend budovanie zru¢nosti, ktoré ndm
umoznia byt flexibilni a pripraveni aj na prilezitosti
mimo nasho povodného smeru. Preto mi dava vacsi
zmysel hovorit o kariére ako o sieti - ¢im hustejSie ju
mate ,,utkanu“ z vaSich skusenosti, zru¢nosti

a zazitkov, tym lahSie sa v nej pohybujete. A netreba
sa bat pliest ju réznymi smermi — aj skisenost, ktora
na prvy pohlad nesuvisi s vaSou aktudlnou préacou,
vam v buducnosti m6Zze otvorit nové moznosti.

Ve svém prispévku jste také zminila, ze je nutné
pracovat s mindsetem, kdy vzdélavani je nezbytnost.
Mate néjaky tip, jak na to?

Mne osobne velmi pomaha uvedomenie si, ako
dramaticky sa trh prace zmenil len za poslednych

10 rokov - a to ani nehovorim o dlhSom ¢asovom
horizonte. Ked tuto myslienku odovzdavam dalej,
vhimam, Ze prave toto uvedomenie byva klucové.
Rada to zd6raznujem aj pocas prednasok na
univerzitach — vzdy trochu prekvapim alebo vystrasim
Studentov tym, Ze ak si myslia, Ze po skonceni vysokej
Skoly sa uz nebudu musiet ucit, nie je to pravda. Prave
naopak — vzdelavanie sa pre nich tymto momentom
len zacina. Toto zistenie méze byt pre niekoho
spociatku neprijemné Ci desivé. Preto ho rada
prepdjam s pozitivnym aspektom — pocitom slobody.
Vdaka neustalemu vzdeldvaniu uz dnes nie sme
viazani na jednu kariérnu cestu na cely zivot. M6Zzeme
sa vyvijat, menit smer, objavovat nové oblasti.

Jak tedy vypada vzdélavani v Henkelu?

Verime, Ze za rozvoj je v prvom rade zodpovedny
samotny zamestnanec. Ulohou HR a people lidrov nie
je ludi ,nutit“ k ucasti na tréningoch alebo ku kariérnej
zmene, ale vytvarat podmienky a prilezitosti, ktoré im
v tomto procese pomozu.

Poskytujeme réznorodé Skolenia. Zamestnanci sa
mobZzu zapojit do tréningov ponukanych v spolupraci

s externymi dodavatelmi zameranymi na soft skills Ci
liderstvo. M6zu absolvovat aj iné vzdelavanie, ktoré si
sami ndjdu a dava zmysel z pohladu ich rozvoja a su
splnené stanovené podmienky.

Som obzvlast hrdd na nasu siet internych tréningov

a tzv. People Pods. Ide o formu peer-to-peer
vzdelavania, kde zamestnanci zdielaju skusenosti

a nazory na konkrétnu tému. Stretnutia su vedené
internymi facilitatormi, ¢im vznika bezpec¢ny priestor
na ucenie sa jeden od druhého.

Vzdelavanie a rozvoj si dnes vyzaduju aj inu Uroven HR
podpory. Viac sa zameriavame na rozvoj koucovacich
zruénosti - aby sme vedeli [udi sprevadzat sebapozna-
nim. Cielom nie je len odskrtavat si absolvované kurzy,
ale vytvorit prostredie, kde sa ludia chcu a vedia
rozvijat zmysluplne, podla vlastnych cielov a potrieb.

ACCELERATE CULTURAL
TRANSFORMATION (ACT)




Na co jste ve své praci nejvice hrda?

Najviac ma vzdy potesi, ked vidim realne vysledky
prace. Ked sa ku mne sprostredkovane - cez HR BP,
manazéra alebo priamo od zamestnancov - dostane
spatna vazba, ze nejaka rozvojova aktivita mala zmysel
a Clovek vdaka nej naSiel pre seba spravne smerovanie
alebo nové nadsSenie pre rozvoj. Nadto téma L&D

v nasej spolocnosti naozaj rezonuje a ma aj silnu
podporu zo strany vedenia.

A na zavér tradi¢ni otazka. Kdo nebo co je pro Vas
profesné nejvétsi inspiraci?

Velmi rada si pozeram L&D trendy zo zahranicia -
odoberam napr. Gallup workplace report. Takisto na
nasej SK a CZ scéne mi pomaha prave ¢asopis Firemni
vzdélavani, vdaka Comu som nasla Katefinu J. Repatu,
od ktorej sa teSim kazdy tyzden na L&D trendy,
ktorymi nas na LinkedIn zasobuje. Osobne rada
chodim aj na konferencie, kde sa daju zachytit trendy.
Momentélne sa vSak inSpirujem aj priamo v praci,
nakolko sa nachadzam na dlhodobej pracovnej ceste
v Dubaji, kde som sui¢astou regionélneho talent
development timu pre IMEA region - pocCuvat o tom,
ako pristupuju k rozvoju zamestnancov v krajinach,
ako su Kena, Turecko alebo India, je inSpirujuce.

Lenka Milcik pésobi na pozicii Cluster COE Learning,
Leadership & Culture v spolocnosti Henkel Slovensko.
Zodpovedd za strategické nastavenie vzdeldvania,
rozvoja talentov a firemnej kultdry pre Slovensko,
Cesko a Madarsko. Vystudovala pracovnu
psycholdgiu na Masarykovej univerzite v Brne.

Od roku 2024 je akreditovanou kouckou.

Rozhovor | Infografika

INDIVIDUALIZACE

ve vzdélavani dospélych

Individualizace
PrizpUsobovani
vzdélavacich obsahl

- na miru konkrétnim
jednotlivetm.
Role L&D manazera:
Zodpovidd za samotnou
individualizaci i vysledky.

Analyzuje vzdélavaci potieby
a pripravuje studijni plany.

Personalizace _*-'_
- _ P - 6 /,--"' - -
U€astnik sadm prebird
odpovédnost za své |

studium, at jde o formu,
obsah ¢i tempo.

Role L&D manazera:

Neorganizuje, ale podporuje

a vytvari podminky vhodné

pro samostatné studium.
Zahrnuje i vybér LMS s moznost-
mi personalizovaného studia.

Autor: Jan Kfiz firemnivzdelavani.eu



Inspirace

Vertikalni
rozvoj firemni
kultury: KLi¢

k transformaci
organizace

Roman Chudoba

rozvojovy kou¢ a mentor, team.cz, s.r.o.
roman.chudoba@team.cz

Proc¢ nékteré organizace v nejistoté prosperuiji,
zatimco jiné stagnuji? Odpovéd lezi v hloubce jejich
mysleni a kultury. Vertikalni rozvoj, jak jsme o ném
hovorili v predchozim cisle asopisu, predstavuje
fundamentalni zménu v tom, jak lidé a organizace
premysli, nikoli pouze v tom, co védi. Zatimco hori-
zontalni rozvoj pridava nové dovednosti a znalosti,
vertikalni méni samotny zplisob vnimani a interpre-
tace reality. Vertikalni rozvoj mizeme realizovat na
dvou urovnich - individualné u konkrétnich lidr

i systémoveé v kultufe celé organizace.

Existuje nekolik Skol, které se lisi strukturovanim

a definovanim jednotlivych urovni. V principech se
shoduji. Jednou z nich je Skola Billa Torberta, na které
stavi svou metodiku a zplsob méreni Global
Leadership Association. Tato Skola pracuje se sedmi
Urovnémi organizacni kultury - od nejjednodussich po
nejkomplexnéjsi. Kazda uroven predstavuje kvalitativ-
né odlisny zpUsob fungovani, rozhodovani a reseni
probléma.

V soucasné dobé nalezneme v organizacich nejSirsi
zastoupeni na urovni Expert a Achiever - Dosahujici.
Mate-li zkuSenost s firemnim prostfedim, urcité
dokaZete na zakladé niZze uvedenych charakteristik
rozpoznat zdroje nékterych konfliktd, pokud se tyto
kultury stfetnou. Nicméné plati, Ze vysledné
rozhodnuti je nakonec ramovano dominantni kulturou.
Kultura je tak strijcem kvality rozhodnuti, stejné tak
limitd. Z tohoto pohledu neexistuje dobra nebo $patna
kultura, ale kultura, kterd pomaha nejlépe postupovat
v daném kontextu. Cim je prostredi sloZit&jsi

perspektivu pozdéjSich Urovni (6.a7.).

Je mozné cilené rozvijet vertikalni aroven firem?

Je to mozné, ale rozvoj musi byt postupny. Kultura se
vyViji po Urovnich, nelze pfeskocit etapy. Organizace
s Expert kulturou musi nejprve projit Achiever urovni,
aby se mohla zacit etablovat na urovni Redefining.
Vrcholové vedeni musi projit vlastni vertikalni
transformaci prvni. Nelze vést organizaci na uroven,
které sami lidii nedosahuji. Je nutné ménit soucasné
struktury, procesy, systémy odménovani i individualni
zpUsoby mysleni.

