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CO SE DEJE

Konference FIREMNIi VZDELAVANI 2022 jiZ zna nejen sviij termin, ale i vétSinu prezentujicich a workshopti. 15. 6. 2022
se v Praze opét potkaji L&D specialisté a manaZefi, lektofi, metodici a dalSi zajemci o firemni vzdélavani. Co je ceka?

Jiz 5. ro¢nik konference prinese nékolik malych pfekvapeni. e Tereza Varnkova, Frontend developer and community
PFedstavime je postupné, dnes alespof upozornime na to, growth engineer, Deepnote a Founder, ReactGirls,
abyste si po akci vyhradili trochu €asu, budete se totiz moci ¢ anesmi chybét ani FrantiSek Hronik, psycholog, lektor
zUcastnit tematické improvizacni show! Ale nepredbihejme... a jednatel, MotivP.
V dopoledni sekci vdm osm Fe€nikl predstavi zajimavé
pFibéhy ze vzdélavani a rozvoje zaméstnancu svych Dalsi jména nasich recnik( predstavime postupné v nasem
firem. Tésit se mUzete tfeba na tyto osobnosti: e-Casopise, na webu i socialnich sitich.
¢ Katefina Jancik Repata, Learning & Development
Manager, Deloitte CZ Services s.r.o., Mezi facilitatory offline a online odpolednich workshopU se
e Dagmar Suissa, Chief HR Officer, NN pojiStovna a mUZete tésit na Radka Pernicu, Karolinu Harries, Ondfeje
penzijni spole¢nost, Necase, Brano Frka a dal3i. Témata predstavime pfisté. :)
¢ Pavel Adam, lektor, kou¢, ex HR Feditel Philip Morris,
Ahold, JTl a Dr. Max, VyuZijte naSi EARLY BIRDS - 20 % akce platné do konce
¢ Andrea Trégerova, reditelka odboru fizenf lidskych roku 2021. Podrobné informace naleznete na webu
zdrojl, Zelezni¢na spolognost Slovensko, www.firemnivzdelavani.eu/konference. (tl)
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http://www.learnandtech.eu/
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ROZHOVOR

BEZ ODBORNEHOQ VZDELAVANI
BYCHOM NEPREZILI

Jak vypada firemni vzdélavani u nejvétsino Zzelezni¢niho dopravce na Slovensku? Co se kvdli
pandemii koronaviru zmenilo a jaké dalsi Upravy se chystaji? Existuje u predpisy svazane firmy
vlbec prostor na manazerské vzdélavani?

Autor: Jaroslav Pavis

Andreo, zname se spolu od roku
2017, kdy jsi odchazela ze Sloven-
ské spofritelny. Jaké to bylo prejit
z banky do firmy, ktera déla néco
uplné odliSného?

Bola to vyzva a bolo to tazké. Prisla
som medzi ludi, ktorf "hovoria inou
recou", a to nie v prenesenom slova
zmysle. Myslim to Uplne doslovne.

Nie len iny sektor, iny typ biznisu, ina
organizacia a vnutorna Struktdra, ale

iné priority, iné hodnoty, iné vztahy
a uplne ind komunikacia.

V ZSSK jsi tedy od roku 2017. Kdyz
se ohlédnes, jaké klicové vyzvy
byly tehdy pred Tebou?

Klacova vyzva? No porozumiet im,
prispdsobit sa, akceptovat, Ze je
vSetko iné a inak. Rozhodne nebol
as, a ani by nebolo na mieste
vzdychat, Ze mam nejaky kultdrny
Sok, alebo €o, a Ze v banke bolo
vSetko lepsie.

Jak vypadalo vzdélavani? Jak na
tom ZSSK byla v této oblasti?

Andrea Trégerova ma
bohaté profesni zkuse-
nosti jak v managemen-

tu, tak i v oblasti HR.

Pred svym plsobenim I
v ZSSK pracovalavrém-
ci skupiny Erste na
manazerskych pozicich.

Jeji silnou devizou je
schopnost se na veéci
podivat z nadhledu,

humor a schopnost se
rozhodnout.

V oblasti vzdelavania nastali asi
najvacsie zmeny. V prvom rade sme
ho scentralizovali, a to najma jeho
organizaciu. To, o si jednotlivé
Utvary v nasej firme organizovali
predtym samé, sme zacali robit na
ORLZ (toto oznacenie ORLZ sa u néas
stéle pouZiva. Mnohé najma sukrom-
né spolo¢nosti davno, davno presli
na anglickd skratku HR, ale u nas je
to ORLZ a je to strasne fajn. Najskoér
som to chcela menit, ale teraz by
som nemenila).

FIREMNIi VZDELAVANI
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ROZHOVOR

Co se tedy, kromé centralizace

a organizace vzdélavani, v této
oblasti je5té povedlo?

Velky Uspech je, Ze sme postavili
"vlastnu Skolu". Volame ju Akadémia
ZSSK a je v Martine. Je urcena na vzde-
lavanie a pripravu novych zamestnan-
cov, ale aj pravidelné vzdelavanie
existujucich zamestnancov. Pracujeme
na tom, aby sme v nej mali trenazér
pre pripravu rusfiovodicov a virtudlnu
realitu. Dufame, Ze sa to podari. Sme
zavisli od Statneho rozpoctu, ktorého
sme sucastou.

Ale Uplne najvacsi uspech je, Ze sme
ziskali licenciu na to, Ze ruSfiovodicov
si m&Zzeme pripravovat sami. To je pre
nas velka vec. Doteraz sme toto vzde-
ldvanie nakupovali externe od doda-
vatela, ktory mal monopol. Teraz
chceme vyuzit aj vlastné kapacity, lebo
novych rusnovodicov a vlakveducich
potrebujeme ako sol'a budeme ich
potrebovat stale viac a rychlejSie.

Jak Té posloucham, mluvis jen o od-
borné pFipravé? Je to vas fokus? Nic
jiné neresite?

Dnes jednoznacne. Je to fokus. Odbor-
né vzdelavanie je esencia, bez ktorej
by sme nepreZili. Nevedeli by sme
nahradit tych, ¢o od nas odisli k inym
zamestnavatelom, alebo kolegov ¢o
odisli od dochodku. V tomto smere
nas covid roztrhal na kusy. VSetky
kurzy pre novych rusnovodicov

a vlakveddcich (aj vSetky ostatné kurzy
a Skolenia pre iné profesie) boli
zastavené. Novi kolegovia museli
trpezlivo ¢akat, kym prejde druha vina
a budd mbct pokracovat.

Kolik novych strojviidcd v ZSSK
potFebujete a kolik jich vychovate
za jeden rok?

Dnes nam chyba priblizne 130 az 140

FIREMNIi VZDELAVANI

rusnovodicov. V jednom kurze ich
pripravime okolo 30. V roku 2018 sme
za rok pripravili tak 80 novych rusno-
vodicov, v roku 2019 to bolo uz 120.
Buddci rok chceme kurzy spustat

v dvojmesacnom takte. Takze by sme
mohli vychovat az 180 novych rusno-
vodicov. Ale pozor, priprava rusno-
vodica trva jeden rok (tedria a prax).

Vychovat 180 novych lidi nevypada
aZ tak hrozné, opravdu je to fokus?
Tak dam eSte dalSie ¢isla, aby si mi
uveril, Ze to nemoze byt nic iné ako
fokus. V roku 2020 absolvovalo 4 263
nasich kolegov tzv. pravidelné
Skolenie, aby mali spbsobilost robit
svoju profesiu (to od nas vyzaduje
zékon). DalSich 666 kolegov absolvo-
valo vzdelavanie, aby mali aktualne
informacie o nasich produktoch

a sluzbach a 3 325 kolegov sa zucast-
nilo inych kurzov od prvej pomoci, cez
zvaracské kurzy az po kurzy BOZP.
Odborné vzdelavanie nas stoji ro¢ne
okolo 800 az 900 tisic €.

Je pékné vidét, Ze investujete do
odborného vzdélavani, ale co mana-
Zerské kurzy a kurzy mékkych do-
vednosti? Na ty Cas a prostor nikdy

nebyl?

Pred covidom bol priestor aj na toto
a vela sme investovali do analyzy
manazérskych zrucnosti, urobili sme
360ku, ¢o sa pred tym nerobilo.
Nastavilo sa vzdeldvanie manazérov
a koucing.

To sme planovali rozSirovat aj na
profesie, ktoré nie su riadiace (nie su
to veduci zamestnanci podla
zakonnika prace), ale organizuju

a komunikuju s po€etnymi timami.
Virus to zastavil. Covidové opatrenia
aj covidovy budget nas nepustili, a asi
ani najblizSie nepustia.

Nékteré projekty zamé&rené na
vzdélavani manaZeru jsme vytva-
feli spolecné. Jak to vnimaji mana-
Zefi dnes, ve sloZité situaci?

