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Co se déje | Tiraz

Spoustime rating vzdélav
dospélych RATEA

Jak jsme slibili v minulém cisle, prfedstavujeme

ctenarfim novy a unikatni nastroj méreni a hodnoceni

kvality vzdélavani dospélych v CR a na Slovensku -
Rating of Adult Education, RATEA.

Rating kvality vzdélavani dospélych RATEA je posta-
ven na akceptovani a dodrzovani standardu kvality
vzdélavaci instituce v kombinaci s urovni hodnoceni
ze strany zakazniku a ucastnikd vzdélavacich aktivit.

RATEA vyviji Firemni vzdélavani s.r.o. od roku 2022
ve spolupréci s L&D manazery a specialisty firem

a podnikd, s dodavateli vzdélavani a experty na téma
vzdélavani a rozvoje zaméstnancl. Opira se pfitom

o vlastni zkusenosti s vyvojem drivéjsich modelll
hodnoceni kvality i o zahrani¢ni zkuSenosti a zdroje.

RATEA je uréen vSem vzdélavacim institucim vzdéla-
vajicim dospélé, a to institucim v8ech typa (komeréni,
verejné - v¢. skol, neziskové) a také firmam i podnikim
s internim Utvarem vzdélavani. A to bez ohledu na
obor, cilovou skupinu, vlastnika ¢i region plsobeni.
RATEA aktualné hodnoti prezencni a synchronni
online vzdélavaci akce, pripadné jejich kombinaci.
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RATEA zahrnuje nasledujici faze:

1.Sebehodnoceni vzdélavaci instituce podle kritérii
stanovenych standardem.

2.0véreni splnéni standardu hodnotitelem na dalku
a prezenc¢né na miste.

3.0véreni kvality u zakaznikl a redlnych tcastnika
vzdélavacich akci.

4.Ukonceni hodnoceni, v pfipadé uspéchu pridéleni
ratingu A, A+ nebo A++ podle Urovné zakaznické
spokojenosti, a to s platnosti 3 roky.

Soucasti ratingu je i konzultace s hodnotitelem,
vysvétleni vysledkl spolu s ndvrhy moznosti dalsiho
zlepSovani kvality a také rfada vyhod od partner(.

RATEA umozniuje vzdélavacim institucim odlisit se od
konkurence, rist a postupné zvysovat svou kvalitu.
Zakaznici vzdélavacich instituci maji kone¢né moznost
rozeznat kvalitni dodavatele dodrzujici standard
kvality — tedy ty, kterym na spokojenosti zakaznika

a kvalité poskytovanych sluzeb skutecné zalezi.

Podrobnosti, v¢. terminii pfedstaveni ratingu
odborné verejnosti, najdete na webu ratea.eu.
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Rozvoj

a vzdélavani
ma Valeo

ve sveé DNA

Jitka Bendova

Country L&D Manager
Valeo
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Rozhovor

Jitko, jak jste se jako absolventka Katedry
kulturologie na FF UK dostala k praci v L&D?

Myslim, ze zafungoval osud. Jiz od détstvi jsem chtéla
byt ucitelkou, ale vzala jsem to trochu oklikou pfes
studium kulturologie. Od vysokoSkolského studia jsem
ziskavala zkuSenosti na HR. Ve Valeu jsem zacala
pracovat ve vzdélavani, nejprve jsem vedla prazskou
R&D pobocku a poté se zménou struktury firmy jsem
méla moznost vybudovat learningové Shared Service
Center, které ma na starost sedm pobocek v CR a SR.
Navic jsem pres rok méla dvojroli se zastupem za
kolegyni na matefské dovolené na centrale v Parizi

a starala se globalné o nas (nejen) LMS.

Ctvrtym rokem puisobite na pozici Country Learning
Manager. Jaké nejvyznamnéjsi zmény vnimate za
posledni rok?

Mam radost. Postupem ¢asu jsme vybudovali cyklus
vzdélavani v organizaci a lépe analyzovali potfeby
vzdélavani v ndvaznosti na obchod, produktovy

a technicky vyvoj pobocek a i rozvoj zaméstnancd.

Co pobocka, to jiné potfeby. VSe se stale dynamicteéji
vyviji a musime umét rychle reagovat. Minuly rok jsme
realizovali nékolik novych Skoleni na miru. V prazské
R&D poboc¢ce mame pfes 30 narodnosti a na zakladé
pozadavkl od manazerl jsme pripravili téma ,Jak vést
multikulturni tymy“. Velmi kladné je na Skoleni
hodnoceno, Ze se nejedna pouze o ,teorii“ ale hlavné
o kulturni specifika nejvice zastoupenych narodnosti.
Jinymi slovy, jak se vyhnout zbyte¢nému trapasu, co
délat nebo nedélat a co nikdy nefikat, abychom
nékoho nechténé neurazili. Pro novacky, ktefi se
stéhuji z ciziny, jsme zavedli opak - pfiblizeni a sezna-
meni se specifiky ¢eské kultury, abychom jim pomohli
s aklimatizaci. Pro seniorni trenéry jsme pfipravili
Train the Trainer — Advanced. Z dalSich novinek mohu
jmenovat témata storytellingu, remote/hybrid
managementu a change management. Kromé toho
jsme s mym tymem zacali vytvaret vlastni e-learningy
pro usnadnéni adaptace nasich novacka.

Jak u Vas probiha cyklus vzdélavani?

Fungujeme na ro¢ni bazi. VSechno probiha simultanné
na vSech pobockdach najednou, od analyzy potfeb az
po nasledny sbér a arbitraci vSech poZzadavku od
zameéstnancd a manazerd. Vysledkem byva seznam
vice nez tisice rliznych Skoleni. V pribéhu roku



Rozhovor

pfichazeji i nové pozadavky na Skoleni, at uz od
novych zaméstnanct, pfi zméné pozice nebo nového
»businessu® a podobné. Katalog Skoleni je aktualizo-
van priibézné s cilem mit co nejvice kurzu Sitych na
miru. Rozvoj hard-skills Caste¢né pokryvame externg,
z vétsi miry ale Skolime z internich zdroju.

Muzete prosim pfiblizit ctenafiim, jak realizujete
analyzu rozvojovych potieb?

Rozvojové potfeby a priority obsahuji: udrzeni
stavajiciho stavu znalosti, (technické) know-how pro
noveé technologie a produkty a samozfejme rozdily

v kompetencich ,je - ma byti“. Technicka Skoleni umi
manazefi velmi dobFe definovat. Rozvoj soft-skills

v praxi znamena dobre zacilit otazky prostfednictvim
pobockového HR. Kolegyné znaji zaméstnance a ma-
nazery nejlépe a védi, s ¢im se potykaji a kde potrebuji
podpofit. Spolecné pak vybirame prioritni oblasti, na
které se s rozvojem zamérime a na me je pak pfiprava
konceptu rozvoje v€etné jeho realizace.

Ceho si na své praci nejvice cenite?

Cenim si, ze i v ramci korporatu mam prostor pro
nachazeni novych FeSeni, synergii a moznost véeci
posouvat kupfedu a zefektivhovat. Mj Sesticlenny
tym vloni zorganizoval dvojnasobny pocet Skoleni nez
v roce 2021 a tento trend pokracuje. Jsme takova
»,tovarna na skoleni“. Neni to ale jen o procesech, lidé
a vztahy s poboc¢kami hraji také vyznamnou roli.

L&D nazyvate ,tovarnou na skoleni“, jaka skoleni
aktualné svym zaméstnanclim nabizite?

Na menu jsou nejriiznéjsi e-learningy, soft a hard
skills, interni technicka i povinna Skoleni a samozrejmé
zadkonnd Skoleni. Kazda pozice ma definovana povinna
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Skoleni, ktera pomahaji se zaucenim z hlediska
odbornosti, sou¢asné seznamuji s firemni kulturou

a metodologii. Vyrazné pribyly rozvojoveé programy

na miru. Cim déle je délame, tim vice se u¢imi ja sama,
co funguje a co uz pristé neopakovat. Osvédcila se

nam kombinace externich modull s internimi: softové
moduly pokryvdme pouze externg, interné feSime
zejména hardové moduly a ,domaci“ procesy.

Nejvice jsme ovSem vySperkovali Leaders Academy,
patym rokem. Pro naSe top talenty jsme pfipravili
Business Development program. Noveé se téSim na
rozvoj HR Business Partner(l a HR manaZerek napfic¢
vSemi lokalnimi pobockami.

Jak konkrétné u Vas vypada zminény Business
Development program?

Tento program ma pomoci s rozvojem nasich
budoucich top manazer(l. Snazime pfinést znalosti,
které se jim k této roli hodi, v€etné takovych, jak firmu
posouvat a rozvijet. Ukazujeme, proc je dllezita
strategie, co jsou mega trendy, a také zkoumame, jak
porozumét sami sobg, abychom lépe pochopili ostatni
a stali se lepSimi leadery. Zamérujeme se samozrejmeé
také na naSe produkty a probirame tfeba i to, co se
vazné nepovedlo, abychom se poucili z vlastnich
chyb. Hlavni fokus je samozfejmé vénovany rozvoji
podnikani: porozuméni trhu, zdkaznikdim, jak s nimi
jednat, jak si pFipravit financni plan a jak to vSe potom
U nas interné spravné zprocesovat.

Pokud to jde, vyuZijeme do programu jiz existujici
Skoleni, ale z velké miry pfipravujeme vétsSinu nové

a pasujeme na miru potrebam ucastnikd.



