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CO SE DEJE

KONFERENCE JE ZA NAMI, PRIPRA-
VUJEME PODZIMNI WORKSHOPY

Pullrok pfiprav, stovky hodin intenzivni prace a desitky jednani staly za prvnim ro¢nikem
konference FIREMNIi VZDELAVANI 2018. Véfime, ze konference probéhla Gspé&sné, ackoliv
evaluace konference jesté probiha. Uz ted ale jasné zazniva: vice workshopd, konkrétnich
prikladti a aplikace do praxe. A protozZe do dalsi konference ¢ekat nechceme, pfipravili jsme
pod hlavi¢kou Firemniho vzdélavani sérii intenzivnich workshopti. Detaily k nim pfipravujeme
do dalsiho cisla. A jaka byla konference oc¢ima nasi kolegyné Olgy Béhounkové? Struény vytah
z jejich poznamek nabizime jiz dnes. Par zakladnich &isel se dozvite v infografice na konci €isla.
Uvodni prispévky zaznély od péti hlavnich feénikd. Prvnim z nich byl pan Franti$ek Hronik z Motiv P. Prezentoval na téma
Mytl a trendd (nejen) ve vzdélavani a hned na Uvod provokativné zacal prvnim mytem "Trend je jednim z hlavnich

Al

mytl

v

. Hana Caltova z Kofoly CeskoSlovensko se zaméfila na Uspésny mezinarodné certifikovany projekt exekuéni
excelence pro obchodni oddéleni. Vratislav Kalenda z Image Labu se vénoval problematice rozvoje kompetenci

a potencialu zaméstnancd, které opfel o osvédéenou zasadu rozvijet zazitkem, vidét Gspéch v lidech a myslenkou,

Ze nejlepsi véci vznikaji spole¢né. Klara Mareckova z O2 Czech Republic predstavila téma digitalizace ve vzdélavani 02

v pribéhu poslednich tfi let, které z(zila na roli vzdélavani v onboardingu zaméstnanct. Blok uzaviel Tomas Otahal

ze SAP Services pfedstavenim projektu Peer to Peer Learning, ktery stoji na snaze vytvofit ve firmeé takoveé prostfedi, kde se
kazdy pracovnik stava ucitelem i zakem. Soucasti odpoledniho programu byly praktické aplikacni workshopy zacilené na role
vzdélavani v onboardingu zaméstnancd (Marek Velas), gamifikaci firemnich rozvojovych aktivit (Jifi Bréda), proces learning
designu (Brano Frk), neobvyklé formy rozvoje zaméstnancd (Jan SloZil), problematiku zvlddani zmén (Petra Zarubova)

¢i narativni pfistupy ve vzdélavani (Mirka Dvofakova). Vice o konferenci se dozvite v dal3im €isle Firemniho vzdélavani.

JAK POZNAT KVALITNIHO
INTERNIHO LEKTORA?

pro kvalitu interniho lektora? Dostali jsme celkem 40 online odpovédi a prvnich 5 nejrychlejsich i odménili knihou
Petra Kazika "Rukovét dobrého interniho lektora". A jak se tedy pozna kvalitni interni lektor?
Mezi nej¢astéjsi odpovédi se fadily nasleduijici:

e touha poznavat, utit se nové véci,

¢ schopnost zaujmout, osobni charisma,

e empatie, zajem o své studenty,

e komunikaéni a prezentaéni dovednosti,

e znalost prostredi firmy, pro niz ugi,

e asamoziejmeé také odborné znalosti a zkuSenosti.
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ROZHOVOR

|V ORDINACI BYCHOM MELI
BYT PARTNERI

Jakeé to je vzdélavat a rozvijet |ékare a sestry? MUze fungovat koucink a koucovaci pfistup
i ve zdravotnictvi? A |ze vyuzit moderni technologie ve vzdélavani zdravotnického personalu?

Autorka: Olga Béhounkova

Jste personalni feditelkou

u nejvétsiho poskytovatele
ambulantni pé&e v CR. V &em je
rozvoj lidi ve zdravotnictvi jiny?
Ve zdravotnictvi se tak néjak
predpoklada, Ze se budou vSichni
vzdélavat cely zivot, protoze
medicina jde rychle dopredu.
Problém ale je, Ze i zdravotnici jsou
jen lidé, a tak se nékterym prosté
nechce a jsou spokojeni. Reakci na to
dfive byly snahy urovat zakonem
povinné vzdélavani lékaflim i
sestrdm, zavedly se povinné kredity,
diky kterym sestry ziskavaly
registraci a lékafi diplomy
celozivotniho vzdélavani.

To vSe se postupné méni a je kladen
vétsi ddraz na to, aby se lidé
vzdélavali sami, ne jen proto, Ze jim
to urcuji zakony a normy. Nastésti
v tomto oboru pracuji chytfi lidé

a touha po vzdélani je jim tak néjak
vlastni. Vlibec ale nemluvim

o systému vzdélavani pfed atestacni
zkouskou, to je velmi narocné,
povinné a dlouho ndm nas systém

i zapadni zemé zavidély. Porad ho
vylepSujeme a vylepSujeme, az jsme
si to sami zkomplikovali.

Moznost ziskat atestaci jednoduse

a v realném case je bohuzel nékdy
dlvod, pro¢ lékafi odchazeji

do zahranigi.

Sarka Snizkova se
vénuje personalistice
jiz 15 let, vystudovala
francouzsky jazyk

a literaturu na UK

a MBA studium na
Prague International
Business School.
Plsobila v pozici
personalni

naméstkyné VZP CR
a nyni je HR Director
ve zdravotnickém
holdingu EUC.

Je tedy pravda, Ze jednou

z nejlepsich cest, jak si udrzet lidi
ve firmé, je jejich rozvoj?

Ano, s tim souhlasim. Plati to i pro
mé. Kde mi umozni se rozvijet, tam
pracuji rdda. Mam stésti, v EUC to
plati dvojnasob.

Co dnes firmy a jejich zaméstnanci
od vzdélavani ocekavaiji?

To je tézka otazka. Jako
zaméstnavatel o¢ekavam, ze dokazu
zjistit, co lidi motivuje a jakou
podporu ode mne oc¢ekavaji.
Pomohu jim zorientovat se v tom,

co je pro né dobré nebo nékdy

i nutné, aby pracovali lépe.