Jasné, Ze sa chcu vzdelavat, ale
sucasna situacia nam tu moznost
vbbec nedava. Zasadame v krizovych
Staboch a ani nam na mysel nepride
nas vlastny rozvoj. Urcite su aj u nas
taki kolegovia, ktorych manazérske
vzdeldvanie zdrziava od ich mimo-
riadne narocnej prace, zda sa im to
nezmyselné a znervézfuje ich to.

U nas sa od zaciatku covidu borime
s obmedzeniami tzv. hromadnych
podujati. Neviem, ¢i ste aj v Cechach
zaviedli toto slovné spojenie.




S manaZzérskym rozvojom, ktory sme
zacali pred covidom suvisela aj
prijemna komunikacia, mnozstvo
spoloc¢nych stretnuti, ktoré spojili
kolegov, ktori sa predtym nikdy
nestretli. A to boli teda hromadné
podujatia, na ktorych sa nedodrziavali
dvojmetrové rozostupy. TakzZe teraz to
nejde a online to nie je ono.

Jak vyhodnocujes, Ze je vzdélavani
Géinné a efektivni? Ze je to pFesné
to, co potiebujes a ocekavas?

S odbornym vzdelavanim je to celkom
jednoduché, to najdoblezitejSie vzdela-
vanie - priprava novych rusnovodicov
- sa kondi oficidlnou skuskou, ktora sa
sklada z teoretickej a praktickej Casti

a je vyzadovana vyhlaskou. Skusky
vykonava komisia, ktorej zloZenie je
prisne regulované. Ked rusnovodic
skusky urobi vzdelavanie musim
povazovat za Uc¢inné a efektivne.
Obsah uciva aj to Co musia predviest
kandidati na ruSfiovodica pri praktic-
kej skuske je brutalne narocne a to nie
len vecne ale aj kvantitativne. Dalo by
sa to prirovnat k dvom semestrom
vysokej Skoly.

Aj ostatné profesie koncia svoje
odborné vzdelavanie a pripravu
odbornou skuskou. A prave ta
rukolapne potvrdi, ¢i sme pri
vzdelavani urobili vSetko.

KdyZ se ohlédnes, co byl Tvij
nejvétsi nedspéch? Pojmenovala
bys za dobu své praxe néco?

Pokial ide o vzdelavanie, tak nemozem
hovorit o nelspechu. Samozrejme
vSetci robime chyby a nejaké som uro-
bila aj ja a urcite ich stale robim a bu-
dem robit. Najviac vas mrzia tie, ktoré
sa tykaju vasich najblizSich kolegov,
ked niekoho zle odhadnete, urobite
rozhodnutie, ktoré nie je spravne.

Kdo nebo co je pro
Tebe profesné
nejvétsi inspiraci?
InSpiraciou boli

a stale sU pre mna
moji "Séfovia".

Asi najvacsou je
stale Philippe Marc
Moreels, ktory bol
moj Séf v Tatra
banke, takisto moj
Séf zo Sporitelne
Stefan Maj

a nakoniec uz aj tu
na Zeleznici som
stretla niekolko
kolegov, ktorych
kariérne postupy ale
aj to ako sa spravaju
a rozhoduju

v beznych veciach,
pri riadeni tejto
spoloCnosti a aky su
v sukromi "ma dava
dole".

Najviac ma
fascinuje, Ze su
Zeleznic¢iarmi telom,
duSou aj srdcom.
Celé ich rodiny su
Zelezniciari, dokonca
celé generacie. Ked
zatvoria doma dvere
neprestavaju hovorit
o Zeleznici.

Nikto to nerieSi ako
problém, je to skor
vyhoda a spolo¢nost
z toho tazi.

A to €o si najviac
cenia vsetci
kolegovia na svojich
ostatnych kolegoch
je prave ich odborné
zdatnost,

to je nas fokus..
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Autorka: Karolina Harries

ROZHOVOR | INFOGRAFIKA

Jak nainovace
v L&D?

UzZivatel

Zamiluj se do potieb svych uZivateld.
Zvedni se od stolu a jdi s nimi mluvit.

Otevienost

Naslouchej s otevienou a neexpertni mysli
ditéte.

Co je pro né klicové, co fesi, jaké maiji
"bolistky", co potfebuji?

Vzorec

které se v rozhovorech opakuiji.
Pfemyslej nad tim, jak svym "produktem”
tyto potieby naplnit.

Prototyp

Pfiprav levny a rychly prototyp svého
napadu.
Otestuj prototyp s uZivateli.

Testovani

Zapracuj zpétnou vazbu do dalsi verze
prototypu, znovu otestuj, opét zapracuj
zpétnou vazbu... pokraéuj do té doby, nez
bude vétsina uZivatell spokojena.

Hodnota

VZdy hledej hodnotu, kterou miZes
uzivatelim prinést.

firemnivzdelavani.eu
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o CEM SE MLUVIi

Mozna jste si sami uz kladli otazku, zda se schopnost ucit se a vzdélavat nemeni s vekem, zda se
nezhorsuje. Autorka clanku prinasi jako odpovéd na tuto otazku hned nekolik dobrych zprayv,
zaroven ale vysvétluje, za jakych okolnosti nase vzdelavatelnost do vysokého veku funguje.

Autorka: Mirka Dvorakova, lektorka, odborna asistentka UVP FF MUNI, mirka.dvorak@gmail.com

Se slovem docilita jste se mozna
jeSté nesetkali, pravdépodobné jste
uz ale nad tim, co vyjadfuje, nékdy
uvazovali. Docilita je totiz vzdélava-
telnost. Jinymi slovy schopnost ucit
se. Nebo také schopnost zapojit se
do procesu vzdélavani. Zcela obecné
tedy schopnost ucit se nové znalosti
a dovednosti a pfipadné i postoje.
U déti o této schopnosti moc nepre-
myslime, chodi do Skoly, uci se
novému, vzdélavani a uceni se tak
néjak k détskému véku patfi. Jak je
to ale v dospélosti a poté i v tzv.
starSi dospélosti? Mozna jste uz na
sobé pocitili urcité zmény (vétSinou
asi ne ty pozitivni, téch si totiz
obvykle vSimame troSku vic).

Kdyz pred témér sto lety behavioral-
ni psycholog Edward Lee Thorndike
realizoval jako jeden z prvnich vibec
vyzkum uceni se u dospélych lidji,
zjistil, Ze i dospéli jsou schopni se
ucit (a to je prvni dobra zprava) a ze
mezi docilitou a vékem ¢lovéka
existuje urcity vztah. Schopnost ucit
se podle jeho vyzkumu od détstvi
vyrazneé roste a svého maxima

dosahuje kolem 25. roku Zivota. Poté

dochéazi k mirnému poklesu, a to asi
0 jedno procento za rok (to neni
dobra zprava, kdyZ je vam tfeba
pétactyricet a vic). Zaroven ale zjistil
(to je ta druha dobra zprava), Ze
tento regresivni trend je mozné
kompenzovat.

To znameng, Ze i kdyZz k mirnému
poklesu s vékem dochazi, vSe se da
velmi dobfe "dohnat" napfriklad
zvySenou motivaci, hlubSim zajmem

a zménou stylu a organizace procesu
uceni. Rozhodujicimi €initeli tak jsou
zajem o dany obsah/téma, motivace,
vUle, intelekt, mnoZstvi ¢asu vynaloze-
né na uceni, ale také to, zda a jak mo-
zek, resp. predevsim svou pamét
"trénujete”, jak znate a umite vyuzit
svlj styl ucenf se atd. Ale nezapominej-
me pFitom, Ze mezi lidmi existuji znac-
né rozdily ve schopnosti se ucit, pama-
tovat si a vybavovat si.

Dnes, nejen na zakladé Thorndike-
ovych, ale i mnoha dalSich vyzkumd, jiz
neni nejmensich pochyb o tom, Ze
dospély clovék je vzdélavatelny, a to
prakticky ve vSech fazich svého Zivota.
Docilita se tedy s vékem neztraci,
pouze se méni. TakZze nezapominejte -
nikdy neni pozdé zacit se vzdélavanim
a ucenim se. Jen je do toho potreba jit

troSku jinak nez v détstvi / ve Skole.

Co se s vékem méni (a mazZe mit vliv
na schopnost ucit se)?

ZRAK

Méni se zrakova ostrost, zhorsuje se
vidéni za Sera a v noci, dochazi ke
zménam ve vnimani barev.

SLUCH

Snizuje se slysitelnost zvukU vyso-
kych frekvenci, mize se zhorsit
vnimani mluvené reci.

POHYBOVA AKTIVITA
SniZuje se psychomotorické tempo,
prodluzuje se reakéni cas.

PAMET

Méni se z mechanické na logickou,
kratkodoba pamét se horsi, séman-
ticka pamét (ukladani faktd) zlstava.

POZORNOST

SniZuje se rozsah pozornosti a rych-
|é pfenaseni pozornosti z jednoho
objektu (¢innosti) na druhy.