Rozvoj technickych kompetenci pokryvate hlavné
interné, jak probiha spoluprace s internimi skoliteli?

Jako automotive firma mame unikatni know-how,
které je potfeba ve firmé udrzet a pfedavat. Ono ani
nejde objednat od externich dodavatel(. V tomto
ohledu ma Valeo Uzasné propracovany vzdélavaci
systém zaclenény ve svém DNA.

Jedna se o nékolik technickych akademii se stovkami
odbornych gkoleni. Skolitelem se mdZe stét kazdy
zameéstnanec, ktery ma zajem Skolit jiz existujici modul
nebo ma specifické know-how a vytvari svij novy
modul. Dale mame sit expertd — nejvétsich odbornikd,
ktefi prochazeji narocnym procesem, aby byli do
funkce jmenovani. Byt Skolitelem je jedna z podminek.
Interni Skoleni maji mezi zaméstnanci velkou oblibu,
tvori pfes polovinu nasi nabidky.

Jaké prekazky nejcastéji ze své pozice rfesSite?

Interné zvladneme velké véci, ale bez budgetu to
nejde. U nékterych manazerd, ktefi jsou dlouho na
stejné pozici, nardzim na jejich postoj, Ze uz to vse
znaji a nemaji potfebu se dale rozvijet. Evergreen je
velké pracovni vytizeni, pfi kterém je Skoleni posunuto
na druhou kolej.

Dulezité je, aby potreba rozvoje prichazela od zameést-

Rozhovor

nancu zevnitf, protoZze néco chtéji nebo potrebuiji.
Jinak mlZzeme mit sebelepsi Skoleni a bude to, jako
kdyz nékdo chodi do housli. Hlavni zodpovédnost

za rozvoj zUstava na zaméstnanci a jeho manazerovi,
my podavame pomocnou ruku. Jako tfeba s nabidkou
Skoleni DataStorytelling — kucharkou, diky které i tém
nejvice technickym pozicim ukazujeme, Zze prezento-
vani grafl jde udélat jednoduse a ,Stavnaté”.

Pracuji totiz s velmi chytrymi a analyticky zaméfenymi
lidmi a ¢asto se setkavam s tim, Ze se v prezentacich
vyskytuje velké mnozZstvi textu a Cisel. Je to mysSleno
dobfe - pfedat co nejvice informaci. Ve findle to ale
plsobi neprehledné a neni to ,sexy*.

Minuly rok byl ve znameni Al. Jak Valeo Al ovlivnila?
Bez umélé inteligence se v dneSnim a budoucim svété
neobejdeme, zejména v naSem R&D centru.
Autonomni auto potfebuje mnoho riznych senzord
typu lidar, radar atd. Kolegové pouzivaji umélou
inteligenci v ramci systémové validace pro simulaci
rdznych prostredi, jako jsou mlha, dést, jizda v noci,
misto toho, aby najezdili stovky az miliony tisic km.
Vse funguje za predem definovanych podminek,
bezpecnost je samozi'ejmé na prvni misté. V ramci
vzdeélavani si také prijdeme na své, centrala nam
vybirad nejlepsiho dodavatele Al pro implementaci.

A na zaveér: Jitko, mate tip pro nase ¢tenare, jak se
dale rozvijet?

Osobné mé nejvice rozviji a pomahaji s work-life
balance mi dva koné. Pracovné vam doporucim
filozofa Ray Dalia, jeho Principy mé v pracovnim
Zivoté privedly k zamySleni a vice neZ inspirovaly.

Rozhovor vedla Olga B€hounkova.

Jitka Bendovd se jiZ pres pét let stard o rozvoj
zaméstnancl v automotive spolecnosti Valeo.
Pdsobi na pozici Country L&D, kde vybudovala systém
vzdéldvdni pro Ceskou republiku a Slovensko.

Se svym tymem se soustredi nejen na organizaci
skoleni pro vsechny pobocky ve svém portfoliu, ale
stdle vice se zaméruje na rozvoj talentd a definovdni
strategie koncepce pro rozvoj. Pro Jitku je klicova
flexibilni priprava skoleni na miru na zdklade neustdle

se ménicich potreb zaméstnancl a vyvoje trhu.



https://investicedoakcii.cz/ray-dalio-a-jeho-8-animovanych-videi-o-zakladnich-principech-uspechu/
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L&D

v Cesku a no
Slovensku:
Data

a trendy

Tomas Langer

lektor, trenér a konzultant firemniho vzdélavani
tomas@tomaslanger.cz

Pfinasime shrnuti ¢asti vysledkd prizkumu, ktery
realizovalo Firemni vzdélavani s.r.o. ve spolupraci

s experty v lednu a inoru 2024 prostrednictvim
online dotazniku sméfovaného na ctenare naseho
e-Casopisu a také na sledujici na socidlnich sitich.

S ohledem na zplsob sbéru dat je nutné zminit, ze
vysledky mohly byt ovlivnény tim, Ze se jednalo
primarné o ¢tenare a podporovatele e-¢asopisu,
tedy nejspiSe o respondenty s obecné pozitivnéjSim
a aktivnéjSim vztahem ke vzdélavani.

Prizkumu se zUc¢astnilo 197 respondent(, z toho 46 %
organizaci do 499 zaméstnancl a 54 % s 500 a vice
zameéstnanci. Prvni kategorii nazyvdme souhrnné
»,mensi organizace” a druhou pak ,,vétsi organizace“.
Odpovédéli 23 respondenti ze Slovenska a 172 z Ceska.

Jak vypada L&D v organizacich

41 % z organizaci méa pouze jednoho zaméstnance

na L&D (80 % organizaci pak méa jednu az pét osob

na L&D). U vétSich organizaci je nejcastéjSim poctem
osob na L&D tym ¢itajici 2-5 pracovniki (46 %).

Head of L&D (nebo obdobna pozice) je v organizaci
¢lenem nejvysSiho vedeni pouze v priblizné ctvrtine
pripadud oproti rostoucimu poctu v zahranici.
Zatimco vétSina organizaci ma zpracovanou strategii,
kterou se celd organizace fidi (59 % menSich a 76 %
vétSich organizaci), strategii rozvoje a vzdélavani ma
zpracovanou polovina organizaci. Pouze 20 %
mensich, zatimco 45 % vétSich organizaci tvrdi, Ze jim
strategie L&D funguje. Pritom v prizkumu Seduo

z roku 2022 vétsina respondentl uvedla, ze vzdélavani
je pevnou soucasti fungovani organizace a neni
vnimano jako pouze jeden z dostupnych benefitd.

Analyza vzdélavacich potieb a plany rozvoje
avzdélavani v organizacich

Ackoliv bez hlubsiho zjisténi vzdélavacich potieb
nelze vytvaret kvalitni vzdélavani, analyzu vzdélava-
cich potfeb provadi pravidelné jednou ro¢né jen 40 %
organizaci, 27 % pak nepravidelné. NejcastéjSi meto-
dou analyzy jsou rozhovory s nadfizenym a dotazniky
a prizkumy mezi zaméstnanci.

Vice nez polovina organizaci zpracovava plany rozvoje
a vzdélavani pracovnikl jedenkrat ro¢né a tvori je nej-
Castéji pfimy nadfizeny pracovnika (60 % organizaci),
ve 42 % tvofi plan L&D, ve 40 % sam zaméstnanec.


https://www.firemnivzdelavani.eu/_files/ugd/4ca6e5_8df3fab651b740d1ab21fdfce637fe1e.pdf
https://magazin.seduo.cz/clanky/report-firemni-vzdelavani-cesko-2022/

Stitmete si
celou zpriva zﬂ/

Zavérecna
zprava

Témeér dve tfetiny organi-
zaci zpracovavaji plany

®

rozvoje pro vSechny své

pracovniky, nejen pro vy-
brané. Vzdélavaci aktivity
organizace pfipravuji nej-

¢astéji pro noveé nastupu-
jici zaméstnance (82 %),
stfedni management

(79 %), pracovniky na kli-

¢ovych pozicich (69 %) -
a TOP management (59 %).

Priblizné 2/3 organizaci uvadi, ze z hlediska formy

v organizacich dominuje prezencni vzdélavani.

Rozvoj a vzdélavani pracovnikll vedeni organizace
podporuje 82 % menSich a dokonce az 93 % vétsSich
organizaci. Také zminéné Setfeni Seduo zjistilo, ze

v 83 % organizaci ma vzdélavani podporu nejvyssiho
vedeni, pfesto ve vétSiné z nich neni podle naSeho
prizkumu zavedena strategie vzdélavani a rozvoje

a Head of L&D neni soucasti nejvyssiho vedeni vétsiny
organizaci. Podpora rozvoje a vzdélavani v organiza-
cich ma tedy nejspiSe pouze deklaratorni povahu a ne
vzdy se ztotozhuje s realnymi kroky jejich vedeni.

Pfinosy rozvoje a vzdélavani v organizacich

a zpusoby jejich méreni

Mezi nejobvyklejsi zplsob hodnoceni prinosu firemni-
ho vzdélavani patfi pravidelné sledovani spokojenosti
zaméstnancu se vzdélavanim (napf. pomoci evaluac-
nich dotaznikd/NPS), coz uvadi dvé tretiny organizaci.
Pfitom se jedna pouze o prvni nejjednodussi stupen
komplexniho hodnoceni pFfinosu vzdélavani napf.
podle Kirkpatrickova modelu.

