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FIREMNÍ VZDĚLÁVÁNÍ V DOBĚ
POST-KORONAVIROVÉ

CO  SE  DĚJE  |  INZERCE

Ve středu 17. 6. 2020 se uskutečnila konference FIREMNÍ VZDĚLÁVÁNÍ 2020. Díky nejistotě v oblasti vládních opatření
proběhla v online podobě a sledovalo ji v aplikaci 178 osob a dalších 127 na YouTube. Program sestával ze tří částí:
příspěvků řečníků na téma "Firemní vzdělávání v době post-koronavirové", online workshopů a překvapení na závěr.

V úvodu představila prezidentka AIVD ČR Jana Brabcová
navrhovaná opatření, mezi jinými snížení DPH, vyjmutí
vzdělávání z veřejných zakázek či možnost odečíst náklady
na vzdělávání pro každého občana.
Lukáš Němec z ČMKOS hovořil o aktuální i budoucí
digitalizaci vzdělávání, ale podtrhnul i to, že na reálný efekt
vzdělávání a dopady na změnu chování se často zapomíná.
Hovořil též o budoucí rozpočtové "křehkosti" vzdělávání, což
potvrdila anketa mezi účastníky – více než polovina z nich
aktuálně výdaje na vzdělávání omezuje, ale v příštím roce to
očekává již jen čtvrtina z nich.
František Hroník z MotivP představil vlastní zkušenost, kdy
řada klientů odkládá vzdělávání na pozdější dobu, ale i
zvýšený zájem o rozvoj interních lektorů.
Marek Velas z HRvzory.cz hovořil o tendenci
"macdonaldizovat", tedy segmentovat vzdělávání do
menších bloků, dále o příklonu k online výuce, ale i neocho-
tě platit za online služby. Zmínil též snižování cen kurzů.
Martin Kalenda z Image Labu doplnil řečníky o nutnost
vytváření motivační atmosféry pro vzdělávání, ale též
nezbytnost vzdělávání v nerutinních činnostech.

Petr Zaal ze Skilldriveru shrnul post-koronavirovou dobu slovy
prioritizace (ústup vzdělávání do pozadí) a digitalizace.
David Fojtík z humancraftu pak kritizoval vzdělavatele za
neschopnost prokázat přidanou hodnotu vzdělávání 
a zdůraznil, že učení není událost (kurz), ale proces.
Josef Kadlec z Recruitment Academy poukázal na změnu
myšlení směrem k novým formátům vzdělávání, ale díky
pandemii i zvýšenou digitální gramotnost, což je možné využít
směrem ke zkracování kurzů či využití microlearningu.
Vojtěch Bednář z Firemnisociolog.cz uzavřel tento blok posel-
stvím, že lidé věří těm, kteří ukazují směr a zachovávají klid.
V další části konference byli účastníci součástí tří online
workshopů: "Jak na online workshopy" s Brano Frkem,
"Konec nudných a nezáživných workshopů" s Beatou
Broskovou a "Hybrid learning v praxi" s Pavlem Fáčkem.
Online barmanská škola byla poslední tečkou za nabitým dnem.
Celý tým Firemního vzdělávání se na vás těší na podzimní
konferenci 19. 11. 2020 v Praze.
Záznam z konference najdete na YouTube kanálu Firemního
vzdělávání.

(ob, tl)

http://www.humancraft.cz/
https://www.youtube.com/channel/UC2nUGNntG-6LSv4SApKvsmg


Autor :  Tomáš  Langer

Jste HR ředitelem v Zásilkovně,
tedy dodavatelské síti s aktuálně
více než 3 000 výdejními místy 
po celé ČR. Studoval jste však
zdravotní obor, jaká byla vaše
cesta k oboru HR?
Cesta k HR opravdu nebyla přímá.
Jako kluk ze Šumavy jsem chtěl být
horským záchranářem, ale
postupem času jsem to přehodnotil
a stal se ze mě učitel psychologie, 
a to už je k HR blízko. Nastoupil jsem
do personální agentury jako

Zásilkovna sice vyrostla na nadšení lidí, ale aktuálních více než 1 000 zaměstnanců po celé
Evropě již vyžaduje zcela jiné úsilí. Jak probíhá firemní vzdělávání v segmentu delivery? Liší se
něčím od jiných oblastí? A jaké by mělo vzdělávání být, aby opravdu fungovalo?
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Tomáš Křesťan se 
v oblasti HR pohybuje
osmým rokem.
Do Zásilkovny
nastoupil v roce 2018
jako HR manažer, nyní
řídí oblast lidských
zdrojů pro celý holding
skupiny Packeta.
Když přijde na věc, se
svým týmem se nebojí
jít do provozu třídit
zásilky nebo je
rozvážet.

specialista na farmacii 
a zdravotnictví a po pár letech jsem
zamířil do interní personalistiky.
 
Která témata v rámci HR jste
v posledních letech nejvíce řešili?
Lze sledovat určité trendy?
V Zásilkovně a celé skupině Packeta
je nekonečným tématem rychlý až
překotný růst počtu zaměstnanců.
Otevřela se potřeba vzdělávání,
protože si uvědomuji potřebu
rozvíjet všechny lidi ve společnosti.

Zásilkovna vyrostla na nadšení lidí,
což je dodnes vidět, ale zaměstnance
potřebujeme dále rozvíjet a učit je
novým věcem. Tím, že znají procesy
a firmu, je vždy velkým úkolem je
posunout v jejich oboru dále.
 
Jak zasáhla vaši firmu aktuální
situace s pandemií koronaviru?
Po vyhlášení nouzového stavu to byl
nejnáročnější víkend, jaký jsem kdy
zažil. Řešili jsme především výrazný
propad zásilek. Výrazně nám totiž

ROZHOVOR

POŽADAVKY NA VZDĚLÁVÁNÍ BY
MĚLY JÍT OD KOLEGŮ ZESPODU
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Jak rozvíjíte a vzděláváte své
zaměstnance, kterých je nyní
celoevropsky přes 1 000?
Je vzdělávání v sektoru delivery
něčím specifické?
Nemyslím si, že by v našem odvětví
byla nějaká výrazná specifika. Nyní
ale máme naplánováno speciální
školení pro IT v rámci jejich rozvoje.
Půjde nejen o konkrétní IT záležitosti,
ale i soft skills jako nástroj
komunikace. Následovat bude
provoz, který musí být proškolen 
do října, a pak back office. Jedná se 
o školení jak z oblasti techniky, tak i
prohlubování znalostí společnosti,
protože na většině pozic je potřeba 
v souvislostech kombinovat několik
oblastí.
 
Která témata kurzů či jiných
rozvojových aktivit jsou u vás
nejvíce žádaná či populární?
V současné době jsou v back office
nejžádanější jazyky, ale v rámci
spuštění vzdělávání se jedná hlavně 
o komunikaci, asertivitu a psycho-
hygienu. Jedná se o požadavky
převážně ze zákaznického servisu 
a reklamací, kde je velký tlak na
výkon. Účetní chtějí finance 
a daňovou problematiku, obchod
zase obchodní techniky a podobně.

ROZHOVOR

ubylo výdejních míst a počet zásilek
se tak snížil na polovinu.
Tuto situaci jsme museli řešit i 
po personální stránce. Zmrazení
trvalo 14 dní. Snažili jsme se
nepropouštět, pozastavili jsme
osobní ohodnocení zaměstnanců, 
a to platilo pro březen. Od května
začínáme nabírat lidi na vánoční
sezónu, protože spousta společností
musela propouštět, a na trhu práce
je nyní mnoho zajímavých lidí.
 
Při poslední větší krizi v letech
2008–2009 většina firem
minimalizovala ze všeho nejdříve
náklady na vzdělávání a rozvoj.
Po skončení krize však nejvíce
utrpěly právě tyto firmy, 
a naopak rychle se vzpamatovaly
ty, které do vzdělávání
investovaly nadále.
Jakou situaci očekáváte 
po odeznění pandemie u vás?
Náklady na vzdělávání byla první
věc, která se mohla pozastavit, 
a udělali jsme to. Pozastaveno bylo
vše na tři měsíce. Plán vzdělávání se
tedy posunul o tři měsíce a v létě by
se mělo školit již i externě.
Ono by se vzdělávání muselo stejně
zastavit, protože prezenčně probíhat
nemohlo a online vzdělávání nejsem
moc nakloněn.
 
