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Co se déje | Tiraz 2

RATEA v podcastu HR News:
Stane se novou normou?

Hostem podcastu HR News byl tentokrat Tomas Langer, lektor, konzultant a jednatel Firemniho vzdélavani.

V oboru L&D plisobi vice nez 20 let. Po studiu andragogiky v Olomouci a desetileté praci v profesni asociaci

a na nékolika univerzitach a dalSich projektech se rozhodl soustredit na zvySovani kvality a zlepSeni vnimani

L&D ve firmach. Jeho nejnovéjsi projekt, RATEA, predstavuje standard kvality pro hodnoceni vzdélavacich
arozvojovych sluzeb, ktery prispiva k objektivnimu hodnoceni poskytovatell vzdélavacich sluzeb na ¢eském trhu.

V podcastu se mimo jiné dozvite odpovédi e Jak hodnotite rozdil mezi hard a soft kurzy?
na nasledujici otazky: e Jak dlouho trva hodnoceni vzdélavaci instituce?
e Jakjste hledali kritéria pro tento standard? e Kc¢emu je dobry pro vzdélavaci instituce nebo
e Kolikjich je a pro€ prave tato? profesionaly v L&D a HR?
e Pro koho je RATEA ur¢eny? e Ktera kritéria jste museli vyfadit a proc?
e Proc¢ se nehodi pro samostatné lektory?
e Jak probiha samotné hodnoceni? Cely podcast si poslechnéte nebo si pfeCtéte vytah
e Jaky je tym hodnotitel(? zrozhovoru zde. (red)
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Lidée
ocekavaiji
flexibilni

a interaktivni
vzdélavani

Lenka Kruzikova

HR Senior Manager, innogy Ceskéa republika

David Adamek

vedouci tymu trenérd, innogy Zakaznické sluzby

Rozhovor

Skupinu innogy a jeji sluzby ¢tenafim netreba
predstavovat. Presto: co je innogy pohledem HR?
Lenka: Skupina innogy je sloZena z vice spole¢nosti
Citajicich aktualné 1 600 zaméstnancl. Vzdélavani
mame rozdélené do dvou rovin. VSechny aktivity
napFi¢ skupinou fidime z centraly, specifické aktivity,
které se tykaji primarné front office, patfi do gesce
specialniho tymu. Na centréle se vzdélavani vénuje
pét lidi, ale do jeho agendy spada i interni komunikace,
prizkumy, soutéze Ci kvalifikace. Je to rozsahla
agenda, vzdélavani se kolegové vénuji asi z 60 %.

V oblasti vzdélavani nam pomaha i tym recruitmentu.
Nase specialistky maji kromé naboru na starosti

i diskuzi s manaZery nad tim, jakou tymovou akci pro
tym vybrat, jakého dodavatele zvolit ¢i jak nasledné
akci vyhodnotit.

V aktualni situaci na trhu je naro¢né najit vhodné
zaméstnance, zaroven trh umi klast velké naroky na
stavajici zaméstnance. Jak s tim v innogy pracujete?
Lenka: Pomaha nam prace s kompetencemi, kde Uzce
spolupracuji tymy developmentu a recruitmentu.
Samozrejmé kompetencni model v pravém slova
smyslu nemame stanoveny na vSechny pozice. Pozice,
kde rozhoduji tvrdé dovednosti, maji stanoveny hruby
ramec mekkych dovednosti, které maji mensi vahu pFi
naboru. Skute¢ny kompetenéni model vyuzivdme tam,
kde stavime na mékkych dovednostech kandidatd.
Nyni pracujeme na projektu zmény modelu

u specialistl v prfimém kontaktu se zdkazniky. Naroky
se méni, musi byt vice aktivni ve zjiStovani informaci

z trhu, mit chut se ucit nebo byt vice asertivni vici
naroc¢néjsim zakaznikim. Nyni spoustime pilotni vybér
zameéstnancl na zakladé nové inzerce pozic, nového
prabéhu vybérového fizeni a novych kompetenci.

Je tedy vzdélavani jednou z priorit Vasi spolecnosti?
Lenka: Ano, je to klicova soucast firemni kultury.
Samozrejmé musi byt dobfe Fizené. Nelze otevfrit
vSechno vSem a Cekat, Zze kazdy méa dostate¢nou
sebereflexi na to, aby odhadl oblasti, které ma posilit.
Snazime se vytvaret i programy na miru urcitym
skupinam, pfipadné pripravit individualni vzdélavaci
plan klicovym zaméstnancim. VSe je vzdy navazané
na poptavku byznysu, pfipadné aktualni trendy na
trhu. Vérim, Ze kvalitni vzdélavaci akce a rozumné
nastavena pravidla vzdélavani mohou slouzit jako
dobra retence pro klicové zaméstnance.



Rozhovor

Jak u Vas pracujete s talenty?

David: Program zaméreny na rozvoj talentl ve vedeni
tymu a projektového fizeni ma dlouholetou tradici.
Jednd se o rocni program, ktery nabizi workshopy
zamérené na tvrdé i mékké dovednosti, ucastnici maji
moznost prakticky trénovat ziskané dovednosti pod
vedenim mentor( z fad nejvyssiho vedeni spole¢nosti.
Kazdy ucastnik navic pracuje na svém projektu.
Program ma vysokou Uspésnost: 53 % absolventl se
do tFi let kariérné posouva v ramci firemni struktury.
Lenka: V tuto chvili u nas bézi nékolik programl napfic
skupinou, jeden z nich je Talent HUB, ktery tvofi

30 nasich kolegl. Maji spole¢né nastaveny program
vzdélavani na cely rok. Cast programu jsme pfipravili
my, ¢ast si definovali spole¢né sami na zacatku.
Dalsim projektem je Data Science a Al akademie.

V neposledni Fadé jsme vloni Uspésné zakoncili
program Zeny v innogy. PEipravili jsme jim ro&ni
program zameéreny na leadership, sdilenf

a posileni oblasti, které na uvod samy spolecné
identifikovaly jako klicové. Mame i nabidku interniho
a externiho mentoringu a takeé interniho koucinku,
které krasné doplnuji klasické vzdélavaci aktivity.

Jak vzdélavaci aktivity financujete?

Lenka: Mdme dva rlzné rozpocty. Jeden je centralni

a ten fidime my v HR. Pfipravujeme ho na konci roku
podle toho, jaké aktivity planujeme. Cilem je aspon
jedno otevrené Skoleni mésicnég, z toho kvartalné
jedno pro manazery. Soucasti rozpocCtu jsou i penize
na specialni programy pro zameéstnance napfic
innogy. DalSi rozpocet si spravuje kazdy manazer sam,
nicméneé ten mu urc¢ime my podle pravidel. V ramci
innogy mame nastavené rozdéleni pozic do tzv. job
chartu. Ten kopiruje Hay level, tedy nastroj v oblasti
odmeénovani, kde kazda uroven ma urceny rozpocet.
Podle planu pozic na dany rok tvofime pro kazdého
manazera na urovni B-1 rozpocet, ktery mlze distri-
buovat i na niz8i jednotky. To probiha v lednu, aby se
zameéstnanci od unora mohli na vypsana Skoleni hlasit.

V ramci innogy funguje i Akademie...

David: V innogy, konkrétné v Zakaznickych sluzbach,
funguje specialni vzdélavaci centrum, které ma na
starost Skoleni kolegll nastupujicich na pozice
operatord prichozi a odchozi zékaznické linky ci
specialist zékaznickych center. Osm certifikovanych
lektord u¢i nové zaméstnance procesim, praci

v informacénim systému, produktovému portfoliu Ci
zakladdm prodejnich dovednosti. Délka Skoleni se
pohybuje od nékolika tydn( az po tfi mésice. Vloni
timto Skolenim Uspésné proslo 183 kolegyn a kolegu.
Kromeé vstupniho Skoleni se starame i o nasledny
individualni rozvoj. Sest mentord, ktefi jsou zaroven
certifikovanymi kouci, se zaméruje na rozvoj mekkych
dovednosti a manazersky rozvoj. Pro podporu
vzdélavacich aktivit mame také Sesticlenny support
tym, ktery se stard o tvorbu $kolicich materiald,
Skoleni zmén a novinek, gamifikaci a pravidelné
testovani znalosti. Zaroven sledujeme vyvoj na trhu
a aplikujeme technologie na bazi Al a automatizace.

Na co jste ve své praci hrdi?

Lenka: innogy je moje srdcovka. Mame nizkou
fluktuaci, lidé jsou tu radi a neodchazi. Mame vedeni,
které je ochotno s ndmi diskutovat nejen o HR.
David: Jsem hrdy na cely tym Akademie, protoze do
prace vklada srdce. Ale neslo by to ani bez podpory
nasich ndpad(l ze strany manazera Akademie.

A je néco, co tak uplné nevyslo?

Lenka: V roce 2022 jsme se rozhodli zménit cely HR
systém. Vybrali jsme Success Factors a nase velka
oCekdavani nasledovala zklamani. Zpétné si myslim, Ze
jsme se méli vice ptat, patrat na trhu, nevérit vSemu,
co bylo prislibeno, alokovat na implementaci vice
kapacit, najmout projektového manazera. Bylo to
narocné obdobi. VSechno sice jesté nefunguje podle
naSich predstav, napf. v modulu Learning mame
zékaznické Feseni s fradou nedostatku, ale popereme

se s tim - vyzvy maji holky v developmentu rady.




