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ABSTRAKT 

Rigorózní práce se zabývá problematikou a možnostmi dalšího profesního vzdělávání 

na pracovišti v kontextu digitalizace. Ta přináší nové možnosti rozvoje pracovníků a 

moderní nástroje dalšího vzdělání, které bylo v několika posledních letech ovlivněno 

společenskými a hospodářskými změnami – zejména pandemií covid-19. Další vzdělávání 

a rozvoj pracovníků v této době přirozeně umožňovaly přechod na on-line prostředí a 

v současné době jsou klíčovou technologií pro vzdělávání a rozvoj pracovníků. Firmy 

aktuálně využívají zejména hybridní nástroje, které kombinují prezenční a on-line prvky 

edukace a učení. Rovněž působí na rozvoj digitálních a specifických profesních 

kompetencí zaměstnanců. Na základě těchto teoretických východisek, která jsou 

zpracována v teoretické části práce, byl proveden výzkum se zaměřením na identifikaci a 

analýzu vzdělávacích metod na pracovištích u vybrané firmy. Cílem výzkumu bylo popsat 

nejčastěji využívané platformy a metody dalšího profesního vzdělávání a rozvoje 

pracovníků s důrazem na přístup a technickou podporu firem. Zároveň se výzkum 

zaměřuje na sledování vlivu pandemie covid-19 na další vzdělávání v kontextu rozvoje 

digitálních kompetencí u zaměstnanců firem a jejich integraci do podnikových procesů. 

Výzkum byl realizován kvantitativní formou a jako výzkumný nástroj bylo použité 

dotazníkové šetření. Výsledky výzkumu ukazují proměnu digitálních a edukačních 

kompetencí zaměstnanců. V závěru práce je prezentován přehled nejčastěji využívaných 

platforem, ve kterých je realizováno vzdělávání zaměstnanců na pracovišti pomocí 

digitálních technologií.  
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ABSTRACT 

The rigorous thesis deals with the issues and possibilities of further professional education 

at the workplace in the context of digitization. This brings new possibilities for the 

development of workers and modern tools for further education, which has been affected 

by social and economic changes in the last few years - especially the covid-19 pandemic. 

Continuing education and workforce development at this time naturally enabled the 

transition to an online environment and are currently a key technology for workforce 

education and development. Companies are currently mainly using hybrid tools that 

combine face-to-face and online elements of education and learning. It also works to 

develop employees' digital and specific professional competencies. On the basis of these 

theoretical starting points, which are elaborated in the theoretical part of the work, research 

was conducted with a focus on the identification and analysis of educational methods at the 

workplaces of the selected company. The aim of the research was to describe the most 

frequently used platforms and methods of further professional education and development 

of workers with an emphasis on the approach and technical support of companies. At the 

same time, the research focuses on monitoring the impact of the covid-19 pandemic on 

further education in the context of the development of digital competences among 

company employees and their integration into business processes. The research was carried 

out in a quantitative form and a questionnaire survey was used as a research tool. The 

research results show the transformation of employees' digital and educational 

competencies. At the end of the work, an overview of the most frequently used platforms is 

presented, in which the education of employees is implemented at the workplace using 

digital technologies. 
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ABSTRAKT 

Diplomová práce se zabývá problematikou a možnostmi dalšího profesního vzdělávání 

na pracovišti v kontextu digitalizace. Ta přináší nové možnosti rozvoje pracovníků a 

moderní nástroje dalšího vzdělání, které bylo v několika posledních letech ovlivněno 

společenskými a hospodářskými změnami – zejména pandemií covid-19. Další vzdělávání 

a rozvoj pracovníků v této době přirozeně umožňovaly přechod na on-line prostředí a 

v současné době jsou klíčovou technologií pro vzdělávání a rozvoj pracovníků. Firmy 

aktuálně využívají zejména hybridní nástroje, které kombinují prezenční a on-line prvky 

edukace a učení. Rovněž působí na rozvoj digitálních a specifických profesních 

kompetencí zaměstnanců. Na základě těchto teoretických východisek, která jsou 

zpracována v teoretické části práce, byl proveden výzkum se zaměřením na identifikaci a 

analýzu vzdělávacích metod na pracovištích u vybrané firmy. Cílem výzkumu bylo popsat 

nejčastěji využívané platformy a metody dalšího profesního vzdělávání a rozvoje 

pracovníků s důrazem na přístup a technickou podporu firem. Zároveň se výzkum 

zaměřuje na sledování vlivu pandemie covid-19 na další vzdělávání v kontextu rozvoje 

digitálních kompetencí u zaměstnanců firem a jejich integraci do podnikových procesů. 

Výzkum byl realizován kvantitativní formou a jako výzkumný nástroj bylo použité 

dotazníkové šetření. Výsledky výzkumu ukazují proměnu digitálních a edukačních 

kompetencí zaměstnanců. V závěru práce je prezentován přehled nejčastěji využívaných 

platforem, ve kterých je realizováno vzdělávání zaměstnanců na pracovišti pomocí 

digitálních technologií.  

KLÍČOVÁ SLOVA 

celoživotní učení, digitální kompetence, hybridní vzdělávání, další profesní vzdělávání, 

profesní kompetence vzdělávání na pracovišti 

 



 

 

ABSTRACT 

The diploma thesis deals with the issues and possibilities of further professional education 

at the workplace in the context of digitization. This brings new possibilities for the 

development of workers and modern tools for further education, which has been affected 

by social and economic changes in the last few years - especially the covid-19 pandemic. 

Continuing education and workforce development at this time naturally enabled the 

transition to an online environment and are currently a key technology for workforce 

education and development. Companies are currently mainly using hybrid tools that 

combine face-to-face and online elements of education and learning. It also works to 

develop employees' digital and specific professional competencies. On the basis of these 

theoretical starting points, which are elaborated in the theoretical part of the work, research 

was conducted with a focus on the identification and analysis of educational methods at the 

workplaces of the selected company. The aim of the research was to describe the most 

frequently used platforms and methods of further professional education and development 

of workers with an emphasis on the approach and technical support of companies. At the 

same time, the research focuses on monitoring the impact of the covid-19 pandemic on 

further education in the context of the development of digital competences among 

company employees and their integration into business processes. The research was carried 

out in a quantitative form and a questionnaire survey was used as a research tool. The 

research results show the transformation of employees' digital and educational 

competencies. At the end of the work, an overview of the most frequently used platforms is 

presented, in which the education of employees is implemented at the workplace using 

digital technologies. 

KEY WORDS 

lifelong learning, digital competences, hybrid education, further professional education, 

professional competences of workplace education 
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Úvod 

Diplomová práce se zabývá problematikou a možnostmi dalšího profesního vzdělávání 

na pracovišti v kontextu probíhající digitalizace. Ta přináší nové možnosti a nástroje vzdělání, 

které bylo v několika posledních letech ovlivněno společenskými změnami – zejména 

pandemií covid-19. Další vzdělávání a rozvoj pracovníků v této době umožňovaly přechod na 

on-line prostředí a v současné době jsou klíčovou technologií pro vzdělávání a rozvoj 

pracovníků.  

Jelikož firmy v současné době využívají zejména hybridní nástroje, které kombinují 

prezenční a on-line prvky a zároveň posilují kreativitu, produktivitu a adaptabilitu 

zaměstnanců. Rovněž pozitivně působí na rozvoj firemní kultury, resp. digitálních kompetencí 

zaměstnanců. Na základě těchto teoretických východisek, která jsou zpracována v teoretické 

části práce, byl realizován výzkum zaměřený na identifikaci a analýzu vzdělávacích metod na 

pracovištích u vybrané středně velké firmy se sídlem v České republice.  

Cílem výzkumu bylo popsat nejčastěji využívané platformy a metody dalšího profesního 

vzdělávání s důrazem na přístup a technickou podporu firem. Zároveň se výzkum zaměřuje na 

sledování vlivu pandemie covid-19 na další vzdělávání v kontextu rozvoje digitálních 

kompetencí u zaměstnanců firem. Výzkum byl realizován kvantitativní formou a jako 

výzkumný nástroj bylo použité dotazníkové šetření, které bylo po jednom kalendářním roce 

opakováno, což umožnilo zkoumat vliv pandemie covid-19 na rozvoj digitálních kompetencí 

zaměstnanců. Výsledky výzkumu ukazují proměnu digitálních kompetencí zaměstnanců. 

Zároveň bylo mezi výše uvedenými státy komparováno využívání vzdělávacích metod na 

pracovišti a přístup jednotlivých firem.  

V závěru práce je vytvořený přehled nejčastěji využívaných platforem, ve kterých je 

realizováno vzdělávání zaměstnanců na pracovišti pomocí digitálních technologií.  

Investice do lidského kapitálu, do lidských zdrojů a jeho systematická podpora se podle 

Vojtoviče (2011) nejčastěji projevují především v technologických změnách, které 

determinují další vývoj a efektivitu využití v rámci systémů a procesů. „Zdrojem očekávání 

vyšší úrovně bohatství a životní úrovně mohou být už jen dnešní investice do lidského 

kapitálu. Protože v současnosti už hlavním zdrojem růstu životní úrovně ve vyspělých zemích 

není průmyslová výroba, ale především výroba informací v podobě nových vědomostí a 

poznatků. Vědomostní potenciál v ekonomice pomáhá efektivněji aplikovat vědecké 

poznatky, lépe využívat technologie, což napomáhá pokroku v ekonomickém rozvoji“ 

(Vojtovič, 2011, s. 144). Proto firmy, které chtějí uspět na konkurenčním trhu, chtějí být 
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konkurenceschopné, musejí rozvíjet modely strategického řízení, dříve nazývaného řízení 

lidských zdrojů nebo nověji řízení lidského kapitálu (Matouš a kol., 2020). 

Jak uvádějí Armstrong a Taylor (2015), řízení lidských zdrojů se vyprofilovalo jako 

sofistikovaná metoda, přístup pro zapojení a rozvoj pracovníků v rámci firem. Tato disciplína, 

označovaná také jako filozofie řízení / rozvoje pracovní síly (zaměstnanců), se zakládá na 

širokém spektru teoretických oblastí, které objasňují dynamiku chování jedinců a struktur v 

organizacích. 

V kontextu každé firmy, kde jsou lidé klíčoví pro dosahování cílů organizace, se řízení 

lidských zdrojů jeví jako nezbytný fundament – něco, bez čeho nelze řídit, spravovat a 

rozvíjet firmu. Obrana této praxe není nutná, neboť existence a expanze každé organizace 

přirozeně vyžaduje efektivní řízení jejích lidských zdrojů (Armstrong a Taylor, 2015, s. 55). 