APLIKACE PRO VAS

Autor: Brano Frk, learning designer, OPPUS, brano@oppus.co

Vizualni stranka (nejen) online vzdélavani je velmi daleZita. Nejde pFitom jen o estetickou stranku, ale vizual
a ilustrace vhodné dopliuji vzdélavaci obsah, podporuji u€eni a také mohou vypravét pribéh. Podivali jsme se
na aplikace, které umozni i laikim vytvaret pisobivé ilustrace a jiné vizualni prvky. Diky tomu mohou byt vas
e-learning, prezentace nebo jiné vzdélavaci materialy hezké, zajimavé a funkeni.

Blush je webova aplikace, kterd vam umozni snadno
"naklikat" skvélou ilustraci z pfedem pfipravenych podkla-
dd. K dispozici je velké mnoZstvi stylll a témat, a to vSechno
v modernim vizudlu. Aplikace pracuje ve vektorové grafice,
vzdy tak dosahnete pIné kvality rozliSeni bez ohledu na Tell your story with
Upravy. Velmi dulezité je, Ze vas vytvor nepodléha zadné illustrations

licenci a mdzete ho bez obav pouzit i pro komeréni Gcely. dse

Aplikace se snadno ovlada, nemusite mit Zadné pokrocilé st Pugin.

dovednosti. Jedinym limitem je snad vas vkus. Aplikace ma
verzi zdarma, samozrejmé s urcitymi limity. Placena verze

za prijemnych 12$ mési¢né obsahuje vSe potfebné, vc.
pfistupu do databaze s vice nez 10 000 ilustracemi.

https://blush.design Nase hodnoceni: %k %

Tato aplikace se orientuje pfedevsim na ikonky. Ty jsou _

velmi srozumitelnym a univerzalnim komunika¢nim ° ®
v e une e -~ f29)

prostfedkem, ktery nelimituje znalost jazyka - ikonkou PALAN

mUzete vyjadrit prakticky cokoliv. V této aplikaci si Ize

A -
vybrat z vice nez 3 milion( ikonek pfehledné roztfidénych csra 60/ m ‘i // [“1
[

podle kategorii a tag. Malou nevyhodou je, Ze ikonky

je mozné upravit pouze barevné, a to navic jen v placené
verzi. Ve free verzi je také potfeba uvadét autora

> B ®

The Noun Project *

Free lcon and Symbols

Eam O
T~ W

"'?r:?w)

v
obrazku. Kazdopadné ikonky z této aplikace mizete

pouZzit samostatné nebo je zakomponovat do jinych

grafickych ¢i vizualnich prvkl a ozvlastnit tak vas |A
o

—

B

vzdélavaci obsah.

https://thenounproject.com

Nase hodnoceni: %k % % %
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INSPIRACE

PODPORA UCEBNEHO

TRANSFERU VO FIRMACH

Co je to u¢ebny transfer? Pre¢o ho niektori zamestnanci dokazu zrealizovat sami a ini zase
nie? Ako mozno ucinne podporit menej transferabilnych zamestnancov? Odpovede na tieto
otazky prinasaju autori tohto clanku.

Autofi: Martin Schubert, vysokoskolsky ucitel, Katedra pedagogiky a andragogiky PF UMB, martin.schubert@umb.sk,
Viktéria Panc¢ikovd, manazérka vzdeldvania a lektorka, ProSchool, s.r.o., viktoria.pancikova@gmail.com

Efektivnost firemného vzdelavania
je o.i. dana tzv. u¢ebnym transfe-
rom, t. j. prenosom nauceného
(vedomosti, zru€nosti a kompe-
tencii) do praxe. To sa v3ak nie
vZdy podari, najma ak manaZzment
ocakava rychly rozvoj osobnosti

a socialnych kompetencii svojich
zamestnancov.

Ziadna intervencia v rdmci jedno-
alebo dvojdnového Skolenia totiz
nedokaze zmenit ani systém myslenia
a konania Ucastnika vzdeldvania, ani
socialny systém, ktorého je sucastou.

FIREMNIi VZDELAVANI

Dévodom je, Ze kazdé myslenie

a konanie su zloZzkami schém, ktoré
sa v minulosti opakovane osvedcili.
Ich zmena, ako aj rozvoj novych
schopnosti potrebuju ¢as, vytrvalost,
disciplinu, aplikacné prilezitosti, opa-
kovanie, feedback, schopnost kon-
Struktivne zvladat neuspech a pod.
Ucebny transfer sa v praxi navyse
Casto chape ako sikromna zalezitost
zamestnanca. Firma zaplati Skolenie
a od zamestnanca sa automaticky
oCakava, Ze osvojeny obsah vyuZije
VO svojej praci. Tato situdcia ma

mnoho pricin, z ktorych za zasadné
povaZzujeme najma dva rozSirené
myty. Lektor je "superman", ktory
vSetko zariadi a u Gc€astnikov
vzdeldvania vzbudi zaujem o danu
problematiku. Ti sa potom nadseni
a odhodlani vratia na pracovisko

a uplatnia vSetko, ¢o sa naucili.
Zamestnanci firmy disponuju rozvi-
nutou schopnostou ucit sa a napre-
dovat. SU motivovani a vyhladavaju
prilezitosti na to, aby naucené upev-
fovali a uplatriovali. V pripade, Ze sa
to nedari, vedia, na koho sa obratit.



Pravdou vsak je, Ze v ramci dnes
popularnych kratkodobych Skoleni
mozno priniest iba niekolko podnetov
a nie dosiahnut zdsadné zmeny.

A hoci by schopnosti lektora dosaho-
vali Uroven supermana, zamestnanci
bez potrebnej miery "docility", t. j.
schopnosti ucit sa, nikdy nebudu bez
pomoci schopni UspeSného ucebného
transferu. Vyskumy ukazuju, Ze vo
firmach disponuje potrebnou mierou
docility, resp. "uCebnej agility" iba
nieco okolo 10 % zamestnancov.

60 % ma k uceniu skér pasivny postoj
a 30 % sa neuci vobec.

AKO NA USPESNY TRANSFER?

Nato, aby zamestnanci firmy boli
schopni UspesSného ucebného trans-
feru, musia mat na pozadovanej
urovni rozvinuté kognitivne schop-
nosti. Tieto maju totiz fundamentalny
vyznam pre osvojovanie a zapamata-
vanie si novych vedomosti a zru¢nosti,
ich praktické uplatfovanie a tiez pre
ufenie sa zo skusenosti. K potrebnym
duSevnym schopnostiam patria seba-
ponimanie, sebareflexia a presvedce-
nie o sebaucinnosti, bez ktorého by si
uciaci sa neverili a nechali sa odradit
prekazkami, ktoré sa v pracovnom
Zivote beZne vyskytuju.

KlG€ovymi su tieZ otvorenost zamest-
nancov voci u¢ebnym impulzom,
schopnost niest osobnu zodpoved-
nost za Uspech vyuZivania osvojenych
obsahov, manazovat "recidivu"
starych pracovnych navykov a viest
pozitivny vnutorny dialég v pripade
neuspechu.

POMOZTE A) MENE)
TRANSFERABILNYM

Zamestnanci disponujuci tymito
schopnostami a vlastnostami (cca

10 %) nemaju problém, ked sa ucebny
transfer vo firme chape ako sukromna
zaleZitost, pretoze ho dokazu
zrealizovat vo vlastnej rézii. Ti menej
Jtransferabilni” to vS8ak nedokazu a su
preto odkazani na pomoc z vonku.

V tejto situacii by zvlast uzitoCnymi
mohli byt najma lektori, manazéri

a personalisti a spolupracovnici.

LEKTORI

Skuseni lektori si uvedomuju svoju
spoluzodpovednost za ucebny
transfer. Vedia, Ze zdkladom UspeSné-
ho vzdelavania je stanovenie jasného
ucebného ciels, t. j. konkrétne
formulovanej predstavy o tom, akeé
konecné vedomosti, zru€nosti

a spdsoby spravania sa by Ucastnici

Y aa

INSPIRACE

vzdelavania mali ziskat. Vedia tiez, Ze
na tento Ucel musia poznat pracovnu
realitu, skdsenosti a aktualne potreby
Ucastnikov a nadvazovat na ne.
Vzdelavanie orientuju, pokial mozno,
problémovo. Vytvaraju ucebny obsah
(idedlne dostupny aj po skonceni
kurzu, napr. online) vo vztahu k prak-
tickym situaciam, ¢o ma na ucastnikov
silny motivacny efekt. Skuseni lektori
su nazorni. Vedia, Ze najucinnejsSou
nazornou pomockou je samotna
prakticka Cinnost.