Rozhovor | Infografika

Jaké by mélo byt podle Vas firemni vzdélavani, aby
opravdu fungovalo?

David: Vzdélavani by mélo pruzné reagovat na
aktudlni potfeby zaméstnanct a dynamiku pracovniho T R E N DY V L& D
prostredi. Personalizace obsahu a pfistupu se ukazuji

jako zdsadni. Zaméstnanci chté&ji byt aktivné zapojeni

a mit moznost ucit se zplisobem, ktery jim vyhovuje. P R o Ro K 2025
Pokud se dokazeme prizpUsobit jejich preferencim,
jsou mnohem vice motivovani a vtazeni do celého

procesu. Také se ukazuje, ze lidé jsou zvykli na co OEe ka’ Vaj i’ Od born l’ci‘)

okamzity pfistup k informacim, proto ocekavaji, ze

i firemni vzdélavani bude flexibilni a interaktivni.

Kdyz dokdzeme jejich poZzadavkldm vyjit vstric, pak si

z néj odnasi vice do praxe. Také radi vytvarime prostor
pro zkuSenostni uceni. Kdyz maji lidé moznost fesit o o
realné vyzvy a reflektovat své zazitky, uci se mnohem Vsichnivio Al,
hloubéji a ziskané dovednosti snaze aplikuji v praxi. ale malokdo si dovede
predstavit jeji konkrétni
Rozhovor vedl Tomas Langer. VyuZiti,

Lenka KruzZikovd je séfka tymu HR pro skupinu innogy
v CR. V poslednich 14 letech si v innogy prosla
riznymi HR rolemi. V oblasti lidskych zdrojd se
pohybuje od roku 2002, pred tim hledala uplatnéni

v obchodnich rolich napfic vSemi segmenty.

Personalizace neboli
pfizpUsobovani obsahu
na miru jednotlivelim
zacina byt standardem.
David Addmek je v innogy zodpovédny za pfipravu
a Skoleni zmén a novinek, tvorbu Skolicich materidld,
gamifikaci, testovdni znalosti a implementaci Al do

vzdeldvdni. Pivodem ekonom s praxi v bankovnictvi

Dostupny micro- a nano-
se nyni sedmym rokem vénuje vzdéldvadni.

learning jako nezbytnost
v hektické dobé.

——

Reskilling a upskilling
jsou prirozenou soucasti
pracovniho Zivota.

Vice informaci najdete ve stejnojmenném ¢lanku
v tomto cisle.

Autor: Jan KFiZ firemnivzdelavani.eu
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Trendy v L&D
pro rok 2025:
Co ocekavaiji
odbornici?

Tomas Langer

lektor, trenér a konzultant
tomas@tomaslanger.cz

Letosniho prizkumu L&D v organizacich, ktery
podruhé pripravilo Firemni vzdélavani, se zacastnilo
223 respondentl z CR a SR, z toho 181 na nékteré
pozici v rozvoji a vzdélavani zaméstnanci. Setfeni
probihalo od poloviny ledna do 5. tinora 2025.
Respondenti odpovidali na 11 obsahovych otazek,
dnes si pfedstavime vystupy prvni €asti z nich.

Al vede, predstavy vyuziti jsou mlhavé

Analyza odpovédi od témér dvou set L&D odbornikd
ukdzala nékolik klicovych trendll pro tento rok.
Nejcastéji zmifovanymi byly stejné jako vloni Al,
digitalizace a automatizace (129 odpovédi, 71 %).
Respondenti zdlrazrovali personalizované vzdélava-
ni pohanéné Al a chytré vzdélavaci platformy.
Nejcastéjsi odpovedi (tfetina respondentd) na
souvisejici otazku ,Jakym zplsobem planujete vyuzit
moznosti a nastroje Al v L&D?“ bylo ,,zatim
neplanujeme/nevime“ nebo odpovéd nebyla uvedena,
coz naznacuje urcitou nejistotu nebo nizkou miru
pfipravenosti na implementaci Al do rozvoje a vzdéla-
vani. U téch, ktefi Al planuji vyuZit, se nejCastéji
vyskytly odpovédi souvisejici se zefektivnénim
administrativnich procesu, tvorbou obsahu
vzdélavani (modelové priklady), handouti

a prezentaci Ci testovych uloh. Néktefi respondenti
zminili vyuZiti Al pro monitoring a vyhodnocovani
vzdélavacich aktivit, v mensim poctu pak pro tvorbu
e-kurz(, v¢. videi/avatarli nebo pro jejich interni
marketing. Rada odpovédi uvadi omezeni vyuzivani
internimi narizenimi firmy, ¢asto s dodatkem, ze Al
vyuzivaji pfes soukromé ucty. Jini respondenti naopak
nadseni z Al nesdileji a vnimaji v Al spiSe rizika.

Al je tedy Ceskymi a slovenskymi L&D vnimana jako
kliCovy nastroj pro personalizované vzdélavani,
rychlejSi tvorbu obsahu a také automatizaci
administrativy, coz odpovida téz zahrani¢nim trendim
(napf. LinkedIn Workplace Learning Report nebo
Global Human Capital Trends od Deloitte). Zatimco

v zahranici jiz existuje a je implementovana Fada

nastrojd pro konkrétni L&D procesy, respondenti
naSeho Setfeni Al zminuji spiSe obecné - naznacuje to,
Ze jeji implementace je v praxi teprve v zacatcich.

Personalizace tahne, ale jak na ni?
Mezi trendy se dale umistily, byt s velkym odstupem,
personalizace vzdélavani (12 odpovédi),


https://learning.linkedin.com/resources/workplace-learning-report
https://www2.deloitte.com/us/en/insights/focus/human-capital-trends.html

microlearning a nanolearning (11 odpovédi). Podobné
jako v pripadé Al spiSe v obecné roviné, ac svétové
spole¢nosti postupné zacinaji vyuzivat adaptivni
vzdélavaci platformy (napf. Coursera Ci Degreed),
kde obsah dynamicky reaguje na potfeby uzZivatele.
V naSem prostfedi jsou tyto systémy spiSe vyjimkou.
K personalizaci se vazala i dalsi otazka v dotazniku,

Vv niz 79 respondentl (44 %) odpoveédélo, Zze nabizi
personalizované vzdélavani, ale jen vybranym
skupindm zaméstnanc(, 36 (20 %) viem plosné.

52 organizace (29 %) tuto moznost neposkytuji, ale
zvazuji a 11 (6 %) personalizaci vzdélavani nezvazuje.

Reskilling a upskilling: Globalni priorita v CR na okraji
Dalsim zminovanym trendem byl reskilling a up-
skilling (pouze 5 odpovédi), coz ukazuje na rostouci
potfebu prizplsobovat dovednosti zaméstnancl
meénicim se pozadavkdm trhu. Nicméneé je treba
konstatovat, Ze reskilling a upskilling patfi globalné
mezi top priority v L&D kvuli automatizaci a digitalizaci
prace, v naSem Setfeni vSak byla tato témata zminéna
jen okrajové. Svétové ekonomické férum oznacuje
reskilling dokonce za kli¢ovou vyzvu dekady. Potvrzuje
to i nejnoveéjsi L&D Global Sentiment Survey (GSS),

v némz skoncil stejné jako vloni na 2. misté hned za Al.

Svét se fidi daty a co my?

V téchto dnech vychazi i 12. Setfeni GSS. Na prvnim
misté mezi oCekavanymi trendy pro rok 2025 skoncila
opét Al, pocet hlasli dokonce prekonal lorsky rekord.
Al je na prvnim misté ve vSech klicovych zemich
zahrnutych do prlzkumu. Na druhém misté najdeme
opét upskilling/reskilling nasledovany fizenim talent(
na zakladé dovednosti, personalizaci a kone¢né
trendem learning analytics, vSech pét ve shodném
pofadi jako vloni, Cili - jak konstatuje sam autor
Setfeni Donald Taylor - oblasti zaloZzené na datech.
Zatimco globalné se jiz hledaji cesty vyuZiti data-
driven pristupt, Al generovanych ucebnich
plant/cest a personalizovana doporuceni, Ceské

a slovenskeé firmy ¢asto vnimaji vzdélavani stale spiSe
jako ,Skoleni“ nez jako strategickou oblast fizeni
vykonu a rozvoje zaméstnancu.

Koneckoncl analyza odpovédi na dalsi otazku

,»S jakymi daty v L&D pracujete?“ ukazala, ze
neexistuje jednotné vnimani toho, co jsou data v L&D.
NejCastéji prevazovaly odpovédi, jako jsou odSkolené

Inspirace

hodiny na osobu, pocet a typy Skoleni, dotazniky
spokojenosti se Skolenimi (pfipadné NPS) a rozpocet.
Méné Casto se vyskytovala data tykajici se pland
rozvoje a vzdélavani, vystupy hodnoceni zaméstnancl
nebo zjisténi zaméstnaneckych prizkumda. Vice nez
30 respondentll (17 %) vibec neodpovédélo nebo
uvedlo, Ze s daty nepracuje. Data jako posun

ve znalostech/dovednostech, zlepSeni vykonu
zameéstnance nebo naplfiovani firemni strategie

se vyskytla pouze ojedinéle.