40 % organizaci si stanovuje vykonnostni a vzdélavaci/
rozvojove cile, kterych chce dosahnout, a vyhodnocu-
je, jak se to dari. Tedy 60 % tak viibec necini a skutec-
ny pfinos a dopad nezjistuje. Uroven kompetenci
pomoci nékterého nastroje (napf. 360° zpétna vazba,
specialni dotaznik, specialni aplikace) pravidelné vy-
hodnocuje 38 % organizaci.

Po vzdélavacich aktivitach vzdy planuje aktivity pro
transfer ziskanych znalosti a dovednosti do praxe jen
4 % mensich a 15 % vétSich organizaci. Drtiva vétSina
vzdélavani se tedy déje, aniz by bylo zajisténo jejich
smysluplné vyuziti, natoz aby bylo vzdélavani strate-
gicky fizeno s ohledem na maximalizaci jeho efektu.

Inspirace

Znalosti a dovednosti pracovnikl jsou pfedmétem
pravidelného hodnoceni pracovnikd v 59 % mensich
a 70 % vétsich organizaci.

Trendy pro rok 2024

Zfejmé neprekvapi, Zze naprosta vétSina odpovedi
zmifovala umélou inteligenci, konkrétné nékolikrat
zaznélo Al jako nova technologie, kterd prostupuje
vSemi procesy, Al jako nastroj tvorby obsahu, ale také
nutnost naucit se pracovat s Al jako nova (digitalni)
kompetence pro pracovniky organizace.

Ve vétsiné pripadud byly mezi trendy zarazeny online
vzdélavani, digitalizace vzdélavani, blended learning
Ci microlearning charakterizujici vyraznéjsi digitalizaci
jak obsahu, tak i procesu vzdélavani v organizacich.
Pokud bychom data naseho prizkumu porovnali se
zf'ejmeé nejrozséahlejsim svétovym Setienim L&D Global
Sentiment Survey publikovanym v unoru 2024, pak

i zde uvedlo 21,5 % umélou inteligenci jako letoSni za-
sadni trend. Al vSak ma v Setfeni ambivalentni roli -

na jedné strané ma vyuziti Al obrovskou podporu, ale
na strané druhé respondenti vyjadfili v souvislosti s Al

znacné znepokojeni.

GSS dale zjistil rostouci zajem o sledovani a vyhodno-
covani dat ve vzdélavani. Autofri Setfeni spekuluji, zda
bude soucasny pfiklon k technologiim trvalejsi
podoby a dojde tak k podstatné zméné orientace L&D
z osobni na technickou.

GSS 2024 A%

1. Artificial intelligence (2) 21.5% «+
2. Reskilling/upskilling (1) 11.0% +
3. Skills-based talent management (3) 89% +
4. Personalization/adaptive delivery (6) 81% =+
5. Learning analytics (4) 78% »
. E:ICoaching/mentoring )] 5_9%“ +
7. Collaborative/social learning (5) 5.8%
8. Micro learning (10) 58%
9. Consulting more deeply with the business (8) 54% ¥
10. Showing value (9) 50%
11. Learning experience platforms (11) : 43%
12, Virtual and augmented reality (13) O 33% v
13. Performance support (12) 3.3% ¢
14. The Metaverse (14) 1.6%
15. Cohort-based learning (new) 1.6% new
16. Other (16) 0.8%_ +

n = 3,270

Figures in brackets show previous year's ranking

Zdroj: Global Sentiment Survey, 2024


https://www.firemnivzdelavani.eu/_files/ugd/4ca6e5_8df3fab651b740d1ab21fdfce637fe1e.pdf
https://donaldhtaylor.co.uk/research_base/global-sentiment-survey-2024/
https://donaldhtaylor.co.uk/research_base/global-sentiment-survey-2024/
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S manazerem
O rozvojovych
potrebdch

Pavel Zmeskal

konzultant, lektor, USUS s.r.o.
zmeskal@usus.cz

V predchozich ¢lancich jsme si podrobné predstavili
analyzu rozvojovych potreb. Jak jsme si uvedli, kurz
neni jedinym a zdaleka nemusi byt ani optimalnim
feSenim. Zasadni je ovéfit, co je skute€ny problém,
a nasledné zjistit jeho priciny. Pokud spocivaji

v oblasti dovednosti, mize byt vzdélavaci aktivita
spravnym reSenim. Pokud tkvi v jiné oblasti, bylo by
vzdélavani zbytecné.

Pfi analyze rozvojovych potfeb postupné mapujeme
vice oblasti, nejlépe s vyuzitim dat a fakt(:
¢ KPI acile oddéleni: zde vyuzivam rozhodovaci
strom a data o jejich plnéni,
e procesy oddéleni: procesni mapy, task analyza,
» predpoklady manazer(: data z jejich diagnostiky,
e prizkumy: data z dotaznik,
e zkuSenosti kolegl: data z 360stuprnové zpétné
vazby (ndzory nadrizeného, kolegl a podrizenych).

Podrobnd analyza uvedenych dat je obvykle prvnim
krokem ovérovani skute¢ného problému a zjiStovani
jeho prigin. Nemusi viak byt vzdy jedinym. Casto je
totiZz uZite€né dohodnout rozhovor s manazerem
o rozvojovych potfebach. Ale abych byl pfesny, je
dobré jit jesté dal az k potfebam vykonnostnim.
Nezajimat se tedy o to, co po nas chce manazer v L&D
zajistit, ale pro¢ praveé to. Nasim ukolem totiz nenf
objednéavat kurzy (na to staci ndkupci), ale vybirat
z moznosti rozvoje presneé ty, které efektivné povedou
k o¢ekdvanym zménam.

Rozhovor s manazerem je pro skutecné rfeSeni problé-
mu zcela zasadni, presto se jej fada L&D manazer(
obava. Mezi obavy z rozhovoru obvykle patfi:

¢ nedostatek zkuSenosti s vedenim rozhovoru,

e nejistota v zajmu manazera sdilet informace (nebo

nedostatecny zajem manazera),

e obavy, pokud rozhovor odhali nedostatky v Fizeni,

¢ nedostate¢na motivace rozhovor realizovat,

e nedostatek Casu.

Benefity v8ak nad obavami vyrazné prevysuiji:

e rozhovor mUze zjistit skutecné priciny problému,

e dokdazete propojit vzdélavani s business vysledky,

e diky tomu m(Zete lépe planovat investice do
rozvoje lidi (a ty bez dopadu eliminovat),

e avdusledku tak poroste expertni (nejen servisni)
role L&D v organizaci.
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PROBLEM U situacnich problémuU zase hledame,
co je problém a co jeho pFiCina. Otazky
slouzi k rozliSeni problému a pFicin a téz

S k definovani ukazatell, jak pozname, ze
jsme problém i pficiny vyresili. A pokud
jsou nékteré priciny v dovednostech,

RESENI Prabiini pinit min, 95 % pofadavkid v naplidnovaném terminu méme Zadé{’“’ pro FOZVOJOV)'/ pro.gr..am.

hlavni cil: Priklad: Z diskuse o pretiZenosti lidi,
malych kapacitdch ¢i problémech v ko-

RESEN e —_— e SRR muvn//fi:m zjistime, ,ze hlavr'vl pr.oblem je:

subcile (cesty) pracovniky na IT d::i::::;ﬂ vybaveni ,,::ﬂ::.;- »pretiZenost, kterd se projevuje neplné-

Rozhovoru pfedchazi kvalitni pfiprava - pfi ni si napla-
nujeme dostatek ¢asu na rozhovor a vhodné klidné
misto, kde nas nebude nikdo vyruSovat, posbirame co
nejvice informaci z oddéleni - od kolegt ¢i spolupra-
cujicich oddéleni, ¢isla z oddéleni (KPI, cile, prizkumy
apod.), situacni problémy, které se v oddéleni Fesi,
pfipravime si otazky apod.

Pojdme si ukazat nékolik pfikladd rozhovoru

v situacich, s nimiz se obvykle v L&D setkdvame.

Manazer: ,,Chci pro své lidi néjaké vzdélavani“

Cilem rozhovoru je vytvofit seznam dovednosti, které
je vhodné Ci nutné rozvijet. Pro vizualizaci rozhovoru
vyuzivejte rozhodovaci strom, viz obrazek vyse.
Vlastni rozhovor vyzaduje oteviené otazky, které
umozZni manazera co nejvice rozpovidat, a ziskat tak
maximum informaci. Vhodné je vyuzit napr. techniku
tfi rovni. Ta spociva v pokladani otazek v téchto
urovnich: prvni drovni jsou data a informace (60 %
otdazek), druhou pak pocity a vyznamy (30 %) a tfeti
konec¢né hodnoty faktl pro manazera (10 %).

Z odpoveédi vytahnéte zasadni podnéty a zapiSte je do
rozhodovaciho stromu. UkaZzme si to na dvou prikla-
dech: definovani vize oddéleni a FeSeni situacnich pro-
blému. U vize oddéleni hledame jeji konkrétni projevy.
Priklad: ManaZer ocekdvd, Ze jeho team leadri budou
schopni do 6 mésict delegovat nékteré agendy, které
nyni vykondvaji. K tomu potrebuje zajistit radu krokd
- urcit cinnosti k preddni, specifikovat ukazatele jejich
hodnoceni a naucit leadry delegujici rozhovor. A uz
mdme jednu dovednost do rozvojového programu.

nim poZadavkdi vcas®. Ostatni jsou pri-
ciny. Kromé reseni pricin musime také
védeét, jak pozndme, Ze se pretiZzenost
sniZila - tedy Ze bude problém vyresen.