Například Vodák a Kucharčíková (2011) přinášejí analytické výstupy, jak zkvalitnit 

procesy podnikového vzdělávání, aby více a lépe přispívaly k rozvoji jednotlivců, týmů, 

organizačních jednotek a v konečném důsledku celého podniku, a tím pomohly úspěšně 

realizovat strategii firmy. Tyto procesy souvisejí s managementem lidských zdrojů, koncepcí 

lidského kapitálu, ale i dalšími firemními procesy (finančními, výrobními a marketingovými). 

Vedle výše zmíněného teoretického rámce byla tato práce zasazena do dalšího, který 

explicitně souvisí s firemním vzděláváním, resp. s dalším / neformálním profesním 

vzděláváním pracovníků v rámci firem a stanoveným cílem diplomové práce. Neformální 

vzdělávání, často nejrozšířenější forma vzdělávání v dospělosti, se vyznačuje strukturovaným 

procesem získávání znalostí a schopností pod vedením vzdělavatele, odborného lektora nebo 

jiného specialisty (např. mentora, kouče, trenéra či tutora, více viz Veteška, 2016). Tento 

androdidaktický proces může, ale nemusí být zakončen certifikátem ukazujícím na kvalitu či 

časovou zátěž, kterou účastník absolvoval. Neformální vzdělávání se tedy odehrává mimo 

tradiční vzdělávací systémy a nezakládá na dosažení konkrétního stupně vzdělání, například 

středoškolského či vysokoškolského. Tato vzdělávací činnost je charakteristická vyšší mírou 

flexibility v obsahu i průběhu a typicky trvá kratší dobu, což ji činí efektivním nástrojem pro 

reagování na současné potřeby v osobním i profesním životě (Neformální vzdělávání, 2018). 

Do kategorie neformálního vzdělávání spadají různorodé kurzy a školení, ať už jazykové, 

odborné či zaměřené na rozvoj koníčků, pořádané jak ve volném, tak i pracovním čase. Patří 

sem také rekvalifikace nebo vzdělávací programy nabízené zaměstnavateli. Tyto aktivity jsou 

zacíleny na rozvoj dovedností a kompetencí, které posilují sociální a pracovní pozici 

účastníků. Neformální vzdělávání může probíhat ve formě kurzů, seminářů, pracovních 

školení nebo soukromých lekcí. Účast dospělých na neformálním vzdělávání v České 
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republice v roce 2016 dosáhla 40 % pro osoby ve věku 18–69 let a 45 % pro produktivní věk 

25–64 let, což představuje nárůst oproti předchozím pěti letům. Míra účasti reflektuje 

zapojení do různých vzdělávacích aktivit bez ohledu na jejich trvání nebo aktuální stav 

(Neformální vzdělávání, 2018). 

Postcovidové období je z hlediska vývoje firemního vzdělávání důležité z několika 

důvodů. Je spojeno s nedávnou celosvětovou pandemií covid-19.1 Tato pandemie způsobila 

několik zásadních změn i v oblasti dalšího profesního vzdělávání, resp. v rámci systému 

firemního vzdělávání. Jednou se zásadních změn je přesun do online prostředí a větší důraz na 

získávání a rozvíjení digitálních kompetencí. Reakce na pandemii vyústila v globální sociální 

a ekonomické narušení, včetně největší globální hospodářské recese. Promítla se do všech 

oblastí a činností lidské činnosti. Určitá specifika můžeme identifikovat i v oblasti 

androdidaktické. 

 

 

1 Světová zdravotnická organizace vyhlásila propuknutí globálního stavu tzv. „zdravotní nouze“ dne  

30. ledna 2020 a pandemie v březnu 2020. Do 8. března 2023 bylo v 201 zemích celkem potvrzeno 

676,57 milionů případů, z toho 6,88 milionů úmrtí, připisovaných covidu-19. 
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I. TEORETICKÁ ČÁST 

1. Vzdělávání dospělých a další profesní vzdělávání 

1.1 Koncept celoživotního učení jako klíčové edukační paradigma 

Historické kořeny celoživotního učení sahají až do antiky, přičemž významný impuls dalo 

myšlení Jana Amose Komenského. V moderní době pak koncept získává na důležitosti díky 

potřebě reagovat na rychlý vědecko-technický pokrok, globální změny a dynamiku sociálních 

přeměn a zvratů. Učení je zásadní pro další vývoj každého jednotlivce.   

Filozofie celoživotního učení zdůrazňuje význam edukace jako klíčového faktoru pro 

řešení současných i budoucích problémů jedince a společnosti, přičemž poukazuje na širokou 

nabídku vzdělávacích možností. Celoživotní vzdělávání představuje podle Vetešky (2016) 

neustálý proces zdokonalování znalostí a dovedností člověka prostřednictvím formálního, 

neformálního a informálního učení. Jeho cílem je nejen osobní a profesní rozvoj jednotlivce, 

ale také podpora sociální soudržnosti a adaptace na měnící se požadavky společnosti. 

K filozofii a teorii výchovy více viz Strouhal (2014b)2.  

V edukačních vědách (tedy pedagogice i andragogice) je filozofie (teorie) výchovy 

považována za jednu z tzv. hraničních disciplín (Veteška, 2016). Někteří autoři ovšem 

filozofii výchovy nepokládají za vědní disciplínu, ale za samostatný proud filozofického 

myšlení, protože se na ni nevztahují stejná klasifikační kritéria jako na vědní obory (Veteška, 

2016). „Do založení pedagogické vědy v 19. století byla filozofie výchovy v podstatě jediná 

systematická metoda (podoba) pěstování reflexe o výchově. Úkolem filozofie výchovy je 

formulovat otázky, jež otevírají širší horizonty pedagogickému bádání, které je nutně vždy 

omezeno předem vytyčenou oblastí zájmu a zvolenou metodologií výzkumu této oblasti. 

Jinak řečeno, úkolem filozofie výchovy je připomínat pedagogice význam celku v životě a 

výchově člověka a ukazovat, jak vychovávat jedince (Strouhal, 2013). Na filozofii výchovy 

pak můžeme nahlížet jako na „reflexivní či kritické zamýšlení nad každodenností procesu 

výchovy“ (Koťa, 2009, s. 668). V případě andragogiky se pak filozofie výchovy vztahuje na 

 

2 Zejména STROUHAL, M. Tertium datur – teorie výchovy jako praktická teorie mezi filosofií a 

vědou. In JEDLIČKA, R. (ed.) Teorie výchovy – tradice, současnost, perspektivy. Praha: Karolinum, 

2014b, s. 214–231. ISBN 978-80-246-2412-9 a KOŤA, J. Úvaha o vztahu filosofie, teorie výchovy a 

dalších vědních oborů v české pedagogické vědě. In JEDLIČKA, R. (ed.) Teorie výchovy – tradice, 

současnost, perspektivy. Praha: Karolinum, 2014, s. 49–84. ISBN 978-80-246-2412-9 a PROKOP, J. 

Teorie výchovy. In PRŮCHA, J. (ed) Pedagogická encyklopedie. Praha: Portál, 2009, s. 661–666. 

ISBN 978-80-7367-546-2. 
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edukační realitu dospělých a souvislosti učení a vzdělávání dospělých v kontextu 

filozofickém, historickém a antropologickém. V celém záběru filozofie výchovy nelze 

jednoznačně odlišit problematiku dětí a dospělých, neboť se obě témata vzájemně překrývají a 

ovlivňují.“ (Veteška, 2016, s. 61) 

Učení je kognitivní proces, který vede ke změně vědomostí učícího se. Seberegulované 

učení je zásadní pro učení se během celého života (Elmoazen et al., 2023, s. 28). Seberegulace 

učení nabývá na důležitosti zejména u dospělých. Proto ve formálním, tak v neformálním 

vzdělávání, zejména s rostoucím významem digitálních učebních prostředí, se od jedinců – 

učících se dospělých jedinců – očekává, že budou více zodpovědní za svůj akademický 

pokrok s menší podporou a zpětnou vazbou od učitelů, resp. vzdělavatelů dospělých 

(Stanistreet et al., 2021; Waller et al., 2020 In Elmoazen et al., 2023, s. 28). Tento posun 

zdůrazňuje potřebu, aby jednotlivci rozvíjeli nezbytné dovednosti, profesní kompetence a 

znalosti pro efektivní orientaci v těchto prostředích a úspěch ve svých vzdělávacích snahách. 

Je tedy klíčové, aby vzdělavatelé a instituce poskytovali podporu a zdroje potřebné k rozvoji 

těchto kritických dovedností pro samostatné učení (Hartnett et al., 2011 In Elmoazen et al., 

2023, s. 28). 

Zavedení konceptu celoživotního učení představuje zásadní změnu ve vztahu mezi 

jednotlivcem a vzdělávacím systémem i ve vztahu vzdělávání a společnosti. Nový přístup 

vyžaduje flexibilitu, otevřenost k různým formám učení a připravenost na neustálé rozvíjení 

vlastních dovedností a znalostí. V kontextu stále se měnících společenských a pracovních 

podmínek se celoživotní učení jeví jako nezbytné pro každého jedince, umožňující mu nejen 

udržet krok s časem, ale i aktivně se podílet na tvorbě budoucnosti. Tato úprava zachovává 

klíčové informace o konceptu celoživotního učení a jeho významu v současné společnosti, 

zatímco eliminuje redundantní detaily a zdůrazňuje univerzální principy a cíle (Veteška, 

2016). 

1.2 Sebeřízené a seberegulované učení 

Dovednosti související s realizací samostatného učení jsou nezbytné pro úspěch studentů 

v digitálních učebních prostředích, neboť umožňují jednotlivcům převzít zodpovědnost za své 

učení a přizpůsobit se novým technologiím a výukovým metodám. Navíc bylo prokázáno, že 

tyto dovednosti zvyšují motivaci, zapojení a celkový kognitivní výkon studentů (Cronin-

Golomb & Bauer, 2023 In Elmoazen et al., 2023, s. 28). 

Jedinci, kteří se věnují seberegulovanému učení (více viz self-regulated learning), mají 

lepší schopnost vybírat a organizovat svůj vzdělávací potenciál. Dokáží přizpůsobit své 
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učební strategie pro zlepšení svého studijního (akademického) výkonu (De la Fuente et al., 

2014 In Elmoazen et al., 2023, s. 28) a aktivně se zapojovat a řídit vlastní proces učení (Doo 

et al., 2021), více viz autodidaktika. Kromě toho vykazují tito jedinci vlastnosti jako jsou 

vytrvalost, proaktivita a efektivita, které jim umožňují stanovit jasné a uskutečnitelné cíle a 

přizpůsobit se nárokům na tuto formu vzdělávání (Deci & Ryan, 2016 In Elmoazen et al., 

2023, s. 28).  