V Ceském prostiedi nejsme na data zvykli a zvykdme
si jen tézko. Jak zjistil lofisky prdzkum L&D v organiza-
cich, 70 % organizaci spravuje L&D pomoci tabulek

v Excelu, dalsi vyuZzivaji LMS systémy, které obvykle
maji omezené analytické moznosti. Zcela chybi
automatizované ndastroje na vyhodnocovani efektivity

vzdélavani. VétSina firem vSak se skute¢né
hodnotnymi daty aktivné nepracuje. Mimochodem
ve vysledcich GSS vySe jste si mozna povsimli, Zze ac
je Al mezi trendy prvni, learning analytics az pate,
coz indikuje moznou nejasnost vyuziti Al i ve svété.
Zatimco v zahranici se firmy stdle vice ptaji ,Jaky
ma vzdélavani dopad?“, v naSem prostfedi se L&D
rozpocty €asto obhajuji ,,soft“ argumenty, tedy chybi
tlak na hlubsi analyzy a reporting. Ostatné méreni
efektivity jako trend se v naSem Setfeni objevilo jen
deveétkrat (5 % odpovédi). Neni proto divu, ze L&D
neni vnimano jako strategicka funkce organizace

a v pripadé hledani Uspor je prvni na radé skrtd.

Na zaveér se vracim k aktualnim vysledkim GSS.
Zatimco vloni byly nejvétsi vyzvou technologie, letos
jsou to strategie, dovednosti a talenti. Navic na
6.,7.a11. misté GSS se objevily trendy nazvané jako
hlubsi propojeni s byznysem, prokazovani hodnoty

L&D a podpora vykonu. PfemysSlejte spolu s Donaldem
Taylorem, jak toto ,hodnotové trio“ budete
implementovat ve svém L&D.
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https://initiatives.weforum.org/reskilling-revolution/home
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Dospéli

a jejich
dovednosti
a ochota
ucit se

Martin Dobes

expert, Narodni pedagogicky institut
martin.dobes@npi.cz

VétSina médii, a to véetné mainstreamovych, dnes
lovi Ctenare na Spatné zpravy. Nebo pfinejmensim na
negativni clickbaity. ProtoZe hrozbu evokuijici titulek
rovna se klik, a tudiz penize za reklamu, Zijeme ve
vesmiru plném zprav o tom, jak se fitime do propasti
a vsechno se kontinualné horsi a horsi. Abych trendu
unikl, zacnu pozitivné a skon¢im horsimi zpravami.

V nejnovéjsich prlzkumech, které zkoumaji
dovednosti dospélych ve vyspélych zemich, na tom
Cesi nejsou Uplné nejhlF. Co se ty¢e méfenych
dovednosti v poslednim mezinarodnim Setfeni PIAAC,
jehoz vysledky byly zverejnény na konci minulého
roku, jsme v prdméru zemi OECD. V numerickych
dovednostech dokonce lehce nad primérem. Zadna
katastrofa se nekona, fikdm to hlavné proto, ze my
Cesi umime byt ¢asto velmi pesimisticti. Jist&, k samé
SpiCce se ani nepfiblizujeme, tam jsou tradicné
skandindvské zemé v Cele s mytickym Finskem. Ale za
nami jsou tfeba Americ¢ané nebo Francouzi, takze to
nemUze byt az tak zIé.

V rychle se ménicim globalnim prostredi, které je
formovano technologickym pokrokem, globalizaci

a proménami trhu prace, jsou dovednosti dospélych
klicovym faktorem pro udrzeni konkurenceschopnosti
a prosperity spole¢nosti. Ceska republika, stejné jako
jiné zemé, stoji pfed vyzvou, jak pfipravit své
obyvatele na budouci pozadavky (nejen) ekonomiky.
Data z mezinarodnich Setfeni, jako jsou Programme
for the International Assessment of Adult
Competencies (PIAAC) a Adult Education Survey
(AES), poskytuji klicové informace o sou¢asné Urovni
dovednosti Ceské populace a naznacuji, jaké oblasti
budou rozhodujici pro budoucnost.

Dovednosti pod drobnohledem

Nejprve si ale pojdme fFici, jaké dovednosti se vlastné
u dospélych zkoumaji a co to znamena.

Na vzorku zhruba 160 tisic dospélych (v Cesku néco
pres 5 tisic lidi ve véku 16-65 let) se lidé testovali

ve tfech oblastech: v dovednostech numerickych,
¢tendrskych a adaptivnim reseni problém(. Rozhodné
neslo o teoretické nebo akademické dovednosti, nybrz
o velmi praktické dovednosti bézné vyuZivané

v 0sobnim nebo pracovnim Zivoté - viz obrazek

na dalsi strané.

Takto si vedly zemé OECD ve Ctenarské gramotnosti,
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Skoncili jsme tedy v Sedém priméru a pravé tady
zacinaji Spatné zpravy. Ctvrtina Cechd ve véku

od 16 do 65 let m& velmi nizkou Uroven ¢tenarskych
dovednosti. Maji potize porozumét delSim textlim nebo
orientovat se na webech s vice strankami. Nizkou
schopnost fesit problémy ma 29 % Cechdl. To odpovida
priblizné dvéma miliontm lidi. Velmi nizkou Uroven
pocetnich dovednosti mé4 asi 1/5 Cechfi, hife jim jde
napfiklad vypocet procent.

A tim se dostavame k jednomu z nejvétSich
polistopadovych probléml v nasem vzdélavacim
systému (a tim mam na mysli vzdélavani celozivotni,
tedy vCetné vzdélavani dospélych) - ona nejrizikovéjsi
skupina, lidé na okraji, s nejnizsim vzdélanim, tedy
predevsim lidé bez maturity, vykazuje tristni droven

Inspirace

ve vSech tfech dovednostnich oblastech, coZ jim
vyrazne snizuje pfistup k pracovnimu trhu, ale zaroven
se tito lidé Casto stavaji bezmocnou kofisti v boji proti
rdznym druhdm dezinformacnich kampani,
internetovych ¢i finan¢nich podvodU apod.

M4 to samozrejmeé i geografickou rovinu. Nejhdre
dopadli lidé z Karlovarského a Usteckého kraje.

Ochota ucit se

Pro nas budouci Uspéch Ci neldspéch bude rozhodujici
nejen uroven nasich dovednosti, ale pifedevsim
ochota se neustale ucit. V dobé aplikované umélé
inteligence a robotizace se za par let bude jednat

o dovednosti, které vétSina z nas v tuto chvili ani
nedokaze predvidat.

Proto by nase vzdélavaci systémy, od Skolstvi po
vzdélavani dospélych, mélo byt zalozeno na zvySovani
motivace ke vzdélavani. Zkratka aby se lidé vzdélavali
radi. Aby chépali jeho zdsadni dllezZitost pro sv(j
osobnii pracovni Zivot a... aby je to bavilo.

A zde necham mluvit &isla z posledniho Setfeni Adult
Education Survey z roku 2022:

AU

i :

P —

e —

[ e e p— e s L BTN B St 18 BT

B P wh e el red wan | et more @ Fersoe who g6l el

Obr. Ne/ochota participovat na dalsim vzdéldvdni, AES 2022, CSU

A to je skute€ny problém - jedna-li se o dalSi
vzdélavani a nikoli vzdélavani zajmoveé, pak Cesi jevi
velmi malou ochotu se takového vzdélavani tcastnit.
Niz8i ochotu uz maji jen Bulhafi a Polaci.

Setfeni se oviem délalo na vzorku cca 10 tisic lidi

z celého Ceska, jedné se tedy o pomérné solidni
vzorek a s vysokou pravdépodobnosti byla zajisténa
vhodna stratifikace dat.

V tomtéz Setfeni byli respondenti tdzéni na diivody,
pro které se nevzdélavaji: 94 % uvedlo, Ze se prosté
motivaci a touze na sobé neustdle pracovat

v turbulentni dobé, kdy se naroky na naSe schopnosti
méni témér kazdym rokem, selhavame.



Inspirace

KLi¢

k motivaci

a produktivité
- smycka
pokroku

Pavla Pavlikova

koucka, lektorka, horolezkyné, INNERGY
pavlapavlikova@innergy.cz
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Lidska mysl je uzasny a obdivuhodny nastroj, ktery
nam muze slouzit, ale také nas brzdit. Proto se

v nasich ¢lancich zabyvame zakonitostmi mysli,
abychom byli v souladu s jejim fungovanim a mysl
ndas podporovala.

V minulém ¢lanku z dubna 2024 jsme se zabyvali

dvéma zakonitostmi naSeho vnimani a mysleni:
1.Mysl nezachycuje vSechny informace, ale jen ¢ast.
2.Je selektivni, tedy vybira si, co zachyti.

Dnes se budeme vénovat motivaci, kterd je klicem

k tomu, abychom dosahovali svych cild. Motivace jsou
naSe vnitfni pohnutky, touha néco vytvofit, udélat.