Vystupem rozhovoru s manazerem je rozhodovaci
strom specifikujici dovednosti k zajisténi vize / k vyfe-
Seni situacniho problému (a jejich priority). Popisuje

i ostatni priciny, za jejichZ feSeni odpovida manazer.
Tip pro vds: nemluvte s manaZerem o analyze doved-
nosti, mluvte o analyze vykonu jeho lidi. Z ni pak do-
vednosti samozrejmé dovodite.

Manazer: ,,Chci pro oddéleni skoleni na komunikaci“
Prvnim udkolem v rozhovoru je pomoci otevienych
otazek ovérit, jakou Cast byznysu ovliviiuje dovednost
komunikace (a tedy zda a jak zvysi pravé byznysovy
vysledek).

Priklad: Projektovy tym pfipravuje a realizuje pro
svou firmu projekty, které zajistuji vy$si trzby Ci vyssi
efektivitu chodu firmy. Maji zpracovany dokument

s popisem vsech fdzi pripravy a realizace projektu.
Pribézné vznikd rada situaci, které zpozduji zpraco-
vdni projektd (nevyjasnéné zaddni, Casté zmény za-
ddni od vedeni, chybéjici informace apod.) - pokud
dokdZeme vycislit ndklady spojené s témito zpozde-
nimi ¢i dpravami, dokdZeme vyhodnotit dopad
rozvoje komunikace na byznys.

Druhym ukolem je zjistit, jak pozname, Ze se komunika-
ce zlepsila. Zde uz se vSak bez analyzy procesu neobej-
deme - obsahuje totiz pfesny popis €innosti, z nichz
pak pfi rozhovoru dokaZzeme vytahnout konkrétni
komunikaéni situace. Pak uz mame blizko k definovani
dovednosti pro rozvoj — dosahovani shody, kladeni
otazek, ovérovani, prezentace, vyjednavani apod.
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Odmitejte obecné zadani, chtéjte po manazerovi
zdlvodnéni svého pozadavku — pisemné a konkétné:
e jakou dovednost chce rozvijet,
e procC praveé ji (jaky businessovy vysledek ovliviuje),
e jaké je méritko vysledku, ktery chce zlepsit,
e jak pozname, Ze se dovednost zlepsila.

PROCES
ANALYZY
ROZVOJOVYCH
POTREB

Priklady otazek pro rozhovor
Zacneme otazkami k ovéreni problému, ktery
potfebujeme resit:

PROBLEM_
A JEHO PRICINY

Jak jste dosli k zavéru, Ze je nutné rozvijet pravé
tuto dovednost? A proc prave Skolenim?

Ktery byznysovy ukazatel dovednost ovlivhiuje?
Jakeé jsou priznaky nebo dlsledky problému?
Jaka opatreni jste uz udélali pro odstranéni
problému? S jakym vysledkem?

Co konkrétné se mé zmeénit, kdyz se kurz zrealizuje?
Jakeé jsou dalsi priciny problému, ktery
potfebujeme vyresit? Které maji nejvétsi vahu?
Ovliviuje problém néco z téchto oblasti? Jak
konkrétné?

Jaké jiné organiza¢ni faktory mohou hrat roli?
Jak pozname, Ze je problém vyFfeSen?

Co chcete, aby se délalo jinak?

A pfidejme jeSté otdzky k popisu dovednosti:

O jakych ucastnicich hovofime (napf. vék, funkéni
obdobi, vzdélani, pozice)?
Probéhlo uz néjaké vzdélavani v minulosti?
Dokazal v minulosti nékdo z oddéleni postupovat
spravné (v oblasti poZzadované dovednosti)?
Mysli si pracovnici, Ze potrebuji Skoleni?
Co se stane, kdyZ ke Skoleni nedojde?
Kvalita — rychlost — naklady?
Kdo bude hlavni osoba, kterd odpovida za
odstranéni problému?
Popiste mi konkrétné:
o Co potrebuji lidé udélat, aby dosahli cile?
o Situace, pfi které vyuzivaji zvolenou dovednost
- jak konkrétné to probiha?
o Jak se budou dovednosti posilovat po Skoleni?
o Umime posoudit méfitelné aktualni droven
dovednosti u jednotlivych uc¢astnikd? Jak?
o Jaka kdy ovérime zlepSeni dovednosti?
o Jaké pomlcky potfebuji pro vyuzivani doved-
nosti (technologie, manudl, pravidla apod.)?

* PFesny popis problému, ktery chce-
me FesSit, jeho specifikace v méfitel-
né podobé.

» Zjisténi pravdépodobnych pficin
problému (napf. metodou rozhodo-
vaciho stromu nebo 5 proc€ / 5 Why).

2 ANALYZA

Mapovani procesi.

Existujici dokumenty (job descriptions, KPI a jejich pInéni,
hodnotici a vystupni rozhovory, pochvaly, stiZznosti, analyzy
zmetkd...).

Rozhovory s manaZery o vzd&lavacich potfebach.
Rozhovory se zaméstnanci o vzdélavacich potFebéach,
Plo3né dotazniky, pozorovani, simulace, testy...

ZPUSOBY
RESENI
PROBLEMU

+ Organizani opatfeni
(zmé&na pracovniho
postupu, zména
hodnoceni vykonu,
zlep3eni vztahl na
pracovisti).

E?/%%EAVAN [
Onsite/online vzdélavaci + Rozvojova opatFeni
akce (interni/externi). (zvy3eni znalosti a do-
Formélni studium. vednosti, zmé&na
Koutovéni, mentorovéni, postojil).
stinovani, konzultovani.

StaZ v organizaci €i mimo.

« Préace na projektu.
Samostudium...

5 TRANSFER A DOPAD

« Plan navaznych aktivit k aplikaci ziska-
nych znalosti, dovednosti a zkuSenosti.
Sledovéni realné aplikace, pomoc s ni.
Mé&Feni skuteZnych dopadii na vysledky
pracovnika/tymu/organizace.

Autor: Tomas Langer firemnivzdelavani.eu
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Human Centered Design (HCD), neboli design
D : K : t ° zaméreny na €lovéka, je prakticky pristup k tomu,
e S I g n I ° jak vytvaret rozvojové intervence (programy, kurzy,
Y v V4 nebo materidly) s ohledem na konkrétni potreby
Z G m e r e n I a moznosti lidi, kterym jsou urceny. TakZe misto
abychom si rovnou od stolu fekli ,,tohle musi vSichni
védét“, ptame se ,co lidi skutecné potrebuiji a jak jim

I I G | | l I I I I G I I to nejlépe mlizeme predat*.
( : t d Metoda se sklada ze tfi krokl, na které odkazuje
e I I e re samotnad zkratka HCD: Hear (naslouchat), Create

° (tvorit) a Deliver (realizovat). V prvnim kroku jde

D e S I n o0 pochopeni dané cilové skupiny, pro kterou néco
vytvafime - potfebujeme zjistit skutecné potrfeby
Ucastnik(, jak se uci nejefektivnéji, s jakymi prekdzkami
se potykaji v kazdodennim Zivoté. Tfeba novacci ve
firmé se mohou v prvnich tydnech potykat s prehlce-
Druhd faze je o tvofeni - jde o prostor pro kreativni
pristup, brainstorming moznosti a vytvareni rlizno-
rodych variant, rychlé ukazky cilové skuping, zapraco-
vani zpétné vazby a vybér findlniho Feseni. Pfikladem
mUze byt learning journey na post-itech, kde bude
vizualizované rozvrstveni informaci pro novacka
v delSim ¢asovém obdobi.

Kate ﬁ na Jan é |'k Re pata’_ V posledni fazi jde u? o samotnou realizaci vybraného

reSeni a nasledné iterace, pfipravu na méreni dopadu

a dalsi kroky vedouci k Uspésné realizaci. Napfiklad

vytvoreni konkrétni cesty v LXP.

Spolec¢nost IDEO

77\ IDEOC-ORG pripravila cely soubor

metod, které mizeme pri

designu v ramci jednot-

livych krokl vyuzit,

vcetneé presného

postupu aktivit, Casové

dotace i doplikovych

handoutd, které stoji

za to vyuzit. A jednotlivé

metody jsou vyuzitelné

i pro facilitatory pfi
Human-centered design is a practical, repeatable approach to arriving at : . - P , . ,
innevative solutions. Think of these Methods as a step-by-step guide to : - - Vedenl tymOVyCh d |Skus|

unleashing your creativity, putting the people you serve at the center of

yaur design process to come up with new answers to dificult problems, 1 — . ne bO Fe§ |te lS ky’c h

L&D Senior Manager, Deloitte
krepata@deloittece.com

MINDSETS ~ METHODS  CASE STUDIES

Methods

workshop(.

FILTER METHODS
VIEW ALL

https://www.designkit.or

g/methods.html

ALIGN ON YOUR IMPACT GOALS PHOTOUOURNAL BOD! GUAG THE FIVE WHYS



https://www.designkit.org/methods.html
https://www.designkit.org/methods.html
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Neurovedy
Pro proxi
aneb

Jlak nejit proti
zakonitostem
mysili

Pavla Pavlikova

koucka, lektorka, horolezkyné, INNERGY
pavlapavlikova@innergy.cz
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Mate nékdy pocit, ze dfete proti vétru, i kdyz se
hodné snazite? Mozna je to tim, Ze to, co délate,
neni v souladu s fungovanim vasi mysli. Nékdo by
fekl v souladu s pfirodnimi zakony.