Je tfeba také pocitat s tim, Zze skutecna kulturni
transformace trva 2-5 let, ne mésice. Vyzaduje



vyznamnou investici nejen finan¢nich prostredkd, ale
predevsim ¢asu a pozornosti leadership tymu. Rychlé
zmeény obvykle znamenaji pouze povrchni Upravy,
navic vice ¢i méné deklaratorniho charakteru.
NedotaZzené pokusy o rozvoj navic vyvolavaji

v pracovnicich posméch a cynismus, které nasledné
tvori jesté vétsi bariéru pro jakykoli dalsi rozvoj.

Postup rozvoje vertikalni irovné organizace

Proces vychazi ze zakladniho principu, Ze organizacni

kultura se mGze vyvijet pouze tak rychle a daleko, jak

dovoluje uroven védomi a mysleni klicovych lidrQ.
Zacina se diagnostikou jednotlivych Casti firmy.
Jadrem celého navazujiciho procesu je soubézna
prace na tfech vzajemné propojenych urovnich.

¢ Naindividualni trovni se facilituje vertikalni rozvoj
klicovych lidr prostfednictvim strukturovaného
kouc€inku a mentoringu, ktery rozSifuje jejich
perspektivy a zplsoby mysleni.

¢ Na tymové trovni se prostiednictvim facilitova-
nych workshopU a action learning sets (skupiny
uceni se v akci) rozviji kolektivni inteligence
leadership tym0.

e Treti urovni jsou systémoveé intervence, kde se
postupné transformuji organizacni struktury,
procesy a systémy tak, aby podporovaly a posilo-
valy vySsi urovné kultury.

Expert kultura (4. uroven)

Zaméreni: Perfektni provedeni podle pravidel.
Rozhodovani: ZaloZzené na zkuSenostech a osvédcenych
postupech.

Reakce na zménu: Rezistence, snaha o zachovani stability.
Komunikace: Hierarchicka, zaloZzena na autorité znalosti.
Priklad: ,Mame zavedené procesy, které funguji.

Proc¢ je ménit?“

Redefining kultura (6. uroven)

Zaméreni: Neustalé prehodnocovani a redefinice pristupu.
Rozhodovani: Zalozené na zpochybriovani statusu quo

a experimentovani.

Reakce na zménu: Aktivni vyhledavani zmeén jako prilezitosti.
Komunikace: Dialogickd, oteviend rliznym perspektivam
Priklad: ,Mozna cely nas business model potrebuje
prehodnotit. Co kdyby...“

Inspirace

Zasadnim faktorem Uspéchu je vytvoreni dostatecné
Hkritické hmoty“ lidrd na vyssich vyvojovych urovnich,
kteri mohou tdhnout zbytek organizace vzhlru. Tento
princip ,tahu shora“znamena, Ze se zacina vzdy u top
dalsi urovné hierarchie. Sou¢asné se vytipovavaji

a rozviji ,change champions“ - jednotlivci s vysokym
potencidlem pro vertikdlni rozvoj, ktefi se stanou
katalyzatory zmény ve svych tymech.

ZavrSenim procesu neni dosazeni konkrétni drovné
kultury, ale vytvofeni organizace schopné
kontinualniho vertikalniho rozvoje. To znamena
zapracovani novych zplsobl mysleni a fungovani

do firemnich politik, proces( a kultury tak, aby se staly
samoziejmou soucasti organizacni DNA. Vysledkem je
organizace, ktera dokaze flexibilné reagovat na rostou-
ci komplexnost svéta a proaktivné se adaptovat na
noveé vyzvy prostrednictvim evoluce vlastni kultury.

Organizace s pokrocCilou kulturou nejsou jen
efektivnéjsi — jsou od zakladu odliSné.

Dokazou navigovat nejistotou, transformovat vyzvy
v prilezitosti a vytvaret hodnotu zplsoby, které si
konkurence ani neumi predstavit.

Cesta k vertikalnimu rozvoji kultury je naroc¢na, ale
odména je transformacni — pro organizaci i pro
kazdého Clovéka v ni.

Achiever kultura (5. uroven)

Zaméreni: Dosahovani cilli a vysledka.

Rozhodovani: Strategické, zaloZzené na datech a analyzach.
Reakce na zménu: Adaptace, pokud vede k lepSim
vysledkdm.

Komunikace: Orientovand na vykon a metriky.

Pfiklad: ,Jak mGzeme optimalizovat proces, abychom
dosahli 15% rlstu?*

Transforming kultura (7. droven)

Zaméreni: Systémovd transformace s ohledem na ekosystém.
Rozhodovani: Integrujici protikladné perspektivy do vyssich
celkd.

Reakce na zménu: Proaktivni vytvareni zmeén pro cely systém.
Komunikace: Paradoxni, schopna drzet vice pravd souc¢asne.
Priklad: ,Jak mGzeme transformovat nejen sebe, ale celé
odveétvi udrzitelnym zptsobem?“



Inspirace

Myty a fakta
o lidskée
pameti

Mirka Dvorakova

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

Lidsky mozek a jeho funkce jsou obrovskou nezna-
mou. Mnozi védci dokonce Fikaji, Ze jej nemlizeme
nikdy plné pochopit, protoze pfedmét (co) a nastroj
(jak/¢im) zkoumani je zde totozny — nas mozek. Vime
ale stdle vice a vice. Problém je, Ze mnohé vyzkumy
nejsou kompatibilni a asto si i protifeci a fada
poznatktli z vyzkum{ neni spravné interpretovana,

a tak ohledné nich vznika urcita ,,mytologie“. Myty
zde budeme chépat jako néco, Cemu sice lidé véri, ale
co neni az tak uplné pravda. Néco, co se opisuje do
dalSich publikaci, aniz by jejich autofi zjiStovali, o jaky
vyzkum plvodné slo, a véFi tém, co uz to psali dfive.

Ebbinghausova kfivka zapominani

Asi nejvétSim mytem, s nimz jste se pravdépodobné jiz
potkali, pokud se zabyvate vzdélavanim dospélych, je
to, Ze tzv. Ebbinghausova kfivka zapominani ma
obecnou platnost. Je to ta kfivka, ktera udava, ze
Clovék nejvice zapomind v podstaté ihned po uceni

se a uz po 2 dnech zapomene asi 70 % nauceného.
Nejdfiv se podivame na fakta. Autorem krivky zapomi-
nani je prikopnik v oblasti zkoumani paméti, Hermann
Ebbinghaus, ktery na konci 19. stoleti realizoval jedny
z prvnich vyzkum( paméti u dospélych. Konkrétné

na sob& samém. Zajimavé také je, co se ucil. Sel na to
vlastné dobfre, protoze aby mohl zaznamenavat pokud
mozZno exaktné sva zjisténi ohledné zapominani,
vytvofil soubor tzv. trigramd, bezesmyslnych slabik,
které byly vzdy tvofeny samohlaskou vlozenou mezi
dveé souhlasky (napf. DAX, REN, GIR a podobné). Na
zakladé pozorovani vlastniho uceni, kdy se v mnoha
45minutovych sezenich snazil naucit co nejvice téchto
trigram( a poté méfil a zaznamenaval, kolik jich

v prabéhu ¢asu zapomnél, méril svoji kapacitu paméti
a rychlost zapominani. A na zédkladé toho poté sestavil
onu zndmou kfivku zapominani.

A v Cem je tedy ta avizovana mytologie? Pfedevsim

v tom, Ze tato kfivka zapominani se aplikuje, jak jiz bylo
vySe zminéno, obecné na uceni se a zapominani
dospélych a Ze na jejim zakladé jeSté i dnes obrovska
¢ast odbornikl v oblasti vzdélavani dospélych stavi
sva doporuceni pro opakovani a procvic¢ovani. Jsou tu
ale (pfinejmensim) dveé velka ,,ale®“. Prvnim z nich je, Ze
jsme prevzali a pouzivame jako obecnou pravdu néco,
co bylo testovano jedinym vyzkumnikem, navic na
sobé samém, a to ve véku, kdy mu bylo kolem tficeti
let. Od vydani vysledk( téchto experiment( je to navic



letos 140 let (ano, lidsky mozek se méni jen velmi malo,
ale zato se obrovsky zménilo prostredi, v némz jej vy-
uzivame). Také se nam Casto nestava, Zze bychom se
ucili bezesmyslné slabiky Ci cokoliv, co nedava smysl.
Tato situace mUZe nastat v pripadé, kdy se u¢ime nova
sloviCka z ciziho jazyka, jinak se ale v dospélosti u¢ime
spiSe to, co je néjak spojeno s nasi zkuSenosti, zivotem
Ci praci a co je néjak logicky usporadano ¢i propojeno.
Rozhodné to ale neznamena, Ze by Cloveék nezapominal
a ze by to nemélo urcity progres. Plati, ze zapominani
souvisi s Casem, ale takeé s tim, jak brzo po uceni a jak
intenzivné nové znalosti a dovednosti vyuzivame.
Rozhodné to neznamena, Zze bychom neméli naucené
opakovat a procviCovat. Zalezi ale na tom jak.