Je to dlvod, pro¢ rdno vstaneme z postele a jdeme
néco délat.

Kazdy z nds méa néjaké cile - profesni, osobni, cile
tykajici se zdravi, kondice i naSeho rozvoje. Vétsinou
vime, co délat, abychom jich dosahli, pfesto mizeme
mit potize s motivaci, zvlasté kdyz se jedna o cile
dlouhodobé, které vyzaduji prabézné usili.

Jakiv téchto pfipadech udrzet motivaci? Neurovédy
nam ukazuji jeden zadsadni prvek pro motivaci,

o kterém se obvykle nemluvi. A to je uspéch v nécem,
co povazujeme za smysluplné.

KdyZ spolecnost McKinsey délala v roce 2009 velky
prazkum o motivaci lidi v praci, objevilo se v§e mozné,
ale uspéch ¢i pokrok v odpovédich chybél.

Vse je o dopaminu

Hlavni roli v motivaci totiz hraje dopamin a smycka
pokroku. Smycka pokroku je cyklicky proces, mize byt
pozitivni nebo negativni. Kdyz dosdhneme jakkoli
malého uspéchu nebo pokroku v pro nas smysluplné
Cinnosti, zvysi se hladina dopaminu, neuropfenasece
spojeného s pocity potéSeni a odmeény. Pozitivni
emoce zvySuji kreativitu a produktivitu, ¢imz se
zvySuje pravdépodobnost, Ze uspéjeme v dalsim
kroku. Aby byla €innost smysluplnd, nemusi mit
hluboky vyznam pro spole¢nost. Dllezité je, zda ji
vnimate jako pFinos pro néco nebo nékoho, na kom
vam zalezi. To je pozitivni smycka pokroku.

Maly uspéch zvySuje motivaci, coz vede k jeSté
veétSimu pokroku ve vzestupné spirdle.

Neuspéch naopak vede k poklesu dopaminu a zvySeni
hladiny stresovych hormond, jako je napf. kortizol.
Jsme v negativnich emocich a vnimame jen rizika, coz
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vede k poklesu kreativity a programujeme se tim na

dalSi nedspéch. To je negativni forma smycky pokroku.

Uspéch plodi tspéch, netspéch plodi nedspéch.

|

Uspéch
ve smysluplné
ginnosti

(N
R

Pozitivni
emoce

Smycka pokroku

=

N2
Vy35i kreativita
a produktivita

Praktické vyuziti smycky pokroku: Zacnéte s nécim
malym a jednoduchym:

Série malych cild, které dokazete splnit, rovna
° se produktivni den.

Rozdélte si velké cile na malé zvladnutelné ukoly,

o kterych vite, ze v nich mlzete uspét. Strukturujte
den jako sérii malych tkold. To udrzi hladinu
dopaminu a motivace po cely den na vysoké urovni.
Ukoly by mély byt dostateéné malé na to, abyste

v nich mohli uspét a musi souviset s praci. Cinnosti
typu stlani postele, snidané, meditace jsou dobré,
ale nezacinaji smycku pokroku.

Cim byste mohli zacit svij den, abyste zaZili maly
uspéch, ktery vds naladi na smycku pokroku?

snadnym krokem
Dalsim ddvodem pro rozdéleni velkych cilll na malé
kroky je, Ze netispéch muize vést k dalsimu nelspéchu,
a mlze byt dokonce odménou. Kdyz za¢nete
s nejdUlezitéjsim cilem, ktery se zda velky a obtizny,
mUZe to vést k Uzkosti. Kdyz se rozhodneme ho odlozit
na zitfek — to je neuspéch, ktery nasledoval po uzkosti
- nade Uzkost zmizi a my pocitime tlevu. Uleva je

e Zvladnéte prokrastinaci - zaénéte s malym

odmeéna a ¢im vice je néjaké chovani odmeénovano, tim

V podstate se tak trénujeme v odkladani.

Vyhnuti se dkolu Uleva

Bhava Ukol (Nedspéch) (Odména)

®@ L X O

Inspirace

Maly krok mlzete propojit s technikou 156minutového
sprintu. Nastavte si budik na 15 minut a pustte se do
prvniho kroku. 15 minut se soustfedte na tento ukol.
Po 15 minutéach bud budete mit chut dale pokracovat,
nebo skoncite, ale jiz mate néco hotovo.

Co odkldddte nebo se vdm do toho nechce?

Jaky prvni maly krok byste v tom mohli udélat? Maly
a jednoduchy?

Pro lepSi soustfedéni aktivujte centralni
vykonnou sit v mozku

Pro zvladani a plnéni tkoll jsou dlleZité dvé nervové

sité, které plsobi ve vzdjemné opozici.

e DMN: sit defaultni (vychozi rezim) je aktivni béhem
odpocinku, kdyZ jsme ponofeni v mySlenkach.

e CEN: centralni vykonnad sit je zasadni pro plnéni
ukold a udrzeni soustrfedéni. Zahajeni ukolu prepne
z vychozi sité do vykonné, coz mlze zvysit produk-
tivitu. Dalsi ddvod, proc¢ zacit den malym ukolem.

Aktivovani vykonné sité je také prvni pomoc, kdyz vas
pfepadnou chmury a jste chyceni v negativnich
mySlenkach. Zastavite to tak, ze za¢nete néco délat.
Mozna si vzpomenete na pisni¢ku z pohadky Princové
jsou na draka: Délani, délani, vSechny smutky zahani...
Jakd c¢innost vdm pomuZe zahnat chmury a aktivovat
vykonnou sit v mozku?

e Kdyz ztracite motivaci - technika J5V

Zkratka J5V znamena ,Jen 5 véci“. Kdyz mate
néco délat a nechce se vam do toho, tfeba projit Fadu
e-maill, zavolat nékolika klientam, precist néjaké
podklady, zacvicit si, Feknéte si ,,jeSté 5“. JeSte

5 e-maill, 5 klientd, 5 stranek, 5 minut a bude hotovo.
Je to podobné jako s 15minutovym sprintem. M{ze se
stat, Ze z péti dalSich se stane deset Ci patnact a vy
budete pokracovat v Cinnosti. A i kdyZ se to nestane,
pofad jste néco dokazali.

Madte svoje priklady, kde tento princip uz vyuZivdte
nebo byste mohli pouZit?

Motivaci podpofite aktivaci smycky pokroku.
Nemusite pak pouzivat silu vile, ktera je omezena

a energeticky narocna. Smycka pokroku ukazuje, ze
Uspéch plodi uspéch, protoze po Uspéchu se zvysi
hladina dopaminu, ktery podpofi motivaci a kreativitu,
diky ¢emuz se programujeme pro dalSi uspéch.



Inspirace

Co podnéecuje
zamestnance

ke
vzdélavani?

Hana Salacova Svobodova

lektorka, psychoterapeutka a koucka
hana.svobodova@talla.cz
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Proc¢ néktefi zaméstnanci s nadSenim investuji ¢as

a energii do vzdélavani, zatimco jini zlistavaji pasivni?
Dulezitou roli hraje soulad jejich osobnich hodnot

s tim, co jim zaméstnavatel nabizi. PFi souladu neni
vzdélavani povinnosti, ale vitanou pfrileZitosti k ristu.

Dva pfistupy k profesnimu rdstu

Pribéh kolegli, Romana a Jifiho, mize byt klicem

k pochopeni dvou zcela odliSnych pfistupt

k profesnimu rozvoji. Oba pracuji uz vice nez Ctyfi roky
ve firmé na vyrobu krmnych smési pro hospodarska
zvirata jako operatofi. Jejich vedouci je s jejich praci
spokojen a povazuje je za zaméstnance s velkym
potencidlem pro profesni riist. Nabidl jim proto tUcast
v ro€nim rozvojovém programu zaméreném na
zavadeéni novych technologii — téma, které by firmé
mohlo pfinést naskok pfed konkurenci.

Tuto exkluzivni pfilezitost dostalo jen nékolik
talentovanych zaméstnancd, a proto bylo
prekvapenim, Ze ji Jifi odmitl.

Roman na nabidku okamzité kyvl. Od mladi mél jasny
cil, stat se vedoucim tymu. Jeho kariérni rlst pro néj
znamena hodné. Védél, Ze tento program mUze byt
cestou, jak si sv{j sen splnit. Mél pocit, Ze ho tato
pfilezitost vold a ze pokud ji nevyuZzije, mohl by
promarnit Sanci, ktera se nemusi opakovat.

Bez vahani a s nadSenim se pustil do studia.

Jifi o nabidce dlouho premyslel. Pravé stavél dlim

a pred par tydny se mu narodilo prvni dité. Nové
technologie ho sice zajimaly a vidina vySSi mzdy,
kterou by ziskal po UspéSném absolvovani programu
a posunu na zodpoveédnégjsi pozici, byla lakava.

V této chvili vSak citil potfebu vénovat se stavbée
arodiné. Védeél, ze Skoleni by ho stalo mnoho ¢asu

a energie, které ted potieboval pro osobni zaleZitosti.
Uvédomil si, Ze profesni rozvoj pro n&j v danou chuvili
neni prioritou. Proto se do programu nezapojil.