Za klíčové pro pochopení celoživotního učení se považuje jeho členění na formální, 

neformální vzdělávání a informální učení (Průcha a Veteška, 2014). Zatímco formální 

vzdělávání probíhá ve vzdělávacích institucích, tedy ve školách, a vede k získání diplomů, 

neformální a informální učení zahrnují aktivity mimo oficiální vzdělávací systémy, jako jsou 

pracovní a profesní školení, sebevzdělávání či učení z každodenních zkušeností. 

Teoretický koncept a klíčové myšlenky celoživotního učení a vzdělávání charakterizuje 

několik strategických dokumentů (viz např. Memorandum o CŽV, 2000 a Strategie CŽV ČR, 

2007). Toto edukační paradigma, jak uvádí Veteška (2014 a 2016), zahrnuje „veškeré účelné 

formální i neformální činnosti související s učením, které se průběžně realizují s cílem 

dosáhnout zdokonalení znalostí, dovedností a profesních kompetencí. Celoživotní učení 

představuje v ideálním případě kontinuální proces, který předpokládá komplementaritu a 

prolínání uvedených forem učení v průběhu celého života jedince. V současnosti zřejmá 

preference pojmu učení na úkor pojmu vzdělávání je výrazem toho, že zodpovědnost za 

získávání a rozvíjení schopností a dovedností, znalostí a kompetencí je přenesena na 

jednotlivce“ (Veteška, 2016, s. 93).  

Jak dále uvádí Veteška (2016), klíčový význam má další vzdělávání – zejména profesně 

orientované – také pro rozvoj technologicky a znalostně náročných sektorů. Některé výzkumy 

odhadují, že „zvýšení úrovně vzdělanosti populace vyjádřené prodloužením jeho délky o 

jeden rok vede ke zvýšení rozsahu přímých zahraničních investic téměř o 2 % (Czesaná, 

2011).“ (Veteška, 2016, s. 230) 

1.3 Strategické a koncepční dokumenty 

Strategie celoživotního učení České republiky (2007)3 reaguje na evropské výzvy k 

podpoře celoživotního učení jako klíčového prvku pro konkurenceschopnost a sociální 

 

3 Pojetí celoživotní učení představuje podle zmíněného dokumentu zásadní změnu v pojetí vzdělávání, 

propojuje tradiční a neformální formy učení a umožňuje individuální rozvoj a adaptaci na měnící se 

požadavky pracovního trhu. Zahrnuje formální vzdělávání (školy), neformální vzdělávání (kurzy, 

školení a další typy realizované zejména firmami a dalšími subjekty) a informální učení (zkušenosti z 
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soudržnost. Vychází z analýzy evropských a českých strategických dokumentů a klade si za 

cíl přetavit koncept celoživotního učení do konkrétních kroků a cílů pro následující období. 

Předpokládá intenzivnější úsilí ve vytváření a implementaci komplexních, dostupných a 

koordinovaných strategií, které by učení po celý život učinily realitou pro všechny (Strategie 

celoživotního učení ČR, 2007). 

Celoživotní učení v EU a ČR: Evropské strategie a programy, jako jsou Lisabonská 

strategie, Boloňský a Kodaňský proces, podporují celoživotní učení s cílem zvýšit 

konkurenceschopnost, sociální soudržnost a osobní rozvoj. Česká republika reaguje na tyto 

výzvy integrací celoživotního učení do národních strategií s důrazem na propojení 

vzdělávacího systému s potřebami trhu práce, podporu inovací a rozvoj lidských zdrojů. 

(Strategie celoživotního učení ČR, 2007). 

Zjednodušeně řečeno, Strategie celoživotního učení ČR (2007) se opírá o evropské 

iniciativy a směřuje k většímu propojení vzdělávacího systému s trhem práce. Zahrnuje 

všechny formy učení s cílem umožnit osobní rozvoj, zaměstnatelnost a sociální inkluzi. Důraz 

je kladen na kvalitu, dostupnost a koordinaci vzdělávacích příležitostí, adaptabilitu na měnící 

se požadavky a podporu inovací a udržitelného rozvoje. 

Zásadní kroky pro realizaci jsou: 

• Podpora reformy vzdělávacích programů s důrazem na klíčové kompetence a funkční 

gramotnost. 

• Zajištění rovného přístupu k vzdělávacím příležitostem pro všechny skupiny populace, 

včetně podpory znevýhodněných. 

• Rozvoj a aktualizace národního systému kvalifikací, který podporuje uznávání formálního 

i neformálního vzdělávání. 

• Stimulace poptávky po vzdělávání pomocí finančních a nefinančních pobídek pro 

jednotlivce i zaměstnavatele. 

• Zlepšení kvality a dostupnosti poradenských služeb, které usnadňují rozhodování o 

vzdělávacích a profesních cestách. 

Tato opatření a strategie představují kroky k vytvoření integrálního a adaptabilního 

systému celoživotního učení, který reaguje na současné i budoucí potřeby české společnosti a 

ekonomiky (Strategie celoživotního učení ČR, 2007). 

 

práce, domova a učení se v rámci volného času). Klíčové je zajištění kvality a dostupnosti 

vzdělávacích příležitostí pro všechny v souladu s individuálními potřebami a zájmy, což je jednou 

z priorit uvedeného dokumentu. 
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Strategické dokumenty EU a dalších mezinárodních organizací podtrhují význam 

celoživotního učení pro dosažení ekonomické konkurenceschopnosti a sociální soudržnosti. 

Klade se důraz na učení prospěšné pro všechny, rozvoj kompetencí pro znalostní ekonomiku a 

podporu inovací ve vzdělávání. Například v pořadí již 6. konference CONFINTEA4 (Sixth 

International Conference on Adult Education) shrnula výstupy delegátů do deseti tematických 

oblastí, například vzdělávání dospělých a demokracie: úkoly 21. století, zlepšování podmínek 

a kvality vzdělávání, vzdělávání dospělých a měnící se svět práce, rovnost pohlaví a 

emancipace žen (CONFINTEA VI.). Podrobněji viz závěrečný dokument nazvaný GRALE – 

The Global Report on Adult Learning and Education (UNESCO, Institute for Lifelong 

Learning, 2009) (Veteška, 2011 a 2014). 

Vzdělávání dospělých je již tradičně chápáno jako klíčová integrální součást 

celoživotního vzdělávání, které se vztahuje na širokou škálu věkových skupin, úrovní 

vzdělání, vzdělávacích prostor a způsobů a představuje hlavní motor učící se společnosti na 

různých úrovních, zahrnující jednotlivce, rodiny, komunity, organizace, pracoviště, obce a 

regiony (srov. Veteška, 2016). Je základním lidským právem, což je rozhodující při chápání a 

koncipování vzdělávání jako veřejného úsilí jako společného dobra, jak tvrdí UNESCO5 

Mezinárodní komise pro budoucnost vzdělávání. Marakešský proces by měl přezkoumat 

nejvhodnější způsoby přeměny vize práva na celoživotní učení na vytvoření skutečné kultury 

celoživotního učení (Korkošová, 2023). 

Závěry konference zdůrazňují závazek vytvářet flexibilní vzdělávací cesty, důležitost 

validace neformálního vzdělávání a informálního učení se směrem k integraci všech vrstev 

obyvatelstva, včetně znevýhodněných skupin, do otevřeného systému flexibilního vzdělávání 

a odborné přípravy (více viz ECVET, ECTS a EQF). (Korkošová, 2023). 

Marakešského akčního rámce / MFA – Marrakech Framework for Action:/ „Klíčová 

doporučení pro návrhovou komisi CONFINTEA VII k nulovému návrhu MFA“ 

(CONFINTEA VII.) 

1.4 Význam neformálního vzdělávání 

Neformální vzdělávání se tedy vyznačuje organizační a časovou flexibilitou a schopností 

rychle reagovat na měnící se potřeby v profesním i osobním životě účastníků. V rámci 

 

4 Konala se v roce 2009 v Brazílii, poslední pak v roce 2022 v Marakéši.  
5 Organizace OSN pro vzdělání, vědu a kulturu (anglicky United Nations Educational, Scientific and 

Cultural Organization, UNESCO) je specializovaná agentura OSN zaměřená na podporu světového 

míru a bezpečnosti prostřednictvím mezinárodní spolupráce ve vzdělávání, vědě a kultuře. 
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neformálního vzdělávání se setkáváme s širokou nabídkou kurzů, školení, vzdělávacích 

programů a seminářů, ať už jde o jazykové studium, odborné vzdělávací programy nebo 

rekvalifikace, které jsou dostupné jak ve volném čase, tak i během pracovní doby (Veteška, 

2016). Tyto aktivity jsou zaměřené na rozvoj specifických dovedností a kompetencí s cílem 

podpořit sociální a profesní postavení účastníků, a to nejenom na trhu práce, ale i v rámci již 

zmíněných koncepcí well-being a work life balance6. Důležitými formami neformálního 

vzdělávání jsou kurzy, workshopy, semináře, profesně orientovaná (normativní, kvalifikační a 

zájmová) školení a individuální lekce (Neformální vzdělávání, 2018). 

Prožívání smysluplného života a udržení si profesní dráhy, což se v současné době 

vzhledem k demografickému stárnutí populace stává nezbytností, vyžaduje neustálé hledání 

rovnováhy mezi jednotlivými aspekty lidské existence (Novotný et al., 2015). Aspekty 

politickými, sociálními a lékařskými. Které determinují kvalitu života jedinců (Veteška, 

2016). Koncept slaďování pracovního a osobního života lze definovat jako situaci, ve které 

mají zaměstnanci možnost ovlivňovat zejména to, kdy, kde a jakým způsobem svou práci 

vykonávají, čímž mají zajištěn určitý stupeň flexibility a integrace v rámci firemní kultury a 

firemního prostředí (Novotný et al., 2015, s. 45). 

Dokument Vzdělávání dospělých v České republice: výstupy z šetření Adult Education 

Survey 2016 (2018)7 charakterizuje faktory ovlivňující zapojení do neformálního vzdělávání 

v ČR zahrnující ekonomické podmínky, institucionální rámec, kulturní kontext a individuální 

postoje k dalšímu vzdělávání. Vzdělávání může být motivováno touhou či potřebou po 

profesním růstu a často je spojeno s pracovním místem nebo kariérním směřováním, v 

některých případech na základě iniciativy a podnětu ze strany zaměstnavatele. Někde je to již 

nezbytná součást hodnocení a odměňování pracovníků8. Klíčové je také vnímání vzdělávání 

jako investice do osobního rozvoje nebo jako finanční a časový náklad. Tato tematika 

 

6 S cílem prevence syndromu vyhoření, ale i jako motivační nástroj k podávání vyššího pracovního 

výkonu. 
7 Český statistický úřad organizoval v roce 2016 v souladu se zákonem č. 89/1995 Sb., o státní 

statistické službě, ve znění pozdějších předpisů, výběrové šetření o vzdělávání dospělých v České 

republice - AES 2016. Cílem tohoto šetření bylo zjistit informace o zapojení dospělých osob ve věku 

18-69 let do nejrůznějších typů vzdělávání. Šetření se uskutečnilo na území celé České republiky v 7 

800 domácnostech, které byly již dříve zařazeny do Výběrového šetření pracovních sil (VŠPS). V 

Ústeckém kraji oslovili tazatelé ČSÚ zhruba 540 domácností. Vlastní šetření probíhalo v období od 

11. července 2016 do 16. ledna 2017. Náhodně vybrané domácnosti v tomto období navštívili 

speciálně proškolení tazatelé ČSÚ. 
8 V textu této diplomové práce autor používá pojem pracovník i zaměstnanec, jsou chápány jako 

synonyma.  
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rezonuje v posledních letech při tvorbě rozpočtů na vzdělávání a při diskuzi, kde je řešena 

efektivita dalšího profesního vzdělávání (Neformální vzdělávání, 2018). 