V souvislosti s pandemií ale řada
firem se vzděláváním přešla právě
do online formy… 
Online vzdělávání využíváme 
u normativních školení. Rozvojová
školení máme prezenční a prozatím
to tak zůstane. Podle mě nelze vše
převést do online, protože lidé 
se tolik nesoustředí a není to tak
efektivní. Vím, že je to moderní 
a rychlé, ale mně to přijde neosobní.

Kolik investujete do vzdělávání 
a rozvoje? Jak měříte návratnost
těchto investic?
Měsíčně průměrně investujeme 
do vzdělávání vyšší desítky tisíc
korun. Návratnost zatím exaktně
neměříme, ale posun lidí je vidět.
Vzdělávání v rámci jazyků je jasný
ukazatel úspěšnosti rozvoje, protože
jazyky se u nás začínají vlivem
zahraničního růstu využívat 
na denní bázi.
 
Jaké by podle vás mělo být firemní
vzdělávání, aby opravdu
fungovalo?
Přiměřené, aktivní, názorné,
systematické a soustavné. Požadavky
by měly jít od kolegů zespodu.
Snažím se propojovat oddělení,
centrem je Zákaznický servis, kde
máme interní trenérku, a v Hradci
Králové si vytváříme školicí centrum,
kde bude velká část školení probíhat. 
 
Jaký musí být kurz, aby vás zaujal?
Jako vystudovaného pedagoga mě
zajímá způsob, jak probíhá. Nemám
rád prosté předání informací. Chci,
aby si z kurzu všichni odnesli nadšení
a kus motivace. Odsedět si někde
osm hodin a mít materiály nezname-
ná, že to umím použít v praxi.



Druhým dílem navazuje na úspěšný e-kurz pro začínající lektory
s názvem Lektorské minimum I, který absolvovalo za rok existence
již přes 1500 osob. Nový e-kurz je vhodný především pro mírně
pokročilé lektory, ale inspiraci v něm najdou i ti zkušenější.
Účastníci se díky e-kurzu naučí sestavit tzv. blended vzdělávací akci
s kombinací distanční a prezenční formy nebo připravit
a realizovat jednoduchý online kurz, a ten také zatraktivnit
vhodnými gamifikačními prvky. Součástí je i "Lektorská laboratoř",
kde je možnost sdílet svůj digitální vzdělávací obsah a konzultovat
jej s online instruktory.
E-kurz obsahuje celkem 20 edukačních videí, infografiky, obsáhlý
handout a jeho absolvování trvá zhruba 8 hodin. Je ale na každém,
jestli si jej projde celý, nebo se bude věnovat pouze tématům,
která ho zajímají. Zajímavostí e-kurzu je použití animovaných videí
se syntetickým hlasem, které zároveň slouží jako ukázka, kam už
vývoj technologií pokročil.
Po zvládnutí závěrečného testu získají absolventi certifikát.
E-kurz je dostupný bezplatně na adrese https://kurzy.epale.cz.
 
Evropská platforma pro vzdělávání dospělých (EPALE) je
vícejazyčná virtuální komunita odborníků ve vzdělávání dospělých,
která umožňuje přístup ke zprávám, dokumentům, partnerstvím
či akcím v oboru napříč celou Evropou. Zájemcům doporučujeme
sledovat web www.epale.cz a sociální sítě Facebook a Twitter.

(bf)

CO  SE  DĚJE  |  INFOGRAFIKA
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V dubnu 2020 byl oficiálně spuštěn již druhý e-kurz
z dílny českého týmu EPALE, který je určen
metodikům, manažerům i lektorům online 

a blended kurzů vzdělávání dospělých.

NOVÝ E-KURZ PRO
VZDĚLAVATELE

http://kurzy.epale.cz/
http://kurzy.epale.cz/
http://www.epale.cz/
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Firemní vzdělávání v tomto "jiném" čase možná zažívá restrukturalizaci, nové přístupy...

A možná vůbec ne. Zeptali jsme se na otázku, zda se ve firmách mění vzdělávání
zaměstnanců a jaké případné změny firmy plánují.

JAK SE ZMĚNILO ČI ZMĚNÍ
VZDĚLÁVÁNÍ ZAMĚSTNANCŮ?

OTÁZKY  &  ODPOVĚDI

Současná doba s sebou přinesla zrychlení všech virtuálních možností, především v oblasti vzdělávání. Domnívám
se, že i přes nouzový stav a přesun většiny našich činností na režim home office je důležité, aby se naši lidé dál

vzdělávali, seznamovali se s novými postupy a získávali potřebné informace ke své práci. Vzdělávací bloky prošly
určitou restrukturalizací, online s sebou přináší jiný přístup k výuce: bloky jsou kratší a četnější, náročnější

na soustředění a interakci. Díky kladným ohlasům bychom chtěli do budoucna touto cestou pokračovat. 
 Gabriela Vasilcová, Head of HR, Mercedes-Benz Trucks

V "jiném" čase jsme stejně jako většina firem "překlikli" do online režimu také naše rozvojové a vzdělávací aktivity.
Tato situace ve svém důsledku urychlila naši snahu rozbíjet zažité stereotypy a neustále zvažovat všechny vstupy,
v rámci kterých je fyzický kontakt při vzdělávání přidanou hodnotou a kde naopak virtuální spojení přináší pozitiva
z hlediska investice času a nákladů. Máme tedy za sebou novou zkušenost, kterou bezesporu proměníme v profit. 
Dana Bártová, manažer vzdělávání a rozvoje, MONETA Money Bank, a.s.

Aktuálna situácia viac menej urýchlila prechod na virtuálnu formu školení a workshopov. Trendom v našej spoločnosti
je postupný prechod z klasických foriem školení na online. Hlavne pri hard skillových školeniach nám úspešne

funguje model online kurzu v kombinácii s praktickým workshopom zameraným na overenie a odskúšanie
nadobudnutých znalostí. Kým teoretická časť bola realizovaná formou online kurzu, či už vedený inštruktorom alebo

nie, tá praktická workshopová zvykla prebiehať v tréningovej miestnosti. To sa prechodom na prácu z domova
muselo zmeniť. Aj keď sme pri prechode z face to face na virtuálnu formu školenia nezaznamenali zníženie efektivity

výuky, určite sa tešíme až budeme opäť môcť zaradiť do tréningového plánu aj tradičnú osobnú formu.
Sociálny kontakt je z môjho pohľadu užitočnou a príjemnou súčasťou vzdelávacieho procesu.

Jana Olejníková, Senior HR Business Partner, ADP Employer Services Česká republika, a.s.

Podívejme se na toto téma z jiné perspektivy. Sama organizace se stane novým systémem rozvoje zaměstnanců
řízeným omezením zdrojů. Budoucnost bude tlačit organizace na snížení plýtvání ve smyslu redukce

kancelářských prostor, automatizace procesů a restrukturalizace organizačních struktur. Tímto přímo či nepřímo
nastavujeme osobnostní rozvojový systém, kdy také eliminujeme obvyklou výmluvu "na vzdělání nemáme čas".

Co to znamená konkrétně? Procesní automatizace eliminuje opakující se práci. Výhodou je, že zaměstnanci budou
mít více prostoru na rozvoj a učení se novým způsobům spolupráce. Redukce kancelářských prostor je možná díky

zavedení či vytvoření digitálních nástrojů. Výhodou je opuštění jednorozměrného přístupu v kooperaci
a prosazení technologického rozvoje. A konečně restrukturalizace organizačních struktur znamená vytvoření

kompaktnějších týmů s méně úrovněmi řízení. Zvýšená zodpovědnost a bližší interakce s top managementem tak
přináší více motivace v seberozvoji. Ptejme se tedy: je naše společnost "COVID proof?"

Romny Romero, Project Coordinator, R&D Group Strategy, ŠKODA AUTO a.s.