Nejvice si zapamatujeme memorovanim

Dostavame se k druhému mytu, kterému veéri spise
ucici se dospéli nez specialisté na rozvoj a vzdélavani,
a sice Ze nejvice si zapamatujeme memorovanim, tedy
u€enim nazpamét. Soucasné vyzkumy ukazuji, ze

k zapamatovani prispiva nikoliv opakované ¢teni nebo
prefikavani si textu, ale spiSe patrani v paméti. Pokud
si tedy chceme néco pamatovat dlouhodobg, je lepsi
testovat své znalosti (po nastudovani latky), nez se
opakované ucit nazpameét. Védci mluvi o tzv. aktivnim
vybavovani a védomeém usili, které na u€eni vynaklada-
me, ale také o u€eni se z chyb, které napomahaji
lepSimu zapamatovani. PFi testu se totiz védomé
zaméfujeme na to, co neumime zodpovédét, premysli-
me o tom, vzpominame nebo se snazime odpovéd
odvodit, pokud udélame chybu, vratime se ke kon-
krétnimu obsahu, kde jsme chybu udélali, a snazime se
dobrat spravné odpovédi. Takto tedy vypada efektivni
uceni, resp. uceni, které vede k dlouhodobému
zapamatovani.

Zakladni kurz pro interni lektory

Inspirace | Inzerce

Zapominani je porucha Ci selhani paméti

Tretim mytem, ktery tu zminime, je, Zze zapominani je
porucha €i selhani paméti. Neni. Zapominani je
pfirozené, normalni, a dokonce by se dalo fict, ze jsme
»Stvoreni k zapominani“. Nema smysl s tim bojovat

a marneé se snazit zapamatovat si vic a vic. Ostatné, jak
je zminéno v predstaveni knihy ,Pamét” na strané

20 tohoto Cisla, v soucasné dobé , konzumujeme*
pfiblizné 34 GB informaci denné a u mnohych jsme asi
radi, Ze si je nakonec nepamatujeme. Co se ale délat
da, je zamérné, védome fidit svou pozornost,
abychom si pamatovali to dllezZité, to, co si
pamatovat chceme. K tomu slouzi rlizné pamétové
techniky, ale to uz by bylo nad ramec textu.

Vybrané tfi myty o paméti nejsou jediné, s nimiz se
jako vzdélavatelé dospélych, at jiz v odborné
literatufe nebo mezi U€astniky nasich vzdélavacich
aktivit, setkavame.

Mezi dalsi patfi napriklad tyto (sesbirané z riznych
mist na internetu): pamét souvisi s inteligenci (s 1Q),
Spatnou pamét nejde zlepsit, pamét je jen jedna,
pamét se s veékem jen zhorSuje, pamét je presna.
Myslim, Ze uZ jste se s mnohymi z nich setkali, my se
k nim blize dostaneme v nékterém z dalSich Cisel
Firemniho vzdélavani.

Kde se muzete dozvédét vic:

Brown P.C., Roediger, H.L a McDaniel, M.A, 2017.

Nauc se to! Jak se s pomoci védy efektivnéji ucit

a vice si pamatovat. Jan Melvil Publishing.

Rangarath, Ch., 2025. Pamét. Proc si pamatujeme

a jak si umét vybavit to dllezité. Jan Melvil Publishing.
Willingham, D.T., 2024. Prechytracte sv(j mozek.
Proc¢ je uceni tézké a jak si ho usnadnit. Audiolibrix.
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Tym, ktery
mysli, tahne
aroste?
Zacnete

u manazeru!

Jiri Bréda
jednatel a leadership konzultant, Mise HERo
jiri.breda@misehero.cz
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Ve svété, kde se vSe rychle méni, jedna konstanta
zlistava: Uspésné tymy nestavi jen na tom, co lidé
»umi“. Jsou postavené na tom, jaci lidé jsou. Jak
spolu mluvi. Jak zvladaji tlak. Jak vnimaji druhé.
A pravé o tom jsou kompetence 21. stoleti.

Co dnes znamena byt ,kompetentni“?

Kompetence neni jen souhrnem dovednosti a znalosti.
Je to schopnost zvladnout situaci — i kdyZ je nova,
slozitd nebo lidsky naro¢na. At uz jde o pruznost,
kritické mySleni, praci s emocemi nebo chut rdst, to
vSechno tvori nas ,vnitfni software®, ktery ovliviiuje
kazdé rozhodnuti. Skvélé je, Zze se da trénovat.

Jak na rozvoj kompetenci v dobé, kdy na nic nemame
Cas a vzdélavani si musime obhdjit? V poslednich
letech méame kone€né mnoho moznosti, jak vzdélavat
nase lidi efektivnéji. Osmihodinova Skoleni nazivo
ustupuji a je to dobre. Celodenni ,nalejvarna“ kyzeny
efekt nem4, obzvlast, je-li jedinym zplsobem, jak se
snazime cile dosédhnout a dorucit potfebné
dovednosti, nebo dokonce zménu navyku.

Jednim z feSeni je model sloZeny z rliznych dilkd
»skladacky“, napr.:
¢ online follow-upy,
e samostudium formou podcastd,
e e-learning,
e samostatnd projektova prace v mezidobi mezi
prezencnimi setkanimi apod.

Diky tomu je mozné vytvorit zajimavy a poutavy
vzdélavaci program, ktery dava ucastnikiim potrebnou
samostatnost a prindsi konkrétni vysledky do praxe.
Nemluvim ani o nezbytnosti si nové véci zkouset, zazit,
aby doslo nejen k potfebnym aha efektiim, ale i vnitr-
nimu rozhodnuti: ano, to je to, Cemu chci vénovat
svoji energii, na ¢em stoji za to pracovat a zavést

do své praxe.

Vyznamné v tom pomahaji i principy gamifikace, o té
jsem uz ale psal ve Firemnim vzdélavani dfive.

Vyzvou samoziejmé zUstava zpUsob, jak méfit vystupy
vzdélavani a jeho dopady. Jak dolozit, Ze naSe prace
ainvestice se firmé vraci. A v neposledni fadé je
vyzvou i udrzitelnost a dlouhodobost - jak docilit
toho, aby kdyz se za lektorem zavfou dvere, postupné
vSichni nesklouzli k tomu, jak to bylo dFiv, ale udrzeli si
uzite€né postupy a méli zabéhnuté potfebné navyky.
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Kouzelna formulka pro rozvoj kompetenci

Za léta své praxe jsem potkal jeden metodicky pfistup,
ktery je schopny oba tyto pozadavky dorucit, pokud
se udéla spravné a v takovém rozsahu, v jakém je
potfeba. A o ten bych se s vami rad podélil.

Na zacatku stoji prosta rovnice: V=Ax K.

Pokud se usmivate a uz vite, co mam na mysli, bravo,
doufam, ze intenzivné aplikujete v praxi.

Pro méné zkusSené kryptografy vysvétleni zde: vykon
(V) dosahneme ve chvili, kdy nasi lidé maji aktivity (A).
Ale samotné aktivity nestaci, pokud chybi potiebna
kompetence (K). KdyZ mam potfebné kompetence,
tak se pak mé aktivity nasobi.

Jak nato v praxi?

Pracujme s manazery. Jediné oni a jejich dobra prace
a kompetentnost jsou cestou ke zlepSeni prace jejich
lidi. Velkou vyhodou je, pokud do programu vstoupi
predevsim ti, kdo na svych kompetencich chtéji
pracovat a vénovat potrebny ¢as tomu, aby se
profesné posunuli v konkrétnich dovednostech.
Jejich uspéch po absolvovani programu a vysledky
nasledné namotivuji i druhou vlnu téch, ktefi by bez
»dlUkazu“ do programu jit nechtéli.

Pro nas to znamena rozjet diikladnou analyzu toho, jak
vypada soucasny stav, a definovat takové kompeten-
ce, které povedou k dosazeni cild klienta.

Zapojujeme nejen ty, kterych se konkrétni rozvoj bude
tykat, ale i klicové ¢leny vedeni firmy. Rozhovory,
stinovani, dotaznik... nepodcenit prvni fazi projektu je
dulezité, protoze teprve na zakladé vstupnich dat lze
dobre nadesignovat proces a zamefrit se ha posun.

A jak dal?

Ovérend metodika uz nas vede vysSlapanou cestou

a zacind on-the-job tréninkem. Ten trva pfesné osm
tydn(, ne vic, ne min. Je to totiZz doba, za kterou je
mozné ziskat novy navyk. A na tom celou dobu
pracujeme - je alfou i omegou tohoto pfistupu, aby
Ucastnici ziskali nové navyky ve své praxi.

Vyhodou on-the-job tréninku je, Ze je soucasti bézné
prace. Zaroven umoznuje kontinudlni rozvoj, podporu
a znacny posun tcastnikl v konkrétnich kompeten-
cich, které v prabéhu osmi tydn0 rozvijeji.