Míra účasti na neformálním vzdělávání v České republice v roce 2016 dosáhla 40 % u 

osob ve věku 18–69 let a 45 % u osob v produktivním věku 25–64 let, což představuje značný 

nárůst oproti předchozímu období. Tento ukazatel poskytuje přehled o rozšíření neformálního 

vzdělávání a jeho významu v kontextu celoživotního učení (Neformální vzdělávání, 2018). 

Schéma 1: Model kvalifikací založených na kompetencích 

 

Zdroj: Veteška a Tureckiová (2020, s. 73) 

 

Pro obě výše uvedené oblasti celoživotního vzdělávání – počátečního i dalšího – lze podle 

Vetešky a Tureckiové (2020) úspěšně „aplikovat uvedené prvky konstruktu. Zásadní je 

interakce mezi různými typy kompetencí a kvalifikací (formální i neformální), která ovlivňuje 

motivaci k učení, ochotu dále se rozvíjet a aplikovat nové dovednosti a znalosti v profesních 

rolích“ (Veteška a Tureckiová, 2020, s. 73). 

1.5 Kritický pohled na koncept celoživotního učení 

Strouhal (2014a) upozorňuje na problematické trendy ve vzdělávání, kde se důraz klade 

na praktičnost a efektivitu na úkor teoretického pochopení, resp. poznání. Autor zkoumá, jak 

současná koncepce celoživotního učení a sebevzdělávání redukuje vzdělávání na formální 

dovednosti, zatímco podceňuje význam teorie a hrozbu rutinizace. Strouhal (2014a) diskutuje 

o expertním chápání vzdělavatelské profese a kritizuje zjednodušené pojetí vzdělání jako 

prostředku k dosažení pracovní efektivity; nabízí kritický pohled na současné tendence, které 

preferují formu před obsahem vzdělání a zdůrazňují význam praktických dovedností. 

Rozpracovává dva hlavní motivy současných vzdělávacích trendů – zdůraznění praktické 



18 

 

účinnosti a podřízení teorie praxi. Poukazuje také na nebezpečí, která tato orientace přináší, 

včetně ztráty kritického myšlení a nezávislé reflexe. 

Dále uvedený autor polemizuje o paradoxu „společnosti vědění“, kde rostoucí důraz na 

informace a dovednosti vede ke ztrátě hlubšího pochopení a kritické reflexe. Poukazuje na 

nebezpečí redukce vzdělání na technické a byrokratické dovednosti a kritizuje omezený 

pohled na vzdělávání, který ztrácí zřetel nad širšími a hlubšími aspekty vzdělání, včetně 

hodnotové a formativní složky. Poukazuje na důležitost reflexe a kritického myšlení v procesu 

vzdělávání (Strouhal, 2014a). 

Potřeba přehodnocení současných přístupů ke vzdělávání a učení, s důrazem na integraci 

teoretických poznatků, praktických dovedností a formálních hodnot, rezonovala v odborné 

diskuzi v letech 2013 až 2016. Je proto důležité, aby se vzdělávací proces zaměřil na rozvoj 

komplexního poznání, motivace a osobnostního růstu, s cílem podporovat skutečné 

sebevzdělávání a celoživotní učení. 

Jak uvádí Beneš (2023), na rozdíl od mnoha současných „propagátorů konstruktivismu či 

neuoroandragogiky (učení rovná se změny na neuronálních synapsích), si byli ovšem vědomi, 

že žádná věda (psychologie, neurobiologie atd.) nebo neoetika (radikální konstruktivismus) 

nemůže zdůvodnit cíle a obsahy vzdělávání. Ty jsou většinou heteronomní, určené politikou, 

organizacemi a ekonomickými potřebami. Heteronomní cíle lze realizovat jen transmisivně. 

Preference pojmu učení na místo dřívější výuky může přispět především k rozvoji metod. 

Podnětů pro dnešek bylo více. Např. v první polovině 19. století položil Marx základy toho, 

co se stalo jedním z hlavních směrů pedagogického a andragogického myšlení dneška: 

činnostní teorie (Activity theory, sociální konstruktivismus). V USA se změnil úhel pohledu 

na učícího se dospělého již před sto lety v dominantní koncepci sebeřízeného učení. 

Pedagogika tedy nezůstala jen u pojetí dospělého jako autodidakta. Přitom autodidaktika se 

dále rozvíjela k řízenému sebevzdělávání, které v dnešní době nabírá v distanční výuce 

neobyčejně na významu. Především se ale měnilo pojetí člověka, společnosti, význam a 

zaměření vzdělávání a pojem učení“ (Beneš, 2023, s. 26). 

Jak Strouhal dodává (2014a), současné vzdělávání často preferuje expertní a 

technokratický přístup, který podceňuje význam lásky a touhy k poznání, zápalu a potřeby 

předávat vědění. Tím se ztrácí možnost rozvíjet skutečnou motivaci k učení a pochopení 

předmětu. Celoživotní učení se pak často redukuje na neustálé rekvalifikace a získávání 

nových informací, což ignoruje hlubší smysl a cíl vzdělávání. Mnohdy chybí porozumění, 

pochopení významu a vzdělávacích potřeb jedince i společnosti.  
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2. Další profesní vzdělávání v postcovidovém období  

2.1 Východiska a terminologický rámec profesního vzdělávání  

Další vzdělávání má specifické charakteristické individuální a společenské efekty, které 

jsou významné pro růst produktivity a konkurenceschopnosti ekonomiky, podniků i 

jednotlivců a jsou zásadní pro prosperitu a udržitelnost (Veteška, 2016). Význam dalšího 

vzdělávání se potencionálně zvyšuje s tím, jak se zrychlují toky informací, znalostí a 

technologických změn a jak se rozšiřuje jejich aplikace do všech ekonomických i 

společenských sfér (Czesaná, 2011). Je již všeobecně známo, že „znalosti nabyté během 

počátečního vzdělávání velmi rychle zastarávají (kromě osvojení si znalostí principů, ty 

zůstávají). Změny ve struktuře pracovních příležitostí, zejména jejich přesun směrem do 

oblasti služeb, vznik pracovních příležitostí v nových oborech (hovoří se např. o éře průmyslu 

4.0) a změny ve výkonu stávajících profesí spojené především s globalizací a digitalizací 

ekonomiky kladou nároky na průběžné doplňování znalostí.“ (Veteška, 2016, s. 230). 

V současné době se světový průmysl nachází uprostřed tzv. „Čtvrté průmyslové 

revoluce“, jak zdůrazňuje např. Quoex (2018). Tato éra přináší radikální změny v mnoha 

odvětvích, což vyžaduje od pracovníků více než jen odborné technické schopnosti a sociální 

kompetence. Měkké dovednosti, známé také jako behaviorální dovednosti, se stávají stále 

důležitějšími a jsou intenzivně vyhledávány, ale především požadovány. Lidský kapitál, 

zahrnující tyto měkké dovednosti společně s technickými znalostmi, hraje klíčovou roli 

v prosperitě, konkurenceschopnosti a rozvoji firem. Quoex (2018) poukazuje na význam 

křížových funkčních dovedností, které umožňují pracovníkům efektivně spolupracovat napříč 

různými disciplínami a odděleními, což je v současně rychle se měnícím pracovním prostředí 

nezbytné. 

Problematika dalšího profesního vzdělávání je podle Průchy (2014) v české andragogice 

stejně jako v zahraniční vzdělávací politice dosti intenzivně rozvíjena. „Je to v důsledku 

hlavně ekonomického vývoje a s nimi souvisejících společenských potřeb, které si vynucují 

tlak na realizaci celoživotního učení / vzdělávání, na obnovování či změnu kvalifikace apod.“ 

(Průcha, 2014, s. 77). 

2.2 Organizační učení a organizační chování 

V rámci dalšího profesního vzdělávání se „realizuje také jeden typ edukace, jenž je 

nazýván organizační učení (organizational learning, workplace learning). Tento druh učení je 
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považován za významný pro úspěšné fungování podniků, a proto je mu věnována poměrně 

velká pozornost teoretiků managementu znalostí, rozvoje organizací, řízení lidských zdrojů 

apod. Naproti tomu andragogové se organizačním učením nějak šířeji nezabývají“ (Průcha, 

2014, s. 81). 

Přístupy k pochopení procesu organizačního učení se rozvíjejí jak v teorii, tak v 

empirickém výzkumu. Tento komplexně definovaný koncept zahrnuje množství učebních 

metod, od izolovaných tréninkových aktivit po diskuse, sebereflexi a provádění rozličných 

projektů. Organizační učení může zahrnovat spontánní setkání za účelem řešení specifických 

otázek nebo problémů, stejně jako cílené činnosti zaměřené na shromažďování a analýzu dat, 

pochopení, interpretaci nebo vypracování alternativních řešení. Cílem je dosáhnout změny v 

chování na úrovni celé organizace, což vede k tzv. produktivnímu chování. Z této definice 

vyplývá, že organizační učení obnáší různé formy firemního vzdělávání i neformální učební 

aktivity, což komplikuje jeho empirické zkoumání. Vliv na možnosti a směr výzkumu mají 

rovněž faktory jako typ organizace, její velikost, psychosociální prostředí a firemní kultura. 

Proto není překvapením, že výzkumy zaměřené na organizační učení v určitých typech 

organizací jsou v současnosti poměrně omezené (Průcha, 2014). 

Je však možno poukázat na inspirativní empirický výzkum organizačního učení, který se 

provádí např. na školách jakožto vzdělávacích organizacích. Tento výzkum je originální jak 

z hlediska aplikované metodologie, tak z hlediska konkrétních nálezů, a může být inspirující 

pro obdobné výzkumy učení v jiných typech organizací (Průcha, 2014, s. 81–82). 