Vzdělávání se v naší společnosti během krize zpomalilo. Byli jsme na čas nuceni zrušit jazykové kurzy a další
plánované externí kurzy odsunout na později. Někteří zaměstnanci si vyzkoušeli online kurzy a webináře, čímž
ušetřili čas strávený na cestě, náklady a kurz mohli absolvovat i v pohodlí domova. Také máme pozitivní zkušenost
s manažerským koučinkem přes telefon. Pevně věřím, že tyto online kurzy využijeme i do budoucna, neboť jsme si
vyzkoušeli, že i vzdělávání na dálku funguje a je přínosné. U jazykových kurzů stále preferujeme osobní výuku, ale
je možné, že do budoucna budeme část lekcí řešit pomocí Skypu nebo jiných webových komunikačních kanálů.
Petra Blahníková, HR Manager, Snoeks Automotive Česká republika

Náš ústav se v posledních dvou letech zaměřil na zkvalitňování řízení v oblasti lidských zdrojů, kde nastavujeme 
i systém vzdělávání. Díky tomu, že je relativně nový a ještě není silně zakořeněný, jsme mohli zareagovat pružně.
Období koronakrize naše plány a vize v systému vzdělávání zaměstnanců výrazně neovlivnilo. Spíše potvrdilo,
že kombinace různých forem vzdělávání může nabídnout flexibilitu, kterou v našem oboru potřebujeme. Většinu
jarních kurzů jsme převedli do online prostoru, což nám pomohlo realizovat některé záměry dokonce rychleji.
Také jsme nalomili určité předsudky nebo obavy z online světa. Vedlejším efektem ryzí online zkušenosti byl i fakt,
že si kolegové zároveň uvědomili přidanou hodnotu prezenčních kurzů – kvalitnější komunikaci, setkávání 
s kolegy a budování mezilidských vztahů. Respekt individuálních potřeb zaměstnanců nejen v obsahu, ale i formě
vzdělávání je proto pro mne tou správnou cestou, kterou se chceme ubírat i v následujících letech.
Klára Daňková, Human Resources, Fyzikální ústav Akademie věd, v.v.i.



AWeber je platforma zaměřená na e-mailovou
komunikaci, s jejíž pomocí je možné mj. vytvářet
sofistikované e-mailové kurzy. Tyto kurzy mohou být
zajímavou alternativou zejména pro distribuci
vzdělávacího obsahu – všechno důležité "přistane"
učícímu se v jeho schránce. Energii, čas a finance, které
bychom věnovali vytváření komplikovaných e-kurzů, lze
ušetřit pro tvorbu kvalitního vzdělávacího obsahu.
Aplikace nabízí nepřeberné množství grafických šablon 
či nastavení až po podrobnou analytiku. Bez velkých
investic tak můžete získat nástroj pro vzdělávání, který 
je díky formě e-mailů pro cílovou skupinu přijatelný. 
 
https://www.aweber.com
 
Naše hodnocení: ★★★★★

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

APLIKACE PRO VÁS:
ARIST
Slyšeli jste o "nudge learning", tedy "pošťouchnutí k učení"? Tento
behaviorální koncept je založen na myšlence, že člověk potřebuje k nějaké
činnosti impulzy, a to se týká i učení. Ve firemním vzdělávání, zejména 
v jeho digitální variantě, často bojujeme s motivací a zájmem, a proto se
uchylujeme k povinným kurzům a zaměstnance ke vzdělávání doslova
nutíme. V digitálním nudge learningu vám takové "pošťouchnutí" přistane 
v e-mailové schránce nebo ve zprávě na mobilním telefonu a stačí jen pár
minut, abyste se něco nového naučili.

Dobrým příkladem nudge learningu je Arist, platforma pro vytváření a distribuci
textových kurzů. V praxi to znamená, že pokud se přihlásíte k odběru kurzu, budou
vám v pravidelných intervalech (např. jednou denně) chodit krátké zprávy se
vzdělávacím obsahem, případně také assessment testy. Může se jednat o SMS
nebo zprávy na WhatsAppu či Facebooku. Největší výhodou těchto kurzů je
jednoduchost – kurz dokážete vytvořit velmi rychle a také snadno distribuovat
přímo do mobilních telefonů uživatelů. Představte si v takové podobě například
onboardingový kurz pro nového zaměstnance. Platforma Arist nabízí celou škálu
služeb a nástrojů pro vytváření těchto kurzů za přijatelnou cenu. Na vás je jen
příprava krátkých textů a struktura celého kurzu. Samozřejmostí platformy 
je podrobná analytika, která vám umožní sledovat progres učících se, ale také
výsledky testů a řadu dalších dat. 
 
https://arist.co
 
Naše hodnocení: ★★★★★

AWEBER
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Autor :  Martin  Šafařík ,  partner ,  Happiness  at  Work ,  martin@happinessatwork .cz

Principem Human Centered Design
přístupu je vycházet z potřeb
zákazníka. Designéři se v prvé řadě
snaží dívat na svět očima cílové
skupiny a identifikovat její
potenciální problémy a potřeby. Až
v reakci na to přicházejí s řešeními,
jak odhalené problémy adresovat 
a potřeby naplnit. Aneb jak doručit
tu nejlepší zákaznickou zkušenost
(customer experience).
Krásným příkladem je Starbucks.
Tento řetězec nad svým zákazníkem
přemýšlí od okamžiku, kdy si člověk
třeba v parku uvědomí, že má chuť

Nejen při stavění budov či navrhování šatů, i za zážitkem může být design. Ve světě inovací funguje

design produktů a služeb dlouho a úspěšně. Asi už jste slyšeli výrazy jako Human Centered Design,
customer experience nebo design thinking. Proč tyto postupy nevyužít pro inovace firemní kultury?
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JAK NA DESIGN
ZAMĚSTNANECKÉHO ZÁŽITKU

na kávu, až po okamžik, kdy po jejím
vypití opouští parkoviště prodejny.
Všechny momenty na této časové ose
mají potenciál celou zákaznickou
zkušenost zkazit, nebo naopak z ní
udělat příjemný až nezapomenutelný
zážitek k zopakování. Ukazuje se, že
stejným způsobem lze pracovat i
s firemní kulturou. Designéry jsou
zde lidé z HR. Zákazníky jsou
zaměstnanci firmy.
Pro zaměstnaneckou zkušenost jsou
důležité všechny kontakty s firmou.
Od spatření nabídky práce až po
potenciální odchod z firmy po letech.

Martin Šafařík je
partner ve firmě
Happiness at Work,
kde pomocí
inovačních technik
pomáhá firmám
zavádět principy
happiness
managementu.

Zkrátka celý životní cyklus
zaměstnance. To, jakou
zaměstnaneckou zkušenost lidem
doručujete, ovlivní jejich
produktivitu, úspěšnost prodeje,
nové nápady, se kterými (ne)přijdou,
vztahy a důvěru na pracovišti, 
sdílení informací, ale i zdraví 
a hladinu stresu.
A právě to je síla designu
zaměstnanecké zkušenosti.
Právě na tom závisí, jestli se vaši lidé
stanou ambasadory firmy nebo
budou nenápadně hledat, kam 
by utekli za lepším.



ZAMĚSTNANECKÁ ZKUŠENOST 
MÁ SVOU ROVNICI
Ve své knize Employee Experience
Advantage ji představil Jacob Morgan.
Ten tvrdí, že to, jak zaměstnanec vnímá
svou firmu, vychází ze tří pilířů. Za prvé
je to firemní kultura, aneb jak se lidé 
v práci cítí. Za druhé technologie, aneb
nástroje a zdroje, se kterými pracují 
a které jim (ne)pomáhají dělat svou
práci. A za třetí fyzické prostředí, čili
vše, co lidi v práci obklopuje. Z pohledu
doby koronavirové nabývá tato rovnice
na významu. Firemní kultura zažívá
bezprecedentní zkoušku díky krizovým
opatřením. Technologie hrají klíčovou
roli. Lidé si zvykají na homeoffice.
 