FIREMNI VZDELAVANI
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Jako klientka nasich klinik o¢ekavam,
Ze zameéstnanci budou erudovani

a ustoji to, Ze se pacienti vzdélavaji na
Googlu a jsou mnohem
informovanéjsi. No a jako
zaméstnanec oekdvam, Zze mi bude
umoznéno se rozvijet vtom, co mé
bavi, a nékdy i vtom, co mi nejde.
Zastavam nazor, ze v dospélosti
bychom méli pracovat hlavné na tom,
co ndm jde a bavi nas. Spis nez na
tom, co nam nejde, a tudiz k tomu
nemame ani vztah. Je to ale také
ovlivnéno tim, Ze mnoho nasich lidi
prochazi syndromem vyhoreni,

v pomahajici profesi velmi €astym
jevem. O to vice je potfeba zamérit se
na péci o né a vzdélavat je i v tom, jak
tomuto syndromu predejit.
Vyuzivate moderni technologie

ve vzdélavani a rozvoji svych lidi?
U nds je to obtizné v tom, Ze pokud se
chtgji lidé vzdélavat, musi zaviit
ordinace a business tim padem stoji.
Proto se snazime podporovat formy
self-learningu, mezi které patfi téz
e-learning. Spolupracujeme

s portalem EUNI, kde mohou lékafi

a sestry studovat velmi kvalitni
e-learningové kurzy zakoncené testy
a kredity. Je to pomérné oblibena
zalezitost. Gamifikaci jsme do nasSeho
vzdélavani zatim nezapojili, u nas
nema kazdy zameéstnanec pocita¢
nebo e-mail. Smartphony v8ak maji
asi vSichni. Mozna zavedeme appku
zaméfenou na onboarding formou
hry, zatim je ale jen v mé hlavé...

V rozhovoru s novym feditelem EUC
Laboratoii Karlem Kubiasem jste
oteviela téma koucovani

a koucovaciho pfistupu Iékafe

k pacientovi. MtzZe to fungovat?
To by bylo na dlouhé povidani. Cetla
jsem studie, které dokazuji, ze pokud
by pacienti poslechli, co jim lékar
doporuci, neplytvalo by se tolik 1éky
a obecné by byla vétsi Uspésnost pfi
|écbé, zvlasté chronicky nemocnych.
JenZe mnohdy se pacient vrati s tim,
Ze léky nezabraly a chce nové.

| FIREMNI VZDELAVANI

A tak |ékaf predepisuje

a predepisuje a pacienti se chovaji,
jako by byli v autoopravné: "Pane
doktore, porouchalo se mi srdce,
prosim dejte mi prasek a opravte
mé. Ja pro to nebudu nic délat, jen
spolknu prasek." Koucovaci pfistup
znamena, ze by pacient mohl
pochopit, Ze si za své zdravi mlze
predevsim on sam, a |ékar by
nepropadal tak ¢asto syndromu
vyhoreni. Je velmi frustrujici, kdyz se
snazite nékomu pomoc, |é¢ite ho

a on se neuzdravuje. A tfeba i proto,
Ze prosté nedéla to, co mu fikate.
Ten pfistup Iékaf = rodi¢ a pacient

= dité neni dobry. | v ordinaci
bychom meéli byt partnefi.

Vyuzivate mentoring ¢i koucink
interné?

Mentoring vyuzivame hodné, kdyz

k ndm nové nastoupi sestry nebo
|ékafi, je jejich adaptacni proces
velmi ddlezity. A u mladych lidi, ktefi
jsou po Skole, je to ve zdravotnictvi
bézné, Ze dostanou svého mentora.
Koucink interné nevyuzivame, spise
kou€ovaci metody.

Které kurzy jsou mezi Vasimi
zaméstnanci nejoblibenéjsi?
Nemam presnou odpovéd, castéjsi
jsou ty hard skillové. Ale ktery kurz
je nejoblibengjsi, Ize ve firmé

V dospélosti bychom
méli pracovat hlavné
ha tom, co nam jde
a bavi nas.

Spis nez na tom, co
nam nejde, a tudiz

k tomu nemame

ani vztah.

vysledovat napf. na portale EUNI, kde
ma EUC svou sekci. Tam je nejcastéji
absolvovany kurz psychohygieny

a syndromu vyhorteni.

Jaky musi byt kurz, aby Vas osobné
zaujal?

Vzhledem k mym zkuSenostem se vice
nez na obsah zaméruji na to, kdo kurz
nebo trénink vede. Zda je pro mé
zajimavy osobnostnég, zkuSenostmi

a novymi pfistupy. Mam strasné rada
TedTalks, to je pro mé nyni zdroj
nejvétsiho obohaceni a inspirace.

Mate v oblasti HR néjaky zajimavy
domaci nebo mezinarodni vzor?

V HR je mnoho skute¢né zajimavych

a inspirativnich lidi. Opravdu hodné
mé naucila lvana Watson, Jana Riebova
nebo Rostya Gordon Smith.

Ja se divam ale i na lidi mimo HR,
zajimavy je pro mne tfeba Simon Sinek
nebo Chris Wass.

—
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GENERACE X, YA Z

JAK GENERACE OVLIVNUJI BYZNYS

Na zacatku Cervna probehl v Praze jiz 12. roCnik manazerské konference Motiv P, ktera se
tentokrat zameérila na to, JAK délat véci JINAK a lépe.

Autorka: Veronika Gregusova, redaktorka, agentura Motiv P, veronika.gregusova@motivp.com

Firmy by mély nabizet lidem
presné to, co chtéji. Tato dobie
minéna rada zni sice logicky, jenZe
co kdyz se lidské choutky neustale
meéni? O rozdilech mezi
generacemi a vlivu kazdé z nich
na svét byznysu promluvil

na konferenci MotivP Jifi Kunert,
generalni feditel UniCredit Bank.
Drive se telefon dostal k padesati
miliondm lidi aZ po sedmdesati péti
letech, dneSni mobilni aplikaci to
trva devatenact dnd. Svét vsak
neméni pouze technologie, ale také
lidé, ktefi na néj pfichazeji. Kazda
generace s sebou pfinasi novy
pfistup k praci a zivotu, coz ovliviiuje
firmy z hlediska vztahu k zakaznikim
i zaméstnancim. Podivejme se na
Ctyfi generace, které dnes piSou
dé&jiny naSeho svéta.