Protože stále platí, že každá organizace „potřebuje dostatek schopných a motivovaných 

lidí, … (protože) schopnosti a motivace lidí (způsobilost a ochota vykonávat sjednanou práci) 

určují výkon lidí (výsledek práce a chování), který určuje výkon organizace (výsledek 

podnikání a hospodaření)“ (Šikýř, 2014, s. 20-21). Rozšíření modelu do sféry lidského 

kapitálu se proto jeví na přelomu 21. století jako logické a oprávněné (Dostálek, 2021, s. 5) 

2.3 Rozvoj a řízení lidského kapitálu 

Vymezení a definice pojmu lidský kapitál vyjadřuje jednak vývojovou fázi problematiky 

ŘLZ, jednak zcela nový pohled na práci s lidmi v rámci organizace. Lze konstatovat, že 

definice lidského kapitálu se dají „rozdělit do dvou částí – zdrojů lidského kapitálu a jeho 

využití. Většina autorů považuje za zdroj lidského kapitálu pouze formální vzdělání a za 

využití ekonomické zisky. Lidský kapitál se dá chápat v širším smyslu. Jak píše N. Bontis, na 

lidský kapitál má vliv celková výchova člověka, vliv všech typů vzdělání a kultury. Výstupy 
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lidského kapitálu jsou nejen ekonomické, ale i psychické a sociální zisky (Bontis, 1999, s. 

179).“ (Vojtovič, 2011, s. 141 In Dostálek, 2021, s. 23). 

„Investice do lidského kapitálu se projevují především v technologických změnách. 

Zdrojem očekávání vyšší úrovně bohatství a životní úrovně mohou být už jen dnešní investice 

do lidského kapitálu. Protože v současnosti už hlavním zdrojem růstu životní úrovně ve 

vyspělých zemích není průmyslová výroba, ale především výroba informací v podobě nových 

vědomostí a poznatků. Vědomostní potenciál v ekonomice pomáhá efektivněji aplikovat 

vědecké poznatky, lépe využívat technologie, což napomáhá pokroku v ekonomickém 

rozvoji“ (Vojtovič, 2011, s. 144). 

Poslání organizace je její životní existencí a určuje směr, kterým se bude ubírat k 

dosažení svých cílů, své prosperity. Podle Paulovčákové (2015), je poslání určeno nejen 

zaměstnancům, ale i širšímu okolí firmy. Aby byl zřejmý, inspirující, dosažitelný a jasně 

odlišitelný přesah organizace od ostatních. Veteška a Paulovčáková (2018) zdůrazňují, že 

vytváření poslání je ovlivněno mnoha faktory, včetně toho, zda patří organizace do veřejného 

či soukromého sektoru, její historie, image, interní silné a slabé stránky, vnější příležitosti a 

hrozby, a dostupnost lidských a finančních zdrojů, resp. kapitálu. 

Chceme-li vymezit tento pojem – řízení lidských zdrojů – podle klasika moderního 

personálního managementu Michela Armstronga, můžeme říci, že významným aspektem je 

zde flexibilita a produktivita různých strategií v řízení lidských zdrojů, adaptovaných na 

specifické podmínky. Vývoj tohoto konceptu uvádí ve svém díle, viz např. Armstrong (2002, 

2007) a společně s Taylorem (2015). Pochybovat proto o důležitosti funkčního a efektivního 

řízení lidských zdrojů by bylo nejen nepraktické, ale i protiproduktivní, vzhledem k tomu, že 

bez kompetentního systému řízení práce a personálu nemůže organizace dosáhnout 

stanoveného úspěchu (Boxall et al., 2007 in Armstrong a Taylor, 2015, s. 55).  

Jak uvádí Dostálek (2021), hledání nových strategií a metod v oblasti řízení a rozvoje 

lidských zdrojů, je často vedeno určitou snahou odstranit nedostatky tradičního direktivního 

přístupu. Motivace, loajalita a angažovanost jsou témata, která determinují pracovní klima a 

jeho pozitivní vývoj v rámci organizace. Stejně jako důraz na pracovní výkon, i když se 

v posledních letech setkáváme s novými konstrukty v podobě well-being, chápaného jako 

celková či osobní pohoda jedince. A dále s work life balance, který přispívá ke snížení stresu 

a větší spokojenosti lidí nejen v práci, ale i osobním životě. 

Je více než zřejmé, že v posledních deseti letech se významně mění charakter práce, 

společenské, resp. sociální klima, představy i potřeby a požadavky pracovníků. Lidské zdroje 

se stávají strategickým zdrojem organizace, a tím klíčovou součástí jejího strategického 
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řízení. „Moderní terminologie používá pojem „řízení lidských zdrojů” nebo „rozvoj lidských 

zdrojů”, který v sobě integruje nové požadavky na pracovníky z pohledu koncepčního, 

strategického pojetí lidských zdrojů“ (Cimbálníková, 2013, s. 4).  

Řízení lidských zdrojů může být podle Armstronga (1999 in 2002) „koncepčně chápáno 

jako strategický a promyšlený logický přístup k řízení nejcennějšího jmění organizace – lidí, 

kteří v ní pracují a kteří individuálně a kolektivně přispívají k dosahování hospodářských cílů. 

Storey (1989) popsal řízení lidských zdrojů jako „soustavu vzájemně propojených politik s 

ideologickou a filozofickou podporou“. V roce 1995 Storey vypracoval tuto podrobnější 

definici: Řízení lidských zdrojů je odlišný přístup k řízení v oblasti zaměstnávání lidí, který 

usiluje o dosažení konkurenční výhody prostřednictvím strategického rozmísťování vysoce 

oddané a schopné pracovní síly a používá přitom integrovanou soustavu kulturních, 

strukturálních a personálních postupů“ (Armstrong, 1999, s. 149). 

 

Schéma 2: Strategie řízení organizace na základě pracovního výkonu 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Zdroj: Armstrong a Taylor (2015, s. 422) 
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Jak je patrné, lidský kapitál tvoří „znalosti, dovednosti a schopnosti lidí pracující 

v organizaci. Jak vysvětlili Wright a McMahan (2011, s. 101): „Každý jedinec v organizaci 

má vlastnosti, které jsou součástí lidského kapitálu. Rovněž se účastní zpracování informací, 

interpretuje a reaguje na tyto informace, aby přijal rozhodnutí, vyjádřil pocity nebo projevil 

chování. Seskupování tohoto lidského kapitálu, jak navrhujeme, je základem „lidského 

kapitálu“ organizace nebo organizační jednotky.“ Lidský kapitál je rozhodující složkou ve 

vyjádření tržní hodnoty organizace“ (Armstrong, 2015, s. 111 In Dostálek, 2021, s. 24).  

„Pokud považujeme lidský kapitál za jeden z podnikových vstupů a zároveň za klíčovou 

součást tržní hodnoty podniku, je třeba si klást důraz na měření hodnoty lidského kapitálu. 

Měření může poskytnout východisko pro tvorbu strategie rozvoje lidských zdrojů a následně 

monitorování a hodnocení efektivity personální práce. Měřit hodnotu lidského kapitálu je 

možné například prostřednictvím sledování ukazatelů fluktuace, stabilizace zaměstnanců, 

výdajů na vzdělání, respektive jejich procentuálního podílu na objemu vyplacených mezd, 

spokojenosti zaměstnanců, nákladů na získávání a zapracování nových zaměstnanců, přidané 

hodnoty na jednoho pracovníka, produktivity, absence a úrazovosti“ (Vodák, 2011, s. 35).  

2.4 Strategický rozvoj a řízení pracovníků 

Strategické řízení a rozvoj lidských zdrojů je klíčovým přístupem k řešení dlouhodobých 

otázek týkajících se lidí, kteří jsou součástí strategického a koncepčního snažení organizace. 

Jak uvádí Cimbálníková (2013), zahrnuje to strukturu, (firemní) kulturu, efektivitu, výkonnost 

organizace a přizpůsobení se budoucím výzvám. 

Propojení strategií rozvoje lidských zdrojů se strategií celé organizace hraje strategickou 

roli v rozvoji lidských zdrojů. Podle Vodáka a Kucharčíkové (2007), strategické řízení 

lidských zdrojů zahrnuje rozhodování a aktivity týkající se managementu pracovníků na všech 

úrovních, směřující k dosažení a udržení konkurenční výhody. 

Hall (1984), jak cituje Armstrong (2007), definoval strategický rozvoj lidských zdrojů 

jako proces identifikace klíčových dovedností a řízení učení a vzdělávání s ohledem na 

dlouhodobé cíle a strategie firmy. Armstrong (2015) pak zdůrazňuje, že strategie lidských 

zdrojů formulují směřování organizace v oblasti HR politik a postupů, zvláště jak mají být 

tyto politiky propojeny se strategií organizace a mezi sebou. Tyto strategie jsou zdrojem 

inspirace, která se proměňuje v konkrétní akce, konkrétní činy a konkrétní výsledky. 
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Schéma 3: Osy strategie rozvoje pracovníků 

 

 

Zdroj: Hroník (2007, s. 19, upraveno)9 

 

Jak uvádějí Veteška a Tureckiová (2020, s. 145), strategie rozvoje pracovníků vycházejí z 

potřeb vzdělávací organizace a z rozhodnutí jejího managementu, nicméně mají odrážet i 

individuální rozvojové potřeby a cíle konkrétních pracovníků. Vycházíme tu ze skutečnosti, 

že každá pracovní, a tedy i vzdělávací organizace, naplňuje premisu plurality zájmů, potřeb a 

cílů jednotlivců a pracovních týmů. Funkční strategie rozvoje pak podle různých autorů 

mohou kombinovat například: 

a) strategii vytvoření kultury učení, organizačního učení a individuálního učení se 

pracovníků (Reynolds 2004, cit. podle Armstrong, 2014, s. 286-287, podrobněji dále); 

b) osy strategie ve třech dimenzích s hraničními body: osa organizačního rozvoje → rozvoje 

jednotlivých pracovníků, osa diferenciace → integrace a osa velkého skoku → plynulého 

zlepšování (Hroník, 2007, s. 18-25 In Veteška a Tureckiová, 2020, s. 145). 

2.5 Strategické řízení vzdělávání pracovníků 

Top management a vlastníci podniků se věnují strategickému řízení s cílem udržet 

dlouhodobý soulad mezi misí firmy, jejími cíli a dostupnými zdroji, stejně jako s externím, 

tedy vnějším prostředím. Toto řízení zahrnuje plánování, organizaci, leadership a kontrolu, 

 

9 Více viz HRONÍK, F. Rozvoj a vzdělávání pracovníků. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-1457-8. 
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přičemž se důraz a proporce těchto činností liší na různých úrovních řízení (Keřkovský a 

Vykypěl, 2006). 