Nad zakonitostmi mysli a vniméani jsem se zacala vice
zamysSlet, kdyz jsem se v roce 2002 poprvé setkala se
systemickym pristupem. Tehdy meé oslovily dvé véci:
»Nedeélej, co nefunguje, najdi, co funguje, a toho délej
vic“ a ,Jak o vécech pfemyslime, takové jsou“. NaSe
mysleni je to klicové, co rozhoduje, jak se budeme
chovat a jak budeme uspésni napfiklad v zaméstnani.
V praxi to znamena, Ze kdyz nastoupi dva zameéstnanci
ve stejny den na stejnou pozici, dostanou identické
Skoleni na znalosti a trénink na dovednosti. PFesto
jejich vykon bude jiny. Zavisi mimo jiné na jejich
nazorech, postojich, motivaci.

Moc hezky pfiklad uvadi ucitelka Rita Pierson ve svém
TED talku ,,Kazdé dité potfebuje hrdinu“. Jeji kolegyné
ji Fekla, ze ji neplati za to, aby méla rada déti. Rita
odpovédéla, ze déti se nic nenauci od téch, kdo je
nemaji radi. Kolegyné to odmitla, ze ona ma oducit
latku a déti se maji naucit. Rita se pousmala, ze kole-
gyni €ekd dlouhy a naroc€ny rok. Taky Ze byl.
Pojdme spolu zkoumat nekteré zavery neurovéd o nasi
mysli. Zacnéme dvéma zakladnimi zakonitostmi
naSeho vnimani a mysleni:

1.Mysl nezachycuje vSechny informace, ale jen jejich

¢ast.
2.Mysl je selektivni, tedy vybira si, co zachyti.

Mluvi o tom film ,,Co my jen vime®, ktery se snazi
priblizit laikim kvantovou fyziku. K prvni zakonitosti
fika, Ze na nas v kazdém okamziku dopadaji 4 miliardy
bitd informaci. A do védomi ,probubla“ jen 2000 bitd.
S nimi zacneme védomeé pracovat. Druha zakonitost
prindsi otdzku, kterych 2000 bitl informace to bude?
A bude to u kazdého stejné?

KdyZ se o tom bavime s U¢astniky workshopt, moudre
pokyvaji - ale co s tim prakticky? Pomaha nasledujici
predstava:

Namaluji velky kruh na flip chart. To je to, co chcete
fict. Pak dovnitf namaluji mensi kruh - to, co se vam
podafi dostat do slov. DalSi kruh je jeSté mensi - to, co
druhy slysi. A pak namaluji jeSté menSi krouzek - to je
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Checi Fict

to, co si odnese. Ucastnici se sméji, Ze to znaji. Rikam,
pokud lezi maly krouzek toho, co si druhy odnese,

v ploSe, co jste chtéli fict, tak je to jeSté dobreé.

MUZe se stat, Ze to, co si odnese, bude tady. Namaluji
krouzek mimo pUvodni velky kruh. Urcité jste to zazili.

Co s tim? | kdyZ si sebelépe pfipravime svou fec, nikdy
nevime, kolik a co si z toho druhy odnese. Proto je tre-
ba ovéfovat. S tim vSichni souhlasi. A jak si to ovéfite?
Chvili je ticho a pak nékdo fekne: ,Zeptam se, jestli je
to jasné.“ nebo: ,Cemu jsi nerozumél?“ Co se obvykle
dozvite? Ze to jasné je. Jsou pro to dva ddvody.
Malokdo pfiznd, Ze né€emu nerozumi nebo Ze vse
nezachytil. VétSina z nas se béhem Zivota, kdyzZ jsme
pfiznali, Ze néCemu nerozumime, setkala s reakci typu:
»Tak jesté jednou...“ nebo ,Jak jako nerozumis?“

A to jsou ty mirngjsi. Nikomu se nechce si pfipadat
pfed druhymi hloupé.

Druhy ddvod, proc lidé rikaji, Ze je jim to jasné, je, ze
jim to opravdu jasné je. Druhy ¢lovék nevi, co bylo
obsahem naseho nejvétsiho kruhu, co jsme chtéli
sdélit. Néjak to pochopil. Narazili jsme na druhou
zakonitost mysli, Ze vnimame selektivné.

Neuroveédy Fikaji, Ze ¢lovék si vybere ty informace,
které se mu hodi. Mame potfebu, aby nas svét daval
smysl a vyznali jsme se v ném. Proto si vytvafime
mentdalni model svéta tak, aby nam kazda Zivotni
zkuSenost do tohoto obrazu zapadla.

NaSe presvédceni je silngjsi nez realita a realitu si
prizpdsobujeme podle nasich presvédceni.

Zkuste si jedno cviceni z vycviku kou€ovani.

Inspirace

Ugastnici si maji pFedstavit, Ze klient Fika:

»Zitra mé ¢eka neprijemna schiizka s nadrizenym.
Jsme pozadu s jednim projektem pro dilezitého
klienta. Neni to poprvé, jsem nervézni a mam obavy.“
Jak byste zareagovali? Reakce byvaji rlizné, podle
toho, zda ucastnici slysi vice o obavach, zpozdéni,
schlzce.

Jak tedy ovéfit, co si druhy z naSeho sdéleni odnesl?
Nabizi se vyzvat druhého, aby zopakoval, co jsme Fekli.
Pro mnohé to zavani Skolou a zkouSenim a je jim
nepfijemné se takto druhych ptat.

MUZeme pouzit ,ja“ vyjadreni — sdélit, o co nam jde, ze
mame zajem, abychom se pochopili. Napfiklad lze fict:
»,~Je pro mé dilezité, abychom si rozuméli, m(dzes mi
prosim fict, co si z toho odnasis?“ Nebo: ,,Chci si
ové&Fit, co se mi podafilo ti sdélit. Rekni mi prosim, jak
tomu rozumis.“

Davame tim druhému najevo, Ze je naprosto normalni,
Ze jsme se nemuseli pochopit a ze nam zalezi na tom,
aby naSe komunikace dopadla dobfe. A Ze nam ten
druhy svou rekapitulaci vlastné pomaha.

Ovérovat porozumeéni je dllezité zvlasté kdyz
zadavame ukoly, néco se snazime druhého naucit
nebo kdyZ zavadime zmény. Dostaneme tak zpétnou
vazbu a zjistime, co je jeSté potreba vysvétlit, na co
dat dliraz a jakym obavam se vénovat.

Takze aZ pristé budete néco sdélovat,

vzpomernte si na obrazek kruh( a ovéruj-
te. VyzkousSejte si to rovnou: Kterych
2000 bitd zaujalo v ¢lanku vas?

Pokud vas téma zaujalo,
doporucuji nékolik zdroja:

e Rita Pierson: Kazdé dité
potfebuje hrdinu (TED talk).

e Elizabeth Loftus: Zkreslené
vzpominky (TED talk).

e Aaron O’Connell: Jak rozumét
viditelnym kvantovym
objektdm (TED talk).

¢ William Arntz: Co my jen
vime!? Praha: Eugenika, 2011.

e Provérte sv(j mozek.
Dokumentarni serial USA,
2011.


https://www.ted.com/talks/rita_pierson_every_kid_needs_a_champion?language=cs
https://www.ted.com/talks/elizabeth_loftus_how_reliable_is_your_memory?language=cs
https://www.ted.com/talks/aaron_o_connell_making_sense_of_a_visible_quantum_object/transcript?language=cs&subtitle=cs
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Homo Ludens, tedy €lovék hrajici si, pfevratna kniha
H 4 -t M nizozemského historika a teoretika kultury Johana
rq S I Huizingy z roku 1938 pojednava o fundamentalni roli
N o V4 hry v kultufe a spole€nosti. Hra stoji na po¢atku
C I n e h rG t ? vzniku a rozvoje lidské kultury. Hra pfedchazi kultuie
® a je zakladnim aspektem vSech socialnich a kultur-
nich projevi. V tomto pfispévku se podivame na hru
jako pojem ve vzdélavani dospélych.

Jaké tedy ma prinosy ,hra“ ve vzdélavani dospélych?
Hra je smysluplna - hra samotna stimuluje nasi
kreativitu, otevFenost, flexibilitu a agilitu k u€eni se.
Ve zkratce hrat si znamena se ucit.

Proces - v mém pojeti uceni se pomoci Points of You®
nebo LEGO® Serious PLAY® neni jen o fotografiich
nebo o kostkach LEGO. KliCovy je proces, ktery vede
uvédomeéni od jednoduchého ke sloZit&jsimu,

od znamého k neznamému, od konkrétniho

k abstraktnimu a od povrchu k hloubce, k nalezeni
toho, co je zasadni.

Hrani si znamena prfimé zapojeni uc¢eni. Kdyz zameri-
me svou pozornost mimo sebe, na objekty, které
mame pred sebou nebo v rukou, vytvarime asociace,
projekce, nové mysSlenky, pohledy, experimentujeme,
prevracime a rizné ménime tvary ve své mysli, tak
zkouSime a bezpecné riskujeme. Zpétné pak svym
vhledlim a modellim davéame novy, signifikantnéjsi

1 vyznam.
Radek Pernica e | .
Hra je védoma. Pokud je hra zaloZena jen na rozumo-
facilitator a lektor vosti, ztraci svij opravdovy vyznam. Pro vy$3i efekti-
lektor@radekpernica.cz vitu u&eni musime zapojit myslenky, emoce a akce

do jednoho momentu. Teprve pak nastava ,Learning
Flow" a 100 % ucastnikd je 100 % Casu ve flow.
Jednim z kli¢ovych aspekt flow je autotelické
chovani, které ma ucel a vyznam samo v sobé

a nepotrebuje jakékoli odlivodnéni ¢i posuzovani.
Tak jako déti si spontanné hraji, protoze hru samu si
uzivaji, zkousi rlizné situace a rlizné moznosti.