MANAZERI A PERSONALISTI

Svoju spoluzodpovednost za ucebny
transfer si uvedomuiju aj skuseni
manaZzéri a personalisti. Chapu, Ze nie
kazda organizacia prace vo firme
poskytuje rovnaké Sance ucit a roz-
vijat sa. SnaZia sa preto dizajnovat
pracovné podmienky tak, aby zamest-
nanci aj napriek mnozstvu kazdoden-
nych pracovnych povinnosti mohli
upevnovat a aplikovat naucené
obsahy, ktoré by inak rychlo upadli
do zabudnutia. So zamestnancami po
ukonceni Skolenia vedu tzv. follow-up
rozhovory, v ktorych sa ich pytaju, ¢o
sa naucili, ako presne to chcu uplatnit
a ako im pritom méZu pomoct.

V pripade, Ze je to potrebné a finan-
¢ne mozné, zavadzaju do praxe tzv.
controlling vzdelavania (napr. podla D.
L. Kirkpatricka) ako proaktivny nastroj
riadenia firemného vzdelavania.

V neposlednom rade manazéri a per-
sonalisti v Uzkej spolupraci formuluju
a realizuju stratégie vzdeldvania

a rozvoja vzdy na zaklade dbkladnej
analyzy vzdelavacich potrieb, a to

na urovni organizacie ako celku,
pracovnych skupin a jednotlivcov.

SPOLUPRACOVNICI

Mimoriadne ucinnymi "katalyzatormi"
ucebného transferu moézu byt aj
skuseni spolupracovnici v roli koucov.

FIREMNIi VZDELAVANI
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ROZVOJ A DIVERZITAV MONETA

Diverzita a inkluze ve skupiné MONETA nejsou jen prazdna slova, ale zavazek. Jak konkrétné
k rdznym cilovym skupindm banka pfistupuje a jaké programy pro né pripravuje?
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Klara Escobarsevr.
2020 stala HR reditel-
kou MONETA Money
Bank. Je ¢lenkou
predstavenstva
MONETA Stavebni
Sporitelna a.s. a ¢len-
kou dozorci rady
zvolenou zameéstnan-
ci firmy. Absolvovala
sociologii a andrago-
giku na FF UP v Olo-
mouci. Oblasti Fizeni
lidskych zdrojl se
vénuje pres 16 let.

Ve skupiné MONETA klademe
diiraz na témata genderové
rovnosti, rozmanitosti a inkluze,
a to jak smérem ke stavajicim, tak
i potencialnim zamé&stnancim.
Dbame na to, aby talentovani
profesionalové z naSich Ffad u nas
rozvijeli kariéru a naplnili svij
potencial. MONETA hodnoty a
etické standardy promitame do
naSeho kaZzdodenniho fungovani,
coZ nam pomaha lépe chapat
potfFeby klient( a reagovat na né.
Posledni dva roky naSe veskeré fun-
govani ovlivnila pandemie, pfesto se
nam podafilo velmi rychle a efektiv-
né transformovat do online.

FIREMNIi VZDELAVANI
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Nasli jsme cesty, jak v oblasti naboru
vybirat talenty pfes online nastroje,
jak rozvijet naSe zaméstnance
efektivni cestou pomoci digitalnich
technologii a jak s kolegy komuniko-
vat. To vSe pfispélo k UspéSnému
zvladnuti covidové situace.

Rozvoj zaméstnancl se u nas
zaméruje predevsim na charakte-
ristické pozadavky kazdé pracovni
pozice/tymu zaméstnancu. Vsechny
kolegyné a v3ichni kolegové maji
Sirokou Skalu moznosti profesniho

i osobniho rozvoje. Mohou vyuzit
interni velkokapacitni pfednasky
nebo Skoleni s lektory, ktefi maji
znalosti napfic rznymi oblastmi

businessu a sleduji sou€asné trendy.
NaSe zapojeni v mezifiremnich plat-
forméach umoznuje zaméstnanclm
rozvijet své koucovaci a mentorské
dovednosti u koucl a mentord

z jinych spolecnosti, a ziskavat tak
vhled do jinych firem.

ROZVOJ PRO ZENY

Na zacatku letosniho roku jsme
pFipravili rozvojovy program pro
talentované Zeny. Jeho cilem je
podpora soucasnych manazerek

v jejich roli i dalSi rdst poctu Zen na
manazerskych pozicich. Do progra-
mu jsme kolegyné nominovali na
zakladé hodnoceni i potencialu.



DuleZitou roli pfi nominaci hrala

i jejich vlle a chut k profesnimu rdstu.
Rozvojovy program jsme spustili

v kvétnu, kdy tak zapocala mésicni
série inspirativnich pfednasek,

na nichZ vystupovali rdzni hosté

z businessové sféry. PFivitali jsme
Jifiho Kulu z ESAB Group, Lubomira
Palenika, byvalého generalniho
feditele Hartmann-Rico, Adrianu
Jahnakovou z LEGO CZ/SK ¢&i Sentu
Cerméakovou z Delloitte. Na slavnost-
nim zakoncen, které probéhne v pro-
sinci, jsme pozvali pani Magdalenu
Soucek, vedouci partnerku EY pro CR,
ktera je soucasné i ¢lenkou spravni
rady nasi nadace Clementia pomaha-
jici nasim klientdim v tézké Zivotni
situaci s oddluzenim.

Aby se Ucastnice mély moznost mezi
sebou poznat i na neformalni roviné
a zaroven toto setkani spojily s pros-
pésnou aktivitou, zorganizovali jsme
pro né dobrovolnicky den.

INTERNIi MENTORING

Dal3i iniciativou na podporu Zen a zne-
vyhodnénych skupin byl interni men-
toring. Jednalo se o ro¢ni program, do
kterého se zapojilo 28 zaméstnancg,

a to od specialistl aZ po top manage-

ment. Zahajeni mentoringu probéhlo
pod taktovkou expertky na mentoring
Beaty Holé a koucky Ivety Clarke.
Kromé "standardniho" setkavani
mentoringovych pard méli mentofi
moznost Ucastnit se tzv. mentoringu
pro mentory, ktery je mél v jejich roli
podporit.

Soucasné probihala inspirativni setka-
ni s Ivetou Clarke, na nichzZ si G¢astnici
vyménovali své zkuSenosti s timto
rozvojovym nastrojem i diskutovali
nad tématy diverzity. Klicovym prvkem
téchto inspiraci byla témata
zranitelnost, jedine¢nost a odvaha.
Hostem na jednom ze setkani byla

i Barbora Chuecos, byvala generalni
Feditelka MaryKay pro CR/SK, ktera

se podélila o reflexi své kariérni cesty
a sdilela i své zkuSenosti s Zivotem se
svym autistickym synem.

BUSINESS ODIVANI A ETIKETA

PRO ZENY A PRO MUZE

V letoSnim roce jsme také pfipravili
sérii prezen¢nich workshop( na téma
Business odivani a etiketa pro mana-
Zery a manazerky. Témito workshopy
jsme chtéli zd@raznit dlleZitost vhod-
ného oblékani, ale i vystupovani

a korektniho chovani nejenom vaci

INSPIRACE

druhému pohlavi, ale v rdmci celé
spole¢nosti.

Daniel Smid, expert na moderni
etiketu a firemni kulturu, Ucastnice

i U€astniky proved| sou€asnym
pohledem na moderni business odévy
a doplfky a jejich vliv na dojem

a Uspéch obchodnich jednani. VSichni
zUcastnéni ziskali doporuceni, jak
podpofit pomoci jednoduchych
nastroj vzhledem k dress codu

a profesionalnimu chovani priibéh
pracovni schizky bez negativnich
podtextl. Prostor byl tak vénovén

i konkrétnim oblastem z business
etikety Zen nebo muz(, ve kterych
€as od €asu mohou citit nejistotu

a nevédomky chybovat.

PODPORA DIVERZITY A INKLUZE

Ve skupiné MONETA jsme jako
prispévek k témto tématlm vytvorili
komisi pro diverzitu, genderovou
vyvazenost a inkluzi - MON FAIR, jejiz
zalozeni inicioval generalni Feditel
Tomas Spurny. Jde o poradni organ
pro nejvyssi vedeni spolecnosti, pfina-
Si vedeni konkrétni podnéty, a svymi
navrhy tak prispiva k utvareni celkové
strategie v oblasti environmentalni,
socialni a udrzitelné spravy a fizeni
(ESG). MON FAIR se zasazuje o zmény,
které vedou ke sniZzovani nerovnosti,
a to pfi stalém respektu k odliSnostem
svych zaméstnancd i klientd.

VySe popsané rozvojové aktivity jsou
pouze jednim z pilifd celé koncepce,
kterymi se snazime u nas diverzitu

a inkluzi naplnit. Kromé genderové
diverzity je to podpora rodicd,
LGBTQ+ zaméstnanc(, integrace
hendikepovanych a mezigeneracni
diverzita (perspektivy raznych
vékovych skupin a jejich pfekazky

na trhu prace).