BABY BOOMERS (1946-1964)
Generace Baby boomers se narodila
po druhé svétové valce v USA.
Obdobi silného ekonomického ridstu
ji umoznilo ziskat stabilni

Generace X — UDRZET S| DOBRE PRACOVNi MISTO
BN S GeN ERaTON X = = SENERMIONX iy

V ECHACH TATO

GENERACE X TITO LIDE
SESTAVAZ GENERACE

SES 10l ZAZILI JESTE
NAROZENYCH V
60.A7 80 NEGLOBALIZO-  ZAKOMUNISMU A
LETECH VANV SVETBEZ  POTE DOSTALA
OVYCH MOZNOST VYUZIT
GENERACE  techNoLogli  VSEHO TOHO. CO
DN JIM NOVE NABYTA
SVOBODA
NABIZELA

VYRUSTALAJESTE - e

zameéstnani u statnich firem

a zaroven ji dalo moZnost zacit
podnikat. | pfesto v této generaci
nastal vzdor, ktery zname z hnuti
hippies a punk. Lidé narozeni

v Ceskoslovensku ve stejném obdobi
nicméné vyrostli v modelu
planovaného hospodarstvi, kdy méli
pfidélena pracovni mista a mohli
cestovat jen omezené. V roce 1989
pfisla zmeéna, kterd otfasla jejich
predstavou o svété, ktery do té doby
dobfe znali. Mnozi z nich se chopili
prilezitosti a zacali podnikat.

GENERACE X (1965-1985)
Generace Husakovych déti, neboli
dnesnich tficatnikd, ctyficatnikd

a padesatnika, ktefi zazili jesté stary
neglobalizovany svét bez novych
technologii. Vyrlstali za komunismu,
ale po roce 1989 dostali moznost
Vyuzit to, co jim nové nabytd
svoboda nabizela. Odlozili zalozeni
rodiny, dali diraz na individualitu

a Véfi, Ze tvrda prace rovna se
zaru€eny Uspéch.

TATO GENERAC

GENERACE Y (1986-1997)

Dnesni dvacatnici a tficatnici vyrostli
obklopeni modernimi technologiemi.
Davaiji velky dlraz na smysluplnou

a dobre placenou praci, work-life
balance, osobni rozvoj a otevienou
komunikaci. Technologie vyuZzivaji

k tomu, aby se nemuseli vzdat svého
osobniho zivota. Vyrostli v kultufe
zmén, jsou velmi flexibilni. Aby si je
zameéstnavatel udrzel, musi zajistit
prechody mezi projekty, oddélenimi
¢i pobockami v ramci firmy.

GENERACE Z (1997-2005)

Za generaci digitalnich domorodcd se
oznacuji lidé, ktefi se narodili od
poloviny 90. let do poloviny desatych
let 21. stoleti. Chté&ji cestovat a jsou
digitalnimi nomady. Internet je pro né
zejména zdrojem komunikace

a zabavy. Jsou stale online, rychle se
adaptuji na nové situace, ale
nedokazou se dlouho soustfedit.
Nechtéji byt na jednom misté a byt
spokojeni s jednim produktem.

Baby boomers postupné z pracovniho
trhu odchazi, vliv generaci X a Y sili.
Nastup generace Z mdzeme ocekavat
az za par let. Pokud v8ak chceme
zOstat v kurzu, sledujme, s jakym
typem zakaznikd a zaméstnanctl
komunikujeme, a snazme se na
zakladé toho pfizpdsobit svou
komunikaci a nabidku.

Firemni vzdélavani vas jako partner
akce zve na MotivP Business
Brunch® vénovany tématu

Vedeni generaci Y a Z. Podrobnosti
na www.motivp.com v sekci
Business Brunch.


http://www.motivp.com/event/business_brunch
http://www.motivp.com/event/business_brunch

INSPIRACE | INZERCE

LIDE SE ZMEN NEBOJI

Jak uspésné fidit projekty s pomoci change managementu, radi konzultantka, ktera
fidila zmeény v rdmci mezinadrodnich program v pojistovné NN a radila téz Ceské
sporitelné, Raiffeisen Bank Rumunsko, Fincentru nebo Home Credit Vietnam.

Autorka: Alexandra Garcia Gjuri¢, lektorka Top Vision, info@topvision.cz

Co je podle vaseho nazoru hlavnim
ukolem change managementu?
Minimalizovat rizika zpozdéni
projektu a maximalné zapojit celou
organizaci tak, aby byla zména od
prvniho okamziku co nejefektivnéjsi.
Zaméstnanci potfebuji rozumét, co a
pro€ se déje. Myticka obava ze zmén
totiZ vychazi z neznalosti a obav.

Jak se podle vas proméuje zajem o
toto téma?

Drive firmy pfistupovaly k velkym
zménovym projektdim technicistné.
Zajimaly je predevsim deadliny

a rozpocet. Zmén ov8em pfibyva,

a tak je i jejich absorbce zaméstnanci
horsi. Managementy spole¢nosti si

Jak uspésné komunikovat zmény

Change management pro ty, kdo zmény uvadéji do zivota

Naucte se vzbudit v lidech pozitivni pfistup ke zméndm

PRAHA 8.-9.8.2018

od 7 990 K¢

tak uvédomuji potfebu zaméstnance
zapojovat a dobfe je informovat.

D4 se fict, pro jaké projekty firmy
change management pouzivaji
nejcastéji?

Jsou to implementace novych
technologii a aplikaci. Zvlastnim
pfipadem je slu€ovani firem

a reorganizace. Jde o citlivou situaci,
pfi niz €3st lidi pfijde o praci, ale firma
presto potfebuje, aby do posledni chvile
podavali kvalitni pracovni vykon.

Na co nezapomenout pied tim, nez
zahdjime proces zmény?

Nejdfive si potfebujeme ujasnit, koho
pfesné se zména tyka. Rozdélme si
zaméstnance do specifickych skupin,

svého tymu

BRNO

které maji néco spole¢ného, tfeba
zpUsob prace. A pochopme je.
Zamysleme se nad tim, kdo jsou
klicovi stakeholdefi, a pfipravme si
postup, jak je zapojit. Hledejme mezi
lidmi ambasadory zmény, ktefi nam
budou pomahat projekt §ifit a zaroven
nam daji zpétnou vazbu. A pfipravme
si plan komunikace i vzdélavani.
Vlastné to neni nijak komplikované.
Je tfeba si uvédomit, Ze zaméstnanci
nejsou homogenni masa. A najit ty,
ktefi s vdmi pljdou do zmény jako
prvni, neni tak slozité. Véfte mi, vSude
takovi jsou a budou nadseni, kdyz je
pozadate o pomoc.