Oba zaméstnanci se rozhodli podle toho, co pro né
bylo dllezité. Roman nasel v programu cestu

k naplnéni svého kariérniho snu, zatimco Jifi si zvolil
cestu, kterd byla v souladu s jeho rodinnymi plany.

Jejich pribéhy ukazuji, Ze pfitazlivost nabidky k rozvoji
je zaméstnanci hodnocena individualné podle toho,
co ma pro né v danou chvili skute¢ny vyznam, co

v danou chvili souzni s jejich dominujicimi osobnimi
hodnotami.
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Hodnoty jako motor motivace

Motivace zaméstnanct k U¢asti na firemnim
vzdélavani se Uzce vaze na jejich osobni hodnoty

a aktudlni zajmy. Kazdého oslovf jind nabidka - takova,
ktera rezonuje s jeho prioritami. Tyto priority mohou
zahrnovat rlizné oblasti hodnot. Napriklad
zameéstnanec, ktery je zapaleny do svého oboru

a usiluje o to, aby pUsobil kompetentné

a profesionalng, prijme s nadSenim Skoleni, jez mu
rozSifi odborné znalosti a zvysi jeho hodnotu v oboru.
Vedle toho pracovnik, ktery aktualné Celi vysoké mife
stresu a chce to zménit, pravdépodobné uvita
workshop na téma psychické odolnosti. Oproti tomu
ale jiny zaméstnanec, ktery v takovém Skoleni nevidi
zadnou pFfimou souvislost se svou praci ¢i aktualnimi
zajmy, mlze byt Gcasti na dané vzdélavaci aktivité
demotivovan, nebo dokonce poboufen.

Pokud tedy zaméstnavatelé chtéji, aby se pracovnici
do rozvojovych aktivit zapojovali s nadSenim, museji
zjistit, co je pro né skute¢né hodnotné, a tedy
motivujici. To vyZaduje aktivni komunikaci, empatii

a opravdovy zajem o kazdého ¢lena tymu.

Vedouci pracovnici museji byt ochotni naslouchat,
klast spravné otazky a vytvaret prostiedi, kde
zameéstnanci citi bezpedi sdilet, co je pro né osobné
dulezité. Tento proces neni jednorazovy, ale naopak
kontinudlni, protoZe potfeby a s nimi souvisejici
dominantni hodnoty zaméstnancu se v priibéhu casu
méni. Pochopeni a zohlednéni toho, co je pro
zameéstnance prioritou, vSak dava organizaci moznost
pfipravovat vzdélavaci programy, které jsou nutné
pro prosperitu firmy a zaroven pritazlivé pro
zameéstnance.

Inspirace

Jak sladit osobni hodnoty zaméstnanct
s rozvojovymi potrebami firmy
Zajimejte se o priority svych zaméstnanc(:

e Pravidelné se jich ptejte na profesnii osobni cile,
abyste lépe porozuméli jejich hodnotam a moti-
vacim.

e Pozorujte, jak reaguji na rtizné tkoly a vyzvy. Z re-
akci mlzete vycist, co je pro né hodnotove
dulezité a co je motivuje k dalsimu rozvoji.

e Mapujte jejich osobnii pracovni priority pomoci
strukturovanych dotaznikd.

Propojte hodnoty zaméstnancl s potrebami firmy:

e Zajistéte, aby se kazdy zameéstnanec rozvijel v ob-
lastech, které odpovidaji strategickym potfebam
firmy a soucasné rezonuiji s jeho osobnimi
hodnotami.

Nabidnéte rliznym typdm zameéstnanc( vhodnou
formu vzdélavani:

e Tradi¢ni Skoleni a workshopy sednou lidem, ktefi
preferuji osobni interakci a moznost diskutovat
spolu s lektory a kolegy.

e Online kurzy oceni ti, kdo davaji prednost
flexibilité a moznosti ucit se vlastnim tempem.

e Zaméstnanci, ktefi se chtéji co nejefektivnéji
zamérit pouze na specifické osobni cile, oceni
mentoringové programy nebo koucink.

e Praktickeé projekty jsou skvélou volbou pro ty, ktefi
preferuji prirozené uceni béhem plnéni tkold.

Vice o hodnotovém pfistupu k motivaci zaméstnanc
v autorciné knize Stastny management (viz stranu 20).
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Rozvoj

s méritelnym
prinosem

pro byznys:
Cesta z utopie
k realité

Stanislav Tichy

partner, humancraft
stanislav.tichy@humancraft.cz
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Rozvoj s méritelnym pfinosem pro byznys je pro
nékoho pFilis pracna zbytecnost, pro jiného lakava
utopie. Pro dalsi, véetné mé, je to cesta, jak firemnim
vzdélavanim produkovat skute€nou hodnotu.
,LUtratili jsme stovky tisic za trénink, ale nic se
nezmeénilo.“ Zni vam tato véta povédomé? Mozna jste
ji slysSeli z st CEO, manazeri nebo kolegti z HR.

A mozna jste se ptali: Jak zajistit, aby firemni vzdéla-
vani pfinaselo skutecné méritelny prinos pro byznys?

Kde je problém?

Pro¢ tolik vzdélavacich programi nepfinasi skute¢né
vysledky? Odpovéd je jednoducha: soustfedime se na
obsah tréninkd, ale zapominame na jejich dopad.
Skute¢nym vysledkem firemniho rozvoje neni, Ze je
nékdo chytfejSi nebo inspirovanéjsi, ale ze za¢ne ve
své praci néco délat jinak. Klicem k uspéSnému rozvoji
neni samotné vzdélavani, ale jeho pfenos do praxe.

A praveé tento prenos je nejvétsi slabinou firemniho
vzdélavani: jak uvadi Robert Brinkerhoff, jen 15-20 %

Ucastnikl tréninkd skute¢né zmeéni své chovani.

Proc se vydat na cestu méfitelnosti?

Mozna se ptate, zda stoji za to se touto cestou vydat.
Vzdyt doted to néjak funguje a svét se nehrouti.
Tady je nékolik dlvod(, pro¢ to dava smysl:

¢ Investice do vzdélavani bez pfinosu pro byznys
jsou jen naklady. A kdyz pfijdou tézkeé Casy, prave
tyto ,naklady“ se Casto Skrtaji jako prvni.

e KdyZ HR ukdze konkrétni vysledky, ziska vetsi
podporu vedeni. MéFitelnost prinasi kredibilitu,
navic otevird dvere k vétsim rozpoctam.

e Zapojeni manazerd( je kliCové. KdyZ manazefi vidi
realné vysledky, stavaji se podporovateli a také
spolutvlrci, ne jen pasivnimi prihliziteli.

e HR se stdva z organizatora Skoleni strategickym
hrac¢em. Tedy tim, co moderni firmy potfebuiji.

Kdyz se vzdélavani déla Spatné...

Podivejme se na realitu, kterd nastava, kdyz rozvoj

neni nastaven s ddrazem na byznysovy dopad:

e Vedeni nevériv jeho pfinos a omezuje rozpocty.

e Chybi follow-up, manaZzefi se nezapojuji a Ucastnici
zapominaji, co se naucili.

e Zaméstnanci jsou skepticti k dalsim tréninkdm.

e HR ztraci strategickou roli a neni byznysem vidéno
jako klicovy partner.


https://www.researchgate.net/publication/233653639_Increasing_impact_of_training_investments_An_evaluation_strategy_for_building_organizational_learning_capability
mailto:stanislav.tichy@humancraft.cz
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Svétlo na konci tunelu: KdyZ se to déla jinak

Nadéji pro ty, ktefi se s dnesni realitou firemniho vzdélavani
nechtéji smifit, je, Ze rozvoj jde délat jinak. Byznysové a méfitelné.

Firmy, které se zaméruji na méfitelny dopad vzdélavani, dosahuji f,‘;:fj;:;’
skvélych vysledkd - posudte sami pFiklady nékterych z téch, které Arnlvikay
uz to zvladly:

e BREMBO: pokles dobrovolné fluktuace o 32 %.

¢ Coca-Cola HBC: narist trzeb o 5 %.

e ComAp: talentové projekty vytvofily prinos 554 000 EUR.

¢ Fresenius Kabi: rlist trzeb 0 23 % a tempo rlstu marze o0 6,8 %.

¢ Pragolab: spokojenost zékaznikl narostla o 21 %.

e T-Mobile: 83 % lean projektt splnéno do 2 mésicl.

¢ Whirlpool: leadership efektivita vzrostla z 65 na 80 %.

Jak na to? Akcni plan pro méfitelny rozvoj
1. Definujte konkrétni byznysovy cil
o Jaké strategické projekty potfebuji nejvétsizménu v cho-
vani lidi?
o Jaky problém ma vzdélavani pomoci vyresit?
2.ldentifikujte klicové zaméstnance
o Kdo ma nejvétsi vliv na dosazeni tohoto cile? Zamérte se
na roli zaméstnanct i jejich manazerd.
3.Popiste zadouci zménu chovani
o Jak konkrétné se musi zaméstnanci chovat jinak, aby firma
dosahla uspéchu?

Inspirace

Ehm, ... proskolili
jsme 20 dni, utratili
750.000 K& a
spokojenost je 4,7 .

