Inspirace

Jak nastavit
rozvoj
kompetenci
pomoci Al?

Katerina Berkova

odborna asistentka, VSE v Praze
katerina.berkova@vse.cz

14

Mnoho firem stale hodnoti rozvoj zaméstnanci
jednorazové a bez skutecného dopadu. Jak vyuzit
pribéznou zpétnou vazbu a Al k efektivnéjsSimu
rozvoji kompetenci v kazdodenni HR praxi?

Organizace investuji do rozvoje zaméstnancd nemalé
prostfedky, presto se v praxi ukazuje, ze hodnoceni
zaméstnancu zlstava spise formalni administrativou
nez skuteCnym nastrojem rozvoje.

VétSina organizaci sice formalni systém hodnoceni
pouziva, zaméstnanci i manazefi jej vSak €asto vnimaji
jako ,nutné zlo“ nebo povinnost bez vétsiho dopadu
na kazdodenni praci. NejCastéji navic probiha pouze
jednou ro¢né. Takovy pFistup ale rozvoj kompetenci
dlouhodobé nepodporuje. Vyznam priibézné zpétné
vazby potvrzuji také vyzkumy z oblasti rizeni lidskych
zdrojU. Experimentalni studie z kanadského prostredi
publikovana v European Journal of Work and
Organizational Psychology z roku 2024 ukazala, ze
pravidelnd zpétnd vazba zvySuje motivaci, pracovni
zapojeni i pracovni vykon. Nejvétsi prinos pak prinasi
tehdy, kdyz je poskytovédna manazerem, pfipadné

s podporou digitalnich nastrojd, nikoli plné automati-
zovaneé. Problémem byvd i absence pribézné zpétné
vazby. Zaméstnanec €asto nevi, v ¢em se skutecné
posouvd, co ma zlepsit a jakym smérem svUj rozvoj
smérovat. Manazefi naopak nardzeji na ¢asovou
narocnost individualni prace s lidmi.

Vysledkem je situace, kdy se hodnoceni zaméruje
hlavné na minulost misto budouciho rozvoje. Pfitom
prave pribézna prace s kompetencemi mize vyrazné
zvysit motivaci zaméstnancl i efektivitu vzdélavani.

Vyuzijte formativni hodnoceni

Jednou z mozZnosti je vyuziti principd formativniho
hodnoceni, které je znamé predevsim ze Skolského
prostredi, ale velmi dobfe prenositelné i do firemniho
prostredi. Jeho podstata je jednoducha: nesledovat
zaméstnance jednorazové, ale pribézné pracovat

s mensimi kroky rozvoje v ¢ase. Misto jedné hodnotici
schlizky ro¢né vznika systém pravidelnych kratkych
checkpointd, diky kterym lidé pribézné vidi svij
pokrok a dostavaji konkrétni doporuceni pro rozvoj.

V praxi nemusi byt formativni hodnoceni slozité ani
administrativné naroc¢né. Inspiraci maze byt
jednoduchy princip tzv. semaforového hodnoceni,
dnes hojné vyuzivany napfiklad v fizeni financi, ktery
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byl testovan ve vzdélavacim prostredi. Systém je
dobre prenositelny do firemniho rozvoje. Kazda
sledovana kompetence je prlibé&zné vyhodnocovana
pomoci tFi urovni: zelena znamena kompetenci
zvladnutou, oranzova oznacuje oblast vyzadujici dalsi
rozvoj a Cervena signalizuje potfebu vétsi podpory
nebo doplnéni znalosti.

Vyhodou je predevsim jednoduchost a rychla
orientace pro zaméstnance i manazera. Hodnoceni se
neopird pouze o pohled nadfizeného, ale pracuje i se
sebehodnocenim zaméstnance. Rozdily pak oteviraji
prostor pro kvalitnéjsi rozvojovy rozhovor.

Soucasti systému muze byt také dashboard zobrazuji-
ci rozvoj kompetenci v ¢ase. Zaméstnanec tak nevidi
pouze jednordzové hodnoceni, ale svij skute¢ny
posun za delSi obdobi. Nadfizeny zaroven ziskava
prehled o tom, kde je potreba vétSi podpora nebo
cilené vzdélavani. Pro pilotni ovéfeni pfitom ¢asto
postaci nastroje, které jiz organizace bézné pouziva.

Al rozhodné ano, ale uvazlivé

Pravé zde se otevird prostor pro vyuziti Al. Ta nemusi
nahrazovat manazera ani HR specialistu, mize v$ak
vyrazneé urychlit praci se zpétnou vazbou. Al dokaze
na zékladé pribéznych dat generovat doporuceni pro
dalSi rozvoj, shrnovat opakujici se problémy nebo
navrhovat vhodné rozvojové aktivity. Manazer tak
nemusi travit ¢as pripravou individualni zpétné vazby
amuze vice ¢asu vénovat samotné praci s lidmi.

V praxi pfitom nemusi jit o sloZité technologické
feSeni. Lze vyuzit i bézné dostupné Al nastroje pro
generovani rozvojovych doporuceni na zéakladé
jednoduchych vstup(l - napfiklad sebehodnoceni
zaméstnance, hodnoceni nadrizeného nebo pribézné-
ho plnéni kompetenci. Dllezitou roli zde hraji dobre
nastavené prompty, tedy zadani pro Al. Prompt mUze
napfiklad Al pozadat o vytvoreni doporuceni pro
zameéstnance, navrhu rozvojovych aktivit i doporuceni
pro manazera, jak zaméstnance ddale podporovat,
napfiklad: ,, Na zdkladé sebehodnoceni zamestnance
a hodnoceni nadrizeného vytvor strucné doporuceni
pro dalsi rozvoj kompetence Leadership. Zamér se na
konkrétni kroky v ndsledujicich 3 mésicich.“

Dulezité je vSak zachovat lidsky dohled. ZkuSenosti

z pilotniho testovani ukazuji, ze Al dokaze vyrazné
urychlit praci s daty a zpétnou vazbou, néktera
doporuceni vsak mohou byt pFili§ obecna a nepfesna.
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Al by proto méla fungovat jako podpora rozhodovani,

nikoliv jako autonomni hodnotitel zaméstnanci.

ZkuSenosti z praxe ukazuji, Zze zaméstnanci o konkrétni

a pravidelnou zpétnou vazbu stoji. Formativni pFistup
v kombinaci s jednoduchou vizualizaci a podporou Al

mUZze pomoci proménit hodnoceni zaméstnancl na

nastroj, ktery skute¢né podporuje vykon, motivaci

i dlouhodoby rozvoj lidi. Pfistup podporuji i soucasné
studie, podle nichz Al prinasi v HR nejvétsi hodnotu
jako nastroj podporujici manazery pfi rozhodovani.

Jak zacit v praxi?
Zacnéte kompetencemi, ne technologii. Nejprve si
vyberte nékolik klicovych kompetenci, které

chcete rozvijet, poté vybirejte vhodny nastroj.

Pilotujte na malém vzorku. Ovérte novy pristup na
jednom tymu nebo oddéleni, pak jej rozsifujte.
Vyuzivejte nastroje, které uz mate: online

formulére, tabulky a bézné dostupné Al nastroje.
Nastavte pravidelny rytmus. Kratké mésicni nebo
Ctvrtletni checkpointy byvaji udrzitelnéjsi.

Vyhodnocujte pfinosy. Nesledujte jen kompeten-

ce, ale také kvalitu zpétné vazby, vyuzivani

rozvojovych aktivit a spokojenost zaméstnancu.

Prehled rozvoje kompetenci v €ase
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