JAK VYUŽÍT DESIGN ZAMĚSTNANECKÉ
ZKUŠENOSTI PRO INOVACE HR
PROCESŮ
Představte si například Richarda, který
nastoupil do obchodního oddělení v
nové firmě. Co se mu honí hlavou? Na
jedné straně se těší na nové výzvy, na
straně druhé je i trochu nervózní.
Vstupuje do prostředí plného
neznámých lidí. Valí se na něj nové
informace. Učí se firemní systémy a
procesy. Blíží se první schůzky. Jak
Richardovi pomoci? Třeba tím, že se
zeptáme, co ho nejvíc znervózňuje
nebo co přináší největší hodnotu. 

A z jeho odpovědí vytvoříme cestu,
která vychází z jeho reálných emocí.
Cestu, která mu rychle a strukturovaně
ukáže vše, co potřebuje. Vytvoříme
mapu cesty zaměstnance. Mapování
cesty zaměstnance se využívá k
inovacím HR procesů. Mapovat lze
náborový proces, onboarding, proces
vzdělávání, ale i proces opuštění firmy
nebo běžný den zaměstnance.
 
JAK VYTVOŘIT MAPU CESTY
ZAMĚSTNANCE
Před mapováním je potřeba zajistit pár
věcí. Nejprve musíme vybrat, co vlastně
chceme inovovat. Následně popsat
"personu". Stejně jako při mapování
cesty zákazníka je i zde třeba vědět,
kdo je Richard, jaké má vlastnosti, cíle,
co ho motivuje, ale i to, co se mu nelíbí.  
Personu je potřeba sladit s firemní

DESIGN  THINKING
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strategií. Typ zkušenosti, kterou
Richard během svého životního cyklu
zaměstnance zažívá, by měl být
konzistentní. Když porovnáme
zaměstnance České národní banky 
a například RedBullu, budou se jejich
zkušenosti výrazně lišit. Nicméně 
v rámci ČNB a v rámci RedBullu by to
mělo být od náboru přes onboarding
až po vzdělávání jednotné. Proto je
nutné doručovanou zaměstnaneckou
zkušenost vždy zkontrolovat s firemní
vizí, misí a hodnotami.
A nyní to nejdůležitější. Výzkum. Je čas
jít za lidmi a hledat jejich potřeby.
Zjišťovat, co zažívají, co se (ne)daří, 
co jim (ne)přináší hodnotu, co jim brání
vykonávat práci a co jim třeba pomáhá.
Hledat konkrétní okamžiky a emoce 
za nimi. Pozorovat. Pomocí mapování
vstupy vizualizovat. Každá ze situací je
důležitá, každá se pro Richarda může
stát "momentem, na němž záleží".
 
ZAMĚSTNANCI NA PRVNÍM MÍSTĚ
Pokud přestaneme vycházet z vlastních
předpokladů o tom, co zaměstnanci
chtějí, a začneme vycházet z reálných
potřeb, objevíme nové možnosti, jak 
s lidmi pracovat. Pokud zvládneme
zprostředkovat pravidelný přísun
pozitivních emocí a lidé uvidí, že se
jejich podněty mění v realitu, začnou
vloženou energii vracet energií vlastní.
Jak říká Simon Sinek: "Vaši zákazníci
nikdy nebudou milovat vaši firmu,
dokud ji nezačnou milovat vaši
zaměstnanci."

Mapa cesty zaměstnance - první rok vzdělávacího procesu obchodního zástupce



Autorka :  Šárka  Matýs ,  vedoucí  projektů ,  lektorka ,  koučka ,  New  Dimension ,  s .r .o . ,  matys@newdimension .cz

V čem se mění obecný kompetenční model v souvislosti s Industry 4.0? Jak může 

HR nastartovat proces rozvoje v kompetencích I4.0 a co jím firma získá?

KOMPETENCE INDUSTRY 4.0 
VE FIREMNÍM VZDĚLÁVÁNÍ

Zájem firem o digitální
transformaci každoročně roste.
Podle průzkumu SP ČR uváděla 
na konci roku 2019 polovina
firem, že chce v příštích
letech navýšit investice
do digitalizace a umělé inteligence
(zdroj). Od zavedení inteligentních
strojů a systémů si firmy slibují
snižování nákladů a optimalizaci
výroby, dále zvýšení výkonnosti,
rychlosti, snížení chybovosti 
a možnost rychlejší reakce 
na problém, ale také větší
flexibilitu a konkurenceschopnost
soustředěním se na inovace.

Šárka Matýs vede
strategické projekty
ve výrobních firmách,
které propojují rozvoj
lidí a digitalizovaných
procesů. Vede
pracovní skupinu
vyvíjející metodiku
vytvoření nebo
doplnění firemního
kompetenčního
modelu o kompeten-
ce potřebné 
v digitalizovaném 
a automatizovaném
prostředí firem.

KOMPETENCE  VE  FIRMĚ
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Je zajímavé, že firmy, které
transformací procházejí úspěšně,
vsadily současně na digitální
technologie a včasnou přípravu
zaměstnanců, kteří mají výše
uvedená očekávání firem naplnit.
Uvědomily si, že procesy (a to i ty
digitalizované) jsou jen tak dobré, jak
dobří jsou lidé, kteří je navrhují,
řídí a pracují v nich.
 
KOMPETENCE INDUSTRY 4.0 PRO
ÚSPĚŠNOU DIGI TRANSFORMACI
Zeptejte se svých kamarádů, rodičů 
a dětí, jak se na digitální dobu
připravovali v osobním životě. 

Odpovědí vám bude pravděpodobně
nechápavé pozvednutí obočí 
a shovívavý úsměv. Na sociálních
sítích jsou jako doma, mobily
využívají k platbám i videohovorům,
digitální transakce upřednostňují
před hotovostní platbou, mnozí
z nich mají "chytrou domácnost" 
a sami již nedokáží přesně rozlišit, 
co vše se v poslední době díky
novým technologiím museli (protože
chtěli) naučit. Většina z nich se
přizpůsobila rychle a zcela
samozřejmě. Současná situace
kolem COVID-19 způsobila, že 
i digitální gramotnost zaměstnanců

https://www.euro.cz/byznys/digitalni-transformace-v-cesku-nabira-na-obratkach-1474743


zjistili, co se ve firmách mění, jaké
jsou nové požadavky na
kvalifikaci a kompetence lidí  =
DIGITÁLNÍ KOMPETENCE;
pochopili, že mohou sami u sebe
začít pracovat na své přípravě na
digitalizaci = MYŠLENÍ;
dozvěděli se a vyzkoušeli, jak
hledat (sebe)motivaci pro
každodenní změny a autonomní
práci = (SEBE)MOTIVACE;
uvědomili si, že zvládání změn se
stává hlavní pracovní náplní a
návykem = DYNAMICKÁ ZMĚNA;
dozvěděli se, jak může fungovat
efektivní spolupráce v multi-
profesních a multikulturních
týmech = MULTIKOMUNIKACE;
získali základní nástroj pro vedení
lidí ve změněném digitalizovaném
prostředí a pochopili aktuální roli
leadera = LEADERSHIP I4.0.

JAK NASTARTOVAT PROCES
ROZVOJE V KOMPETENCÍCH I4.0
Ve firmách, které to s digitalizací
svých procesů myslí vážně, by mělo
být prvním krokem vytvoření
rozvojového programu pro manažery
a klíčové zaměstnance, aby pochopili,
ověřili a zlepšili své kompetence pro
digitalizované procesy a poté
podpořili start procesu systematické
přípravy vlastních lidí.
Jednotlivé moduly programu by měly
kopírovat logiku kompetenčního
modelu I4.0 tak, aby účastníci:

 
Absolventi programu budou schopni
vytvořit osobní strategii přípravy na
digitální transformaci firmy. Zároveň
budou schopni definovat potřeby
rozvoje u svých lidí. Kompetence I4.0
už pro firmu nebudou budoucností.
Cíleným rozvojem firma získá
připravené zaměstnance motivované
k práci s vlastním potenciálem.
Zároveň nastartuje změnu firemní
kultury na růstovou a zvýší prestiž
firmy jako zaměstnavatele.
Kolik firem tuto možnost využije?