Pokles dobrovolné
fluktuace

RUst trieb

RUst spokojenosti
zakaznikd

4.Navrhnéte rozvojovy program s jasnymi metrikami Akéni plan
o Jaké dovednosti nebo znalosti jsou potfebné k dosazeni
této Zmény? Definuj kli¢ové byznysové cile
o Jak se bude Uspé&ch mé&fit? Stanovte konkrétni KPI DR OIS R 20 iz L
. . zménu chovani zaméstnancl?
5.Podporte implementaci v praxi S e
Kdo ma nejvétsi viiv na dspéch téchto projektl?
o Jaké néastroje a procesy pomohou zaméstnancim aplikovat Popié Zadouci zménu
X Jaké nové chovani potfebujeme vidét v praxi?
nové dovednosti? S RS T
., - . . L, v, , . v Jaké dovednesti pomohou této zména?
o Jak zapojite manazery, aby byli aktivni soucéasti rozvoje, vc. Zajisti podporuzmény

Jakeé prostfedi a procesy pomohou nové chovani

jeho pfenosu do praxe? uairzet?

Zaveér: Sméla vize, ktera dava smysl
Vzdélavani nemUze byt izolovanou HR aktivitou. Musi byt sou¢asti
firemni strategie, méreno na zdkladé dopadu a podpofeno

vedenim. Jaké jsou
S <y . v , . vysledky
Rozvoj lidi s méfitelnym pFinosem pro byznys neni utopie. Je to rozvoje?

cesta, kterd vyzaduje strategické mysleni, odvahu a vytrvalost.
Ale stoji za to. Protoze jen tehdy, kdyz L&D skutecné ovliviuje
byznys, ma svou nezastupitelnou hodnotu.

Drzim palce vSem, ktefi tuto cestu podstupuiji!
Jaké kroky podniknete, aby vaSe vzdélavani meélo skutecny
dopad?

Super!
Talentové
projekty
wytvofily pfinos
554.000 EUR



Inspirace

Al
srozumitelné

Bara Pelcova

Education & Community, prg.ai
bara@prg.ai

Lenka Kynclova

Content Specialist, prg.ai
lenkakyn@prg.ai
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Uméla inteligence (Al) uz davno neni jen doménou
sci-fi filmU nebo tématem vyhrazenym pro tzky
okruh odbornik. Stala se soucasti naseho Zivota a
jeji vyznam neustale roste. Pfinasi zajimavé moznosti,
ale i potencialni rizika.

V dobg, kdy uméld inteligence moderuje v radiu,
pomaha neplytvat peCivem nebo ovocem, fidit
provoz, Cist rentgenoveé snimky a je vyuzivana

ve vzdélavani, se alespon zakladni porozuméni jejiho
fungovani stava soucasti digitalni gramotnosti. Pokud
Al aspon trochu rozumite, miZzete si ve své praci
mnohdy vyrazné pomoci. KliCové je umét identifikovat
jeji pFinosy, rizika a vybrat vhodné Al nastroje.

O umélé inteligenci

Al je obor informatiky, ktery vytvari systémy schopné
plnit ukoly od jednoduché automatizace az

po komplexni reSeni problému vcetné kreativnich
vystupl. Jednd se o pocitatové programy, které se
dokazi ucit z dat a zkuSenosti, rozpoznavat vzorce

a na jejich zakladé resit rtizné ulohy.

V roce 1950 Alan Turing ve své praci polozil zaklady
Al myslenkou, Ze stroje mohou napodobovat lidskou
inteligenci. O Sest let pozdé&ji Dartmouthska
konference oficialné definovala Al jako védni obor.

V 80. letech strojové u¢eni umoznilo systémUm ucit se
z dat misto pouhého nasledovani naprogramovaného
postupu. Na prelomu tisicileti doSlo k rozmachu
neuronovych siti, které umoznily komplexni systém
zpracovavani informaci. Nedavno generativni Al

a velké jazykové modely (LLM) posunuly hranice
moznosti Al i zadjem o ni na novou uroven.

Pestry svét Al

VSestrannost umélé inteligence spociva v jeji
schopnosti prizplsobit se Siroké skale ukoll.
Pochopeni toho, jak se vyuziti Al lisi v riznych
aplikacich, poskytne SirSi perspektivu jejiho
potencialu. Uvedme si par prikladi:

Spamové filtry: modely trénované na jazykovych
vzorcich a kombinacich slov prochazeji e-maily, aby
identifikovaly spam.

Autonomni Fizeni: Al zpracovava data ze senzor(

v realném Case pomoci pocitacového vidéni

a strojového uceni k identifikaci pfekazek, predvidani
vzorcll a provadéni okamzitych rozhodnuti.


mailto:lenkakyn@prg.ai

17

Doporucovaci systémy: platformy jako Netflix nebo
Amazon nasazuji algoritmy k doporucovani obsahu ¢i
produktl na zakladé analyzy preferenci a chovani
uzivatell k poskytovani personalizovanych zazitkd.
Zpracovani obrazu a videa: technologie jako je FacelD
na chytrych telefonech pouzivaji pocitacové vidéni

k rozpoznavani jedine¢nych rysu obliceje.

Detekce podvodu: financnim institucim pomaha Al
oznacovat podezrelé transakce analyzou vzorc(

a anomalii v chovani uzivatell.

Velké jazykové modely diky analyze obrovskych
datovych sad maji schopnost predpovidat
pokracovani jakéhokoli textu.

Kazdy z téchto priklad ukazuje, jak lze Al nastroje
prizplsobit specifickym situacim, od analyzy vzorc(

v textovych datech az po interpretaci vizualnich nebo
behavioralnich informaci. Spole¢nym prvkem je
schopnost umélé inteligence zvysit efektivitu

a pfesnost a zaroven snizit lidské Usili v repetitivnich
nebo datové narocnych procesech.

Priklady Al z Ceska
e Antivirus: Gen Digital (avast)
e Detekce podvodu: resistant.ai
e Doporucovaci systémy: Recombee
Al rozhlasovi moderdtori: The Mama Al
Detekce zralosti ovoce a autonomni farmareni:
Datamole

Automatizace zpracovdni dokumentd: Rossum

Autonomni rizeni: Valeo

Etické aspekty

Prestoze Al nabizi obrovské moznosti, je tfeba
dodrzovat etické zdsady a transparentnost pfi jejim
zavadéni. Ochrana osobnich udaju je klicova.
Nekontrolované zkresleni v algoritmech mUze vést

k nerovnym pfilezitostem, proto je nutné védeét, jak
Al nastroje funguji a idedlné na jakych datech byly
trénovany. Dllezita je i rovnovaha mezi lidskou
interakci a procesy fizenymi Al. Vzhledem k rozmachu
generativni umeélé inteligence se objevuji i obavy

z pfiliSné zavislosti na technologiich - nadmérné
spoléhani se na vystupy generativni Al mQze snizovat
schopnost kritického mysleni. Pokud jen kopirujeme
vystupy generativni Al, mdzeme ztracet schopnost
formulovat vlastni nazory.

Inspirace

L)
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Uméla inteligence
srozumitelné

.. Elements of Al www.elementsofai.cz

Al jako soucast digitalni gramotnosti

S ohledem na rychlost, s jakou uméla inteligence
transformuje vSechna odvétvi, je neustalé vzdélavani
se nezbytné. A toi proto, abychom si udrzeli
konkurenceschopnost na dynamicky se vyvijejicim
trhu prace. Soucasné roste poptavka po odbornicich,
ktefi rozumi svému oboru a zaroven chapou zaklady
Al a oblasti s tim spojené. Cim vice o Al vime a &im
zodpovedngji ji pouzivame, tim lépe dokdZzeme vyuzit
jejich moznosti.

Pochopit zaklady Al miZete diky kurzu Elements of Al,
kde se dozvite vice o milnicich a dopadech Al. Zjistite
také, jak funguji neuronové sité, jak probiha strojové
uceni, jaké jsou spoleCenské dopady umeélé
inteligence, kdy byla Al zima a dalsi.

Elements of Al: bezplatny online kurz pro kazdého
Kurz Elements of Al pochézi z Finska a je uren Siroké
verejnosti. Kurz je dostupny v nékolika jazycich

a obsahuje 6 kapitol, které se zabyvaji tvodem do Al,
feSenim problém( s pomoci Al, vyuZitim Al v redlném
Svete, strojovym ucenim, neuronovymi sitémi

a dlsledky Al. Po dokoncenf kurzu ziskate digitalni
certifikat. Pro ty, ktefi
chtéji jit jeSté dal,
existuji dva souvise- 4
jici kurzy v anglictiné: AI le Z
Building Al a Ethics of
Al. Znalost zakladd

a principl umélé
inteligence ma
trvalou hodnotu

a spolu se znalostmi
konkrétnich

Al FeSeni oteviraji
dvere k inovacim

a efektivnimu vyuziti
Al v praxi.

Ovérte svoje znalosti
Il o umélé inteligenci
pomoci kvizu



https://www.elementsofai.cz/?utm_source=firemnivzdelavani
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSci70ccGFvQxdpNB2_fNS80rCNGHpBSkr-shsQLcu-q_FpsAA/viewform
https://www.elementsofai.cz/?utm_source=firemnivzdelavani

O ¢em se (ne)mluvi

Multi-
potencidlove.
Jen dalsi
zbytednd
,Nalepka“?