Soucasti jsou i jakési mini tréninky, které realizuji
ucastnici-manazefi se svym tymem sami. Jedna se
napf. o dvouhodinové tréninky manazera s jeho

Inspirace

tymem zaméfené jen na jednu konkrétni dovednost.
Po osmi tydnech nasleduje spolecny den vénovany
vyhodnoceni vystupl zaméreny na to, aby se
Ucastnici vzajemné podporovali v novych navycich
a udrzeli si nastaveny rytmus aktivit.

V idedlnim pripadé nasleduje jeSté nékolik online
follow-up setkani v rozmezi dalsiho pal roku, které
slouzi pro udrzovani navykl a podporu manazer(.

A co dopad?

V pripadé obchodnich tymd jsme nasledné
zaznamenali méfitelné vystupy, kdy po absolvovani
programu manazery narostla ,Cisla“ jak jim, tak jejich
obchodniklim, s nimiz v ramci programu pracovali

a zavadeéli nové aktivity. Jedna z organizaci, ktera
program absolvovala, plsobi v oblasti pojistovnictvi.
Zadani bylo jasné: zvysit vykon obchodnich tym

a dodat jim tolik potfebné manazerské nastroje.

240 obchodnikli a 80 manazerl proslo programem.
Aktivita obchodnik( vzrostla o0 114 %. Vysledky tym
stouply 0 20 %. PoCet doporuceni se ztrojnasobil.
Ale jeSté cennéjsi byla proména atmosféry. V tymu
zavladla dlvéra v Uspéch, jeho ¢lenové zacali spolu-
pracovat a diky sladéni aktivit se stmelil i cely tym.
Manazefi si osvojili zpétnou vazbu, naucili se lépe vést
rozhovory, posilila se diveéra. Lidé se prestali bat
chyb, zacali se ptat a vice se do véci zapojovat.

A to béhem osmi tydnd.

Pokud se chystate na rozvoj manazeru a cilite na
skute¢nou zménu a dlouhodoby dopad, doporucuiji
vydat se cestou, ktera bude zahrnovat on-the job
trénink, a zvazit dostatec¢nou ¢asovou dotaci pro to,
aby se vasi lidé ve vybranych kompetencich skute¢né
mohli posunout.

) e
o
r/" C
| »’K-\



Inspirace

Pravni
aspekty Al:
Na co si dat
POZOr pPri
pouziti Al

Veronika Macurova Krizova

advokatka, konzultantka v oblasti Al prava a etiky
nikakriiz@gmail.com
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Uméla inteligence se stava soucasti HR procest

i firemniho vzdélavani. Mnohé organizace ji jiz
vyuzivaji, jiné teprve hledaji efektivni zplisob
implementace. V tomto ¢lanku shrnuji hlavni pravni
a eticka rizika pfi vyuzivani Al a predstavim nékteré
z moznych postupd, jak je minimalizovat.

PANDA: Zakladni kameny zavadéni Al

Implementace Al nejen v HR by méla zacit pochope-
nim umeélé inteligence a jejiho smyslu pro zefektivnéni
pracovnich procesu. Od pocatku je vSak treba tento
proces nahlizet nejen optikou technologickou a pro-
vozni, ale také pravni. Al nema pravni subjektivitu,
nenese pravni odpovédnost. Mnohé ze zplsobu
uzivani Al v HR je také pomeérné pfisné regulovano
narizenim EU o umélé inteligenci (dale jen ,Al Act).
Nékteré jsou dokonce zakdzané. Na mnoho postupt se
vztahuji také dalSi pravni pfedpisy. Pomoci v orientaci
muze implementacni ramec PANDA:

Pochopeni Al: Prvnim krokem pro firemni vyuZiti Al je
pochopeni jejiho fungovani, schopnosti a limitd. S tim
pocitd také Al Act, ktery od 1. 2. 2025 zavadi ¢lankem
4 povinnost subjektl poskytovatell systému Al a sub-
jektl zavadéjicich Al pfijimaji opatfeni, aby v co
nejvetsi mozné mire zajistili dostateCnou uroven
gramotnosti v oblasti Al u svych zaméstnancUl i vSech
daldich osob, které se jejich jménem zabyvaji
provozem a pouzivanim systémda Al, s prihlédnutim

k jejich technickym znalostem, zkuSenostem, vzdélani
a odborné pripravé a prostfedi, v némz maji byt
systémy Al pouzivany, a s ohledem na osoby nebo
skupiny osob, na kterych maji byt systémy Al
pouzivany. Pro technickou ¢ast tohoto vzdélavani je
mozneé vyuzit napfiklad i bezplatny online kurz
Elements of Al, ktery je diky Prg.Al dostupny také
lokalné v Ceském jazyce.

Analyza potreb spolec¢nosti: Je tfeba identifikovat
konkrétni oblasti, kde lze Al (obezfetné) vyuZzit. Dobre
nastavena reseni mohou zefektivnit ndbor, interni
komunikaci €i vzdélavani, nicméné je tfeba upozornit,
Ze s ohledem na typ procesi a rozhodovani a Udaju, se
kterymi pracuje, patfi prave rozvoj a vzdélavani

k rizikovéjSim a vice regulovanym oblastem.

Nastroje: Idealni je volit nastroje a modely podle
informaci z popisu softwaru ¢i prehledové dokumen-
tacni karty Al (tzv. Al system card nebo Al model card).
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Jde o dokument, ktery systematicky popisuje
konkrétni model nebo Al systém. Slouzi ke zvySeni
transparentnosti, odpoveédnosti a porozumeéni tomu,
co model déld, k Cemu je urcen a jaka ma omezeni.
Zaroven je vhodné ziskat maximum informaci

o poskytovateli systému. Vybér by mél zahrnovat

i posouzeni licencnich podminek a lokalizaci dat.
Pozor v8ak dejte na Al washing, kdy bézny software
byva nepfesné oznacen za Al systém, ¢imz vznikaji
mylné predstavy i rizika.

Data: Pri implementaci Al je zasadni kvalita a zakon-
nost dat. Jinak mdze dojit k chybnym ¢&i diskriminac-
nim vystuplm a pravnim rizikdm. Al Act pak v ¢lanku
5 vyslovné zakazuje nékteré zpUsoby vyuziti Al. Mnohé
systémy Al pouzivané v HR oblastech spadaji podle Al
Act mezi vysoce rizikové. To mimo jiné znamena, Ze je
nutné zajistit, aby vstupni data byla kvalitni, pfesna,
Uplnd a reprezentativni a aby byly zavedeny
mechanismy pro detekci a napravu predpojatosti.
Nezbytna je pro nékteré zplsoby uziti také
dokumentace, transparentnost a lidsky dohled nad
rozhodnutimi Al. Lze tedy doporucit podrobny rozbor
navrhovanych Al feSeni ve vztahu pravé k Al Act.
Zapominat pfi ziskavani a zpracovani dat nelze ani

na GDPR, pokud se bude jednat o osobni Udaje.
Aplikace firemnich postupt: Vyznamnou roli bude
hrat interni Al smérnice. Smérnice by méla byt
tvofena CAIO (nejvysSi manazer zodpovédny za stra-
tegii, vyvoj a implementaci Al ve firmé), pokud byl
jmenovan, pravnim oddélenim a dalsimi odborniky.

Konkrétni pravni rizika

Pravni odpovédnost za vystup: Chybny, zavadeéjici

¢i diskriminacni vystup miZe mit negativni, nejen
pravni dopad jak na spolecnost, tak na odpovédného
pracovnika. Samostatnou kapitolou pak budou Al
jednani zcela v rozporu s pokyny zaméstnavatele.
Autorské pravo a generativni Al: Pfi praci s GenAl je
tfeba myslet na to, ze Cisté Al generovany vystup neni
chranén jako autorské dilo. Vystupy GenAl vSak
mohou nékdy zasahovat do prav autor(. Vzdy je tfeba
zvazovat Upravu vystupu, citaci nebo pravni konzulta-
ci. PfestoZe judikatura se teprve rodi, je vhodné
postupovat pfi praci s generativni Al obezretné.

Pri rozsahlejsi praci a editaci Al vystup(l zaznamena-
vejte postup vzniku takového dila. Nutné je seznamit

seis pravidly transparentnosti generovaného obsahu.

Obrdzek vygenerovdn Al ndstrojem Canva Magic Media.
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Ochrana osobnich, ale i firemnich udaji: Ve své praci
uzivate mnozstvi osobnich Udaju. | pfi uzivani nastrojud
Al je potfeba dodrzovat rezim zakona o zpracovani
osobnich udajd, resp. GDPR. Anonymizace je zakladni
pojistkou, pfestoze neni vzdy mozna. Pokud je
dostupné, volte reSeni on-prem, kdy data zCstdavaji

u vas. Vzdy proto konzultujte implementaci Al

s firemnim DPO (povéfenec pro ochranu osobnich
udajl) nebo pravnim oddélenim také ve vztahu

k odpovidajicimu nastaveni viech pravnich aspekt(
prace s osobnimi udaji.