Klíčové prvky kompetencí se zaměřují
na definování rozdílů mezi tím, co lidé
umí dnes, a tím, co budou muset
vzhledem k nastupující digitalizaci
zvládnout.
V jádru kompetenčního modelu je
myšlení. Změna vlastního přístupu
k němu je základním klíčem k získání
kompetenční výbavy jedince, který
bude chtít v digitalizovaném prostředí
firem efektivně fungovat a spolupra-
covat. Jeho motivace ve smyslu
sebemotivace a schopnosti motivovat
lidi ve svém okolí je předpokladem,
aby ke změně myšlení dospěl a přitom
neztratil svou identitu v průběhu
dynamických změn.
Dovednost multikomunikace
s využíváním digitálních kompetencí
mu umožní propojovat lidi, obory 
a technologie.
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zcela přirozeně doznala pokroku,
jakého by se nám zřejmě v běžných
dobách ve firmách nepodařilo
dosáhnout tak rychle a efektivně.
Ať už jde o vzdálenou práci, využívání
aplikací, pořádání virtuálních
workshopů, komunikaci díky
videokonferenčním hovorům, vedení
svých týmů na dálku a další věci, které
se naši lidé učili za pochodu a sami.
Garanti firemního vzdělávání tak mají
jedinečnou příležitost navázat na
současnou vlnu motivace učit se věci,
ke kterým jsme dříve cítili respekt, 
a systematicky, rychle a efektivně
nastavit rozvoj všech zaměstnanců 
v kompetencích Industry 4.0 (I4.0).
Obecné kompetence I4.0 pro
jednotlivce v prostředí, produkujícím
přidanou hodnotu, popisuje
kompetenční model I4.0 (viz obrázek). 



Nebuďte jako Elon Musk! Buďte chytřejší a firemní rozvoj plánujte společně se zaměstnanci 
a jejich zástupci. Je to nejlepší cesta, jak zvýšit návratnost investic do nových výrobních
technologií a efektivně reorganizovat a přizpůsobovat výrobu novým technologickým výzvám.

ZAMĚSTNANCI JAKO PARTNEŘI
PRO ROZVOJ A VZDĚLÁVÁNÍ

V roce 2018 oznámila Tesla,
výrobce elektromobilů, že
zprovozní nejvýkonnější, plně
automatizovanou montážní linku,
která kdy byla stvořena.
Po zprovoznění linky se ale
potýkala s problémem naplnění
svých cílů výroby Modelu 3. Elon
Musk v rozhovoru pro americkou
televizní stanici CBS poté přiznal,
že podcenil důležitost lidského
faktoru v automatizovaném
prostředí a firma musela následně
přijmout další zaměstnance.

Lukáš Němec má
bohaté zkušenosti 
z projektového řízení
a oblasti počátečního
vzdělávání.
V letech 2014–2018
koordinoval zdravotně
humanitární program
MEDEVAC. Od roku
2019 se naplno věnuje
rozvíjení a kultivaci
tématu vzdělávání
dospělých v prostředí
českých odborových
organizací.

SPOLUPRÁCE  ZAMĚSTNANCŮ  A  ZAMĚSTNAVATELŮ
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Tesla by nemusela přidělat vrásky
svým investorům, kdyby vzala za
svou výrobní filosofii japonských
automobilek, které se řídí heslem:
"Zaměstnanci jsou ti, kteří dávají
strojům smysl."
Byla to poprvé právě automobilka
Toyota, která v průběhu 80. let 
20. století své zaměstnance a jejich
zástupce integrovala jako
plnohodnotné partnery do prvotních
fází přípravy, designu a poté
implementace nových výrobních
systémů. Snažila se maximálně 

využít zaměstnanecké "know-how" 
a to vtělit do svých firemních
strategií. Již tehdy se ukázalo, co je
kardinální dnes, v době technolo-
gické revoluce: kontinuálně
připravovat zaměstnance na aktivní
zapojení se do vzniku nových tech-
nologií, do práce s nimi a do jejich
následné implementace na
pracovišti. Stále jsme ale svědky
příběhů jako toho s Teslou, neboť
sdílení strategie, dat a odpovědnosti
se zaměstnanci není u některých
zaměstnavatelů na pořadu dne.

Autor :  Lukáš  Němec ,  projektový  manažer  a  expert  pro  oblast  vzdělávání ,  ČMKOS ,  nemec . lukas@cmkos .cz
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Některé odborové centrály vytvářejí
zástupce pro vzdělávání, kteří přímo 
se zaměstnanci hovoří o důležitosti
vzdělávání a překonávají jednu 
z největších bariér ve vzdělávání 
– nedůvěru ve vlastní schopnosti.
 
INSPIRACE ZE ZAHRANIČÍ
Definování společných priorit
zaměstnanců a zaměstnavatelů
nemusí probíhat nutně na podnikové
úrovni, ale také na národní.
Příkladem je Dánsko, kde vláda,
zaměstnavatelé a zástupci
zaměstnanců uzavřeli dohodu o dal-
ším vzdělávání na léta 2018–2021,
která obsahuje více než 80 závazků.
V Nizozemsku zaměstnavatelé 
a zástupci zaměstnanců vytvořili
sektorové plány definující krátkodobé
a střednědobé cíle pro zlepšení
fungování trhu práce. Vláda spolu-
financuje implementaci těchto plánů
ve výši 600 mil. EUR.
V Itálii vznikla národní kolektivní
dohoda mezi zástupci zaměstnanců 
v kovoprůmyslu a zaměstnavatelský-
mi svazy v daném sektoru, která defi-
nuje individuální právo na trénink 
– zaměstnavatelé v daném sektoru
musí svým lidem poskytnout min. 
24 hodin tréninku během 3 let (k již
existujícím 150 hod.) a poskytnout
prostředky až do výše 300 EUR/osobu
na další vzdělávání mimo firmu.
Ve Velké Británii hlavní odborová
centrála TUC řídí a administruje
prostřednictvím své organizace
Unionlearn the Union Learning Fund
(14 mil. liber/rok; r. 2016) na základě
dohody s britským ministerstvem
vzdělávání. Skrze tento fond se
podporují aktivity, které mají podpořit
zaměstnance ve vzdělávání. Fond také
podporuje spolupráci zástupců
zaměstnanců se zaměstnavateli 
na vytvoření vzdělávacích programů,
které podporují firemní a individuální
vzdělávání. Tento fond má firemní
aktivity rozvíjet, nikoli nahrazovat.

SPOLUPRÁCE  ZAMĚSTNANCŮ  A  ZAMĚSTNAVATELŮ

SPOLUPRÁCE ZÁSTUPCŮ
ZAMĚSTNANCŮ? PROČ NE!
Například IG Metall, německý
odborový svaz v kovoprůmyslu, 
a společnost Schaeffer Group, hlavní
německý dodavatel autodílů, společně
uzavřely Pakt pro budoucnost, kde se
Schaeffer zavazuje k institutu spolu-
rozhodování a konzultací v oblasti
digitalizace a automatizace ve všech
svých závodech s podnikovými radami
zaměstnanců. Navíc IG Metall 
a Schaeffer společně vytvořili fond,
kam Schaeffer vložil 50 mil. EUR, které
budou určeny na financování vlastních
nápadů zaměstnanců pro oblast
inovací ve výrobních procesech.
Ford Motor's Cleveland v americkém
Ohiu vytvořil na bázi spolupráce
managementu a zástupců zaměstnan-
ců tréninkový systém (tzv. Ford
Production System), který aktivně
zapojuje zaměstnance do firemních
řešení a dává jim slovo ve firemních
inovacích a při realizaci technologic-
kých změn. Rozvoj a inovace jsou
pozitivním důsledkem firemní strate-
gie, která si zakládá na dalším vzdělá-
vání zaměstnanců. Ale i firemní vzdě-
lávání zná podobné příběhy jako je
ten s Elonem Muskem. Proč raději
zvolit perspektivu aktivní spolupráce
se zaměstnanci a jejich zástupci 
v oblasti vzdělávání? Jinými slovy, proč
více myslet na Toyotu než na Teslu?