FIREMNIi VZDELAVANI
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TRENDY VE FIREMNIM

VZDELAVANI 2021/2022

Po ro¢ni prestavce se vracime k oblibenému tématu trendu ve firemnim vzdélavani, jak je
vnimaji nasi ¢tenari, L&D manazefi i specialisté, Séfoveé vzdélavacich organizaci Ci lektofi.

Autor: Tomas Langer, lektor, trenér a konzultant, tomas@tomaslanger.cz

Tomas Langer
absolvoval
andragogiku

na FF UP a FF UK,
je lektorem

a konzultantem
firemniho
vzdélavani,
expertem nékolika
projektd, uci

na FF UK.
Lektoruje kurzy
lektorskych

a prezentacnich
dovednosti.

——

Anketa, z nizZ ¢lanek vychazi, byla
distribuovana ¢tenarim e-casopi-
su Firemni vzdélavani mailingem
a prostrednictvim socidlnich siti,
a to na konci fijna a v listopadu
2021. Celkem 56 respondent
odpovidalo na ctyfi Siroké otev-
fené otazky a baterii Sesti otazek
se CtyFstupnovou Skalou od "roz-
hodné souhlasim" po "rozhodné
nesouhlasim”, resp. "nevim".
Nizky pocet respondentl vylucuje
jakykoliv pokus o zobecnéni, pfesto
mUZe byt zajimavou sondou do
realizovanych i o€ekavanych aktivit

FIREMNIi VZDELAVANI

firemnich vzdélavatell v letosnim i
pFiStim roce a inspiraci pro oddéleni
L&D firem.

CASTE)Si CINNOSTI V ROCE 2021

Na to, kterym Cinnostem ¢i tématlm
se letos na rozdil od pfedchozich let
vénovali ve vzdélavani a rozvoji
zaméstnancti respondenti vice neZ
obvykle, se zaméFila prvni otazka.
Nejvice respondent(, témér dvé
tfetiny, uvedlo oblast digitalizace,
online komunikace a online
vzdélavani. VétSina uvedla obecné
e-learning a online vyuku, néktefi spe-

cifikovali takova témata jako znalosti
nastrojl pro komunikaci na dalku

a jejich efektivni vyuZziti, LMS i LXP
platformy. Dalsi ¢asto uvadénou
vyznamnéji feSenou oblasti se stal
remote working a vzdélavaci ¢i
rozvojové aktivity s nim spojené.

Na pomysIném tfetim misté se pak
ocitla témata okolo hygieny, bezpe¢-
nosti a zdravi (pfevazné fyzického,
okrajové v nékolika pfipadech i dusev-
niho). V jednom pripadé dokonce
zaznélo, Ze se kone¢né zménila
obsahova napln BOZP ke skute¢né
prevenci rizik, v€. zdravotnich. Dale se



Casto vyskytovala témata odborn4, ale
téZz mékké dovednosti a manazerské
vzdélavani, jen velmi okrajové pak
jazyky. Dva respondenti uvedli, Ze se
oproti dfivéjSku nezménilo nic.

LETOS UTLUMENE CINNOSTI
Naopak mezi ¢innosti, kterym se
respondenti v L&D vénovali méné nez
obvykle, se nejcastéji Fadily prezen-
€ni kurzy a ucasti na konferencich,
kongresech a podobnych akcich.
PFiblizné stejny pocet respondentd
(méné nez tretina) uvedl omezeni
odbornych kurzi ("hard skills") i kur-
2t mékkych dovednosti (dvakrat se
mezi odpovédmi vyskytly kurzy pre-
zentacnich dovednosti).

O néco méné respondentd uvedlo
omezenf jazykovych kurz(. Konecné
nékolik respondentl uvedlo stop stav
delSich a komplexnéjSich akademii, at
vnitrofiremnich ¢i zajisStovanych
externé.

V baterii otazek souhlasily s vyrokem
"Online vzdélavani v nasi firmé
letos prevaZovalo nad prezenénim"
tfi Ctvrtiny respondent(, Ctvrtina

s vyrokem nesouhlasila. O¢ekavany
trend smérujici k vétSimu vyuZziti
online forem vzdélavani se tedy
potvrdil. S vyrokem "Ve vzdélavani
letos pfevaZovaly synchronni kurzy
(Zivy online lektor) nad asynchron-

nimi (e-kurzy)" souhlasily opét tFi Ctvr-

tiny respondentd.

A konecné co do rozpoctu na vzdéla-
vani a rozvoj lidi v letoSnim roce
jedna tfetina respondentli uvedla jeho
snizeni, zatimco vice neZ polovina

s tim, Ze se rozpocet snizil, nesouhlasi-
la. To viak mlze znamenat jak navy-
Senirozpocty, tak i jeho setrvani ve
stejné vySi oproti minulosti.

VYHLED NA ROK 2022

Jak se dalo ocekavat, odpovédi na dvé
podobné oteviené otazky, ale tykajici
se vyhledu na nasledujici rok, jiz
nebyly tak konkrétni. Navic polovina
respondentd odpovéd neuvedla nebo
doplnila slovem "nevim".

Nicméné na otazku smérujici k vyhle-
du na rok 2022 nejcast€ji respondenti
uvadéli orientaci na mékké doved-
nosti (nékolik z nich uvedlo i konkrét-
ni typy kurz(, napt. leadership, firem-
ni kultura, spoluprace). Firemni
kultura a tymova prace se v3ak
objevily (zfejmé v dlsledku rostouciho
trendu prace na dalku) i jako struk-
turalni téma k feSeni L&D, nejen jako
jednorazova vzdélavaci aktivita.

Ze systémového hlediska také nékolik
firem ocekava v roce 2022 systema-
tizaci Fizeni vzdélavani, dokonceni
jeho digitalizace (s napojenim na
prezencni aktivity).

INSPIRACE

Z odpovédi je patrny mirny pfiklon

k internimu vzdélavani. Nékolikrat
byla zminéna ocekavana orientace
na lepsi adaptaci pracovnik a posun
Vv praci s talenty.

Respondenti naopak v nadchazejicim
roce neoCekavaji dalsi vzdélavaci
aktivity smérem k vyuZivani online
nastrojU a uvadéji i odklon od "fron-
talniho" vzdélavani orientovaného
na predavani informaci, které je
nejlépe mozné nahradit vhodnou
nabidkou online kurz(.

S vyrokem "Po skonc€eni pandemie
se v nasi firmé zfejmé vratime
prevaziné k prezencnimu vzdélava-
ni" témér dvé tretiny respondentd
souhlasily, zatimco vice nez tfetina
navrat k prezen¢ni vyuce neocekava.
Podobné v reakcich na vyrok "Rozpo-
€et na vzdélavani a rozvoj lidi se v

pFiStim roce zfejmé sniZi" je patrny
mirny optimismus, kdy se snizenim
rozpocCtu nepocita polovina respon-
dent(, tfetina v3ak jeho snizeni
naopak ocekava. Kazdy desaty res-
pondent se vSak k tématu nevyjadfil.
A konecné posledni z baterie otazek
se dotazovala na efektivitu
prezencniho vs. online vzdélavani.
Dvé tretiny respondentl souhlasi

s tim, Ze prezencni vzdélavani je
efektivnéjSi nez online, zatimco jedna
tfetina s timto vyrokem nesouhlasila.

Uvedena data z letoSni ankety mdzete
porovnat s podobnymi anketami
uverejnénymi v e-Casopise Firemni
vzdélavani v minulych letech:

¢ Trendy ve firemnim vzdélavani:

Cesky pohled, prosinec 2018, s.
8-9.
¢ Trendy firemniho vzdélavani ve

svété, unor 2019, s. 8-9.
¢ Trendy ve firemnim vzdélavani
2019/2020, prosinec 2019, s. 8-9.

FIREMNIi VZDELAVANI
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https://69e10101-0959-4deb-9f27-e8fcfd82dff1.filesusr.com/ugd/4ca6e5_b8e326cade2a460a9787bf7b9e33bb3a.pdf

INZERCE

A

MEDIATEKA

PORTALDIGI.CZ

Informace ze svéta digitalnich technologii na jednom misté, k tomu slovnik pojmu, prehled
udalosti k tématu, edukacnich videi a dalSiho vzdélavaciho obsahu. To vSe na jednom miste.