[ @ topvision

Kli¢ k uspésnému leadershipu
Dovedte svj tym k vy3$si vykonnosti

Objevte v sobé schopnosti lidra a vyuZijte naplno potencial

11.-12.7.2018
PRAHA 2.-3.8.2018

od 7990 K¢

www.topvision.cz, info@topvision.cz, tel. 234 718 721
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APLIKACE PRO VAS

APLIKACE PRO VAS:

SPACEFLOW

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

V tomto cisle Firemniho vzdélavani jsme se
zaméfili na dvé aplikace s podobnym tématem

- usnadnénim komunikace.

Spaceflow je mobilni aplikace ¢eského startupu a je
uré¢ena pro komunikaci lidi v jedné budové, ale také
pro organizovani workshopt, ¢erpani benefitd

a fadu dalSich aktivit. Ve verzi pro pracovisté tak
dostavate nastroj, ktery fesi obvyklé Gkoly

a problémy spojené s organizaci vzdélavani

ve firmé. Pomoci této aplikace zvladnete vSe

od rezervace mistnosti, pozvanky az po zpétnou
vazbu. Pro vzdélavani je také zajimava moznost
sdilet vzdélavaci obsah vSem. Pfedstavte si tydenni
pfipomenuti nékterého bezpeénostniho nebo
protipoZzarniho opatfeni formou notifikace.

V soucasnosti se Spaceflow testuje, ale mizeme
ocCekdavat vice podobné zaméfenych aplikaci.

http://spaceflow.io

Nase hodnoceni: % % & %

-

DOODLE

Doodle je jednoduchy nastroj slouzici k domlouvani
terminl schizek, vzdélavani nebo ¢ehokoliv jiného.
Ugastnici dostanou e-mailem link web, kde oznaé&i
vyhovujici terminy a posléze vidi prehled, ze
kterého je jednoduché stanovit termin vyhovujici
vétSiné nebo dokonce vSem.

Ackoliv bezplatna verze nabizi vS§e potfebné,

v placené verzi mate k dispozici jeSté fadu dalSich
uziteénych ndstrojd. Pokud vas trapi komplikované
dojednavani termind meetingl nebo skoleni svych
zaméstnancl nebo klientl, Doodle je nastroj jako
stvofeny pfimo pro vas.

http://doodle.com

Nase hodnoceni: %k %%



http://doodle.com/
http://www.firemnivzdelavani.eu/casopis
http://doodle.com/
http://spaceflow.io/
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INOVACE VE VZDELAVANIi

NEJSME STROJE, ANI LIDSKE

/DROJE

Vite, co bude délat oddéleni Robot Relations (RR) ve vasi firmé? Budeme diky technologiim
vzdéldvat zameéstnance jako svobodné a tviréi bytosti? A jsme na tuto zmeénu pfripraveni?

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

Brano Frk

je learning designer
ve firmé Oppus.
Vénuje se
vzdélavacim

technologiim,

znalostni praci
a inovacim

ve vzdélavani.

Titulek ¢lanku je vypuajcéeny

z prazské demonstrace s ndzvem
"Zit, ne dFit", ktera pozadovala
distojné podminky pro vSechny
pracujici. Skandovani hesla
"Nejsme stroje, ani lidské zdroje"
nemélo jen spolec¢ensko-politicky
rozmeér, ale také je ho mozné
chapat jako jasny vzkaz pro HR.
Pokud demonstrantiiv 21. stoleti
bojuji za svobodnou a dlistojnou
praci a HR svét mezitim fesi dalsi
buzzwordy a trendy, IBM jiz nabizi
produkt IBM Watson Recruitment,

| FIREMNI VZDELAVANI

ktery diky umélé inteligenci zvladne
cely proces recruitmentu
samostatné a takfka autonomné.
Zaval podobnych zprav glosuje
Martin Ford, autor zatim nejzdafilejsi
publikace o problémech 4.0 "Roboti
nastupuji", upozornénim, ze
digitalizace, robotizace a uméla
inteligence nejen (z)méni svét prace,
ale (z7méni se Uplné v8echno. Navic
také doporucuje uvaZzovat o zfizeni
oddéleni Robot Relations (RR).

A pokud vaSe nechut k technologiim
jesté narostla, mam i dobrou zpravu.

Dochazi totiz také k "nasyceni
technologiemi", nebo dokonce

k "mizeni technologii". Znamena to,
Ze integrace technologii do nasich
soukromych i pracovnich zivotd je
jiz tak hluboka, Ze je nepovazujeme
za néjaké inovace, ale prosté za
samozfejmost. Technologie jsou
dnes jiz tak bézné, az je prestavame
vnimat. A zacina to platitive
vzdélavani - prosté uz pocitame

s tim, Ze se néjaka technologie
vyuzije. Pochybovat o moznostech
technologii ve vzdélavani je passé,



jak je vyuzit k tomu, aby se lidé ucili
radi. Jak tedy lidem dopfat skvély
zazitek nebo zkuSenost s u€¢enim
(learning experience)? Technologie totiz
z lidi nedélaji stroje, ale naopak diky
technologiim mohou byt vice lidmi.
Jak na to reagovat ve firemnim
vzdélavani?

EMPATIE

Pokud chceme reagovat na
vSudypfitomné zmény, musime ze
vSeho nejdfive akceptovat fakt, ze
Zijeme v komplexnim, otevieném

a propojeném svété. A takové musi byt
i nase vzdélavani. Mnohem vice
pozornosti dnes musime vénovat
potfebam lidi, ktefi se vzdélavaji.
Sledovani méfitelnych ukazateld, KPI
a fady dalSich ¢asto vede

k nesmyslnému tlaku. Empatie je
naopak pfistup, na kterém jsou
zaloZena inovativni a kreativni FeSeni
ve vzdélavani. Realizovat uzivatelsky
vyzkum, pracovat s daty, vyuZivat
poznatky véd - jednoduse Fec¢eno
snaZzit se o poznani a chapani lidi,
pro které vzdélavani délame.

HODNOTA

Dostupnost jakéhokoliv vzdélavaciho
obsahu online, ktery je navic ¢asto

k dispozici zdarma nebo relativné

levné posouva ocenéni
personalizovanych vzdélavacich
aktivit. Osobni pfistup €i osobni
interakce s lektorem se stava
hodnotnym rozSifenim, ¢asto s dalsi
pfidanou hodnotou. Podobny model
sluzeb je viditelny v riiznych
inkubatorech, hubech nebo
coworkingovych centrech. Kromé
standardnich vzdélavacich aktivit
dostanete navic mentora, kontakty,
study visits, networking a spoustu
dalSich moznosti podpory, to vSechno
na zakladé vasich specifickych potfeb.