Mirka Dvorakova

lektorka, metodicka vzdélavani dospélych
mirka.dvorak@gmail.com
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»U niceho nevydrzis!“, ,Coze, zase meénis praci?“,
»Ty ted délas bytovy design? Vzdyt jsi kadefnice!,
»NoO jo, devatero Femesel, desata bida!“

Podobné véty Casto slychaji lidé, ktefi byvaji ostatnimi
a ¢asto i sami sebou oznacovani za fluktuanty, nebo
dokonce flakace. A nebo také za renesancni,
vSestranné lidi, vSeumely, univerzalni hrace

¢i multipontencidly, lidi s mnoha zajmy a touhou
vénovat se tvlréim ¢innostem.

Multipotencidl je v podstaté opakem specialisty.

Je to Cloveék, ktery za sebou ani pfed sebou nema
linearni profesni drahu v jednom oboru, v némz jde

do hloubky a stéle se v ném zlepSuje, ale zabyva se
rdznymi projekty najednou nebo postupné. To s sebou
obvykle nese problémy tykajici se prace (neni schopen
pro sebe nalézt smysluplnou dlouhodobou praci),
vykonnosti (prace na nékolika rliznych projektech

a uceni se stale novému, Casté zac€inani ,od nuly“ byva
velmi naro€né) a sebeucty (pocit provinéni, Ze neni
schopen vybrat si jednu kariéru Ci konicek, pocity
,veécného zacatecnika“®).

D3 se Fict, Ze nas soucCasny svét neni nastaven na
ocenovani multipotenciality. SpiSe naopak. Rodice
motivuji své déti zUstat u jednoho povolani, HR
obvykle pozaduje po uchazeci o zaméstnani nejen
praxi, ale i vzdélani v prislusném oboru, lidé, ktefi
¢asto meéni povolani ¢i konicky, obecné nebyvaji
povazovani za ,Uspésné“. Multipotencialové ale maji
oproti specialistim silné stranky, které mohou vyuzit
jak oni sami, tak firma ¢i tym, v némz pracuji. Jsou

totiz schopni propojovat myslenky a ndpady z rliznych
oblasti, takze jsou ¢asto hybateli inovaci. Jsou schopni
ucit se novému, a to velmi rychle a efektivné, protoze
jim Casto nechybi nad3eni a touha rychle proniknout
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do dal3i nové oblasti. Jsou také velmi pFizplsobivi

a zpravidla umi rychle prepinat mezi rznymi
¢innostmi. A navic maji schopnost myslet v SirSich
souvislostech, vidét spojitosti mezi jednotlivymi
napady. To uz stoji za to, abychom s nimi ve firemnim
prostredi pocitali a zkusili jim uzpUsobit pracovni
podminky tak, abychom jejich silnych stranek mohli
vyuzivat co nejvic.

Jak nané?

Poskytnéte jim tfi zakladni slozky pro jejich spokoje-
nost: penize, které jim umozni uspokojovat jejich
potfeby, smysluplnost prace, tedy pocit, ze délaji

na nécem, na Cem zalezi, a pestrost resp. rozmanitost
pracovnich ukoll. MlzZete jim nabidnout takové
pracovni podminky, které jim umozni delSi dobu
zlstat ve firmé a vyuzivat v ni své silné stranky.

V zédsadé mUzZete pracovat se ¢tyrmi zakladnimi
modely. Prvnim z nich je model zastfeSujici kariéry,
jehoz zéakladem je moznost v jedné praci neustale
prepinat mezi rlznymi pristupy a ¢innostmi. Pokud
tedy realizujete interdisciplinarni projekty ¢i muzete
koncipovat praci tak, aby umozfovala propojovat vice
oblasti, byla pestra, nerutinni, umoznovala nebo
vyzadovala neustdlé ueni se novému, davala nové
vyzvy, je to prace idealni pro multipotenciala. Takovou
praci maji pomérné prirozené napfiklad vysokoskolSti
ucitelé, lektofi, poradci, architekti, specialisté

na environmentalni otazky, lidé vénujici se umélé
inteligenci a mnozi dalsi, ale podminky se daji vytvorit
i v mnoha jinych odvétvich.

O ¢em se (ne)mluvi

Druhou moznosti je model soubé&zné kariéry, kdy ma
Clovek dveé Ci vice zameéstnani na astecny Uvazek,
kterad vykonava soubézné. Mlize to byt proto, aby se
»,nenudil“, nebo proto, Ze kazdé zameéstnani uspokojuje
jinou stranku jeho osobnosti. Pokud je to tedy mozné,
nabizejte i zkracené Uvazky, tak o tyto lidi nepfijdete.
Treti variantou je model Einstein. Albert Einstein na
zacatku 20. stoleti pracoval témér deset let na
patentovém uradé. V té dobé vytvofil nejvyznamnéjsi
¢ast svého dila v€etné teorie relativity. Ne v praci, ale
po préaci. Bylo to mozné mimo jiné proto, Ze ho tato
prace nevycCerpavala a davala mu financni jistotu.

| kdyZ to nezni asi moc lakavé (kdo by chtél mit ve
firmé lidi, ktefi si ,jen udélaji svoje“ a kreativni jsou az
po préaci), i takové Gvazky mizZete nabidnout. Casto tak
ziskate spolehlivého pracovnika, ktery vyuzije znalosti
a dovednosti z mimopracovnich aktivit i v praci.
Ctvrty model je model Fénix, kdy se &lovék nékolik
meésicu Ci let plné vénuje profesi a kariére, ktera ho
aktualné naplnuje, ale ve chvili, kdy ho bavit pfestane,
prosté zméni obor. | takovi lidé, ackoliv mozna dlouho
nevydrzi, jsou pro firmu velmi hodnotni, protoze po tu
dobu, co pro vas pracuji, davaji praci obvykle vSechno
a mohou do firmy pfinést mnoha inovativni reSeni.
Nebrante se tedy prijimat lidi, ktefi maji ,pestré“ CV.

Pro vice informaci doporucujeme napfriklad:

¢ Wapnick, E. (2019). Kniha pro multipotencidly.
Budte v§im, ¢im chcete. Portal.

e Podcast Nevyhoreni. Epizoda 71. O multi-
potencialité s Federikou Plesnik.

$8 FIREMN]
V/DELAVANI

L&D BASIC:

OD ZAKLADU
K PROFESIONALITE

Kurz pro viechny, ktefi se zabyvaji
rozvojem a vzdélavanim v organizacich

-

STARTUJEME

V DUBNU 2025!

firemnivzdelavani.eu/kurzy



https://www.firemnivzdelavani.eu/kurzy/#lndbasic
https://www.forbes.sk/robit-len-jednu-vec-ale-poriadne-specializacia-nie-je-jedina-cesta-k-uspechu-vravi-federika-plesnik/?srsltid=AfmBOopo53wetyatK8SxnlHo8DYVBBGaHsyZpSaKGQQN-YlpUmwCQZXd

Mediatéka

Stastny
management

Olga Beéhounkova

lektorka FF UK, expertka Firemniho vzdélavani
olga.behounkova@ff.cuni.cz

Stastny

management

Jak mit dspéch diky Happiness Managementu
a Employee Value Proposition

Hana Salatové Svobodova
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»Stastnost je dlouhodoby stav dusevni pohody, ktera
vznika, kdyz ¢lovék vyuziva svij potencial a dosahuje
cilll, které uspokojuji jeho potreby.*

Predstavujeme prvni ¢eskou knihu s ndvodem na
Happiness Management. Autorka na zakladé zkuSe-
nosti z lokalnich i globalnich firem v ni piSe o tom, jak
pfirozené a bez tlaku zvySovat angazovanost
pracovnikd, snizovat fluktuaci, posilovat znacku
zameéstnavatele a hlavng, jak dosahovat skvélych
obchodnich vysledkd. Své pohledy opird o data

a tvrzeni podlozena védeckymi poznatky. Poukazuje
na skute€nost, ze ve vyspélych zemich svéta jiz prace
¢i zaméstnani prestaly plnit funkci zdroje obzivy, ale
staly se nedilnou soucasti naplhovani lidské
celistvosti a seberealizace. Dotyka se zdsadniho
posunu od pouhého uspokojovani primarnich potfeb
v praci smérem k uspokojovani vyssich potreb
souvisejicich se vztahy, uzndnim a smysluplnosti toho,
co délame a jak travime nas ¢as. Predklada rovnici, ze
jsou-li v souladu naSe hodnoty, potfeby a cile s témi
firemnimi, mGzeme dosahovat pocitu Stastnosti.
Kazda kapitola zaCina citdtem na dané téma, graficky
je doplnéna o obrazky s vlastni interpretaci a nechybi
mnoho prikladd z praxe. Na zavér na ctenare cekaji tfi
cvigeni. Kapitola Uspé&ch za&ina citatem ,Kdyz délate,
co vas bavi, délate to dobre. Kdyz délate néco dobre,
jste v tom Uspésni.“ Stastnost tedy patfi k Uspé&chu
aje na nds, zda svét bude radostnéjsi a smysluplnéjsi
misto k zivotu. Kapitola Happiness Management -
Fizeni $tastnosti uvadi slova ,Stastnost je svobodnou
volbou kazdého ¢lovéka.“ Mame v sobé nejen schop-
nost citit se Stastnymi, ale také k tomuto stavu aktivné
prispivat. Firmy mohou ke Stastnosti pracovnik(
pfispivat i materialni péci. Kapitola Nastroj EVP
predstavuje hodnotovy pristup v manazerské praxi,
shrnuje kvality zaméstnavatele a divody, pro¢ pro néj
pracovat. Prezentuje socialni ¢i psychologické
hodnoty, které firma nabizi vymeénou za praci pro ni.
Tato knizka je kucharkou, jaké ingredience firma
potFebuje, aby v ni lidé pracovali radi. Stastni
zameéstnanci jsou klicem k uspéchu kazdé firmy.