EVALDO

Poznejte své digitalni kompetence

V minulém ¢isle jsme predstavili "Evalda", nastroj na méreni
digitalnich kompetenci. Tedy znalosti a dovednosti tolik
potrebnych v dobé, kterou fada z nas travi vice nez drive

v interakci s pocitacem, smartphonem a dalSimi

elektronickymi zafizenimi. Nejen z toho ddvodu je dobré se

ve svéteé digitalnich technologii orientovat a byt v obraze - * DigiVidea nabizi sérii videi s tematikou rozvoje
poslouZit k tomu mlZe tfeba PortalDigi.cz, ktery se snazi byt digitalnich kompetenci. Poradi, pro¢ a jak zalohovat
mistem pro rozvoj vasich digitalnich kompetenci. data, jak zasilat vét3i soubory nebo co je to netiketa.
Sklada se hned z nékolika casti: Videa jsou dostupna i na kanalu YouTube.com.
e DigiZpravy pravidelné prinaseji nejnovéjsi informace a o DigiVzdélavani je ¢asti portalu, které vas zavede na
zajimavosti ze svéta digitalnich technologii. vyukovy portal digitalniho vzdélavani digivyuka.cz s
« DigiSlovnik vysvétluje nejriznéjsi pojmy z digisvéta. Fadou e-kurzll a dalSich vzdélavacich aktivit.
Dokazali byste vysvétlit pojem digitalni demence, o Akonecné jiz zndmy Evaldo.cz jako nastroj pro zjiténi
digitalni domorodec ¢i kyberneticka hygiena? Grovné digitalnich kompetenci.
o DigiKalendafr je prehlednou nabidkou akci v digisvéte. Vice informaci na webu www.portaldigi.cz. (th)

Vzdélavejte moderné, flexibilné a vyhodné
s predplacenym balickem pro rok 2022

e

Budte v pfistim roce maximalné flexibilni v planovani vzdélavacich aktivit. Pfedplatte si alespon
15 mist v Digitalnich akademiich pro vase zaméstnance, ziskejte na objednavku

a ke kazdému pfihlasenému navic

Akademie si mUzete vybrat v pribéhu roku 2022 dle aktualnich potieb z temat,JakOJsou adopce
Microsoft 365, automatizace, digitalni bezpeénost, prace s daty, projektové fizeni a dalsi.

Seznam Digitalnich akademii naleznete zde.

V pripadé zajmu ¢&i dalSich
dotazi nas kontaktujte na:

20% sleva NABIDKA@DIGISKILLS.CZ

2 pristupy
zdarma
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Zactete se do toho nejzajimavejsino z bestselleru New York Times: Radikalni otevienost - Jak byt sil-
nym lidrem a pfitom neztracet lidskost. Patii do oblasti (sebe)rozvoje vedoucich pracovnikd i ¢lent
tymuU. Vybocuje z fady podobnych manazerskych titull a podnécuje ke skutecnému zajmu o lidi.

Autorka: Olga Béhounkova, odborna asistentka FF UK, olga.behounkova@ff.cuni.cz

Kim Scottova pusobila v mnoha mana-
zerskych pozicich, napF. v Googlu,
Applu, Twitteru. Jako spoluzakladatel-
ka spolecnosti Candor pomaha fir-
mam zavadét nové pojeti efektivniho
managementu - radikalni otevfenost.
Kniha poskytuje mnoho zajimavého

z vedeni lidi, mezilidské komunikace,
rozhodovani, prace se zpétnou vaz-
bou ¢i motivace.

Prvni ¢ast knihy vénuje pozornost
nové filozofii managementu.

Autorka zdUraznuje, ze "$éfové vedou
tym, aby dosahli vysledkd" (s. 28) a
pojmenovava tfi oblasti zodpovédnos-
ti kazdého $éfa - VEDENI, BUDOVANI
TYMU a VYSLEDKY. "KupFedu vés ne-
posune moc, ale vztahy." (s. 31) Radi-
kalni otevrenosti Ize dosahnout,
spojite-li dva aspekty "...projevovani
osobniho zajmu a pfimou konfronta-
ci." (s. 32) Lidfi by méli byt vice nezZ jen
"profesionalni", méli by byt hluboce
osobni a davat (tvrdou) zpétnou vaz-
bu. A proc radikalni? Protoze Séf nes-
mi skryvat své skutec¢né nazory. Proc
otevienost a ne tfeba upfimnost?
Otevrenost implikuje osobni nazor
Séfa, ne presvédceni o své pravdé - on
pak ocekava, Ze ostatni nabidnou svdj.
Radikalni otevrenost je univerzalné
lidska, avSak kulturné a mezilidsky
relativni (s. 41-44). V dalSi kapitole au-
torka radi $éfiim, aby davali, prijimali
a podporovali zpétnou vazbu a vytva-
feli ve svém tymu kulturu oteviené
komunikace. Na obrazku jsou Ctyfi
kvadranty, Zadny z nich nesmi byt vy-
nechan. Popisuji typ vedeni, ne cha-
rakterové rysy $éfl. Nez zacnete kriti-
zovat, sami si o kritiku Feknéte (s. 63).
Budte uprimni, sdélujte oteviené

a s respektem i nepfijemna fakta.

Treti a Ctvrta kapitola jsou zamé&reny
na problematiku pochopeni motivace
kazdého ¢lena tymu a jak spolecné
dosahovat vysledkd. "Nebudte pasiv-
nim manazerem ani mikromanazerem,
budte partnerem" (s. 84), neskatulkujte
lidi jednou provzdy, i oni se méni a vy
se musite ménit s nimi (s. 111). Jak tedy
jinak? Kim Scott predstavuje kruhovy
cyklus GSD (Get Stuff Done) - nejprve
polozit zaklady spolupraci, az pak se
vrhnout do problému (klidné po hlavé).
Cyklus GSD obsahuje procesy naslou-
chani, vyjasiovani, diskusi, rozhodova-
ni, predsvédcovani, realizaci a pouceni
(s. 124-161). Dobri Séfové se uci ze
svych Uspéchl i chyb, aby se mohli
neustale zlepSovat.

Druha ¢ast knihy pfinasi nastroje

a techniky, jak do praxe uplatnit napa-
dy z predchozi ¢asti. Diky radikalnf
otevrenosti se "...vaSe vztahy a ukoly
navzajem posiluji a z jejich interakce
plyne vas Uspéch a vyrdsta z ni atmo-
sféra ve firmé.” (s. 163) Pata kapitola
popisuje, jak ve firmé vytvofit klima
pro radikalné oteviené vztahy zalozené
na davére mezi $éfy a podrizenymi.
Séfové nesmi zapominat starat se o se-
be, protoZe teprve potom se mohou
zajimat o druhé, a do prace by méli
vkladat "...své nejlepsi a nejplnéjsi ja"
(s. 167). Méli by byt schopni dat svym
lidem z tymu svobodu, aby i oni nalezli
vnitfni rovnovahu a vkladali do prace
to nejlepsi (s. 168). Sestéa kapitola je
plna tipd, jak prijimat, poskytovat a
podporovat chvalu i kritiku, dalSi kapi-
tola doporucuje lidrdm vénovat se

v tymu vSem, ne jen tém nejlepSim.
Poucite se o rlistovych trajektoriich

PROJEVUITE 0SORNI ZAVEM

RADIKALNI
oTEVRENOST

VICIvA”
EMPATIE

KONFRONTUWITE PRIMO

vTolwA
AGRESE

MANIPULATIVNI
NEVPRTANOST

a o tom, Ze kazdy roste ve firmé jinou
rychlosti a Ze ne vSechny pracovniky je
mozné ve firmé udrzet. Je nutné oce-
novat a pecovat o zkuSené stabilni
pracovniky, ktefi jsou nezbytni.

Hlavni cil radikalni otevrenosti je for-
mulovan v osmé kapitole. Lidr musi
umét rozhodnout,"...kdo potrebuje
komunikovat s kym a jak Casto. Tzn.
schlizky a porady..." (s. 276). Séf ma
vstat od stolu a predejit vaznym
problémUm tim, Ze se v¢as dozvi

o problémech drobnych, védomé
buduje firemni kulturu, protoZze jeho
osobnost ma obrovsky vliv na atmo-
sféru v tymu, Séf ma naslouchat tymu
a stale se ucit, provadét nezbytné
zmény a komunikovat s radikalni
otevrenosti (s. 299-306).

Radikalni otevienost je tedy zpUsob,
jak poskytovat cennou zpétnou vazbu,
kterou neskodite sobé ani ostatnim.
Naucte se ji, posune dal nejen vas, ale
i cely tym!

Kim Scottova: Radikalni otevienost.
Brno: Jan Melvil Publishing, 2018.



INSPIRACE

NASTROJE 70-20-10, SMARTER
A KAIZEN NAPOMAHAJI ROZVOJI

V obdobi stanovovani cild a rozvojovych plant maji HR specialisté moznost prispét
k lepsSimu vysledku rozhovor(l informovanim manazerd o tom, jak vést diskuzi se
zameéstnanci a jak vyuzit nastroje 70-20-10, SMARTER a Kaizen.
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Autor: Pavel Adam, lektor a kou¢, zakladatel spole¢nosti Adamcoach, pavel@adamcoach.com

Pavel Adam pUsobil
25 let ve spolecnos-
tech Philip Morris,
Ahold, JTI a Dr. Max,
na posledni pozici
jako ¢€len vrcholové-
ho vedeni pro 8
zemi. Je certifikova-
nym koucem ICF,
lektorem v oblasti

leadershipu a Fizeni
zmeény a externim
HR projektovym
manazerem.