Identifikace vzdělávacích potřeb
managementem je mnohdy zavádějící,
a to z důvodu strachu. Jen málokdo 
ze zaměstnanců je ochoten připustit
před vedením nebo manažerem
chybějící dovednosti a znalosti.
Zástupci zaměstnanců mají v získání
důvěry pracovníků větší výhodu, 
a proto lepší možnost předat vedení
(se souhlasem pracovníků) aktuální 
a věrohodný obrázek o skutečných 
a budoucích potřebách. Perspektiva
zaměstnance je také relevantní při
tvorbě vzdělávacího obsahu. Je to 
win-win scénář, kdy zaměstnavatel 
a zástupci zaměstnanců identifikují
potřebné dovednosti a design kurzu, 
a mohou se tak vyhnout zbytečným
finančním ztrátám při tvorbě
nerelevantních kurzů. Pro samotné
zaměstnance je společné definování
vzdělávacích cílů výhodné, protože
pak lépe odpovídají jejich skutečným
potřebám. Výsledkem je také větší
důvěra a ochota se dále vzdělávat. 
V mnoha průmyslových odvětvích
dochází k firemní reorganizaci, změně
vlastnictví nebo nastavení nového
obchodního modelu. Komunikace
potřeby nových dovedností a nutnosti
aktualizovat ty stávající je role, kterou
mohou zástupci zaměstnanců
věrohodně plnit a komunikovat
firemní cíle řadovým zaměstnancům, 
a získat tím souhlas s firemní strategií.
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V době sociálních sítí, dotykových
mobilních telefonů a tabletů je snadné
nechat se technologiemi ovládnout.
Člověk si na minutu otevře libovolnou
sociální síť a najednou uběhne celá
půlhodina! Rychle proto schová svůj
přístroj a vrátí se k práci nebo jiné
činnosti. Ale pak se zase objeví nutkavá
myšlenka: Co je nového? A další
půlhodina je nenávratně ztracena,
znovu a znovu. Knihy Digitální
minimalismus Cala Newporta 
a DigiDetox Matěje Krejčího si dávají 
za úkol pomoci čtenáři v odolávání
těmto digitálním drogám. Odlišují se
vzájemně především různými poměry
odborného a popularizačního stylu.
 
DIGITÁLNÍ MINIMALISMUS
Newport, známý také svou publikací 
o koncentraci Hluboká práce,
přirovnává provozovatele sociálních sítí
k obchodníkům s cigaretami. Podobně
jako ti totiž pěstují ve svých klientech
závislost. Digitální minimalismus pak
podle něj znamená, že při používání
technologií se uživatel soustřeďuje na
malý počet důležitých aktivit, zatímco
zbývající kvanta nepodstatného obsahu
je schopen bez nepříjemného nutkání
přejít. Opakem je digitální maxima-
lismus, který se vyznačuje obsesivní
touhou nenechat si nic utéct. Na
začátku knihy autor uvádí základní
principy, jak stavu bez závislosti
dosáhnout. Upozorňuje například na
to, že čím více aplikací člověk používá,
tím více převažují celková negativa nad
součtem jednotlivých pozitiv, které
jednotlivé aplikace nabízejí.

Autor :  Jan  Kříž ,  redaktor  Firemního  vzdělávání ,  jankriz . fv@gmail .com

Dvě nové publikace věnující se boji s návykovými digitálními technologiemi usilují o přízeň

čtenářů. Ačkoliv téma je stejné, knihy vypadají od pohledu jinak. Která je užitečnější?

DIGIDETOX A(NEB)
DIGITÁLNÍ MINIMALISMUS

RECENZE
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Naproti tomu Digitální minimalismus
působí více jako odborný text,
přitažlivější zřejmě pro lektory,
psychology nebo kouče. Vidět to lze i
na počtu kapitol. Ač mají obě knihy
podobný počet stran, DigiDetox je
rozdělen do mnohem více menších, 
a tedy i stravitelnějších kapitol.

Principy pak doplňuje konkrétními
praktickými opatřeními, jak tyto
principy naplňovat. Radí například
neklikat na tlačítko "To se mi líbí" nebo
v případě nutnosti přejít na méně
pokročilý druh mobilního telefonu.

DIGIDETOX
Na první pohled se DigiDetox odlišuje
především graficky a strukturou textu.
Používá ilustrace, text je proložen
odrážkami a citáty. Kniha proto působí
dojmem, že ji napsal někdo, kdo
rozumí roztěkané mysli digitálních
závisláků. Je mnohem jednodušší tuto
knihu otevřít na kterékoliv stránce 
a přečíst si několik stran nebo jen
odstavců. Pokud by tedy někdo trpěl
velkou závislostí na sociálních sítích 
a nebyl schopný se soustředit na delší
text, kniha Matěje Krejčího by pro něj
byla určitě přitažlivější variantou.

A rada na závěr? Pro odbornější
vhled do problematiky lze doporučit
Digitální minimalismus, DigiDetox je
ideální pro toho, kdo se chce rychle 
a pohodlně zbavit závislosti.
 
Cal Newport. Digitální minimalis-
mus: Zkroťte návykové technologie
a získejte zpět svůj čas a koncentra-
ci. Jan Melvil Publishing, 2019.
 
Matěj Krejčí. DigiDetox: Jak 
na digitální minimalismus. 
Pointa Publishing, 2019.



Nebývalý rozsah a rychlost změn
je hlavním znakem současného světa.
Málokdo dnes prožije celý život na
jednom místě, má jediného
celoživotního partnera a pracuje
v jednom zaměstnání celou svou
kariéru. V konceptu VUCA tento trend
zastupuje písmeno V jako volatility
neboli proměnlivost. Uvědomění si
dynamiky sociálního i technologického
prostředí by mělo na úrovni
jednotlivců znamenat důraz 
na adaptabilitu.
Éra exponenciálního pokroku
neumožňuje snadný život těm, kteří
považují za konec svého vzdělávání
maturitní vysvědčení nebo
vysokoškolský diplom. Písmeno V 
také připomíná význam celoživotního
vzdělávání pro všechny skupiny
populace. Nikdo si totiž nemůže být
jistý, že jeho profese nebude třeba
důsledkem automatizace nahrazena
nebo výrazně pozměněna.
 
PŘIJETÍ NEJISTOTY
S proměnlivým světem souvisí faktor
nejistoty, který ve VUCA světě
zastupuje písmeno U – uncertainty.

Tento faktor lze ilustrovat pomocí
takzvaného motýlího efektu. Tím se
v teorii chaosu označuje citlivost
počátečních podmínek i na velmi
drobnou odchylku. I detail tedy může
znamenat zcela odlišný výsledný stav,
než jaký je očekáván. V globalizovaném
světě, ve kterém na sebe působí
obrovské množství sil stále rychleji, 
nabývá nejistota nových rozměrů.
Nelze si být ničím jistý na sto procent, 
a aktér pohybující se v tomto světě tak
operuje na pravděpodobnostní bázi.
 
SLOŽITOSTEM SE NELZE VYHNOUT
Complexity neboli složitost je jeden 
z elementárních aspektů reality jako
celku. Komplexní struktury jsou typické
tím, že jejich celkové vlastnosti jsou
obtížně předvídatelné z jejich
jednotlivých součástí. Nelze například
analyzovat firemní prostředí pouze
jako součet studií jednotlivých
zaměstnanců. Při pozorování
komplexních systémů je třeba brát
v úvahu synergie jednotlivých částí,
nikoliv jednotlivé části jako takové.
V rámci jednoho systému, firmy, rodiny
spolu všechno navzájem souvisí

a ovlivňuje se. Jednotlivosti utváří
celek, ale celek zpětně působí na
jednotlivosti a také je zpětnovazebně
přetváří.
 
VŠECHNO DOBRÉ JE K NĚČEMU ZLÉ
A NAOPAK
Už Hérakleitos mluvil například 
o mořské vodě tak, že je životodárná 
a zároveň smrtící. Podobnou
dvojznačnost popisuje poslední
písmeno A, ambiguity – dvojznačnost.
Mořská voda je jedna a ta stejná, ale
pro ryby je životodárná, kdežto pro lidi
naopak. A podobně je to i u mnoha
rozhodnutí, která musí člověk nebo
organizace dělat. I když lze popsat
nějaký fenomén, vždy záleží 
na kontextu a úhlu pohledu.
O dvojznačnosti lze hovořit 
i v kontextu samotného konceptu
VUCA. Ačkoliv by mohl působit
skličujícím a pesimistickým dojmem,
nabízí také mnoho příležitostí.
Ty například konkrétně pojmenovává
koncept VUCA 2.0. Ten je méně
deskriptivní a shrnuje možná řešení
na nesnáze VUCA světa jako je vize,
pochopení, kuráž a adaptabilita.