DESIGN

Navrhovat vzdélavani v digitalné
nasyceném prostfedi znamena
promyslet také interakci s celou
fadou dalSich pracovnich
informacnich systémd, se znalostnimi
databazemi, az po interakce s firemni
kulturou. Trendem a pozadavkem je
také maximalni integrace vzdélavani
(u€eni) do pracovniho procesu.
Dokazete to zvladnout obvyklymi
postupy pro navrh vzdélavani?
Pouzivani designovych metodik pro
navrhovani pfinasi nejen feSeni, ale
také nové moznosti, jak sladit potfeby
cilovych skupin se zajmy stakeholderd
a nezapomenout pfitom na dalsi
aspekty podstatné pro vzdélavani.

INOVACE VE VZDELAVANIi

éé Empatie je pristup,

na kterém jsou
zalozena inovativni
a kreativni reseni
ve vzdélavani.

Designovy proces navic preje
kreativité a inova¢nim postuptm,
proto jsou vystupy neobycejné, ale
pIné funke&ni. Moznosti jsou i diky
technologiim takrka bez limitd.

SDILENI

Do nasi pozornosti se dostava také
téma znalosti ve firmach. Jak je
uchovavame, jak pracujeme

a rozvijime znalosti, které maji lidé
pracujici ve firmach. Sdileni znalosti
je op&t mozné akcelerovat
technologiemi, které nam navic
umoznuji pracovat se znalostmi
mnohem komplexnéji nez doposud.
Dokazeme analyzovat data,
vyhodnocovat je v redlném Case,

a dokonce to vSe pIné automatizovat
(napft. technologie xAPI). Sdileni
znalosti tak stavi i samotné Ucastniky
vzdélavani do roli téch, ktefi maji
znalosti a zkuSenosti, které jsou
¢asto vysoce unikatni.

Pokud bude blizka budoucnost prace
patfit post-profesim, tedy profesim
zaloZenym na interakci se strojem

¢i umélou inteligenci, mdze to také

a kreativnéjsi aktivity a vice prostoru
pro to byt skuteéné lidmi. Mdzeme
uvazovat o zfizeni oddéleni RR,
dilezité je ale naucit se s roboty
"tan¢it" a ne bat se jich.

Pokud budeme zaméstnance
vnimat a vzdélavat jako svobodné
a tvaréi bytosti a ne jako stroje
nebo lidské zdroje, nebudeme
muset na tuto budoucnost

prilis reagovat, protoze ji budeme
pfimo tvofrit.

FIREMNI VZDELAVANI
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ZMENA JE ZIVOT - | TEN FIREMNI

"Zmeény zazivame neustale. Je to pro nas normalni. Zvladame je." Prvni véta je pravdiva,
druhé dvé uz méné. Ke skodé firmam, lidem v nich, ale i zménam jako takovym,

manazerlm vsech Urovni stale chybi potfebné dovednosti.

Autorka: Petra Zarubova, lektorka Top Vision, petra.zarubova@st.eduagroup.cz

Petra Zarubova

je zkuSena lektorka
a facilitatorka

s manazerskou
praxi. Vede

feSitelské
worskhopy,
koucuje, trénuje
v oblasti
manazerskych
dovednosti

a fizeni zmén.

- |

Jednu situaci vnimam témér jako
symbol fizeni zmén ve firmach

- a fizeni souvisejicich znalosti

a dovednosti: Firma se na nas
obrati, abychom pro jejich
pracovniky pfipravili trénink

¢i workshop. Zadani: Pozitivni
vnimani zmén. Cilova skupina:

fadovi zaméstnanci, pfipadné nizsi

a stifedni management. "Probiha u
nas zména a lidé se

k ni nestavi moc pozitivné.
Popravdé, stavi se k ni spi$
negativné."

Aha. Tak, pratelé, pojdme si o
zménach néco Fici. Pokud jste se
pfistihli pfi podobném napadu,

FIREMNI VZDELAVANI

miZze se v zdsadé jednat o jednu
ze dvou situaci. Ani s jednou vam
»trénink pozitivniho vnimani zmén”
nepomuze. Ten nepomdize nikdy,
nikomu a s ni¢im.

SITUACE 1

PFfestoze probihajici zménu fidite
spiSe intuitivné, nedélate to Uplné
Spatné. Jenomze nevite, Ze jistd mira
nenalady je pro kazdou zménu
pfirozena. Zmeény prosté boli, a to
dokonce i ty, které se ndm zdaji jako
docela dobry napad. Rozhodli jste se
prestéhovat z velkomeésta na venkov,
protoze uz vas zmahal ten ruch? A co
vase pocity pfi stehovani, byly jen

pozitivni? A pfi szivani s Zivotem
na malém mésté nebo vsi - vSechno
skvélé? Tak vidite.

SITUACE 2

Oteviené feceno - vaSe zména neni
fizena Uplné dobfe. Sorry jako.

Tak to je. Je pravda, Ze kazda zména
boli, ale vdm se asi povedlo zafidit to
tak, ze vase lidi boli opravdu hodné.
Nebojte, nejste vtom sami.

Velké mnoZstvi zmén, ke kterym se
dostaneme az v préibéhu, vykazuje
vétsi €¢i mensi vady na krase
managementu, o leadershipu
nemluvé. Ani jednu ze situaci trénink
pozitivniho vnimani zmén nevyiesi.



Rizeni zmény po strance procesni,

a zejména po strance lidské, je

vyrazné jiné nez bézné nezménové

fizeni. Jiné zakonitosti, jiné postupy,

jind "hard" i "soft" rovina. Snaha vyuzit

k fizeni zmény stejné manazerské

postupy jako v nezménovém obdobi

nebo postupy od nich odvozené

nefunguje.

Tedy: Nikoli trénink pozitivniho

vnimani zmén, ale trénink fizeni a

komunikace zmén. A ne pro fadové

zaméstnance a niz8§i management, ale

pro management vSech Urovni.

Proc? Protoze:

Porozuméni zakonitostem zmény

a lidské reakci na zménu umozni

manazertm kvalitnéji a efektivnéji

zménu fidit.