Zacatek nového roku je ve vétsiné
firem spojen s hodnocenim vyko-
nu za uplynuly rok a se stanovo-
vanim cilﬁ na rok nésledujl'ci
zaméstnanci potrFebuji ziskat nové
znalosti a dovednosti.
Zaméstnanci maji zajem o svUj
rozvoj, at jiz pro Uspésnou kariéru

v dané firmé, nebo i proto, Ze s vyssi
kvalifikaci vzrista jejich hodnota

na trhu prace. Néktefi manazefi si

mohou klast otazku, jestli je efektivni

investovat do rozvoje zaméstnance,

FIREMNI VZDELAVANI

ktery ndm jednou odejde. Na to je
jednoducha odpovéd: horsi situace
nastane, pokud se zaméstnanec roz-
vijet nebude a v nasi firmé zlstane.

ROZPOCET | NEZKUSENOST
MANAZERU BRZDAMI ROZVO)E
Motivace k rozvoji je tedy na obou
stranach. Mze ndm néco branit

v naplanovani a realizovani plant
rozvoje? Zameéfim se na dvé mozné
brzdy, a to napnuty rozpocet na
vzdélavani a nezkusenost manazert
ve vedeni rozvojového rozhovoru.

Specialisté na vzdélavani a rozvoj
nebo HR business partnefi se mohou
sejit s manazery na pfipravnych
schlizkach a spolec¢né prekonat obé
prekazky.

MODEL 70-20-10

Pokud mate v rozpoctu na vzdélava-
ni méné prostredkd, nez byste
potfebovali, nebo vdam mdze byt
tento rozpocet v pribéhu roku
zkracen, nejste zdaleka jedinou
firmou. Pom0ze vam planovat rozvoj
podle metody 70-20-10. Jedna se



o model v oblasti rozvoje lidi, ktery
ukazuje, jak se lidé uci nejefektivnéji.
Tento model byl vytvoren pred 25 lety
na zékladé prizkumu mezi 200 top
manazery, ktefi popsali vliv na své
uceni. Pfekvapivé uvedli, Ze 70 %
znalosti a dovednosti ziskali zvladanim
naro¢nych ukold, 20 % pomoci spolu-
prace, mentoringu apod. a kone¢né
pouhych 10% absolvovanim kurz{.
Takze nez reSit rozpocet, je lepsi
stanovit znalosti a dovednosti, které
ma zaméstnanec ziskat, poté zvolit
vhodny zpUsob, kterym nemusi byt
jenom absolvovani Skoleni.

PRAVIDLO SMART/ER

Manazefi jsou Casto zvykli planovat
cile metodou SMART, tzn. cil ma byt
Specificky, Méfitelny, Ambicidzni,
Realisticky a ohraniceny v Case (Time).
Obdobnou metodu mdzeme pouzit i
pfi planovani rozvojového cile, ktery
muUze pfimo navazovat na dany
vykonovy cil. Jakmile jsou vykonové
cile stanoveny a odsouhlaseny obéma
stranami, manazZer se zaméstnancem
si je znovu projdou a stanovi, které
nové dovednosti ¢i znalosti zaméstna-
nec potfebuje pro zdarné spinéni cile.
Pokud potfebuje zvladnout fizeni

jednoduchych projekt(, tak spole¢né

projdou moznosti, jak se projektové-
mu fizeni naucit. Zaméstnanec mudze
vyuZit metodologii z vedlejSiho oddéle-
ni, m{Ze navrhnout a fidit mensi pro-
jekt, mUze spolupracovat na projektu,
ktery vede zkuSengjSi kolega, a vést
jeden z podprojektl. Taky maze jit na
Skoleni projektového fizeni, které
bude mit s vySe uvedenymi aktivitami
vétsi smysl, nez kdyby absolvoval
pouze dané Skoleni. Vhodnéjsi pak
mUZze byt pravidlo SMARTER, kde
pismeno E znamena energizujici a R
je od recorded (zaznamenany). Pokud
bude cil pro zaméstnance lakavy a in-
spirujici, je vétsi Sance, ze jej splni.
Zapsani cile, milnikd a stavu pInéni
zvySuje pravdépodobnost spinéni cile.

JAPONSKY KAIZEN

Kaizen je metodou, ktera byla vyvinuta
v Japonsku po valce a vyuZita v auto-
mobilovém prdmyslu. Zaméstnanci
byli motivovani hledat nedokonalosti
vyrobniho procesu a navrhovat drob-
na zlepSeni, kterd mohla byt trvale
zavedena ve vyrobé. Pouzivani Kaizen
mélo velky vliv na zlepSeni kvality
japonskych automobild a efektivity
vyrobniho procesu.

INSPIRACE

Stejna metoda se postupné zacala
pouzivat pfi rozvoji lidi. Podstatou je
Uvaha, Ze neni moc pravdépodobné,
Ze néjak vyrazné zménime své navyky.
Na druhé strang, pokud se rozhodne-
me pro malou zménu, ktera v3ak
prinasi zlepseni a kterou mizeme
délat pravidelné, tak vyrazné vzrista
pravdépodobnost, Ze ndvyk dodrzime.
V dlouhodobém horizontu pak dojde

k velké zméné. Pokud ma zaméstna-
nec problém s dochvilnosti, mlze se
rozhodnout chodit na vSechny schlzky
0 5-10 minut dfive a odménit se tim,
Ze siv dané dobé v klidu pfipravi caj
nebo kavu. Vecer si mlZe zaznamenat,
v kolika pfipadech byl na schlizce

s predstihem a kolikrat mél zpoZzdéni.

INDIVIDUAL DEVELOPMENT PLAN

HR specialisté mohou pomoci manaze-

rdim i pfipravou jednoduchého formu-

|aFe IDP (Individual Development Plan),

kde je zaznamenany rozvojovy cil. IDP

mUZe obsahovat napfiklad tyto body:

e rozvojovy cil,

e rozvijenad dovednost,

e akéni kroky a méfitka Uspéchu (jak
poznam, Ze se mi ne/dafi plnit cil?),

o cil,

¢ termin dokonceni,

e revize plnéni cile (kdy, s kym),

¢ splnéni rozvojového cile mam ve
své moci (stupnice 1-10),

¢ rozvojovy cil chci splnit (1-10),

e m{j Kaizen (malé trvalé osobni
zlepSeni, které budu délat od
zitrka).

Nékteré firmy jsou v rozvijen{
zaméstnancud na zacatku, jiné jsou jiz
podstatné déle, proto by méli HR
specialisté pfipravit proces, ktery bude
respektovat soucasny stav, bude
jednoduchy, motivujici a pfinese
méritelné vysledky.

FIREMNI VZDELAVANI
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A ZIVOTNI ROVNOVAZE

Neobvykly ¢lanek z pera autora fady tipl a doporuceni pro vzdélavani a rozvoj dospélych
se v ¢ase vanoc¢nim zamysli nad podstatou nasich zivotl a nasim pristupem k nému.

Autor: Radek Havelka, feditel ICT Pro, radek.havelka@ictpro.cz

Radek Havelka se po vice
nez 25 letech praxe

v oboru vzdélavani
dospélych stara o chod
vzdélavaci spolecnosti
ICT Pro z pozice jejiho
feditele. Jeho dlouholeté

zkuSenosti, odborna
erudice, Siroky zabér
a entuziasmus mu

umoznuji pracovat jak

v oblasti manazerské

a obchodni, tak i v oblasti
koncepcni, metodické

a lektorské. Je rovnéz

autorem rady studii

a ¢lankd, nejen z oblasti

vzdélavani.

Dnes s vami nebudu sdilet své
oblibené tipy na oZzehava témata,
ale netradicné se zaméfim na cenné
a nadcasové Zivotni zkuSenosti.
Sofistikované se této oblasti fika
Work-life Balance ¢i Work and Life
Management, cozZ je téma, o kterém
snadno najdete spoustu knih,
uzite¢nych rad i moudrych poucek.
Jenze vétSina téchto zdrojd vam
pouze dava navod, "JAK" ty véci
délat. J& bych se vSak rad na tuto
problematiku podival z urcitého
nadhledu a spolecné s vami se
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zamyslel spi$e nad tim, "PROC" je
dobré o zdravou Zivotni a pracovni
rovnovahu viibec stat. Reknu vam
tedy pribéh.