Autor :  Jan  Kříž ,  redaktor  Firemního  vzdělávání ,  jankriz . fv@gmail .com

Svět je proměnlivý, plný nejistot, složitostí a dvojznačností. Tak ho popisuje pojem VUCA, upozorňující,

jak málo jistot má člověk v komplexním a dynamickém světě. Uvědomění si těchto skutečností by

mělo být předpokladem pro změnu osobního přístupu ke vzdělávání a životu obecně.

VUCA WORLD

O  ČEM  SE  MLUVÍ
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Autor :  Marek  Velas ,  zakladatel ,  EduPunk ,  marekvelas@edufactory .cz

V dnešním článku se zaměříme na sadu kroků při plánování individuálního rozvoje
zaměstnanců. Zejména pak na proces vytváření individuálních rozvojových (vzdělávacích)

plánů, tedy periodickou procesní i tvůrčí činnost HR oddělení.

VYTVÁŘENÍ INDIVIDUÁLNÍCH
PLÁNŮ ROZVOJE ZAMĚSTNANCŮ

Ve firmách běžně existují plány
rozvoje zaměstnanců, které
globálně definují záměry a cíle 
v rozvoji znalostí a dovedností
zaměstnanců podle definovaných
potřeb firmy.
Plány rozvoje jsou obvykle
napojeny na cíle podniku, jako
jsou růst, zlepšování kompetencí
zaměstnanců, nebo jsou
provázány s plněním "tvrdých"
firemních cílů, jako je například
plnění obchodních plánů.

Marek Velas
je praktik v oblasti
rozvoje lidských
zdrojů a potenciálu
lidí. Na FF UK
studoval andragogiku
a následně získal
mnohaletou praxi
v oblasti kariérového
poradenství
a vedení týmů,
a to v soukromém
i veřejném sektoru.

ROZVOJ  ZAMĚSTNANCŮ
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Proč ale vytvářet individuální vzdělá-
vací plány? Důvodem je zažitý před-
poklad, že prostřednictvím školení,
tréninků a komplexního rozvoje se
zaměstnanci stávají kvalifikovanější,
angažovanější a loajálnější k firmě,
která do nich investovala. Motivací
pro tvorbu individuálních plánů
rozvoje je příležitost sledovat pokrok
zaměstnance při vzdělávání 
a pracovat s ním individuálně 
a systematicky, ať už při dosažení
titulu, zvyšování kompetencí, získání

certifikátu či technických
dovedností.
 
CO JSOU INDIVIDUÁLNÍ PLÁNY
ROZVOJE?
Zjednodušeně řečeno se jedná 
o konkrétní vzdělávací "road-mapy"
pro společnou vzdělávací cestu
každého zaměstnance ve firmě.
Procesně jsou součástí celkového
plánu rozvoje kompetencí (tj.
vzdělávacího plánu firmy,
performance plánu).



Jsme v našem odvětví inovativní?
Co naši firmu definuje z pohledu
know-how?
Jsme schopni lákat talenty do naší
firmy?
Zahrnujeme do sběru názorů
očekávání top managementu,
vedoucích a přímo zaměstnanců?

Než může dojít k cílenému vzdělávání 
a zvyšování kvalifikace, musí manažeři
zajistit, aby byli zaměstnanci
připraveni a schopni dosáhnout
plánovaného stavu.
 
CO PLÁNY OBSAHUJÍ?
Individuální plány rozvoje obsahují
konkrétní znalosti a dovednosti
identifikované majiteli, nadřízenými 
či HR oddělením. Obsahují konkrétní
postup k cíli, náklady a způsob plnění
vzdělávání. Vše na základě budoucích
vzdělávacích potřeb společnosti 
a podle mezer ve znalostech 
a dovednostech zaměstnanců.
Odkaz na ukázku formuláře naleznete
na https://hrvzory.cz/rozvoj-vzdelavani-
a-skoleni v kapitole "Analýza
vzdělávacích potřeb".
 
JE TVORBA INDIVIDUÁLNÍCH PLÁNŮ
NÁROČNÁ NA ČAS?
Ano, je náročná na čas. Samotná
tvorba zahrnuje celou řadu kroků.
Proto se v současnosti volí spíše
přístup vybrat jedince či skupinu
jedinců (talenti, obchodníci, manažeři
atd.) podle jejich potenciálu 
a potřebnosti pro firmu a následně
jim vytvářet individuální vzdělávací
plány na míru. V následující infografice
naleznete přehledné kroky při
stanovování plánů individuálního
rozvoje, zejména základní a důležité
kroky, na které je potřeba myslet.
 
PRO INSPIRACI SI ODPOVĚZTE 
NA NÁSLEDUJÍCÍ OTÁZKY:

ROZVOJ  ZAMĚSTNANCŮ
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Vytváříme individuální
plány rozvoje a
členíme je do malých
kroků?
Zapojujeme budoucí
účastníky vzdělávání
do diskuse o jejich
silných a slabých
stránkách? Třeba říze-
ným rozhovorem o
vzdělávacích
potřebách? Ukázku
scénáře rozhovoru
můžete stáhnout na
https://hrvzory.cz/rozvo
j-vzdelavani-a-skoleni.
Přemýšlíme o
firemních znalostech
a dovednostech a
také o tom, jaké
mezery v nich máme?
Jsou naše vzdělávací a
rozvojové aktivity
sladěny s našimi
vizemi a strategickými
potřebami?
Souvisí požadavky na
vzdělávání se vzdělá-
vacími prioritami
zaměstnanců?

 
S individuálními plány
rozvoje samozřejmě
souvisí i další HR procesy 
a aktivity. Mezi jinými
řízení talentů, hodnocení
zaměstnanců, nábor
či onboarding.
Navazuje na ně employee
engagement, rozvoj 
a řízení kariéry, HR
reporting, odměňování 
a v neposlední řadě také
firemní development
centra. Všechny procesy
jsou součástí HR
ekosystému firmy.

https://hrvzory.cz/rozvoj-vzdelavani-a-skoleni
https://hrvzory.cz/rozvoj-vzdelavani-a-skoleni
http://www.hrvzory.cz/
https://hrvzory.cz/rozvoj-vzdelavani-a-skoleni


Autor :  Jindřich  Dohnal ,  ústřední  mozek  Creatixa ,  jindrich .dohnal@creatixo .eu

Odvaha, vytrvalost, otevřenost, analytické dovednosti, empatie, asertivita, nadšení, představivost
a schopnost se rozvíjet. Devět jednoduchých kompetencí, které rozhodují o vašem úspěchu.

9 TVŮRČÍCH KOMPETENCÍ
BUDOUCNOSTI

Přístupy ke vzdělávání se
postupně mění. Nynější vzdělávací
systém je neudržitelný a budeme
jej muset radikálně změnit.
Ukazuje se, že lidé, kteří opouštějí
školy, nejsou dostatečně vybaveni
ke zvládání každodenních
pracovních a životních situací.
Chybí jim schopnost flexibilního
tvůrčího myšlení, schopnost řešit
problémy, odvážně vstupovat 
do nových situací, nevzdávat se,
vytrvale řešit překážky, kriticky
myslet a vyhodnocovat informace.
Všechny tyto dovednosti jsou 
a budou čím dál tím potřebnější.

Jindřich Dohnal je
vizionář, zpěvák,
kouč, business
developer, který
založil společnost
Creatixo Progress
s.r.o. zabývající se
výzkumem 
a rozvojem kreativity
u jednotlivců 
a ve firmách.