V souCasném trendu, kdy organizace stale Castéji
implementuji hry s cilem vytvorit pozitivni pracovni
prostredi, je dUlezité zamérit se i na potencialni
nevyhody téchto pristupl. Existuje skryté riziko, které
mohou tyto aktivity pfedstavovat, kdyz jsou pfehnané
aplikovany. Tyto metody, obecné oznacované jako
neo-normativni strategie, zdGraznuji vytvareni
Stastnych, zabavnych a inkluzivnich pracovist, kde je




podporovano, aby se zameéstnanci chovali autenticky,

pfirozené. Tento pristup mlZze vést k pocitu ztraty
soukromi a k socidalnimu tlaku, pokud se zaméstnanci
nechtéji u€astnit vSech aktivit nebo sdilet mimopra-
covni véci. MZe to byt paradoxni situace, kdy se
zameéstnanci mohou citit kontrolovani pfesné pro-
stfednictvim mechanisma, které maji pdvodné podpo-
rovat svobodu a autenticitu. Diskuse se proto musi
zamérit na nalezeni rovnovahy mezi angazovanosti

a respektem k osobnim hranicim zaméstnanc( v rémci
firemni kultury.

Jaké jsou charakteristiky dobré hry v praci ¢i béhem
vzdélavani?

e Aktivita je dobrovolna. Mlzete do ni svobodné
vstoupit a kdykoli z ni vystoupit a facilitator by mél
s touto dynamikou byt schopen pracovat.

e Aktivita je neobycejnd, unikatni. Chvile, kdy
mohou Ucastnici workshopu pfestat myslet na
kazdodenni ukoly, odpovédnosti i starosti. Prosté
si uzit pauzu.

e Hra je epizodickd, vyjimecna. Obrovskou silu maji
hry v nepravidelnosti ¢i nahodilosti. Efekt nezna-
ma a prekvapeni podporuje pozornost, a umocnuje
tak samotny proces uceni.

e Hrama sva pravidla. Existuje Umluva mezi facili-
tatorem a Ucastniky, Zze nékterd bézna pravidla pfi
hie neplati. V3e je mozné, snéte ve velkém!

e Bezpeci. Je samozrfejmosti, Ze je Ukolem nejen
facilitatora vytvaret prostredi dlivéry a psycholo-
gického bezpedi. Facilitadtor pomaha tcastnikiim
vystupy zaramovat do reality a podnécuje je v pfe-
neseni metafor do aplikovatelnych kroku.

¢ Nejistota. Nelze predikovat, jaké vysledky a pozna-
ni hra ucastnikovi pfinese. Ukolem facilitatora je
drzet se v mezich zadani a vést tcastniky v kon-
textu tématu. Pfesto je dobré si uvédomit, ze
nékteré vystupy jsou neoCekavané, ale presné.

Inspirace

¢ Neprofitabilita. Samotna hra by neméla smérovat
k vytvareni néjakych vyrobkd, sluzeb ¢i primému
vyreSeni problém. Vysledek je uvédoméni a po-
chopeni.

e Zabava. Hrajeme si pro radost (v LEGO® Serious
PLAY® se pouziva vyraz ,Hard Fun®). Facilitator
vytvafi prostfedi radosti a humoru i v silnych
tématech. Neobvyklost spojend se zabavou pod-
poruje kreativitu a zlepSuje komunikaci ve skupiné
tim, Ze snizuje pocatecni napéti i pfipadnou Uzkost.

Zavérem predkladam Ctyri doporuceni, ktera mohou
pomoci popularizovat hrani si v L&D:
1.Redefinujte. Sebevédomé deklarujte vici internim
zékazniklim, Ze HRA je systematicky didakticky
proces, ktery zahrnuje uceni a je legitimni formou
vzdeélavani.
2.Normalizujte. Tém Ucastniklm, ktefi berou sami
sebe ve své roli pFilis vazng, polozte otazky typu
»Jsi dost zraly na hrani si?“.
3.Prinasejte pfiklady. Ukazujte priklady organizaci,
které se posunuly diky hram ve vzdélavani na dalsi
uroven.
4.Podporujte a experimentujte. Zapojte leadery do
her v ramci miniworkshop(. Rozvijejte se v této
oblasti sami nebo zajdéte do hrackarstvi a zkuste si
béhem zkoumani her a hraCek predstavit, jak by se
daly zapojit do vzdélavani. Je to zabava.

—

To playor
or notto play?s
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Dovednosti
21. stoleti
ajak je
rozvijet

u jednotlivcu
0 organizaci
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Jaké jsou klicové dovednosti 21. stoleti a co zname-
naji pro rozvoj a vzdélavani dospélych jedinct jak

v organizacich, tak v kazdodennim zivoté? Jak tyto
dovednosti rozvijet a zvySovat adaptabilitu, prosperi-
tu a konkurenceschopnost jednotlivcl a organizaci?

VUCA svét kolem nas

Nikoho dnes neprekvapime konstatovanim, zZe zijeme
ve svéte, ktery se neustdle méni. A vSudypfitomné
zmeény pak vytvareji nové pozadavky na dovednosti,
které jsou klicové pro uspéch v 21. stoleti. Tyto doved-
nosti usnadfuji rozvoj a jsou také nezbytné pro uspés-
né fungovani na trhu prace a konkurenceschopnost.
Charakteristiku sou€asného svéta, ktery je velmi
proménlivy, nejisty a nestaly, nejlépe charakterizuje
znama zkratka VUCA. VUCA -z anglického Volatility
(nestalost), Uncertainty (nejistota), Complexity
(komplexnost) a Ambiguity (nejednoznac¢nost) -
prfedstavuje prostfedi, které vyzaduje jak vysokou
miru adaptability (odbornici hovofi nejen o 1Q a EQ
(emocionalnim kvocientu), ale nové také o tzv. AQ
(adaptacnim kvocientu), ktery ma stale vétsi vyznam
prave pro Uspésné zvladani neustalych zmén dnesni
doby). Termin VUCA byl poprvé pouzit v kontextu
armadni strategie ve 20. stoleti, kde pfedstavoval
skutec¢nost, Ze neni v lidskych silach vzit v potaz
v8echny proménné a vytvorit dokonaly plan, ktery
bude zitra nebo za hodinu zaru¢ené fungovat. Zkratka
se brzy ujala ve svété v manazerském a byznysovém
prostredi k popisu rychle se méniciho a komplikova-
ného svéta.

VUCA svét klade na L&D manazery, specialisty
vzdélavani, lektory, ale i u€astniky vzdélavacich
program( vysoké naroky a vyzaduje flexibilitu,
adaptabilitu a inovativni pristup k reseni problém.
Jednotlivci i tymy musi byt schopni rychle reagovat
na zmény a prizpdsobovat se novym podminkam, aby
udrzeli konkurenceschopnost a dosahli uspéchu.
Cilem je posilit jejich schopnost adaptability tak, aby
zvladli noveé situace, rozvijeli nové dovednosti a byli
otevfeni zménam.

Nové dovednosti pro 21. stoleti

VUCA svét samoziejmé ovliviiuje i prakticky pFistup ke
vzdélavani a rozvoji nejen nastupujici mladé generace
a studentlm ve skoldch. Tak, jak se rychle a neustale
méni svét kolem nds, meéni se také vzdélavaci potfeby.


mailto:info@visualcoach.cz
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Je tedy vyhodou, pokud L&D manazefi, vzdélavatelé

a ucitelé umi prizpUsobit design program a styl vyuky
tak, aby efektivné reagovali na tyto nové podminky.

V praxi to znamena, Ze jak L&D profesionalové, tak

i ucitelé by méli klast ddraz na rozvoj tzv. dovednosti
pro 21. stoleti — kritického mysleni, kreativity,
spoluprace, komunikace a dalSich, které jednotlivcim
i organizacim umozni efektivné pracovat v neustale

se meénicim prostredi.

Dovednosti pro 21. stoleti - kreativita, kritické mysle-
ni, komunikace a kooperace - ,4K“ anglicky ,4C's".
Kreativita a inovativni mysleni patfi mezi klicové
dovednosti pro 21. stoleti. Schopnost pfichazet s no-
vymi napady, pristupy a reSenimi problém je nez-
bytna pro podnikani, védu, technologii a dalsi oblasti.
Kreativni jednotlivci jsou schopni pfekonat tradi¢ni
pristupy a pfispét k pokroku a inovaci ve svém oboru.
Dalsi dulezitou dovednosti je kritické a analytické
mysleni. Schopnost systematicky zkoumat a hodnotit
informace, vyvozovat zavéry a fesit problémy je klico-
va v profesnim i osobnim zivoté. Kritické mySleni
umoznuje jednotlivelim nejen porozumét slozitym
situacim, ale také navrhovat inovativni Feseni.
Komunikace je dalsi zakladni dovednosti pro 21. sto-
leti. Schopnost efektivné komunikovat jak verbalné,
tak pisemné, a to jak v realném, tak virtualnim prostre-
di, je klicova pro uspésné vztahy v praciiv osobnim
zivoté. To zahrnuje schopnost naslouchat, vyjadrit své
mySlenky srozumitelné a empaticky komunikovat

s ostatnimi.