Pracovnépravni a eticky rozmér Al: Pokud budete mit
firemni FeSeni na miru nebo budete pracovat s Al vy-
hodnocovanim vloZzenych dat o zaméstnancich Ci
uchazecich, je nutné zavadét postupy pro minimaliza-
ci prfedpojatosti, které mohou mit v nékterych
pfipadech nejen eticky, ale i pravni dopad. O uzivani
systém Al je tfeba zaméstnance odpovidajicim
zplGsobem informovat. Vyuzivani avatarli nebo vibe
codingu (programovani s Al za pomoci prompt() pro
firemni ucely by mélo byt nejprve pilotné ovéreno

v internim dozorovaném testovacim rezimu, ktery
umoziuje vyhodnotit a eliminovat technicka i pravni
rizika a nastavit odpovidajici pravidla jejich zavadéni.

Pravni problematika a regulace Al se stale vyviji. Rizika
lze omezit zodpovédnym pFistupem k implementaci

Al nastrojd, Skolenim zaméstnancd, volbou kvalitnich
nastrojd, prijetim interni smérnice o praci s Al,
komunikaci Al odpovédnosti. Vhodné je pravidelné
vyhodnocovat vysledky vyuziti Al, pribézné postupy

i znalosti zdokonalovat a prizplsobovat

technologickému a pravnimu vyvoji v oblasti Al.
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Vytvorte si
vlastni L&D
mapu

Monika Kukol Sochorova

lektorka a profesionalni koucka
monika@mksochorova.com
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Vite presné, jaké rozvojové cile maji vasi lidé. Ale
znate ty své? Jako L&D profesionalové se denné
vénujete potfebam druhych. Jste zvykli naslouchat,
klast otazky a pomahat hledat smér. Vite, kdo kam
miFi. Ale vite to i sami u sebe? A co se stane, kdyz na
chvili prestanete planovat rozvoj druhych a obratite
pozornost na sebe? Zkuste si to predstavit. Par minut
klidu. Papir. Pero. Zadné vykazy ani tabulky. Jen vy

a otazky, které bézné zlistavaji v pozadi. Nékteré
otazky, napfiklad ,,Jak poznam, Zze moje prace vede
tam, kam chci?“, zni zdanlivé jednoduse. Ale odpovéd
na né uz tak jednoducha nebyva. Pojdte si to se mnou
vyzkouset. Nachystejte si pero a papir, vypnéte na
chvili notifikace a dejte si par minut jen pro sebe.

Vytvorte si vlastni mapu

Na papir si napisSte alespon Sest oblasti, které jsou pro
vas v L&D dulezité. M(zZe to byt vliv na smérovani
firmy, moznost rozhodovat, prostor pro rist, uceni,
spolupraci, rozvoj druhych nebo dopad vasi prace.
Jak byste tyto oblasti jednotlivé ohodnotili na stupnici
od 0 do 10 podle toho, jak jste s nimi spokojeni? Nula
znamena, Ze nejste vlibec spokojeni. Deset, Ze je to
skvélé. Hodnotte jednotlivé oblasti tak, jak to citite
prave ted, ne v idedlnim svété nebo v budoucnu.

Nyni si zkuste predstavit, jak by kazda z téchto oblasti
mohla vypadat v idedlnim pripadé. Jaké Cislo, na
stejné Skale O az 10, byste témto oblastem dali, kdyby
vSe fungovalo podle vaSich predstav?

Podivejte se, co jste napsali. Kterd oblast si zaslouzi
nejveétsi pozornost? Vyberte si jednu, na kterou se ted
zameéfite - tu, kterd by mohla nejvice ovlivnit vas Zivot
k lepSimu.

U vybrané oblasti si ted zkuste odpovédét na tyto
otazky:

e Coje potfeba zménit?

e Kdo nebo co by mis tim mohl pomoci?

e Co muzu ovlivnit sém/sama a co potrebuje jesté

dozrat?

e Kym se diky tomu stanu?

e Proc je pro mé tato oblast dllezita?

e Kdyz se ji zatnu vénovat vice, co mi to pfinese?

e Couzted délam dobre a co bych mohl/a zacit

tfeba délat jinak?

Odpovédi si napiste, protoZze mySlenky, které nosime
v hlavé, a myslenky, které zaznamename na papir, jsou
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dveé rdzné véci. Moznd uz se vam zacina rysovat smer.
Ne nutné jako plan s odrazkami, ale jasnéjsi predstava
toho, co opravdu chcete. Zkuste si ted polozit
jednoduchou otézku: ,Jaky jeden maly krok mzu
udélat hned ted? A co tim krokem spustim?“ Nejde

0 to mit vSe hotové zitra. Pravé naopak. Kdyz je ukol
pfilis velky, ¢asto nas paralyzuje. Ale kdyz ho
rozlozime na malé zvladnutelné kroky, mnohé se da
uvést do pohybu.

Ledovec, ktery urcuje smér

Méte napsanou oblast, ve které se chcete posunout

a mate naplanovany prvni krok. Pojdme dal. Pfedstav-
te si vami vybranou oblast jako ledovec. M{zete si ho
nakreslit nebo pouZzit pracovni list na této strané.

Nad hladinou jsou role, projekty, vysledky. Prosté
veci, které jsou vidét. Zamyslete se: Co tam vidim ja

a co si myslim, Ze tam vidi druzi? Co ze své prace bych
ukdzal/a jako dlkaz, ze odvadim dobrou praci? Kterou
roli hraji nejCastéji a kterou hraji nejméné rad/a? Co si
0 mné na zékladé vysledkl asi mysli ostatni? Jsou tyto
vystupy opravdu odrazem toho, kdo jsem? Myslenky
si zapisujte tak, jak prichazeji.

Pod hladinou lezi vaSe hodnoty, motivace,
pochybnosti, vnitfni napéti. To, co rozhoduje o sméru,
ale bézné se o tom nemluvi.

Zkuste ted na chvili zGstat pod hladinou. Co vSechno
se tam skryva? Opakuji se néjaka slova, vzorce,
mysSlenky, touhy, pfani nebo strachy? Co tam vidite?
Co tam nechcete vidét?

A jdéte s otazkami hloubgji. Jak velka ¢ast vasi prace je

Inspirace

mohou otevrit cestu dal. A ano, nemusi to byt
pfijemné.

Otazky, které zlstavaji
Jste pripraveni vykro€it a mozna Cekate na velké
gesto. Ale ty nejvétsi zmény Casto nezacinaji
zlomovym rozhodnutim ani velkym krokem. Zacinaji
ve chvili, kdy si poloZite otazku, kterou jste dlouho
odkladali. Reknete si ,ted nastal ten spravny ¢as“
a udélate prvni maly krok.
Praveé takové védomé zastaveni, novy uhel pohledu
nebo upfimna odpovéd mohou zmeénit smér vic nez
dalSi vzdélavaci plan. Mozna prave ted pfisel ¢as
podivat se na nékteré véci jinak. A tfeba vam v tom
pomUZou i tyto otazky:
¢ Co by se muselo stat, abych si na konci roku rekl/a:
,Tohle stalo za to!“?
e Co mi pfinaSi radost, i kdyZ to nikdo nevidi?
e Co bych délal/a jinak, kdybych nemusel/a nikomu
nic dokazovat?
e Acoztoho, codélam dnes, je jeSté opravdu moje?
e Co opravdu chci a potfebuji?

To, co zUstava nepojmenované, ¢asto ridi nas zZivot
vic, nez bychom Cekali. Mapa, kterou jste si dnes zacali
vytvaret, nemusi byt dokonald. Ale je vasSe.

| v profesich, kde jsme zvykli orientovat druhé, je
dulezité ¢as od ¢asu zvednout oci a podivat se, kde
vlastné jsme my sami. Nechte si tu mapu jesté chvili
na ocich. Vratte se k ni za tyden. Za dva. A uvidite,
jestli vas nepovede dal, nez jste Cekali.

jesté opravdu vase? Co jste kdysi
davno prevzali, protoze to tak
bylo potfeba, ale nyni to uz
muUzete ,pustit“? Co je téch
»druhych“a co je vaSe? A co by
se mohlo zménit, kdybyste si
dovolili rGst jinak — ne podle
ocCekavani, ale podle sebe?
Zamyslete se a zkuste si napsat
maximalné tfi véci, které chcete
dostat z pod hladiny na svétlo
nebo s nimi naloZit jinak. Co
potfebujete udélat? Zapomerite
na omezujici slova jako ,nevim“
nebo ,to nepudjde“. | mala
zmeéna nebo jiny uhel pohledu

MAPA PROFESNICH CiLU PRO L&D PROFESIONALY
S MONIKOU KUKOL SOCHOROVOU
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Keep calm
and do L&D

Petra Gasek

lektorka, facilitatorka
petra.gasek@gmail.com
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Suroviny: cca 130 kusu L&D superhrdind

Doba prFipravy: 10 minut

Postup:

Superhrdiny dobfe promichejte a rozdélte do malych
pracovnich skupin. Nechte je 10 min. pfemyslet o tom,
jaké kliCové superschopnosti jim v jejich praci poma-
haji nyni a jaké superschopnosti budou potfebovat

v (blizké) budoucnosti. Vysledek ulozte do respektova-
ného Casopisu a konzumujte kdykoli podle potfeby.