Strategický rozvoj a učení zaměstnanců jsou klíčové pro dosahování cílů organizace, 

přičemž hlavním cílem je udržet firmu vybavenou kvalifikovanými pracovníky pro všechny 

důležité role, jak uvádějí Veteška a Tureckiová (2020). V současných podmínkách se jedná o 

složitou výzvu, zejména v kontextu neustálého tlaku na rozvoj a jen velmi těžko předvídatelné 

změny v oblastech technologických, ekonomických a sociálních.  

O to více je pak zásadní podporovat strategický rozvoj a vzdělávání pracovníků, které 

spočívá ve společném i individuálním posilování a učení se, zejména u vysoce 

specializovaných pracovníků. Tito klíčoví zaměstnanci pak mohou své znalosti a zkušenosti 

předávat dalším a podílet se tak na realizaci cílů organizace. 

Rozhodnutí na strategické úrovni managementu mají zásadní vliv na úspěch podnikání, 

přičemž se odhaduje, že až 80 % úspěšnosti je ovlivněno právě těmito rozhodnutími. Úspěch 

v tržním prostředí spočívá v předvídání tržních příležitostí a včasném řešení strategických 

problémů. Klíčem je schopnost vedoucích pracovníků rozpoznávat, hodnotit a efektivně 

využívat poznatky o trendech ve vývoji trhu (Keřkovský a Vykypěl, 2006). 

Strategické řízení primárně spočívá v určování a hodnocení nových firemních cílů a 

strategií. Tyto nově stanovené cíle mohou být kontroverzní, s minimálními zkušenostmi v 

jejich realizaci, vyžadují celopodnikový přístup a orientaci managementu na vnější prostředí. 

Úspěch cílů je obvykle možné hodnotit až po delší době, přičemž minulé zkušenosti mohou 

být jen částečně relevantní kvůli jedinečnosti a špatné strukturovanosti problémů. Vedení 

musí být kreativní, umět realizovat změny, nebát se inovací a neustále investovat úsilí do 

řešení těchto výzev (Keřkovský a Vykypěl, 2006). 

Podle Vetešky a Tureckiové (2020) je zásadní nejen rozvoj jednotlivců, ale také sdílení 

zkušeností, rozvíjení odborných a profesních kompetencí a podpora individuálního i 

týmového poradenství, využívání koučinku a mentorství, ale i dalších metod vhodných pro 

kreativní rozvoj firmy (Veteška a Tureckiová, 2020, s. 143–144). Vedoucí pracovníci hrají v 

těchto procesech nezastupitelnou roli, jejichž úkoly lze charakterizovat takto: 

- Manažer (lídr) rozvojového procesu definuje směr, kterým se organizace ubírá, na 

základě společné vize a cílů; koordinuje strategické i taktické plánování rozvoje na úrovni 

celé organizace, týmů i jednotlivých zaměstnanců, kde každý vedoucí pracovník vzdělávací 

organizace, včetně ředitelů škol, nese zodpovědnost za svou část. 
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- Účastníci rozvojového procesu se pak podílejí na několika úrovních a zastávají různé 

role jako metodici, lektoři, kouči, mentoři či instruktoři, podle detailnějšího rozpracování 

Tureckiové (2004) a Vetešky a Tureckiové (2020). 

Strategická rozhodnutí, kterým čelí podniky, jsou často opakovatelná, ale vždy unikátní, 

jedinečná, což ztěžuje jejich předvídání i pro zkušené manažery. Jsou považována za složitě 

strukturovaná, řešená hlavně na základě intuice a mimo formální struktury organizace. 

Důležité informace pro tyto rozhodnutí často pocházejí z externích a neformálních zdrojů, což 

zdůrazňuje důvěrný a osobní charakter přístupů k řešení strategických problémů zejména top 

managementem (Keřkovský a Vykypěl, 2006). 

2.6 Kompetenční přístup a řízení podle kompetencí 

Řízení podle kompetencí neboli Management by Competencies10 představuje strategický 

přístup v oblasti lidských zdrojů, kde klíčové jsou způsobilosti, resp. kompetence, ať už jde o 

znalosti, schopnosti, dovednosti, postoje či chování. Místo toho, aby se pracovníci zaměřovali 

pouze na to, co má být uděláno, model řízení podle kompetencí klade důraz na to, jak má být 

práce vykonána, jaké jsou k tomu potřebné kompetence a jak je můžeme rozvíjet a využívat 

ve prospěch celé organizace11. 

Základem úspěšného řízení podle kompetencí je správně nastavený kompetenční model. 

Tento model jasně specifikuje, jaké kompetence jsou pro jednotlivé role v organizaci klíčové 

a pomáhá tak identifikovat a rozvíjet potřebné schopnosti zaměstnanců. Model umožňuje 

efektivní porovnávání aktuálních dovedností pracovníků s těmi požadovanými, a tím 

podporuje jak individuální růst, tak celkovou efektivnost organizace. 

Příkladem kompetencí mohou být integrita, orientace na zákazníka (klienta), bezpečnost, 

technická zručnost a mnoho dalších. Tyto kompetence nejen že definují, co od zaměstnanců 

očekáváme, ale také jak by měli své úkoly plnit, což vede k jasnějšímu porozumění očekávání 

a k efektivnější práci. 

Kromě individuálních kompetencí zahrnuje řízení podle kompetencí i klíčové kompetence 

celé organizace. Tyto kompetence formují a posilují kulturu organizace a odlišují ji od 

konkurence. Každá organizace by měla mít definovaný rámec těchto oblastí klíčových 

kompetencí, obvykle čítající čtyři až šest klíčových oblastí, které společně tvoří základ její 

jedinečnosti. Řízení podle kompetencí tak nabízí komplexní pohled na řízení lidských zdrojů, 

 

10 Dostupné online na https://www.valamis.com/hub/competency-management. 
11 Dostupné online na https://managementmania.com/cs/rizeni-podle-kompetenci. 
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kde je kladen důraz na strategický rozvoj kompetencí v souladu s cíli organizace, což vede k 

vyšší spokojenosti zaměstnanců, lepšímu výkonu a odlišení se od konkurence. 

Rovněž se mění požadavky a význam dalšího profesního vzdělávání a role profesních 

kompetencí v kontextu rychlého nástupu nástrojů digitalizace a AI, o čemž bude pojednáno 

dále v textu této diplomové práce (Dostálek, 2021). S tím související jazykové modely (např. 

GPT-4, Claude 3, Mistral Large, Poe.com a Gemini Pro – či Dall-E 3, StableDiffusion XL 

nebo PlayGround v2.5), které pravděpodobně v krátkém čase ovlivní řadu profesí, včetně 

jejich kvalifikačních požadavků, ať již ze strany počátečního vzdělávání či nároků na další 

profesní vzdělávání, resp. firemní (terminologicky viz Průcha a Veteška, 2014). V současné 

době je na trhu řada těchto jazykových modelů, které umějí vytvářet i vlastní chatboty. Tyto 

nástroje jsou velmi významné pro řadu celých odvětví, sektorů. Je jen otázkou času, kdy 

významně promění obsah a strukturu práce. 

Posun k modelu řízení podle kompetencí je podle Dostálka (2021, s. 6) jedním z výstupů 

metodologického posunu a následné implementace do firemních procesů. Na základě 

empirických dat byl navržen specifický model získávání, hodnocení a vzdělávání vybraných 

pracovních skupin zaměstnanců. Jak např. uvádí Hroník (2007, s. 64; In: Bartoňková, 2010, s. 

95) „využití řízení podle kompetencí je cestou k řízení diverzity a pracovního výkonu, a dále 

se vyjadřuje k možnostem vytváření kompetenčních modelů. Při jejich tvorbě rozlišuje dvě 

hlavní východiska. První z nich je rysový přístup, kdy rysy jsou menšími jednotkami než 

kompetence a mají trvalou a neměnnou podobu a nejsou výstupy ovlivňovanými situací. Mezi 

rysy patří například pečlivost, introverze, družnost, stabilita. Druhým přístupem je 

situacionalismus, který říká, že výsledek je vždy podmíněn situací. Kompetenční model 

obsahuje jednotlivé kompetence, které jsou poskládané podle určitého klíče“ (Veteška a 

Tureckiová, 2020, s. 124).  

Autoři Tremblay et al. (2002 In Veteška a Tureckiová, 2020, s. 30) definují pojem 

„kompetentnost jako standardem definovanou předpokládanou úroveň zvládnutí situace. 

Kompetentnost je určena předem, zároveň je také předem definován soubor výkonových 

kritérií (tj. měřítek či standardů očekávaného výkonu ve smyslu výsledku činnosti a chování). 

To umožňuje jedinci, aby svoji kompetentnost demonstroval a aby ji také sám dokázal změřit 

a vyhodnotit. Uvedený potenciál pro akci a rozvoj ovšem velmi úzce souvisí s individuálními 

limity jedince. Určujícím faktorem jsou jeho schopnosti (zejména inteligence), znalosti, 

dovednosti, motivace a relevantní chování a jednání.“ 

Tyto tzv. zdroje kompetencí lze hierarchicky vyjádřit na základě strukturálního modelu 

založeného na kategoriích chování, dovednosti, znalosti a schopnosti. 
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Schéma 4: Hierarchický model struktury kompetence 

 

 

 

 

 

Zdroj: Kubeš, Spillerová et al. (2004, upraveno)  

 

V tomto kontextu aplikace kompetenčních modelů v rámci organizace, který vzniká na 

základě identifikace, analýzy a popisu (dílčích) profesních kompetencí, hovoří Veteška a 

Tureckiová (2008, s. 101–102; In: Bartoňková, 2010, s. 103 In Dostálek, 2021, s. 6) o 

nutnosti realizace další fáze, směřující k „vytvoření matice kompetencí, která následně může 

vést k definování kompetenčních profilů, které mají vazbu k jednotlivým vymezeným 

pozicím v organizaci. Bartoňková (2010, s. 103) dodává, že kompetenční model se váže více 

k dané pozici a popis práce, kompetenční profil, směřuje ke konkrétnímu pracovníkovi. Pro 

přehlednost Veteška a Tureckiová (2008, s. 102) uvádějí, že kompetenční model obsahuje 

rozpracované charakteristiky kompetencí v návaznosti na projevy chování“ (Veteška a 

Tureckiová, 2020, s. 125).  