OLLAPORATION

Inspirace

Kooperace, dovednost socidlni inteligence a spolu-
prace. Schopnost porozumeét emocim ostatnich,
efektivné spolupracovat v tymech a fesit konflikty
konstruktivné jsou kliCové pro UspésSné mezilidskeé
vztahy a pracovni prostredi.

Uvedené dovednosti jsou kliCové pro uspéch

a prosperitu v 21. stoleti. Jejich rozvoj a zdokonaleni
nejenze prispiva k osobnimu rlstu jednotlivce, ale
takeé k celkovému rozvoji spolecnosti a dosazeni
udrzitelného uUspéchu ve stale se ménicim svété.

Tipy pro rozvoj dovednosti 21. stoleti nejen pro L&D

¢ Adaptacni schopnost: vytvaret prostredi, ve
kterém ucastnici budou pravidelné vystaveni
novym a rliznorodym situacim, které je budou
nutit prizplsobovat se a hledat nové reseni.

¢ Kreativita a inovace: podporovat ucastniky v tom,
aby premysleli mimo zabéhlé mantinely a hledali
nové a netradi¢ni pristupy k feseni problému.

¢ Kritické mysleni: poskytovat riizné informace a pod-
néty, které nauci kriticky pfemyslet a zpochybnovat
konvenc¢ni zplsoby uvazovani.

¢ Komunikace a spoluprace: podporovat efektivni
komunikaci a spolupraci s ostatnimi, napf. zapojo-
vani do tymovych projektd ¢i mezifiremni spolu-
prace.

¢ Rychlost a efektivita: prindSet zadani a modelové
situace, ve kterych ucastnici budou muset jak rych-
le, tak i efektivné reagovat na nové situace a poza-
davky.

e Technologicka gramotnost: pouzivat a seznamo-
vat s modernimi technologiemi a vyuzivat je pro
efektivni FeSeni ukoll a probléma.

¢ Emocniinteligence: vzdélavat v oblasti emocni
inteligence a duSevni odolnosti tak, aby lépe
porozuméli sobé i ostatnim, a efektivnéji se
vyrovnavat se stresem a nejistotou ve VUCA svété.

Konkrétnim tipdm, jak rozvijet jednotlivé dovednosti,
se budeme vénovat v dalSich ¢lancich.

Zajemclm také doporucujeme nasledujici zdroje:

e Adaptability: The key for thriving in a VUCA world
e Why the Basic Axioms of Risk Assessment Can Be

Problematic to Identify Risk?
VUCA World



https://www.l-eaf.org/blog/adaptability-the-key-for-thriving-in-a-vuca-world
https://austinpublishinggroup.com/business-administration-and-management/fulltext/ajbam-v7-id1059.pdf
https://austinpublishinggroup.com/business-administration-and-management/fulltext/ajbam-v7-id1059.pdf
https://www.vuca-world.org/

O ¢em se (ne)mluvi

Pygmalion
a Golem
efekt: Jak
ocekavani
ovliviuji
vysledek?

Olga Behounkova

lektorka FF UK
olga.behounkova@ff.cuni.cz
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V minulém ¢isle jste si mohli pfecist o Dunning-
Krugerové efektu a o tom, jak tento fenomén
ovliviiuje nase sebehodnoceni. Dnes se zaméfime na
dalsi dva psychologické jevy a predstavime vam tzv.
Pygmalion efekt a Golemuv efekt.

NaSe motivace a o¢ekavani ovliviuji nase chovani

a vysledky v mnoha oblastech zivota (osobniho i pra-
covniho). Dva psychologické fenomény, Pygmalion
efekt a Golem efekt, ndm pomahaji porozumét, jak
nase vnimani situace a oCekavani ovliviuji cile a snahu
o0 jejich dosazeni. Oba jevy maji vliv na nasSe chovani

a vzajemna (pozitivni nebo negativni) o¢ekavani.
Aplikovat je lze na kazdé prostiedi, kde dochazi k u€eni
(se). NejCastéji se o nich hovofi v kontextu
pedagogického plsobeni ucitele a zéka. V ramci
firemniho vzdélavani si jevy mlizeme zasadit do
vztahu manazera a podFfizeného pracovnika.

Pygmalion efekt

Tento efekt je znamy jako ,Rosenthallv efekt®, a to
podle amerického psychologa Roberta Rosenthala,
ktery jej jako prvni popsal a nazval na pocest slavné
mytické postavy. Ukazuje, Ze oCekavani manazera
ovlivfiuje vykon pracovnika a stava se tzv. sebena-
plAujicim proroctvim. Tento Ucinek mdZe byt velmi
vyrazny. Pokud manaZzer véfi, Ze jeho podFfizeny bude
ve své praci excelovat, vénuje mu vice pozornosti,
podpory a vedeni. To povede k vySSi motivaci a sebe-
védomi u pracovnika, ktery se pak skute¢né snazi
dosahovat lepsich vysledkd.

Jako ve starofeckém mytu o Pygmalionovi jde o silu
viry a vytrvalé touhy. Uspé&ch a spokojenost pracov-

nika jsou zavislé na tom, na kolik manazer véfi €i neveri
v jeho schopnosti.
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Golem efekt
Opakem Pygmalion efektu je Golem efekt, tedy
zaporna predpovéd. Nastava v situacich, kdy manazer

predem ocekdava nizky vykon, chova se k pracovnikovi
méné vstricné (nékdy az pohrdavé) a nevénuje mu
dostatek ¢asu, ¢imz nevédomky brani jeho rozvoji

a buduje bariéry pro uceni. Co to zplsobuje? Velmi
pravdépodobné demotivaci, nizky vykon pracovnika
a negativni vliv to bude mit i na jeho sebevédomi.
Pracovnici s nizkym sebevédomim maji potize v kariér-
nim rdstu a i v osobnim zivoté inklinuji k tomu, Ze ne-
jsou hodni Uspéchu. Manazer tento stav mize vyvolat
i nevédomky, pokud (opakované) pracovnika demoti-
vuje negativnimi komentari, poskytuje mu minimalni
zpétnou vazbu ¢i ho adekvatné nepodporuje, ¢imz
stvrzuje svlj pesimisticky predpoklad vici nému.

Jak efekty vyuzit ve firemnim vzdélavani?

Tvorte pozitivni vzdélavaci prostredi: Manazefi by
méli vérit v potencidl svych pracovnikd a vytvaret
podminky pro jejich u¢eni a rlist. Idedlem je
vybudovat organizaci, kde jsou uceni, vzdélavani a
rozvoj nedilnou soucasti DNA na urovni jednotlivce,
tymu i celé firmy, je tedy podporovano a ocefiovano
na vSech urovnich.

Stanovujte realistické cile: Individualni, tymové Ci
celoorganizacni cile by mély byt ambicidzni, ale
zaroven dosazitelné a realistické. Neredlna ocekavani
vedou k frustraci a demotivaci, a to i u vzdélavacich
a rozvojovych cild.

O ¢em se (ne)mluvi

Poskytujte konstruktivni zpétnou vazbu: Pravidelna
zpétnd vazba by neméla chybét a zamérena by méla
byt na specifické chovani a vysledky. Méla by byt
konstruktivni a motivujici, nikoliv subjektivni. Zpétna
vazba neni dllezita jen pro vykon prace, ale i v pribé-
hu a na konci vzdélavacich aktivit.

Podporujte a ocefujte praci svych lidi: Manazer by
meél u svych podfizenych ocenit snahu pfi plnéni cill
a poskytovat jim podporu v naro¢nych situacich.
Rozvoj pracovnika, ukonceny kurz i studium? To vSe
jsou situace, které je nezbytné ocenit.

Pristupujte k lidem bio-psycho-socialné: Holisticky
pohled na pracovniky a jejich chovani. Biologicka
oblast je spojena se zdravim, télesnym stavem,
kondici a pfipravenosti na vykon préce, psychologicka
oblast zahrnuje miru uspokojeni lidskych potfeb a so-
cialni rovina se tyka tymové spoluprace.

Oba efekty dokazuji, Ze oCekavani maji velkou moc,
ovlivAuji pracovni vykon, dosahovani vysledkl i u¢eni
a rozvoj. Pochopeni téchto efektll vam umoznuje
realizovat vzdélavaci programy vedouci k rozvoji
talentd. Tvorba pozitivniho vzdélavaciho prostredi,
stanoveni realistickych cilll, poskytovani konstruktivni
a povzbuzujici zpétné vazby a podpora a uznani
podporuji u¢eni a rlist. Role manazera je klicova, mél
by si byt védom, Ze vénuje dostatek pozornosti a pod-
pory svym lidem. Jediné tak bude vytvaret jedinecné,
stimulujici a inkluzivni vzdélavaci prostredi.

Pokud vérime, ze se nékdo bude ucit a rozvijet, s vétsi
pravdépodobnosti mu bude poskytnuta podpora

a vedeni, které mu k tomu pomUZze. Naopak, pokud
mysl nastavime na nelspéch, budeme rozvoji branit.
Ocenovani snahy a progresu pracovniku je dllezité

i pro jejich motivaci. Oba efekty jsou sebenapliujicimi
proroctvimi, a proto vérte ve své lidi a oni uspéji.