Presné takto jsme postupovali. Vysledek mé:
1.pfekvapil
2.neprekvapil
3.zneklidnil
4. uklidnil
5.zaujal
6.inspiroval

Plati vSechny moznosti. Zacnu od konce: inspiroval mé
totiZz k delSimu badéni a nakonec k tomuto zamysleni.
V jakkoli turbulentnim svété a dobé Zijeme, ¢asto se
nakonec ukaze, Ze si poradime i s novymi vyzvami,
jakkoli velké se v danou chvili zdaji. A Ze k jejich
zvladnuti ani nebudeme potrebovat tolik novych
schopnosti a dovednosti. Skvély zaklad nam da to,

€O UZ méame, jen moznd bude tfeba délat to dlslednéji,
tu a tam to trochu vyladit a dotahnout.

A ano, naucit se néco nového také. Ale to prece nové
neni, nebo ano? To jsme délali vzdy. A to naznacuji

i vystupy v uvodu popsaného receptu. Co tedy ukazal?
Vystupy mé neprekvapily, protoze do znac¢né miry
tématy kopiruji to, co o blizké budoucnosti L&D fikaji
odborné zdroje, globalni prizkumy a studie.
Prekvapilo mé, ze se velmi lisi v tom, jakou
jednotlivym tématim davaji vahu.

Zatimco nds rlzné zdroje od médii po odborné studie
bombarduji Al, daty a celkové digitalnem, my v této
oblasti zachovavame spiSe klid a nevnimame ho jako
to hlavni. Ano, vaZzné ho bereme, ale neddvame ho na
prvni misto.

Vyrazneé Castéji byly zmifnovany jiné oblasti: adaptabi-
lita (presnéji mix adaptability, flexibility, kreativity

a agility) a leadership (pfesnéji mix dovednosti od
komunikace pres empatii, schopnost budovani vztah(
a (sebe)motivaci az po schopnost urcit vizi a vytrvale
k ni smérovat ostatni).
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Caste¢nou shodu s odbornymi zdroji vidim - ty ale,
zdda se mi, naznacuji mnohem vétsi dynamiku. NaSi
superhrdinoveé se jevi jako konzervativngéjsi. Jejich
pohled mé inspiroval k nadpisu Keep calm and do
L&D. Jako bychom si fekli: ,Klid, budme pfipraveni,
prizplsobujme se, ale nedramatizujme to.“
Je fajn vidét, Ze nepanikarime. Zaroven je to ale
zneklidnujici - trochu silnéjsi emoce by nebyla na
Skodu, uz pro svou schopnost uvést véci do chodu.
Zachovat klid a délat L&D je ok.
1.Pohled L&D vzdy reflektuje konkrétni firemni
prostredi. To je v pofadku a spravné. Je logické
délat L&D tak, jak nasi interni zakaznici potrebuji.
2.Neni trend jako trend. Jednou je trend setrvala
tendence, jednou spis hype.
3.Ve zméndch je tfeba divat se nejen na to, co se
méni, ale i na to, co zlstava stalé. Ve svété, ktery
se méni, se bude ménit i L&D. Cili, obsahem,
formami. Ale porad je to L&D, ne nova disciplina.

Zaroven ale zachovat klid a délat L&D neni ok. Dobre,
budeme vycCkavat, a kdyZ se ukdze, Ze to je opravdu
nutné, plosné a definitivni, tak se do toho pustime.
Prosté vCas zareagujeme. Chceme vsak byt reaktivni?
Nechceme byt ndhodou proaktivni?

Nabidnu jeden uhel pohledu - na studie i na vystupy
nasSeho experimentu. Ony jsou totiz ¢asto podobné
prizkumy dost zavadéjici. Zjistuji, jak respondenti vidi
budoucnost - €asto i svou vlastni. Ale jen nékteré

z nich zjistuji i to, co pro to respondenti skute¢né
délaji. Mym oblibenym prikladem je prizkum
McKinsey & Company z kvétna 2021 na téma
budoucnosti kancelarské prace (McKinsey &
Company. What executives are saying about the
future of hybrid work. 17. 5. 2021).

Prvni otdzka znéla, kolik procent plivodné Cisté office
pozic se presune na praci na dalku a v jaké mife. Podle
odpovédi mélo plné v kancelari, resp. s méné nez 20 %
na dalku, zlstat jen 10 %. Zbytek se mél presunout na
rlznou praci na déalku od Cisté remote (3 %), pres
meéneé nez 20 % v kancelari (7 %), 21-50 % v kancelari
(Uctyhodnych 40 %), az po 51-80 % v kancelari
(rovnéz 40 %). MUj technooptimismus zajasal.

Pak jsem se dostala k druhé otézce prizkumu: Co uz
pro to dané organizace redlné délaji? 4 % o konkrétnim
planu jesSté nezacala ani pfemyslet. 32 % diskutovalo

o obecnych konceptech, ale neméli zadnou vizi a uz

Inspirace

vlbec ne plan. 32 % mélo high-level vizi a shodu na ni
v ramci top managementu. 21 % sice detailni vizi mélo
a byli na ni ve shodé, ale komunikovat ji je5té nezacali.
Ajen 11 % mélo v tu chvili (jaro 2021) konkrétni vizi,
kterou komunikovalo, a zacinalo s pilotnimi projekty.
Tedy klasicky management by word neboli - jak tomu
fikdm — management metodou ,Staniz se!”

MUj technooptimismus se chtél chytit nadéje, Zze ono
se to néjak uplaca i bez té vize. Jenze sama lidi uc¢im,
Ze neuplaca. A neuplacalo. Do Uplné predpandemické
podoby prace jsme se sice (zatim) nevratili, ale Cisel

z odpovedi na prvni otdzku se rozhodné nedotykame.
Jednim z dlivod(, proc¢ jsme zUstali tak néjak napl
cesty, je totiz néco, co souvisi nejen s onou druhou
otazkou, pfesnéji s odpoveédmi na ni, ale Uzce i s L&D.
Na pul cesty jsme z(stali proto, Ze jsme do toho tak
napul sli. Nebyl tlak, smér a cil - to bylo bohuZzel jasné
uz z onéch odpoveédi na druhou otazku. A proto nebyl
dlvod vyvijet vyssi Usili. My jsme se to zkratka
nenaucili tak, abychom to mohli délat naplno. Umét
pracovat na dalku, vést na dalku, spolupracovat

na dalku - to vSechno neni jen o zvyku, ale také

o kompetencich. Do kanceléfi se vracime mimo jiné
proto, Ze porad jesté vic umime to plvodni nez to
nové. Takze ndm to noveé nefunguje k nasi uplné
spokojenosti. Kdybychom méli jasny horizont a jasné
zadani, vérim, Ze bychom se posunuli vic.

Treba se z toho tentokrat poucime.

KLICOVE L&D SUPERSCHOPNOSTI

Podle
odbornych zdroji:

SOUCASNOST SOUCASNOST
Leadership, komunikace (42) Tralnlngggsrjisgtnrucnonal

Komunikace, facilitace
Leadership, manazerské
dovednosti
Projektové fizeni
Datova gramotnost,
analytika a dalsi

Adaptabilita, flexibilita (16)
Kritické mysleni, nadhled (11)
Osobnostni zralost (10)
Digiminset, data a Al (6)

BUDOUCNOST
Al gramotnost, schopnost
integrovat Al do praxe

BUDOUCNOST
Adaptabilita a flexibilita (29)

Leadership (18) Dat;) \;?ogr;a{rglﬁ:‘réost
Digiskills a Al (11) Soft skills

aemocniinteligence
Learning ecosystem design
Strategicka a business
predvidavost
Agilita a projektoveé Fizeni
Inkluze

Osobnostni zralost (10)
Kritické mysleni (8)
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V L&D je pouziti metriky Return on investment (ROI)
casto komplikované. Tato finanéni metrika ma jednu
slabinu: spousta toho, co délame a ¢eho dosahujeme,
se neda vyjadfit ve finan¢nich ukazatelich.

Co kdybychom misto ,,Kolik nam to vydélalo?“ zkusili
méfit ,,Splnilo to, co jsme od toho ¢ekali?“. To je
mozné diky metrice Return on expectations (ROE),
tedy navratnosti o¢ekavani.

Co je ROE a pro¢ na ném zalezi
ROE tedy nepocitad pfimo ndvratnost investic/financi,
ale pocitéa miru naplnéni ocekavani vsech stake-
holder(: uc¢astnikd, manazerd, top managementu, ale
i téch, kdo rozvojovy Ci vzdélavaci program schvalili
a zaplatili. Jde o to, jestli tento program opravdu
dorucil to, co mél — a to nejen Cisly, ale i dopadem na
chovani, procesy nebo firemni kulturu.
Na rozdil od ROI, ktery se obvykle vyhodnocuje az po
skon€eni programu, ROE zacina uz pfed jeho navrhem.
Nejdfiv si totiz musite ujasnit:

1.Kdo jsou vasi stakeholdefi, tedy klicové

zainteresované strany?
2.Co pfesné od programu oCekavaji?
3.Jak pozname, ze se to povedlo?