To znamena:

e vyhnout se typickym chybam
v fizeni zmén a v jejich komunikaci

* snizit rezistenci (odpor) vac¢i zméné

e vybudovat u vétsi ¢asti
zaméstnancl pozitivni vnimani
zmény, vlli a motivaci se ke zméné
pfidat a podilet se na ni

e ziskat vétsi jistotu v prdb&hu zmény
(u Spatné fizenych zmén jsou €asté
pocity selhani, byt €asto neni
vnitfné pfiznané a ventiluje se v jiné
podobé, napfiklad jako
nespokojenost nebo hledani vinika
v zaméstnancich nebo jinde)

ke .
by il

Zv,‘g;

Sebeyidon <

U nevhodné fizenych nebo
nefizenych zmén se €asto dostavuji
specifické negativni disledky.
Zde je prehled téch nejcastéjsich
dasledkd:
e zmeéna neni nikdy dokon€ena nebo
jeji dokon¢eni neni uplné
e ast zaméstnancl, ¢asto velmi
vyrazna, zménu nikdy nepfijme:
sice zUstavaji, ale nesziji
se s novymi procesy a kulturou
e dochazi k odchodu vyrazného
procenta zaméstnancd; jistd mira
odchod je pfirozenou soucasti
kazdé vétsi zmény, zde je ale
vyrazné vyssi
e zmeéna je vlekla, dokon¢&eni trva
az nasobné déle nez u dobre
fizené zmény
e management bojuje s negativnim
vnimanim zmény - ¢asto nejen
u zaméstnancd, ale i u sebe
e odpor zaméstnancC vacéi zméné
je vyrazné vyssi a trvalejsi nez
u dobfe fizené zmény, cely pribéh
je proto bolestngjsi.
Porozuméni zakonitostem zmény
zahrnuje i porozuméni tomu, proc¢
se lidé zméné brani - a tomu, jak je
to s onim nedostatecné
"pozitivnim vnimani zmén".
Ve skutecnosti se jedna o neufizenou
rezistenci, jejimz zdrojem jsou mimo
jiné nasledujici faktory:

CHANGE MANAGEMENT

e ztrata respektu a ddvéry mezi
managementem a zameéstnanci

* nejasnosti ohledné cile zmény
nebo nedlivéra v néj

e pocit, ze klicovi lidé zménu
nepodporuji (role silnych leadert je
ve zméne klicova, kompenzuje silny
pocit nejistoty, ktery zménu
provazi)

e chybéjici nebo maly soulad s
hodnotami, potfebami a kulturou

e chybgjici nebo maly soulad se
stavajicimi procesy

e podcenéni nebo malé oSetreni
dopadu zmeény na zakaznika

e soubéh s dal§imi zatéZovymi
faktory (obchodné, personalné ¢i
hospodarsky naro¢né obdobi
apod.)

¢ nevhodné tempo zmény - moc
pomalu nebo moc rychle

¢ nevhodna komunikace zmény -
moc nebo malo, obsahové
nedostatky, chyby ve formé

e obavy souvisejici s hlubokymi
motivaénimi faktory - strach
z neznameého, obava ze ztraty
prace, ztrata kontroly, otazka
sebelcty: Zvladnu to? Bude pro mé
misto?

¢ nelcta (skute¢nd nebo pocitovana)
vlci nékterym stakeholderdm
zmeény, pocit neucténi, odejmuti
hrdosti

e spokojenost se stavajicim stavem -
Ucastnici zmény nevidi ani
problém, ani prilezitost

® pocit, ze se to nevyplati, nestoji to
zato

¢ nedostate¢na podpora v pribéhu
zmeény nebo pocit nedostatecné
podpory

e neempaticky pfistup, tlak ze strany
managementu nebo kolegtl

e ztrata identity.

Dobfre fizena zména s témito riziky
aktivné pracuje, v maximalni
mozné mite jim predchazi, ty,

jimz predejit nelze, usmériuje

a zmirnuje jejich dopady.

FIREMNI VZDELAVANI



RECENZE

TRIKRAT NA TEMA LEADERSHIP

Leadership nebo management? Nebo dokonce oboji? V tomto Cisle jsme si vzali
na paskal tri knihy vénované prave roli leadershipu a vedeni lidi v organizacich.

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

Aktualizované vydani svétového
bestselleru Leadership a Minutovy
manazer. Zvyseni efektivity

prostiednictvim situacniho vedeni

od guru managementu

K. Blancharda (a jeho kolegt

P. a D. Zigarmi) seznamuije lidry

s celosvétové uznavanou metodou
Situational Leadership Il, a to se
zarukou navratnosti takto vynaloze-
nych investic a zvySenim celkové
efektivity. Tato jedine¢na metoda
rozviji sob&staénost a samostatnost
u téch, které lidfi vedou. Doctete se,
jak modifikovat styly vedeni
potfebam jednotlivych zaméstnancd,
a dozvite se, kdy delegovat,

kdy poskytnout podporu, kdy byt
naopak kriticky a kdy Fidit. PFistup
lidra by kazdopadné vzdy mél byt
individualni, personalizovany. Jediné
tak Ize rozvijet a udrzovat
kompetentni, motivované

a sebevédomé (spolu)pracovniky.

Kenneth Blanchard, Ph.D.

Drea Figarmi

Patricia Tigarmi

situatntha vedeni

Publikace je cennym privodcem
kazdého lidra a maze prispét k tomu,
aby v jeho tymu bylo dosahovano co
nejlepsich vykond.

Z kniznich hlubin se nedavno vynofrila
inspirativni kniha

0 zmocriujicim vedeni lidi pod
nazvem Turn the Ship Around
(Cesky Otocte lod). Byvaly kapitan
amerického namornictva

D. Marquet pfinasi navod, jak vést lidi
a vytvaret nové lidry: ne vSak

na principu lidr-nasledovnik, ale lidr-
lidr. Vychazi z vlastni zkuSenosti

s napravou problémové ponorky USS
Santa Fe. Ve ctyfech kapitolach (Novy
zagatek, Rizeni, Kompetentnost

a Transparentnost) naleznete pfibéhy
a hluboké porozuméni tomu, co je
motivace, tymova prace

a inspirace. Marquet dava lidrdm

v armadé, byznysu i ve vzdélavani
Ucinny nastroj, jak cilené vést tym,
skolit, dosahovat vykon( i zmény.

|. ﬂﬂ'ill] HEI'I]UE[

Pravtivy prib&h o tom, jak se
1 ndsledovnikd mohou sEat Lidi

Mt

Rady a nastroje inspirované knihou
Otocte lod! jsou v pracovnim sesitu

s nazvem Otocte svou lod! Pfirucka
k implementaci cileného vedeni
do vasi organizace praktickym
navodem k implementaci metod
vedeni zaloZenych na delegovani
pravomoci do vSech typl organizaci.
Obsahem jsou mechanismy

a naméty k zamysleni ve formé
otazek i cviceni zamérenych

na delegovani pravomoci s cilem
vytvofit pracovni tym zalozeny

na osobni odpovédnosti a vzajemné
dlvére. Za priblizeni stoji mechanis-
mus "Nezmocriujte, emancipujte”.