KOMPETENCE  VE  FIRMĚ
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VZNIK DEVÍTI TVŮRČÍCH
KOMPETENCÍ BUDOUCNOSTI
Pro revoluční změnu je potřeba mít
ucelený program, který je
systematicky nastavený a celkově
nás vede k jinému způsobu myšlení.
Jeden vám nyní představím. Jedná
se o kompetenční model založený 
na devíti kompetencích, z nichž
každá poskytuje určitý popis chování
v každodenních situacích. Jedná
se o tyto kompetence (hodnoty):
odvaha, vytrvalost, otevřenost,
analytické dovednosti, empatie,
asertivita, nadšení, představivost 
a schopnost se rozvíjet.

Jednou z historických inspirací
modelu je výzkum George Landa
z roku 1968, ve kterém se ukázalo, 
že 98 % dětí ve věku 4–5 let má
představivost rozvinutou na úrovni
geniality. V dospělé populaci jsou to
jen 2 %. Představivost je jedním
z pilířů kreativního myšlení. Dodnes
platí, že děti postupem času o tyto
schopnosti přicházejí mj. díky
blokům, které získávají v rámci
vzdělávacího systému. Tento systém
je stále z větší části založen na
pasivním přijímání informací, 
než aby umožňoval rozvíjet tvůrčí
potenciál každého dítěte.



K tomu, abychom mohli takový sen
zrealizovat, potřebujeme jediné. Začít
sen krůček po krůčku realizovat
pomocí jednotlivých kompetencí.
Ze začátku budeme potřebovat
odvahu začít, následně oceníme
otevřenost přijímat veškeré informace
k tomu, abychom dokázali s těmito
informacemi efektivně nakládat.
Následně upotřebíme jejich analýzu 
a poté vytrvalost překonávat
jednotlivé překážky, které nás na cestě
budou potkávat. K tomu, abychom
dokázali dobře komunikovat 
a domluvit se s druhými, potřebujeme
empatii. A k tomu, abychom svůj
nápad dokázali prosadit, potřebujeme
asertivitu. A tak bychom mohli
pokračovat. Celý proces probíhá tak,
že v sobě odstraňujeme bloky, které
nám brání být více odvážní, více
vytrvalí, analyticky smýšlející, asertivní,
otevření či empatičtí.

Pokud vytrváte a své bloky budete
v jednotlivých kompetencích neustále
odstraňovat, dosáhnete toho, že se
váš sen stane skutečností.
V dnešní době touží zaměstnanec 
po tom, aby s ním zaměstnavatel dále
ve firmě počítal, aby vystačil se svou
výplatou a uživil rodinu.
Jednatel firmy, který díky pandemii
bojuje o přežití, touží po tom, aby
firma zase měla zakázky a lidé
kupovali její produkty.
HR manažer touží po tom, aby
zaměstnanci odváděli na home office
kvalitní práci, a řeší, jak se vyrovnat se
snižováním nákladů 
na vzdělávání.
Nicméně tyto situace a problémy jsou
jen třešničkou na dortu mnohem větší
výzvy: začít se učit vystupovat
z komfortní zóny a dívat se 
na každodenní výzvy z nadhledu, mít
schopnost informace třídit,
vyhodnocovat a hledat jednoduché
technologické nástroje (roboti,
aplikace, virtuální realita), které mu
velmi efektivně a jednoduše umožní
tyto složité komplexní situace řešit.
Je zvláštní, že to nejhodnotnější, co 
k řešení problémů máme, se skrývá
v prostých devíti kompetencích.
 

Rozvojem kreativního potenciálu
zvyšujeme naši šanci na osobní 
a profesní úspěšnost. Každé dítě je
těmito kompetencemi vyzbrojené, ale
postupně o ně přichází. Výsledkem je
dospělý, který není dosti flexibilní 
a neumí vycházet z komfortní zóny.
 
ROZVÍJENÍ TVŮRČÍHO POTENCIÁLU,
OBJEVOVÁNÍ TALENTU 
Již jako malé děti jsme v životě dělali
něco, co nás velmi bavilo, a ztráceli
jsme u této aktivity pojem o čase. 
U mě to byl zpěv, zpíval jsem si za
všech možných situací. Nicméně jsem
neměl příležitost zpěv rozvíjet – bylo
mi řečeno, že neumím zpívat, a já
nenašel odvahu a vytrvalost se přes to
přenést. A tak jsem si v sobě vytvořil
blok, s kterým jsem žil až do 35 let.
Tehdy jsem přístup radikálně změnil.
Dnes mám vlastní kapelu a skládám
vlastní písničky. Co se vlastně událo?
Co způsobilo tuto změnu? Uvědomil
jsem si, že k tomu, abych mohl začít
znovu zpívat, jsem potřeboval koktejl
namíchaný z devíti kompetencí. Právě
tyto kompetence a jejich spojení totiž
umožňují rozvíjet svůj tvůrčí potenciál
a dosáhnout uspokojivého výsledku
jak v osobním, tak v profesním životě.
Každá jednotlivá kompetence je nutná
k tomu, abychom dokázali svůj sen,
nápad či myšlenku uvést do praxe.
 
SNY A NÁPADY, KTERÉ SE ZMĚNÍ
VE VÝSLEDEK
Představme si, že máme sen rozvinout
svůj talent, vybudovat prosperující
firmu, vytvořit harmonický tým nebo
nastavit nové procesy.

KOMPETENCE  VE  FIRMĚ
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a systematicky investuje do vzdělávání zaměstnanců, má
mnohem větší šanci držet krok s novými trendy na trhu 
a může se i sama nadále vyvíjet a růst.
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Úspěch prosperující firmy
vychází nejen ze schopnosti
jejích manažerů najmout ty
správné lidi, ale také z ochoty je
dále vzdělávat, aby mohli co
nejefektivněji vykonávat svou
práci. Je statisticky potvrzeno,
že firma, která pravidelně

NOVINKY 
Z HRNEWS.CZ

Virtuální vzdělávání – Demagogie
dnešní doby?

Tyto a další články najdete na
www.hrnews.cz

Už máte také plné zuby, když
vám někdo řekne, že to, co se
děje, je ve skutečnosti
požehnání – pro přírodu, pro
nás, pro naše vztahy a tak dál?
Měsíc v nouzovém stavu 
a podobné růžové hlášky by
mohly komukoliv lézt na nervy. 

Pandemie koronaviru otřásá
celým světem, změnila ze dne
na den životy mnoha lidí,
absolutně paralyzovala mnoho
odvětví. Její ekonomické
dopady nedokáže nyní nikdo
predikovat. Jak ale změnila
aktuálně život firem a co řeší
personalisté napříč odvětvími, 

jak se mění jejich role a co už po pandemii nebude
stejné? Tyto dotazy jsme kladli minulé dva týdny v rámci
HR on-line kulatých stolů personalistů i majitelů firem.

Jak koronavirus změnil život v HR?

Digitálním médiím dnes
věnujeme víc času než
spánku. To, na co jsme dřív
používali rozum, za nás
obstarávají počítače,
chytré telefony, organizéry,
navigace. Jak neztratit
kontrolu? Zkušený terapeut
a lektor poskládal vědecká
data, poznatky z
psychologie a osobní
zkušenosti.

KNIŽNÍ TIPY
ALBATROS MEDIA

Umělá inteligence budí vášně
– jedni ji vynášejí do nebes,
jiní v ní vidí zkázu lidstva.
Matematické algoritmy dnes
zasahují skoro do všech
oblastí lidské činnosti, aniž
bychom si to uvědomovali. Ať
jde o zdraví, dopravu, justici,
hudbu, obchod či reklamu,
autorka na zábavných a
jasných příkladech ukáže
možnosti a omezení algorit-
mů, jež řídí i vaše životy.

V provokativní knížce se
naučíte, jak se pomocí
drobných změn osvobodit 
z nekonečného krysího
závodu. Ze závodu, ve
kterém za velkou námahu
sklízíte jen drobky z koláče,
který je tu pro všechny. I pro
vás. Objevíte pět klíčových
oblastí, které zrychlí váš

osobní růst. Zasmějete se principům, které jsou podané
lidsky a bez servítků. Poznáte průlomové objevy z vědeckých
studií a nasajete know-how z tisíců hodin autorovy praxe.

Více informací a objednávky na
www.albatrosmedia.cz

Dnes jsme všichni žáci aneb jak
využít krizi k posílení své konku-
renceschopnosti na trhu práce
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