Vyhody evaluace pres ROE

Zavedeni ROE do praxe prinasi nékolik strategickych
vyhod, které presahuji bézné hodnoceni rozvojovych
a vzdélavacich program.

Jasnéjsi komunikace mezi L&D a managementem:
Diskuze o konkrétnich oCekavanich/vysledcich, které
maji pro firmu redlny vyznam - at uz se jednd o
zlepSenou spolupraci, vyssi efektivitu nebo snizeni
chybovosti.

Vyssi spokojenost viech zainteresovanych stran:
Kdyz ucCastnici i manazefi vidi, Ze jejich oCekavani byla
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jasné vyslovena, vzata v Uvahu a promitnuta do
navrhu programu, roste jejich ochota se zapojit

a podporovat dalsi vzdélavaci aktivity.

Vede k efektivnéjSimu vzdélavani: Jasné definované
cile a oCekavané vysledky funguji jako navigace, ktera
pomaha drzet kurz a sméfovat obsah i metody k tomu,
co ma skutecny dopad.

Posiluje firemni kulturu u€eni: Organizace, které
systematicky pracuji s ROE, si postupné vytvareji
prostfedi, kde se vzdélavani vnima jako strategicka
investice, nikoli jako doplikova aktivita. Takové
prostfedi prirozené podporuje inovace, produktivitu
adlouhodoby rlst.

Jak ROE zavést v praxi

Implementace ROE je vic nez jen pfidani dalsiho
méritka k vyhodnoceni vaSich ,,Skoleni“ - je to celkova
zmeéna pristupu k planovani a fizeni rozvoje a vzdéla-
vani ve vasi organizaci.

Prvnim krokem je identifikovat v3echny relevantni
zainteresované strany. Nejde jen o Ucastniky
pfipravovaného programu, ale také o jejich pfimé
nadfizené, HR partnery, zadavatele projektu

a pfipadné vedeni organizace. Kazda z téchto skupin
ma Casto jinou perspektivu a jiné priority.

SHOWCASE TECHNOLOGI| VE FIREMNIM VZDELAVANI

-

O ¢em se (ne)mluvi | Inzerce

Druhym krokem je spole¢né definovat oCekavani.
Nestaci obecna formulace typu ,zlepSit dovednosti®
- potfebujete konkrétni, méfitelné a realistickeé cile.
Idedalné takové, které lze méfit v kazdodenni praxi.
Tretim krokem je pribézné sledovani a vyhodno-
covani. Misto Cekani az na zavérecny report je vhodné
sbirat data a zpétnou vazbu pribézné, aby bylo mozné
reagovat a pfipadné upravit priilbéh programu.

A konecng, Ctvrtym krokem je préace s vysledky — tedy
aktivni vyuziti ziskanych poznatkd k Gpravam a
zlepSeni programu pro pristi cyklus.

ROE tak neni jednorazova metrika, ale zivy proces
uceni a zlepsovani, ktery prospiva jak ucastnikaim,

tak celé organizaci.

ROE a ROI nejsou soupefi, ale partaci. ROl vam
prozradi, zda se investice vratila v penézich, ROE
ukaze, zda dorucila to, co vSichni zainteresovani
ocCekavali. A pokud chcete, aby L&D bylo partnerem
byznysu - ne jen v kolonce nékladd - za¢néte pravé
u ROE.

Kde se mlzete dozvédét vic:
Stawarski, C., 2012. What's the Difference Between
Return on Expectations and Return on Investment?
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https://www.firemnivzdelavani.eu/learnandtech
https://www.td.org/content/atd-blog/whats-the-difference-between-return-on-expectations-and-return-on-investment?utm_source=chatgpt.com
https://www.td.org/content/atd-blog/whats-the-difference-between-return-on-expectations-and-return-on-investment?utm_source=chatgpt.com
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Pameét

Proc si
pamatujeme
a jak siumet
vybrat to
dulezité

Mirka Dvorakova

lektorka, metodicka vzdélavani dospélych
mirka.dvorak@gmail.com
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Kdo sleduje produkci Melvilu, vi, ze toto nakladatel-
stvi vydava ceské preklady aktualnich zahrani€nich
bestsellerid. Jednim z nich je kniha s nazvem Pamét,
ktera v originale vysla v lofiském roce a uz v prvni
poloviné roku letosniho je k dispozici v ¢estiné.

Autorem této publikace je americky neurovédec a psycholog
Charan Ranganath, ktery se dlouhodobé vénuje vyzkumu
mozku, paméti a u€eni (a jejich propojeni). Tato knizka je
doslova ,nabitd“ informacemi. Mozna az tak, Ze ji budete Cist
opakované jako ja, abyste si to vSechno dali dohromady.
Text je zaloZzen na vyzkumech autora a jeho spolupracovnikd,
k nimz dava Siroky kontext a pfibéh. Psycholog, neurovédec
Ci sociolog by nasli jiné ,highlighty“, ja jako odbornik na
vzdélavani dospélych jsem vybrala tyto:

eV mnozstvi informaci, které se na ndas vali ze vSech stran
(odhadem pry konzumujeme asi 34 GB informaci denné)
je s podivem ne to, Ze zapominame, ale Ze si jesté viibec
néco pamatujeme. Nas mozek je prosté predurcen k za-
pominani, a to mé hned na Uvod uklidnilo.

e Klicem k zapamatovani je pozornost a védomy zameér.
Tady hraji nejvétsi roli prefrontélni kortex a hipokampus.
Pokud tedy mate naruseny prefrontdlni kortex, mate
problém (tedy minimalné s paméti, ale také s rozhodo-
vanim a uplatfiovanim ziskanych informaci v praxi).

e Prefrontalni kortex dozrdva jako posledni ¢ast mozku, i
proto se déti uci jinak nez dospéli. Déti se sice oproti
dospeélym uci rychle, nedokdzi se ale dobre soustredit na
to, co je dllezité, a nechaji se snadno rozptylit. Zatimco
my dospéli... se u€ime pomaleji.

¢ Problémy v prefrondlnim kortexu mohou byt zplsobeny
mimo jiné rdznymi nemocemi, jako jsou vysoky tlak,
cukrovka, infekce (napf. covid-19), spankova deprivace,
stres ¢i konzumace alkoholu. Proto je vhodné dobre spat,
zdravé jist a cvicCit (a je dobré védét, Ze aerobni cviceni
obecné napomaha neuroplasticité mozku).

e Mit faleSné Ci zkreslené vzpominky je normalni.

e Efektivnéjsi nez memorovani je ueni se z chyb, napriklad
pomoci testovani, coz znamena, ze poté, co si obsah
osvojite (pfeCtete, zhlédnete video, poslechnete si
podcast apod.), je pro jeho dlouhodobégjsi zapamatovani
lepsi, kdyz absolvujete test Ci kviz, kde si znalosti vyzkou-
Site, a poté se uz zameérujete pouze na to, v ¢em jste
udélali chybu, nez byste znovu a znovu ,biflovali“ vSe.

e Pro pamét je také lepSi tzv. rozlozené u€eni nez ucit se
vSe nardz v kradtkém Case je. Znamend to, Ze si uceni
rozkladate do kratsich usekl v delsim Case (nejde Uplné
nutné o microlearning, ale princip je velmi podobny).

¢ Spéanek upevnuje vzpominky a nau¢ené informace a také
umoziuje vytvaret znalosti.

Ranganath, Charan. Pamét. Pro¢ si pamatujeme a jak si umét
vybavit to dllezité. Jan Melvil Publishing, 2025.
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Sledujeme za vas

Prehled konferenci a dalsich
akci na 2. pololeti 2025
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MotivP

HR Business Breakfast pod zastitou HR Summit

17.9.2025 | Praha | beeconsulting.cz

Tématem byznys snidané bude ,,Pracovni pravo v roce 2025 v praxi“. Prakticky se podivdme na nejvétsi zmény
zakoniku prace v letoSnim roce a dalSi chystané zmeény.

LEARN & TECH 2025

18. 9. 2025 | Praha & online | firemnivzdelavani.eu/learnandtech

7. ro¢nik showcase technologii ve firemnim vzdélavani nabidne kombinaci prezentaci tvlrcl technologickych
reseni s veletrhem. Novinkou jsou praktické use cases spolupréce dodavatell s klienty a nova sekce live demo.

Rozhrani

24.9.2025 | Brno | rozhrani.org

Jednodenni setkdni o vyuZiti tzv. serious/rozvojovych her - ve vzdélavani, pfi ndvratu do prace, v osobnim rdstu
i firemnim prostredi. Cilem je sdilet pﬁ'stupg, jak pomoci her rozvijet dovednosti, budovat spolupraci nebo si
ujasnit, co chceme a potrebujeme - jako jednotlivci i jako tymy.