Tabulka 1: Shody transverzálních kompetencí a klíčových kompetencí 

Transverzální kompetence Předpoklady klíčových kompetencí 

Interkulturní dovednosti a globální přehled  

Flexibilita a adaptabilita  

Strategické a inovativní myšlení 
Myšlení a jednání v souvislostech 

Kreativita a inovativnost 

Dovednosti sebeřízení Sebeřízení (selfmanagement) 

Rozhodování a řešení problémů Kritické myšlení a práce s rizikem 

Týmová spolupráce a empatie 
Schopnost týmové práce 

Kooperativnost 

Orientace na učení se  

Vyjednávací schopnosti Schopnost čelit konfliktním situacím 

Vůdcovství (leadership)  

Získávání a zpracovávání informací Strukturování a třídění informací 

Zdroj: Tureckiová (2020, In Veteška a Tureckiová, 2020, s. 36) 
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Kompetence uvedené zde mezi transverzálními, které se neobjevují v přehledu 

odkazovaného modelu klíčových kompetencí, bychom pak snadno mohli dohledat v dalších 

modelech klíčových kompetencí. Kromě Doporučení Rady EU12 ke klíčovým kompetencím 

pro celoživotní učení (2018) – viz kap. 4, které kromě jiného obsahuje kompetence kulturního 

povědomí a vyjádření, jsou to zejména tzv. měkké kompetence (soft competences) uvedené 

v tzv. Centrální databázi kompetencí (2017)13 (Veteška a Tureckiová, 2020, s. 125).  

„V oblasti firemního vzdělávání se nejvíce pozornosti věnuje získávání kompetencí 

v oblasti metod. Zaměstnavatelé více pozornosti věnují efektivitě učení. Efektivní učení se 

odvíjí od kvality a přesnosti, vymezení vzdělávacích cílů a zjištění výsledků vzdělávání 

(hodnocení).“ (Veteška a Tureckiová, 2020, s. 32).  

Kompetence představují podle Centrální databáze kompetencí (2017) souhrn vědomostí, 

dovedností, schopností, postojů a hodnot umožňující uplatnění a osobní rozvoj jednotlivce. Je 

to jazyk, kterým jsou v Národní soustavě povolání popisovány požadavky na pracovníka. 

Vyjadřují předpoklady k výkonu určitého souboru činností a konkrétně uvádějí to, co má 

zaměstnanec znát, umět a jak se má chovat v pracovním kontextu14. 

2.8 Metody vzdělávání a rozvoje pracovníků 

Jednu z typologií metod vzdělávání a rozvoje pracovníků přináší Veteška (2016, s. 207-

208): 

„1. Vzdělávání v rámci organizací – nejčastěji využívané formy a přístupy: 

• korporátní online kurzy (MOOCs), 

• cloudové LMS (cloudové learningové systémy), 

• gamifikace, 

• personalized learning (vzdělávání sestavené na míru zaměstnanci), 

• mikroučení a mikrokurzy, 

• online semináře (webináře, videosemináře, mobilní semináře), 

• online konference (videokonference, webkonference, mobilní konference), 

• sociální sítě, 

 

12 Doporučení Rady ke klíčovým kompetencím pro celoživotní učení. 2018 [online]. Brusel: Evropská 

komise. Dostupné z https://www.schooleducationgateway.eu/cz/-pub/resources/publications/-council-

recommendation-on-key-.htm. 
13 Více viz Centrální databáze kompetencí. 2017 [online]. Dostupné z http://kompetence-

.nsp.cz/napoveda.aspx#Centralni_databaze_kompetenci. 
14 Dostupné online na http://kompetence.nsp.cz/ 
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• online kooperace (chat, sdílení projektů, okamžité připomínkování), 

• mobilní učení (mobile learning). 

2. Sebevzdělávání – nejčastěji využívané formy a přístupy: 

• mobilní učení (mobile learning), 

• augmented learning, 

• sociální sítě, 

• online kurzy, školy, univerzity (všechny formy distančního vzdělávání), 

• veřejné online akademie (Khanova akademie), 

• online kooperace (chat, sdílení projektů, okamžité připomínkování), 

• online encyklopedie, knihovny, dokumenty (Wikipedia, Google books), 

• některé počítačové hry, 

• videopřednášky.“ (Veteška, 2016, s. 208). 

Např. Veteška (2016) uvádí, že termín e-learning začal být v České republice široce 

akceptován na konci 20. století, což koreluje s expanzí počítačových technologií a jejich 

integrací do edukačního sektoru, zejména v kontextu vzdělávání dospělých. Tento termín, 

původem z angličtiny, se stal běžně používaným pojmem v oblasti vzdělávání a byl přejat do 

češtiny bez jakýchkoliv modifikací, což je trend, který lze pozorovat i v jiných jazycích. 

Elektronické vzdělávání (e-vzdělávání), často označované zkratkou „e“, se již etablovalo v 

praxi. Zkratka „e“ symbolizuje anglické slovo „electronic“, což v nejširším smyslu reflektuje 

využití informačních a komunikačních technologií ve vzdělávacím procesu, jak definuje 

Mužík (2011). 

Spektrum e-learningu zahrnuje rozmanité aplikace a procesy, které jsou zprostředkovány 

elektronickými médii, primárně internetem. Díky jeho dynamické povaze a adaptabilitě je 

definice e-learningu v odborné literatuře různorodá, což odráží jeho komplexní a neustále se 

vyvíjející charakter. Vaněček (2011) upozorňuje na neustálenost pojmu e-learning a existenci 

řady souvisejících termínů, které se v anglickém jazykovém prostoru využívají pro popis 

rozličných modalit elektronického vzdělávání. Jedná se např. o: 

• WBL (web-based learning): Vzdělávání se prostřednictvím webu nebo internetu, tedy 

online. 

• CBT (computer based training): Výcvik nebo vzdělávání pracovníků prostřednictvím 

počítače, které může být jak synchronní (v reálném čase), tak asynchronní (ne v reálném 

čase). 
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• CAL (computer assisted learning): Učení podporované počítačem. 

• Blended learning: Smíšené vzdělávání, kombinace prezenční (tváří v tvář) a distanční 

(online) formy vzdělávání (více viz dále v textu). 

• TBT (technology-based training): Vzdělávání podporované technologiemi, termín 

užívaný zejména v USA. 

• CAI (Computer Assisted Instruction): Počítačem podporované učení. 

• LMS (Learning Management System): Systém pro řízení výuky, platforma pro správu, 

distribuci a organizaci vzdělávacích kurzů a obsahu. Usnadňuje komunikaci mezi učícími se 

subjekty a tutorem (lektorem). 

• M-learning: Vzdělávání prostřednictvím mobilních zařízení, jako jsou smartphony a 

tablety (Vaněček, 2011, upraveno a doplněno). 

Každý z těchto termínů zdůrazňuje různé aspekty a možnosti, které technologie nabízejí v 

oblasti vzdělávání. E-learning může být velmi efektivní způsob, jak poskytnout přístup k 

vzdělání širšímu spektru lidí, umožnit flexibilní studijní harmonogramy a adaptovat 

vzdělávací obsah na individuální potřeby a tempo učení. 

Například Veteška a Kursch (2019) uvádějí devět stěžejních trendů, které v horizontu 

několika let zásadně ovlivní vzdělávání. Jedná se o: 

1. Časovou a prostorovou volnost ve vzdělávání; vzdělávání bude probíhat kdykoliv a 

odkudkoliv za pomoci nových technologií (online, digitalizace, hybridní distanční 

vzdělávání, mikroučení). Virtuální nástroje budou v následujících letech výrazně 

dominovat. Obsah i evaluace se přesune do online prostředí. 

2. Personalizovaná výuka, tj. dojde k přizpůsobení tempa výuky vzhledem k samotnému 

učícímu se jedinci a jeho schopnostem, potřebám a požadavkům. 

3. Volný výběr prostředků a forem vzdělávání, jedinec si bude moci vybrat svojí 

„vzdělávací dráhu“ a vybírat mezi různými způsoby učení. 

4. Projektové vzdělávání bude na bázi projektů a důraz bude kladen na organizační řízení, 

vzájemnou kooperaci a efektivní řízení času. 

5. Důraz na sbírání zkušeností, tj. více práce v terénu, v reálném prostředí a sdílení dobré 

praxe (best practice). 

6. Zpracování a využití dat, důraz na logické propojování souvislostí, orientace ve velkých 

množstvích informací (znalostí), jejich interpretace a analýza. 



32 

 

7. Změna v oblasti certifikace – nové metody a formy zkoušení a testování, upozadění 

různých testů a metrik, zaměření se na ohodnocení využití znalostí v následném 

pracovním procesu, orientace na vzdělávací proces. 

8. Větší participace účastníků vzdělávání na formování kurikula, dynamické a progresivní 

úpravy kurikula na základě zpětné vazby účastníků vzdělávání (identifikace vzdělávacích 

potřeb). 

9. Využití mentoringu jako jedné z hlavních podpor účastníků vzdělávání (Fisk, 2017 In 

Veteška a Kursch, 2019, s. 20, upraveno). 

Digitalizace a využití informačních a komunikačních technologií (ICT) revolučně mění 

způsob, jakým přistupujeme ke vzdělávání na pracovišti. Zde je deset aktuálních metod, které 

firmy využívají pro efektivní rozvoj dovedností svých zaměstnanců: 

• E-learningové platformy - Umožňují flexibilní přístup k učebním materiálům a kurzům 

kdykoli a kdekoli, což je ideální pro zaměstnance s různými pracovními harmonogramy. 

• Mikroučení (Microlearning) - Představuje vzdělávací aktivity krátkého formátu, které 

snadno zapadají do nabitých pracovních dnů a jsou zaměřeny na specifické dovednosti 

nebo informace. 

• Mobilní vzdělávání (Mobile Learning) - Vzdělávací obsah přizpůsobený pro mobilní 

zařízení, umožňující zaměstnancům učit se pomocí svých telefonů či tabletů. 

• Virtuální realita (VR) a Rozšířená realita (AR) - Tyto technologie poskytují imerzivní 

zkušenosti pro praktické tréninky ve virtuálním prostředí, což je zvláště užitečné pro 

nácvik složitých dovedností bez rizika. 

• Webináře a online workshopy - Interaktivní online semináře a workshopy umožňující 

zaměstnancům účastnit se školení v reálném čase, často s možností interakce. 

• Sociální učení (Social Learning) - Využívá sociální sítě a komunitní portály pro sdílení 

znalostí a zkušeností mezi zaměstnanci, podporuje kolaborativní učení. 

• Gamifikace (Gamification) - Aplikace herních principů a designu ve vzdělávacích 

procesech, což zvyšuje motivaci a zapojení zaměstnanců. 

• Personalizované učení - Technologie umožňující přizpůsobit vzdělávací obsah a tempo 

učení individuálním potřebám a přednostem učícího se. 

• Online komunitní fóra a diskuse - Platformy, kde se zaměstnanci mohou setkávat, 

diskutovat a sdílet znalosti a nejlepší praxe. 

• Adaptivní učení (Adaptive Learning) - Systémy využívající umělou inteligenci k analýze 

výkonu učících se a následnému přizpůsobení vzdělávacího obsahu, aby co nejlépe 
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vyhovoval jejich učebním stylům a potřebám (upraveno na základě výzkumných studií 

Educational Testing Service a Center for Digital Education). 