PFestoZe veskeré lidské snaZzeni je

z pohledu vécnosti pomijive,

od pradavna plati, Ze "prace Slechti"
a Ze "bez prace nejsou kolace."
Vénovat svUj ¢as a energii praci nenf
té8zké, obzvlast kdyz vas to bavi. Jak
ale najit spravnou miru Usili, uz tak
snadné neni. MoZna by nebylo Spat-
né zacit od konce. Jednou totiz pfijde
den, kdy budete vzpominat, co jste

dokazali, ¢emu jste vénovali Usili

a Cas a zda to celé stdlo za to.
Onehdy jsem navstivil jednoho
starSiho ¢lovéka. Vzdycky byl pIn
humoru a optimismu, nikdy si na nic
nestézoval. A j& vim, Ze uz tehdy zazi-
val obrovskou bolest. O svoji nemoci
mi toho vSak moc nefekl. PouZil pou-
ze jedno pfirovnani, ve kterém se
ztotoznil se slepici, ktera nese zlata
vejce a ktera pri tom usilovném
snaseni zapomnéla na svij Zivot.
Obdivoval jsem, s jakou vdéZnosti se
dokazal na svUj Zivot podivat.



Vdécnosti za to, ze svymi chybami,
postojem a chovanim pomohl
mnohym pochopit, co v Zivoté
nechtéji, co je podstatné, po ¢em
touzit, za ¢im jit. Pak mi ten muz
povédél, na co v této fazi Zivota
vzpomina. A ja jen uZasle poslouchal.
Nevzpominal si na to, co dokazal
bé&hem své kariéry, kolik firem stihl
vybudovat a kolik penéz vydélat. To,
jak umél ziskavat zakazniky, jednat

s kolegy a kolik zakazek dovedl zajistit,
upadlo v zapomnéni. Nepremyslel ani
o tom, jak postavil tfi domy, koupil
pozemky, chalupu, auta a nékolik
bytd. Dokonce pro néj ztratilo vyznam
i to, kolika lidem pomohl. Co si ale ve
své mysli a v srdci uchovava a hycka,
jsou mnohem prostsSi véci. Nikdy neza-
pomene, Ze si do firmy braval dceru,
na kterou nemél moc ¢asu. A vzpo-
ming, jak spolu kreslili, hrali minigolf
nebo jen kutaleli po kancelafi lahve

s mineralkou. A kdyZ pak mél syna,
zazil s nim v praci nezapomenutelné
chvile, kdy spolu jezdili po parkovisti
na motorce, hrali lod€, hazeli kdoule
na ter¢ nebo prolézali kfovim kolem
budovy. Vybavil si i to, jak ty trny pi-
chaly do rukou. Byla to ocistna bolest,
protoZze mu pfipomnéla ¢as se synem.

Nebyl pysny na to, Ze svlj osobni Zivot

obétoval praci, pro niz zil, a Ze délal
radost druhym. | kdyZ si pfitom plnil
svlj sen o praci. Vzpomnél si i na to,
Ze nez zacal budovat kariéru, mél jiny
sen. Sen o lasce. O naplnéném vztahu,
rodiné a détech, koniccich, pratelich

a spousté dalSich radosti Zivota. Mél
spoustu snu. Ale vSechny se postupné
rozplynuly jako para nad hrncem.

A aby ho to tak netrapilo, zacal jedno-
ho dne svému pracovnimu nasazeni
fikat "poslani". To znélo mnohem lip.
Bylo pak Iépe omluvitelné vSe ostatni
ze svych sn0 Skrtnout. Bylo snazsi nést
svUj kfiZ a byt obéti svého povolani.
Radostnou obéti pro sebe, bolestnou
pro ty, kdo ho milovali.

PFi naplfovani "poslani" se mu i lépe
prehlizelo, ze jeho blizci s nim chtéli
travit ¢as. Povidat si. Lépe se mu Zilo
vedle partnerky, ktera by pro néj
dychala a pro jejich vztah by se i roz-
krajela, ale ktera se dobrovolné stala
postupné neviditelnou, aby ho ne-
brzdila. Naucil se byt slepy vici ocim,
které ho potichu prosily o pozornost,
zajem a lasku. PFehlizel ruce, které ho
chtély obejmout. Nevidél rty, které ho
chtély libat. A aZ ted konec¢né pocho-
pil, jak bolestné to bylo pro ty nejblizsi,
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kteri citili, jak se jim vzdaluje. Jak do-
ma Cekali, zda dnes pfijde dom.

A chtéli mu fict, Ze kdyZ si hrali odpo-
ledne na louce, Ze nechtic snédli
Ctyrlistek i s housenkou. Ale nebylo to
komu Fict. Nikdo totiz nepfisel.

Ten Clovék dnes konecné zjistil, co je
dalezité. A ted ceka zase on. Ceka, az
pFijde konec. A je na to sam. Uvédomil
si, jak stra3né je ¢ekani. Cekani, jestli
nékdo zavola ¢i prijde. Tak rad by se
podélil o své zazitky, své zkuSenosti,
sva zivotni moudra. Tak rad by nékoho
svym poznanim inspiroval. Ale nikdo
nepfichazi. Ti milujici lidé, ktefi by dali
cely svét za to, aby mu mohli naslou-
chat, drZzet ho za ruku a sedét mu

u nohou, uz dadvno odesli. PFilis dlouho
na n&j marné Cekali.

Na chvili i zapomnéli zZit. Ale vazili si
Zivota i sebe natolik, Ze jednou
pochopili, Ze dal ¢ekat nema smysl.
Tak sli dal. S ¢istym svédomim.

Bylo mi cti jej vyslechnout a jeho
pfibéh s vami sdilet. Pokud jste
ocekéavali souhrn tipd, jak prechytracit
Cas a sladit rovnovahu prace a osobni-
ho Zivota, patrné jste zklamani.

| pFesto v3ak v&Ffim, Ze se najde nékdo,
koho se tento pribéh dotkne. Mozn4,
kdyby ten muz vyslechl svij pribéh
hned na zacatku, zachoval by se jinak.
A mozna taky ne.

Jak se zachovate vy?




HR NEWS | KNIZNi TIPY

Chodi si k vam kolegové pro radu?
Podporte je efektivné
s vyuZitim kvadrantovych graft

Ve své praxi ¢asto pouzivam
kvadrantové grafy, jednodu-
chou a zaroven velmi uzitecnou
pomcku, ktera prinasi
strukturu a nadhled do feSenfi
rdznych situaci. V ¢lanku jsem
si pro vas pripravila kvadrant
typU podpory. Pojdme se

Z
podivat na to, jaky typ podpory lidé mohou potfebovat,
kdyZ se na nas obraceji s néjakym problémem ¢i situaci.

Méni se firemni kultura v dobé
covidu nebo je to jenom zdani?

Definovat, co je firemni kultura,
je slozité. Nicméneé to, co plati
bez vyjimky, je, Ze kazda firma,
ma svoji firemni kulturu. Nékdy
popsanou, definovanou, nékdy
volnou, nékdy silnou, nékdy
slabou, ale vzdy tu je. A ukazuje
l se, Zze v covidu se méni mnohdy
natolik, Ze ovliviiuje i vykon a motivaci zaméstnancd.

Smart office koncept je hlavné
0 zméné mysleni a divére

Rozhovor Tomase Pospichala

z IVITERA se Ctiradem Lolkem,
personalnim Feditelem Komer-
¢ni banky. Pfechod do hybridni-
ho systému je u vétSiny firem
jen otazkou ¢asu. Co udélat pro
jeji spravny chod, jak motivovat
|| své lidi, jak si je udrZet a vybirat?

Tyto a dalSi ¢lanky najdete na
www.hrnews.cz

Krize, at uz v osobnim
ANJA FORSTER & PETER KREUZ

KRIZE

JAKO
PRILEZITOST

Zivoté, nebo v celosvétové
ekonomice, nejsou nicim,
po ¢em bychom touzili.
PFesto mohou byt pfino-
sem, smysluplnym podraz-
dénim, které nas pfinuti
pfehodnotit naSe myslen-
ky, pfistupy a postoje.

V knize najdete 28 strategif

28 STRATEGI a nastrojd, diky nim# doké-
PRO VYUZITI . ., . <,
KA7DE KRIZE Zete v krizich nalézt a vyuZzit

jejich vyhody a pfinosy.

Pracovni vytizeni zaméstnan-
U stale nardstéa. Viude po

BUDTE V PRACI
SPOKOJENEJSI

svété se lidé snazi najit
motivaci do dal3iho pondél-
niho rana. Pokud patfite
mezi ty, ktefi se netési, aZ
pujdou po volném vikendu
zase do prace, nezoufejte.

V této knize najdete spoustu
tipl a doporuceni co délat,
aby se prace stala zdrojem e
vasi spokojenosti.

Odhalte skute¢né zaméry
JOE NAVARRO &vim

TAJEMSTVI
RECI TELA

vSech lidi, se kterymi se
potkate! Nejlepsi zpUsob,
jak porozumét svym
pratelim, partnerim ¢i
koleglim, je naucit se Cist

\* GESTA, KTERA

fec téla. S jeji znalosti

PROZRADI ViCE
NEZ SLOVA dokazete odhalit skute¢né
VA z&méry a pocity druhych
lidi. Ty, které pred vami
umysiné skryvaiji, i ty,
kterych si sami nejsou
védomi.

Vice informaci a objednavky na
www.grada.cz
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