Zajemclm o hlubsi studium doporucujeme nasledujici

zdroje:

e Pygmalionsky efekt: Mit od lidi vysoka ocekavani
se rozhodné vyplaci.
The Man Who Fellin Love with a Statue -
Pygmalion and Galatea - Greek Myhology in
Comics.
My Fair Lady. Film USA, 1964.



https://zoom.iprima.cz/zajimavosti/pygmalionsky-efekt#:~:text=Protikladem%20k%20pygmalionsk%C3%A9mu%20efektu%20je%20golem%C5%AFv%20efekt%20%E2%80%93,do%20t%C4%9Bchto%20kategori%C3%AD%20pak%20za%C5%A1katulkuje%20i%20s%C3%A1m%20sebe.
https://zoom.iprima.cz/zajimavosti/pygmalionsky-efekt#:~:text=Protikladem%20k%20pygmalionsk%C3%A9mu%20efektu%20je%20golem%C5%AFv%20efekt%20%E2%80%93,do%20t%C4%9Bchto%20kategori%C3%AD%20pak%20za%C5%A1katulkuje%20i%20s%C3%A1m%20sebe.
https://www.bing.com/videos/riverview/relatedvideo?q=m%C3%BDtus%20o%20Pygmalion&mid=3366CD930560B38A70A43366CD930560B38A70A4&ajaxhist=0
https://www.bing.com/videos/riverview/relatedvideo?q=m%C3%BDtus%20o%20Pygmalion&mid=3366CD930560B38A70A43366CD930560B38A70A4&ajaxhist=0
https://www.bing.com/videos/riverview/relatedvideo?q=m%C3%BDtus%20o%20Pygmalion&mid=3366CD930560B38A70A43366CD930560B38A70A4&ajaxhist=0

Mediatéka

Trusted
Learning
Advisor

Katerina JancCik Repata

L&D Senior Manager, Deloitte
krepata@deloittece.com

TRUSTED
LEARNING

ADVISOR

' The tools, techniques and
skills you need to make
L&D a business priority

Keith Keating

Foreword by Nigel Paine

20

V dynamickém svété stojime v L&D pred zasadni
otazkou: Jak se transformovat z pasivni role
'objednavky pfijimajiciho' na aktivniho poradce, ktery
je zasadnim prvkem ve vyvoji organizace? Dr. Keating
ve své knize ,, Trusted Learning Advisor“ pfinasi
podrobny pohled na tuto transformaci.

KdyZ jdeme k lékafi, tak ackoli plus minus vime, co
nam chybi, nechdme se vysetfit, udélat si rozbor krve,
CRP a poslechneme si odbornou diagnézu vetné
navrhu léCebného postupu, ktery vétSina z nas
nasleduje. Nebo pozadame o druhy posudek. Malokdo
z nas vtrhne do ordinace a fekne lékari, dejte mi
predpis na tento lék, vic od vas nepotfebuji. Stejné to
mame, kdyz jdeme za finan¢nim poradcem. Proc to ale
nefunguje s L&D - pro¢ se znovu a znovu dostavame
do situaci, kdy za nami zéakaznik pfijde a rovnou poza-
duje vytvoreni e-learningu nebo Skoleni s konkrétni
prfedstavou poctu hodin, které s nimi ma kdo stravit?

Zména paradigmatu

Kniha za¢ina analyzou, jak se L&D profesionalové do-
stali do role, kterd je omezena na pasivni pfijimani
instrukci — pfiprav nebo objednej Skoleni, vytvor
e-learning z této prezentace. Na prikladech z realného
svéta Dr. Keiting ukazuje, jak se technologie, byznys
modely i poZzadavky na dovednosti méni rychleji nez
kdy dfive, a snazi se inspirovat lidi v L&D, aby presli
od tohoto pasivniho pfistupu k SirSimu porozumeéni
aintegraci L&D do strategickych cild firmy.

Stupné zralosti L&D

V knize je predstaveno pét stupnd zralosti L&D v orga-
nizaci, od ,,Administratora trénink(“ az po , Trusted
Learning Advisor“. Tyto stupné nabizeji cestu pro L&D
profesionaly, jak se stat nejen expertem, ale daveéry-
hodnym partnerem v rozvoji talentd a schopnosti
organizace.

1. Administrator tréninki: zastresuje jen organizaci
tréninkd nebo vyuziva predpfipraveny obsah a pfi-
fazuje ho na zékladé predem stanovenych pravidel
jednotlivym zaméstnancim.

2. L&D odbornik: zacina vyuzivat védecky podlozené
principy k efektivn&jSimu poskytovani Skoleni a méfi
zakladni vysledky ve formeé tfeba spokojenosti
zaméstnancUl se Skolenim.

3. L&D Business Partner: rozumi tomu, jak byznys
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funguje, ma navazané vztahy s danym klientem, doka-
Ze strategicky propojovat L&D iniciativy na firemni
cile.

4. Learning konzultant: je aktivné vyhledavan
byznysem jako odbornik a zvan do diskusi FeSicich
nejen uceni, ale také dopady na firmu.

5. Trusted Learning Advisor: je nejen odbornik, ale
diky divére a respektu od ostatnich ziskal pro L&D
»,misto u stolu“. Prokazuje jasné pfidanou hodnotu.

Blize k roli Trusted Learning Advisora

Klicem k tomu, abychom se posunuli do role TLA, je
zamérit se na budovani vztahu - profesniho i osobniho
- s klientem. Za prvé - je potfeba si udélat ,,domaci
ukol“ a vzit se do role klienta - pochopit to, co fesi, co
resi jeho tymy - tedy polozit si dvé otazky: Jak mohu
klientovi pomoci nejlépe dosahnout jeho cile/potfeby
s tim, co mam? Jak mohu zajistit, Ze z toho klient vyjde
jako hrdina.

Za druhé je potfeba se naucit mluvit jazykem, kterym
mluvi klient - jemu nejde o to, kdo se co nauci, Ze pro-

RATING KVALITY
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Mediatéka | Inzerce

probiha analyza vzdélavacich potieb. Nerozumi naSe-
mu L&D slangu. A za tfeti je potfeba nastavovat jasna
ocekavani - s ¢im umite pomoci, s ¢im naopak ne.

Jak pristupovat k objednavkam jako TLA?

Jako efektivni metoda pro pristup k objednavkam

v L&D je pfedstaven proces IDAD (Intake — Discovery -
Analysis — Decision). Nabizi systematicky pristup

k identifikaci a reSeni problém(, od pocatecniho poro-
zumeéni potfebam klienta az po kone¢né rozhodovani
o nejlepSim feSeni. Na Uvod tedy potfebuji zjistit a de-
finovat problém k FeSeni, nasleduje zachyceni celé
situace - identifikace klicovych pFiCin problému.

V nasledné analyze dame ziskana data dohromady

s tim, jak byl na zac¢atku definovan problém, pfipravi-
me ndvrhy feSeni a az nakonec po diskusi se stake-
holderem udélame finalni rozhodnuti.

Kniha Dr. Keatinga neni jen teoretickym privodcem,
ale i vyzvou k odvaze a inovaci L&D pro ty, ktefi se
chtéji podilet na transformaci organizaci a lidi v nich.

firemnivzdelavani.eu/ratea
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Melvilu

Citite se pod neustalym
tlakem a nevite, jak z toho
ven? Elissa Epel pfinasi
sedmidenni plan, ktery vdam
pomlze prehodnotit vas
vztah ke stresu a lépe se

s nim vypofadat v pracov-
nim i osobnim Zivoté

jednou provzdy.

Co kdyZ za vaSim Uspéchem
¢i nedspéchem nestoji
pouze schopnosti a talent,
ale také vas pristup k nim:
tzv. nastaveni mysli?
Zjistéte, Ze to své mlzete
béhem Zivota, a navzdory
v8em svym predispozicim i

vychove, zménit.

Jak byt zdravi a fit, i kdyz
celé dny sedime? Na to vam
pomoci prekvapivé
jednoduchych cvikd

a pravidel odpovi
prikopnici mobility Kelly

a Juliet Starrettovi. Nase
télo totiz nebylo stvoreno
ke kancelarskeé praci, ale

k pohybu.

Epel

Zhluboka se nadechni @ Eissa
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Uméla inteligence: ,,a bdsnici nebudou

mit co Zrat...

Al uz davno neni buzzword.
Stala se kazdodenni realitou.
Vzhledem k nepfebernym
moznostem vyuZiti neni divu,
Ze nas doslova nadchla. Ale
kazdy pokrok ma i sva rizika.
Nedavno mi syn ukazal reklamu
na nerozbitnou sklenicku, ktera
se nerozbila ani pfi padu ze 4. patra. Vybavila se mi
scéna z Peliskd, ve které Stella Zazvorkova reaguje na
podobnou situaci slovy: ,,A sklafi nebudou mit co zrat.“

Filantropicky teambuilding pomaha
potfebnym, ale upeviiuje také tymy
Josef Regner je nejen spolu-

majitelem REMARKABLE, ale je [ ,....-‘

zaroven i lektorem, konzultan-
tem a psychologem. V pod-
castu HR News otevrel dvere
do svéta profesniho vzdélava-
ni a rozvoje soft skills manaze-
rd. Zminil projekt Filantrop.cz,
ktery zprostfedkovava pomoc potfebnym formou
firemnich filantropickych teambuilding(i.

Jaké trendy budou v roce 2024 rezonovat
v personalistice?

Rok 2024 bude znameni zmén
a novych vyzev v oblasti HR.
Vliv budou mit nejen nové
technologie jako Al, ale také
aktualni déni na domacim =
i svétovém trhu a v neposledni |
radé i legislativni Upravy jako
tfeba novela zakoniku préace.

www.hrnews.cz :‘s'.|
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