U emancipace jde o vnitini davtip,
energii a kreativitu vSech lidi

a vytvoreni takovych podminek, aby
se zminéné vlastnosti mohly projevit.

Publikaci Leadership a Minutovy
manazer vydalo nakl. Dobrovsky

v roce 2017, dalsi dvé knihy vydal
MotivPress v roce 2016.

. David Marquet

OTOCTE
SUOU LOD!

Prirucka k implementaci
cileného yedeni do vai organizace

Fraktické rady 2 nistroje
nspl rava e spEnm knihow o vedeni Oodte ko

B

Memhd e



Autorka: Miroslava Dvorakova, lektorka, mirka.dvorak@gmail.com

V oblasti firemniho vzdélavani se
casto vyuzivaji pojmy prejaté

z anglic¢tiny. Jednim z nich je i
termin handout. V prekladu do
cestiny letak, casto se ale pouziva
(synonymneg) i pojem sylabus.
Handout je pisemny material, ktery
obsahuje zakladni teze, myslenky,
osnovu tématu vzdélavaci aktivity.
MUze mit formu specialné
pfipraveného textu, v némz jsou
shrnuty zakladni myslenky, které
lektor pfi prednasce rozviji, popf.
(coz je v soucasné dobé velmi Casté)
muze byt k tomuto Ucelu vyuzita
vytiSténa powerpointova prezentace,

se kterou lektor pfi pfednasce pracuje.

Tato varianta ma jisté své vyhody,
obecné by se ale dalo Fict,

Ze prevazuji spiSe nevyhody a tento
format handoutt se pfili§ pouzivat
nedoporucuje. V obou pfipadech je
potfeba, aby handout byl pfipraven
(resp. upraven) vzdy pro konkrétni
skupinu U€astnikd, konkrétni
vzdélavaci akci.

PROC HANDOUT?

Handouty zpravidla slouzi k nékolika
Gceldim. Jednak se jejich vyuzitim
zvySuje motivace Ucastnikd k uéeni,
ale hlavné se zvySuje efektivita

a rychlost osvojeni si uciva Uc¢astniky.
Je to predevsim proto, Ze umoZziuji
zapojit vice smyslt Gcastnikl
(pfedevsim zrak, ktery je pro pfijem
informaci z okolniho svéta pro ¢lovéka
primarni) a také proto, Ze si Ucastnici
mohou klicové informace odnést
takto fixované z kurzu do praxe. Pro
lektora je navic jejich vyuziti vyhodné
v tom, ze tak mize usetfit Cas, ktery
by Gc€astnici stravili psanim si
poznamek, a ma jistotu, ze pokud by
néco nevysvétlil zcela jasné, néco
opomneél, zkratil apod., maji U€astnici
zaklad obsahu k dispozici. Handouty
by mély byt predevsim prehledné
(logické €lenéni textu, jasné
navaznosti), srozumitelné
(jednoznacna slova, neuzivaji se fraze,
pfi pouziti prejatych slov nebo zkratek,

jsou tyto okamzité v textu

o0 ¢EM SE MLUVI

i

definovany, vysvétleny) a nazorné
(schémata, obrazky, grafy, diagramy,
tabulky, kombinace linearniho

a nelinearniho textu, tedy odrazek,
priklady, praktické aplikace teorie).

Nezapomeiite - kvalitné
pfipraveny handout miize pomoct
zefektivnit vyuku i usetfit vas cas!




FIREMNi KULTURA

FIREMNI KULTURA - JAK NA NI?

Firemni kultura je, selsky rec¢eno, Sifra, tmel ¢i klima kazdé organizace. Je to to "néco"
specifické, subjektivni, Casto nehmatatelné a neviditelné, ale zasadni pro motivaci,
spokojenost a vykonnost lidi v organizaci.

Autorky: Jifina Snéhotovd, psycholozka, konzultantka a kouc¢ka, jsnehotova@gmail.com,
Alena Pfihodova, konzultantka a koucka, alena.prihodova@gmail.com

Jifina Snéhotova je psycholozka vénujici se
psychodiagnostice, psychologii prace

a organizace, psychologii osobnosti

a také tématu poradenstvi.

Firemni kultura je klicovym
tématem nejen v obdobich ristu,
akvizic a slu€ovani spole¢nosti,
ale je také jejim kazdodennim
fenoménem. V dobé nedostatku
kvalitnich lidi na trhu prace je
firemni kultura tim, co rozhoduje
o tom, pro¢ ti spravni lidé chtéji
pracovat pravé pro vas a s vami.
Neustéle se presvédcujeme o tom,
jak firemnf kultura ovliviiuje
prakticky veskeré déni v organizaci.
Jeji vliv je patrny jiz ve fazi naboru

a vybéru zaméstnancd: vybirame

si takové uchazece, u kterych

FIREMNI VZDELAVANI

Alena Pfihodova vystudovala andragogiku,
v soucasnosti plsobi jako personalni
konzultantka a koucka zabyvajici se kariérnim

poradenstvim a koucovanim.

predvidame, Ze se s nasi firemni
kulturou snadno sziji. Firemni kultura
Uzce souvisi s leadershipem,
zvlddanim stresu ¢i rovnovahou mezi
osobnim a pracovnim Zivotem. A to
jsou jen nékteré z prikladd. Pro
nékoho mdze byt tim nejpadnéjsim
ddvodem jeji prokazany vliv na zisk
spole¢nosti. Proto je dllezité firemni
kulturu zkoumat a kultivovat ji.

V sou€asnosti uzivané metody
odhaluji firemni kulturu spiSe z jejich
vrchnich vrstev, pfevazné na

Urovni artefaktd, tedy zietelné
uvédomovanych projevd materialni

(architektura budov, logo, prospekty,
sluzebni odévy) a nematerialni
(jazyk, osloveni, historky a myty,
hrdinové, zvyky, ritualy, ceremonialy)
povahy. Zastavané hodnoty, které
jsou pro danou spoleénost dilezité
(napf. nepsana pravidla a zadsady
chovani), tedy ¢aste¢né uvédomo-
vana rovina kultury, jsou odhalovany
spiSe okrajové. Nejhdre postizitelné
jsou sdilené zakladni predpoklady,
tedy samozfejmé nazory a myslenky
sdilené danou skupinou, jinymi slovy
nejhlubsi a €asto neuvédomovana
rovina firemni kultury.