HR Business Forum Brno | Kreativita jako motor zmén a inovaci
25.9.2025 | Brno | hrforum.cz
Proc je kreativita klicem krozvoji? Jak zHR vytvorit centrum inovaci? Jak pretvaret nedspéch a chybu na odrazovy

mustek ksilné&jsi firemni kulture? Kreativita je jednim znejsilnéjsich nastrojd HR, nau¢me se ji podporovat!

Business Brunch ® - Zdrava firma

7.10.2025 | online | businessbrunch.cz

Program Zdravé firmy stavi na myslence, Ze osobni a pracovni Zivot jsou Uzce propojené a vzajemné se ovliviuji.
Jeho hlavnim poslanim je podporit schopnost jednotlivcd zit Zivot, ktery ma spolecensky i ekonomicky prinos.

Happiness@Work 2025

10.10. 2025 | Praha | happinessatwork.live

11. ro¢nik konference na téma ,Leadership v dobé PROMPTnich zmén“ spojuje vizionarské lidry a lidryné, ktefi
chtéji budovat uspésné firmy, ve kterych se lidem dafi. Je ur¢ena v8em, kdo vedou tymy a hledaji inspiraci.

Konferencia nielen o digitdlnom vzdeldvani e-learnmedia CAFE 2025

15.10. 2025 | Bratislava a online | e-learnmedia.cafe

V programe vystupia svetovi lidri v oblasti digitalniho vzdelavania Donald H. Taylor a David Anderson a skuseni
profesiondli z Ceska a Slovenska. Pridte a stahte sa sucastou komunity, ktora postva vzdelavanie vpred.

HRko 2025

15.-16. 10. 2025 | Ostrava | hrko.cz

Nejnaslapanéjsi people & culture show, jakou kdy zaZijete. 1000+ Gcastnik(, 100+ spikrd, bombasticka before
party s live kapelou Slza, 8 workshopovych HR rooms, 4 stages a atmosSka, na kterou budete cely rok vzpominat.

HREA SUMMIT 2025

22.10.2025 | Praha | hrforum.cz

HR Excellence Award (HREA) je prilezitosti pfedstavit a ocenit ty nejzajimavéjsi a nejuspeésnéjsi HR projekty, které
vznikly za uplynulych dvanact mésicl. Srde¢né vas zveme na prezentace konkrétnich projektd.

ZAKAZNIK 2030

5.11.2025 | Praha | zakaznik2030.cz

Konference, kterd ukaze, jak se ménit spolu se zakazniky! Jak digitalizace, Al, udrzitelnost a nové generace méni
zdkaznické chovani a co musi firmy udélat, aby zlstaly relevantni. Inspirujte se $pickovymi odborniky napfic obory!

EVOLVE! Summit 2025

6.11.2025 | Brno | evolvesummit.cz

Jak Al prepisuje pravidla ndboru? Jak pfitdhnout a udrzet ty nejlepsi? Jaké trendy budou formovat HR zitfka?
Tohle je EVOLVE! Summit. A privazi svétovd jména jako Greg Savage, Johnny Campbell a dalsi lidry z celého svéta.

Soft skills & psychologie: Lidska stranka vykonu ve svété prace

6.11.2025 | Praha | dvi.cz/softskills/dvi-brunch

Jak rozvijet lidsk%} potencial tak, aby to mélo skutecny dopad? Ukdzeme vam, jak propojeni psychologie,
leadershipu a soft skills zlepsuje firemni kulturu i vykonnost tymd.

HR in MOTION 2025

25.11. 2025 | Liberec | nti.cz/hr-in-motion-2025

Setkani personalistd a HR manazerU se zajimavymi hosty a tématy z aktudlniho HR svéta. Letos se miZete tésit
napr. na Rastislava Tesara, Jana Habla, Petra Popova a mnoho dalSich.

Business Brunch ® - Rozdil je v leadershipu

18.12. 2025 | online | businessbrunch.cz

Leadership lze chédpat jako proces, pfi kterém jednotlivec urcuje smér, kterym by se méla skupina vydat, a hleda
nejvhodnéjsi zplsoby, jak cile dosdhnout. Skutecny leader vSak nejde jen cestu ukazovat — mél by jit prikladem.


mailto:pavel.fric@beeonline.cz
https://www.hrforum.cz/akce/hr-business-forum-brno
https://www.happinessatwork.live/
https://www.hrforum.cz/akce/hrea-summit-2025
http://www.evolvesummit.cz/
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Knizni tipy
Grady

Prakticky privodce pro ty, Crome
kteri chtéji Skolit s jistotou, OD DOBRREHO
nadsenim a vysledky. Sougasti KE SKVELEMU
knihy jsou také video ukazky - HELEE R
jak toho, co funguje skvéle, tak Prabaci prvedca pro dsped

chyb, kterym se vyhnout. Diky
nim si vSe nejen precCtete, ale
rovnou uvidite v akci. Stante
se lektorem, kterého si lidé
pamatuji — protoze jste je
opravdu posunuli.

V knize se dozvite, jak ve svém
okoli rozpoznat lidi s narcistic-
kymi tendencemi ¢i osobnosti
a jak se ze vztahu s nimi vyma-
nit. Zjistite, co je to syndrom
narcistického zneuzivani,
trauma ze zrady, kdo jsou jeho
idedlni obéti atd. A nakonec
mozna zjistite, Ze vztahy viibec
nejsou komplikované... pokud
Vv nich nejste s narcistou.

Jak penize a prace skute¢né
ovliviuji vas zivot - €asto
jinak, nez si myslite. Tato kniha
vam otevfe oci. Spojuje kla-
sickou i behaviordlni ekonomii
s psychologii, aby vdm ukazala,
proc pracujeme, jak pfemysli-
me o penézich —a proc se
¢asto nechavame nevédomky
ovliviiovat.

A

PRACE .
A PENIZE
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Novinky
Z HR News

Firemni kultura musi byt autenticka.
Nejde o slogany na plakdtech

Firemni kultura dnes neni jen
doménou HR oddéleni. Pokud
ma byt funkéni, musi prostu-
povat celou firmou - od na-
boru az po kazdodenni Zivot
zameéstnanc, fika Eva Koubi-
kova, Feditelka pro People
and Culture ve spolecnosti
Allianz Ceska republika.

Vzdélavani je nejefektivnéjsi obrana
proti novym kybernetickym hrozbam
»Kyberneticka bezpecnost je
dnes jednou z nejzasadnéjSich
vyzev pro firmy i jednotlivce.
Pokrocilé hrozby typu deep-
fake totiz ohrozuji dlvéryhod-
nost tradi¢nich bezpe¢nost-
nich modeld a volaji po mo-
dernich strategiich obrany,“
tvrdi Martina Dubcova, fedi-
telka spolecnosti Pumpedu.

Kariérni rozvoj neldkd, uchazeéi slysi
na jistotu, flexibilni rezim a pFispévky
Vice nez polovina uchazecl
0 praci se rozhoduje podle
dlouhodobé perspektivy
prace, vyrazny vliv ma flexi-
bilita pracovniho rezimu
arozsah vyhod. Vyplyva to
z dat Barometru zaméstnan-
cU, ktery uskutecnila Up be-
nefity u zaméstnanc( v CR.

hrnews.cz g
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PREDSTAVUJEME At+
RATING VZDELAVANI  RATEA

RATING KVALITY
VZDELAVANIi DOSPELYCH

h 4 V 4
DOSPELYCH RATEA

1.Zjistite, zda splnujete standard 1.Usnadnite si vybér dodavatelu
definovany spole¢né HR/L&D, rozvoje/vzdélavani zGzenim vybéru
vzdélavacimi institucemi i experty. jen na ovérené instituce.
2.Ziskate nezavisly obraz o kvalité své 2.Cast Vasich vybérovych kritérii jsme
instituce i jejich sluzeb. ovérili za Vas, nemusite je znovu
3.Dozvite se, jak Vas vnimaji Vasi provérovat a ztracet cas.
zékaznici i lektofi. 3.Vsichni Uspésni drzitelé ratingu
4.dentifikujete silné stranky i prilezi- RATEA museji dodrZzovat presné
tosti pro rozvoj a pomuizeme Vam definovany standard, vite tedy, co
nastavit proces zlepsovani. od svych dodavatell ocekavat.
5.0dlisite se od konkurence diky 4.Mate jistotu zakaznické spoko-
certifikdtu a logu RATEA i fadé vy- jenosti: drzitelé ratingu A maji
hod od nas i partnerd. ovérenou spokojenost svych
6.Ucasti v elitnim klubu provérenych zadkaznikld nejméné 71 %, A+ vice
vzdélavacich instituci ziskate prestiz. nez 81% a A++ dokonce nad 91 %.

7.Vasi zakaznici uvidi, Ze Vam zalezi

na jejich spokojenosti a kvalité
poskytovanych sluzeb.

.Zdkaznici uvidi, Ze ndm
skuteéné zdlezi na jejich spokojenosti
a kvalité poskytovanych sluzeb.”
Vzdélévaci instituce tcastnici se
pilotdZe RATEA v roce 2024

firemnivzdelavani.eu/ratea
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