Salaéova Svobodova, Hana. Stastny management.
Jak mit aspéch diky Happiness Managementu

a Employee Value Proposition. Praha:
Nakladatelstvi Tomas Nosek, 2024.
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Propojeni CX a EX jako strategie firemniho tspéchu | Odpoledni konference

13. 3.2025 | Praha | positive.cz .

Inspirativni setkani s firmami Ipsos, innogy, Ceska sporitelna, SONNENTOR a s dal8imi HR, CX a EX profesionaly,
jak co nejlépe vyuzit synergii ZAKAZNIK - ZAMESTNANEC - FIRMA, aby prindsela co nejvétsi pridanou hodnotu.

HR meeting

19. 3.2025 | Liberec | nti.cz/hrmeeting2025

Kazdoro¢ni neformalni setkani personalistl s hosty NTI - consulting. Na tomto setkani sdilime aktuélni trendy
v HR. Letos se zaméfime na efektivitu, leadership a podporu vedoucich pracovnikd.

Konference FENOMEN

20. 3. 2025 | Zlin a online | konferencefenomen.cz

Nejvétsi byznysova konference na Morave. Vystoupi 30+ osobnosti, Ctyfi stage (Business, HR, Innovation, Al)
protne spolecné téma: UMENI SPOLUPRACE, kde lidé a technologie funguji jako jeden celek.

2. rocnik kongresu Pracovni pravo a personalistika

25.-26. 3. 2025 | Zamek Valec a online | studiow.cz/konference

Jedine¢ny kongres v nddherném Hotelu Zamek Valec****. Cekaji Vas dva dny nabité odbornymi prednaskami,
modernimi trendy v oboru HR, diskuzemi s odborniky z praxe, ale také wellness a relaxace v krasné prirodé.

16. ro¢nik Equal Pay Day: Potencial

25.-26. 3.2025 | Praha | equalpayday.cz

DEI, ESG, CSR. Nejvétsi mezinarodni konference o rovném odmeénovani, firemni kultufe, rovnych pfilezitostech
a udrzitelnosti z pohledu Zzen CEQO's v CR. Akce je vyvrcholenim kampané #equalpay.

Business Brunch® - Firemni kultura

1.4.2025 | online | businessbrunch.cz

Firemni kultura predstavuje zakladni pilif Uspéchu organizace. Ovliviiuje zpUsob, jakym zaméstnanci uvazuji,
spolupracuji a pFistupuji k praci. Jak tvofit zdravou a pospolitou kulturu, ve které jsou lidé spokojeni i produktivni?

Zazitek

2.4.2025 | Brno a on-line | santiakonference.cz

Prozitek ve vzdélavani vas rozviji. Jak z néj vytézit maximum pro rozvoj vasich kolegt? Jak vytvofit prostredi pro
rozvoj introvertd a vysoce senzitivnich lidi? Nacerpejte inspiraci a zazZijte mnoho na vlastni (nejen) kdzi!

ICW 2025 - Mezindrodni tyden koucovani

12.-18. 5. 2025 | CR a online | coachfederation.cz

Tyden pfilezitosti pro osobni rozvoj jednotlivel a firemnich tym(. Prednasky, workshopy, webinare, kou¢ovaci
ochutnavky s profesionalnimi kouci ICF. Uréeno pro HR, manazery, CEO, podnikatele i Sirokou verejnost.

PERFORMIA KONFERENCE 2025: Ziskejte pro svij tym naskok

14.-15. 5. 2025 | Praha | performia.cz/konference

Témata letoSni konference od Performie v 7 souslovich: dobry lidr - spravné odmeénovani - vy3si pFijem skrze lidi
- vedeni stfedniho managementu - online vychytavky v HR — obména persondlu - Séfové s pribéhy z praxe.

Konference HR KNOW HOW | Lidé a kultura | HR vyzvy pro budoucnost

22.5.2025 | Praha | hrforum.cz

S noveé nastupujici generaci roste dllezitost vytvareni pozitivniho pracovniho prostredi. Inspiraci pro jejich reseni
s vami budou hosté konference sdilet na prednaskach, workshopech i v panelové diskuzi.

Lead & Learn

22.5.2025 | Praha | leadandlearn.cz

Konference se zaméFi na témata motivace zaméstnanc(, vedeni firmy a pfistup ke GenZ. Cilem je nabidnout cenné
zkuSenosti a osobni pribéhy Uspésnych leaderl o tom, jak zvlddat nejistotu, tlak a prizplsobivost v managementu.

Business Brunch ® - Konkurenéni vyhoda

22.7.2025 | online | businessbrunch.cz

Konkurenéni vyhoda je to, co umoznuje byt krok pred ostatnimi nebo se odlisit od konkurence. Mdze byt faktorem,
proc si zdkaznik zvoli praveé vas. Klicem je uvédomit si silné strénky, ty cilené rozvijet a vyuzivat je k prospéchu.


https://positive.cz/akce-pro-klienty/konference-propojeni-cx-a-ex-jako-strategie-firemniho-uspechu-13.-3.-2025-13-17-hod./
http://www.equalpayday.cz/
https://www.leadandlearn.cz/

Knizni tipy | Novinky z HR News

Knizni tipy

Grady

Objevte koucink jako cestu
k hluboké osobni
transformaci. Tato kniha
vas provede praktickymi
technikami koucinku

a sebekoucinku, které vam
pomohou lépe porozumeét
sobé samym, prekonat
Zivotni prekazky

a dosahnout svych cild.

Jste k sobé prehnané
kriticti? Netroufate si dat
jasné najevo svlj nazor

a stat si za nim? Az moc
premyslite o tom, co si

o vas mysli ostatni? Déla
vam problém se rozhod-
nout? Snadno znejistite?
Naucte se za pomoci
pozitivni psychologie

Racia Lods.

PRAKTICKY PRUVODCE
transformaénim kouginkem
a sebekoudinkem

CESTA PROMEINY

-_—

7 KLICU K VETSIMU
SEBEVEDOMI

tereeee

prekonat své obavy, posilit sebevédomi a ziskat

vetsi vnitrni klid.

Citite se pfi spontanni
komunikaci nepfijemné?
Vzbuzuje ve vas frustraci,
rozpaky nebo tézko hledate
ta spravnaslova?

S touto praktickou pfiruc-
kou si s tim hraveé poradite.
Pfestante se bat spontanni
komunikace - at uz pfi
verejném vystoupeni,

Rychleji myslet,
chytie mluvit

pracovnim pohovoru nebo pfi navazovani novych
kontaktll — a zazarite v kazdé situaci!

grada.cz g|
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Jak mluveni, zabava a prekondni
strachu z chyb miize zménit vasi kariéru
Jazykové vzdélavani je nedil-
nou soucasti rozvoje, v globa-
lizovaném svéte zlepSuje nase
Sance na uspéch na trhu
prace a otevird nové moznosti
v cestovani, vztazich, pfistupu
k informacim. Brano Pelak,
CEO Empire The Know-How
Institute pro CR, se zamé&Fuje na pfizplisobeni jazy-
kového vzdélavani potrfebam jednotlivcl a firem.

Znamky skuteéné profesionalni
komunikace s kandidaty: Co (ne)délat?

Prazkumy ukazuji, Ze recruitefi
travi pfiblizné 13 hodin tydné
hledanim kandidatd na jednu
jedinou pozici. Staci vSak
nékolik nevhodné zvolenych
slov nebo opozdéna odpoved
a cely proces se miZe obratit o
v neudspéch. Prave proto je \
komunikace béhem ndaboru tak klicova. Jak zajistit,
aby byla komunikace zaroven profesionalnii lidska?

Objevte sviij pFirozeny talent

Naucte se vyuzivat sveé silné ‘&; .
stranky pro efektivni vedeni -
projektovych tymu. Zjistéte,
co vam dava energii a co vam
ji naopak neumérné spotrebo-
vava. A jak vam v tom mUze
pomoct koncept Talentoveé
dynamiky?

hrnews.cz g|


http://www.hrnews.cz/
https://grada.cz/
https://www.hrnews.cz/rozhovory/podcast-s-brano-pelakem-z-empire-o-moderni-jazykove-vyuce-ja-id-4419133
https://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/nabor-id-2698717/znamky-skutecne-profesionalni-komunikace-s-kandidaty-co-ne-d-id-4427380
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