JAK POZNAT
FIREMNI KULTURU?
Validni diagnostika
firemni kultury je

REFLEXE

Reflexe potieby ke zméné: Sdilena vira lidi a vedeni, Ze vytvareni kultury je dilezité. Odpovédi
na otazky: PROC se musime zménit? CO se stane, kdyz se nezménime? KAM se chceme dostat?

pomérné komplikovana,
protoze jeji prvky, jakymi
jsou povaha interni
komunikace,
interpersonaini vztahy ¢i
predstavy zaméstnancd,
jsou tézko uchopitelné

a definovatelné.

Na Katedfe psychologie FF UK
proto v sou¢asnosti vyvijime
novou metodologii pomoci
projektivni techniky Testu
apercepce ruky, ktera umoziiuje
nejen rozpoznat danou firemni
kulturu, ale také postihnout rozdil

Vv jejim sou€asném a optimalnim
stylu, na jehoz zakladé Ize vytvofit

a rozvinout souvisly akéni plan jeji
zmeény, pokud je pro jeji nositele
zadouci. Firemni kultura je hluboce
zakofenéna v hodnotach,
presvédcenich a domnénkach
vyznavanych jejimi ¢leny a vyznacuje
se zpravidla dlouhodobou rezistenci
v@¢&i vnéjsim vlivdm. Proto také
mnohé zahrani¢ni managementy
neuspély pfi pokusech o mechanické
pfeneseni jinde fungujicich metod

a postupd. Firemni kultura neni €asto
bezprostfedné pozorovatelna a také
ovlivnitelnd. A prave to je cilem

vyzkumu - umoznit firemni kulturu
prozkoumat do jeji hloubky
a nasledné ji rozvijet.

DIAGNOSTIKA

Objektivni méfeni slabych a silnych stranek souc¢asného stavu. Co nam jde? Jaké jsou oblasti,

ZAVAZEK

Stanoveni si zavazku a ujisténi se, ze vSichni postupuiji stejnym smérem. Sdilené chapani
toho, jak chceme optimalniho stavu dosahnout. Kazdy ¢lovék zna svou roli a je ochoten
to udélat. Je nutné, aby byl zavazek uskuteénén ze strany vedenf i ostatnich zaméstnancg.

ADAPTACE

Rozvoj schopnosti reagovat na zmény v oboru, na trhu. Zména je definovana mnoha
malymi zménami a zvyky, které davaji lidem smysl. Lidé hledajf a iniciuji zménu.

Nejprve je tedy nutné jeji objektivni
zmeéreni, definovani sou€asného
stavu a Zadoucich zmén, kterych ma
byt dosazeno. Rozvoj firemni kultury
pak mize mit podobu vzdélavaciho
programu napfi¢ celou spole¢nosti,
ktery umozni nejen managementu,
ale véem zaméstnancdm o firemni
kulture diskutovat, dikladné ji
poznat, "zazit ji", pfijmout ji za svou
a v neposledni fadé také implemen-
tovat zadouci zmény.

Profitabilni firemni kultura podporuje
Uspésnou realizaci vitézné strategie,
ktera je sdilena jejimi €leny. Velmi
ddlezita je identifikace chovani, které
se oCekava a je bézné

v podnikani nebo konkrétni skupiné
(napf. vedouci pracovnici, projektovi
manazefi, poskytovatelé

frontalnich sluzeb).

FIREMNi KULTURA

ve kterych se mlzeme zlepsit? Jak je to spojeno se strategickymi a byznys cili?

Do vyzkumu se mdze prihlasit de
facto jakakoliv organizace. Pfinos pro
zUcEastnéné spole¢nosti spociva ve
zmapovani a ziskani hlubsich
znalosti o vlastni firemni kulture,
pfipadné o dil¢ich subkulturach
uvnitf. Jednim z nejklicovéjsich
obohaceni pro organizaci je
rozpoznani a charakteristika rozdilu
mezi aktualni a o€ekavanou firemni
kulturou - jen tak mGzeme odhalit,
zda je firemni kultura pro jeji
zaméstnance vyhovujici.

Cilem tedy neni popsat, zda je
kultura pozitivni nebo negativni,

ale zda jsou prozivana a zadouci
kultura v souladu. V neposledni fadé
je samotny diagnosticky proces
formou rozvoje firemni kultury,
protoze individualni verbalizaci
sdilenych pfedstav dochazi k jejimu
reflektovani a konfirmovani.

V pfipadé zadjmu o Gcast

ve vyzkumu prosim kontaktujte
autorky na vyse uvedenych
e-mailech. Budete tak moci byt
u toho a zjistit, jaka je firemni
kultura pravé vasi firmy.
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Ani nejlepsi kou€ na svété . - o =
nedokaze koucovat ¢lovéka, ’ mcrﬂ(u

ktery se koucovat neda.

Koho nema smysl koucovat?

Byla by to zbyte¢na ztrata
¢asu na obou stranach.
Jak ale poznat, Ze se nékdo
skute¢né neda koucovat? . @000

©@ 000

LinkedIn: Trendy ve firemnim
vzdélavani pro rok 2018

e Rada dovednosti zastarava
rychle a diky technologiim jiz
mnohé ani nejsou potreba.
Vedle toho vSak vznikaji
mezery v dovednostech,
které lidem chybi.

: Ekonomice se dafi, ubyva
g nezaméstnanych, a tak firmy
hledaji cesty, jak ziskat nové talenty, ale také se snazi
udrzet ty stavajici. Ktomu jim pomahaji specialisté
vzdélavani a rozvoje zaméstnanct, ktefi hraji stale
zasadnégjsi roli. Jaké trendy mohou letos ocekavat?

Studie: Globalni trendy
v fizeni HR 2018

Finanéni vysledky ¢i kvalita
poskytovaného zbozi

a sluzeb jiz nehraji pfi
hodnoceni firem takovou roli
jako dfive. Naopak roste
vyznam vztah( se
zameéstnanci, zakazniky,
lokalnimi komunitami

i dopad na spole¢nost jako takovou. Do popredi se
dostavaji spolecensky odpovédné firmy.

v 7w

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