Výše uvedené metody přinášejí větší flexibilitu, interaktivitu a efektivitu do procesu 

vzdělávání na pracovišti, a pomáhají firmám lépe připravit své zaměstnance na výzvy 

současného i budoucího pracovního prostředí. 

Na základě těchto identifikovaných metod uvádíme podrobnější rozpracování metod 

digitalizace a využití informačních a komunikačních technologií (ICT) ve firemním 

vzdělávání, které mohou firmy využít pro další rozvoj dovedností a znalostí svých 

zaměstnanců: 

• Blended Learning - Kombinuje tradiční přístupy (prezenční) k výuce tváří v tvář s online 

metodami (distanční), což poskytuje flexibilní a efektivní vzdělávání. 

• Videokonference - Umožňují realizaci školení a setkání prostřednictvím videohovorů, což 

šetří čas a náklady spojené s cestováním. 

• Digitální knihovny a databáze - Poskytují snadný přístup k odborným článkům, studiím a 

knihám, což podporuje sebevzdělávání zaměstnanců. 

• Cloudové vzdělávací platformy - Nabízí centralizovaný přístup k učebním materiálům a 

zdrojům uloženým v cloudu, umožňující snadnou dostupnost a aktualizaci. 

• Online simulace - Digitální simulace reálných pracovních situací, které pomáhají rozvíjet 

kritické myšlení a rozhodovací dovednosti. 

• Interaktivní e-knihy - Elektronické knihy s interaktivními prvky, jako jsou kvízy, videa a 

simulace, které zvyšují zapojení a porozumění. 

• Peer-to-peer vzdělávání - Metoda, kde zaměstnanci učí své kolegy, což posiluje týmový 

duch a sdílení znalostí v rámci organizace. 

• Big Data a analýza učení - Využívání velkých dat15, datových databází a analytických 

nástrojů vede k jednodušší personalizaci vzdělávacího obsahu a optimalizaci dalšího 

vzdělávání a rozvoje zaměstnanců. 

• Virtual Learning Environment (VLE) - Integrované vzdělávací prostředí, které kombinuje 

různé digitální nástroje a zdroje pro podporu učení. Představuje virtuální výukové prostředí 

ve vzdělávacích technologiích jako je např. webová platforma pro digitální aspekty 

 

15 Tzv. big data jsou rozmanitější data, která přicházejí ve větším rozsahu a s větší rychlostí. Tyto 

aspekty také známe jako tři R. Jednoduše řečeno, big data jsou větší a komplexnější datové sady 

především z nových zdrojů. 
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studijních kurzů, obvykle ve vzdělávacích institucích. Představují zdroje, aktivity a 

interakce v rámci struktury kurzu a poskytují různé fáze hodnocení. 

• AI-driven tutorství - Použití umělé inteligence či nástrojů strojového učení pro vytváření 

personalizovaných tutoriálních programů, které se přizpůsobují potřebám a pokroku 

každého jednotlivého zaměstnance. AI-driven tutorství16 využívá data shromážděná z 

interakcí studentů se vzdělávacím obsahem (studijním materiálem), aby identifikovalo 

jejich silné stránky, slabiny a vzorce učení. Na základě této analýzy systém umělé 

inteligence upravuje obsah, styl a tempo vzdělávacího materiálu tak, aby co nejlépe 

vyhovovalo individuálním potřebám jedinců. 

Mezi klíčové výhody AI-driven tutorství patří: 

-  Personalizace: Možnost přizpůsobit učební plány a materiály podle individuálních 

schopností a preferencí studentů. 

-  Okamžitá zpětná vazba: Poskytování okamžité zpětné vazby studentům o jejich 

pokroku a oblastech, které potřebují zlepšení. 

-  Flexibilita: Umožnění studentům učit se ve svém vlastním tempu, kdekoli a kdykoli, 

což zvyšuje dostupnost vzdělávání a pohodlí. 

-  Efektivita: Zvýšení efektivity učení tím, že se zaměřuje na individuální potřeby 

studentů, což může vést k rychlejšímu a hlubšímu pochopení učiva. 

AI-driven tutorství tedy představuje revoluční přístup v oblasti vzdělávání, který má 

potenciál transformovat tradiční metody výuky a učení díky využití pokročilých technologií a 

umělé inteligence (Conati, 2020).  

Výzkumná práce Conati, Baaral, et al. (2021) představuje krok směrem k určení potřeby 

personalizace v oblasti vysvětlitelné umělé inteligence (XAI) v kontextu zkoumání hodnoty 

AI řízených nápověd a zpětné vazby v Inteligentních Tutoriálních Systémech (ITS). Do 

appletu Adaptive CSP (ACSP), interaktivní simulace pomáhající studentům učit se algoritmus 

pro problémy splňování omezení poskytováním AI řízených nápověd přizpůsobených 

předpokládané úrovni jejich učení, autoři přidali funkci vysvětlení. V uvedeném výzkumu 

prezentují design této funkcionality vysvětlení a výsledky kontrolované studie, která hodnotí 

její dopad na učení studentů a vnímání nápověd ACSP. Studie zahrnuje analýzu toho, jak jsou 

tyto výsledky ovlivněny různými uživatelskými charakteristikami, jako jsou osobnostní rysy a 

 

16 AI-driven tutorství, neboli tutorství řízené umělou inteligencí, odkazuje na využití algoritmů a 

systémů založených na umělé inteligenci k personalizaci a optimalizaci procesu vzdělávání. Tento 

přístup umožňuje vytváření individuálně přizpůsobených vzdělávacích zkušeností, které reagují na 

specifické potřeby, preference a tempo učení každého studenta. 
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kognitivní schopnosti, aby posoudila, zda by měla být vysvětlení personalizována podle 

těchto charakteristik. Výsledky ukazují, že poskytování vysvětlení zvyšuje důvěru studentů v 

nápovědy ACSP, vnímanou užitečnost těchto nápověd a záměr je v budoucnu opět využít. 

Navíc ukazujeme, že přístup studentů k vysvětlení ACSP a zisk z učení jsou ovlivněny třemi 

uživatelskými charakteristikami: potřebou poznání, svědomitostí a čtenářskou gramotností, 

což poskytuje náhledy, jak personalizovat vysvětlení ACSP podle těchto rysů, a také 

počáteční důkazy o potenciální hodnotě personalizovaného vysvětlitelného AI (XAI) pro ITS. 

(Conati, Baaral, et al., 2021). 

Další přehledová studie se zaměřuje na použití umělé inteligence v kolaborativním učení 

učitelů a studentů, resp. v inteligentních tutoriálních systémech, automatizovaném hodnocení 

a personalizovaném učení – více viz Kamalov, Calonge a Gurrib (2023). Recentní vysoký 

výkon ChatGPT na několika standardizovaných akademických testech přivedl téma umělé 

inteligence (AI) do hlavního proudu diskuse o budoucnosti vzdělávání. Vzhledem k tomu, že 

hluboké učení se chystá změnit paradigma výuky, je nezbytné mít jasnou představu o jeho 

dopadech na současný vzdělávací systém, aby bylo možné zaručit udržitelný rozvoj a 

nasazení AI řízených technologií ve školách a na univerzitách (Kamalov, Calonge a Gurrib, 

2023). 

Tyto metody rozšiřují a doplňují původních deset typů (druhů) tím, že přinášejí nové 

technologie, koncepty a přístupy, které mohou firmám pomoci efektivněji řešit výzvy v 

oblasti vzdělávání a rozvoje zaměstnanců. 

Podle Lochmannové (2020) reprezentuje využití virtuální reality (VR) ve vzdělávání 

logický krok ve vývoji počítačově podporovaného vzdělávání, které má kořeny již v 

padesátých letech 20. století. Zatímco seriózní vědecké práce na toto téma začaly vznikat v 

šedesátých letech, průlom přinesl rok 1977 s nástupem mikropočítačů, což osobní počítače 

proměnilo v mimořádně účinné nástroje pro různé aspekty učení. VR, kompatibilní s různými 

typy počítačů, sleduje tento vývojový trend. 

Je důležité odlišit virtuální realitu od simulované reality (SR). Když je uživatel ponořen 

do VR prostředí, cítí se být součástí daného světa, na rozdíl od pocitu vnějšího pozorovatele, 

který je typický pro SR. Klíčovým prvkem VR je senzorická zpětná vazba, která uživateli 

poskytuje specifická senzorická data v reakci na jeho akce, což napomáhá vytvoření pocitu 

přítomnosti v simulovaném prostředí. Interaktivita, umožňující uživatelům prozkoumat 

virtuální svět, interagovat s objekty, postavami a místy, je nezbytnou součástí pro dosažení 

pravé imerze a efektivity VR jako vzdělávacího nástroje (Lochmannové, 2020). 
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2.9 Legislativa dalšího vzdělávání  

Celoživotní učení se v současné době vyvíjí v dynamický koncept, jenž zahrnuje všechny 

formy vzdělávání – formální, neformální i informální učení – během celého života jedince. 

Cílem je neustálé zdokonalování znalostí, dovedností a kompetencí v reakci na rychle se 

měnící společenské, ekonomické, kulturní a pracovní podmínky (Veteška, 2016). Neformální 

vzdělávání tedy představuje klíčovou složku celoživotního učení dospělých a charakterizuje 

se jako dobře strukturovaný proces osvojování znalostí a schopností pod vedením 

kvalifikovaných vzdělávacích specialistů, například trenérů, instruktorů nebo lektorů (resp. 

lektorů dalšího vzdělávání). Tento proces může být zakončen osvědčením či certifikátem, ale 

není to pravidlem. Jeho hlavní výhodou je flexibilita a doplněk k tradičnímu vzdělávacímu 

systému, přičemž nevede k získání formálního vzdělání (i když i zde můžeme nalézt výjimku 

– viz zákon č. 179/2006 Sb., o ověřování a uznávání výsledků dalšího vzdělávání a o změně 

některých zákonů (zákon o uznávání výsledků dalšího vzdělávání). Tato právní norma 

upravuje systém ověřování a uznávání výsledků dalšího vzdělávání, kvalifikační a hodnotící 

standardy profesní kvalifikace a pravidla udělování, prodlužování platnosti a odnímání 

autorizace k ověřování výsledků dalšího vzdělávání).  

Zák. č. 179/2006 Sb., o ověřování a uznávání výsledků dalšího vzdělávání a o změně 

některých zákonů (zákon o uznávání výsledků dalšího vzdělávání) je jedním ze zásadních 

právních předpisů, který na národní úrovni upravuje mj. vzdělávání, hodnocení a ověřování 

výsledků vzdělávání, profesní přípravu nebo podmínky způsobilosti a hodnocení a uznávání 

odborné kvalifikace a jiné způsobilosti pro zahájení závislé nebo nezávislé regulované 

činnosti a pro její výkon na území České republiky (§ 1, odst. 2).  

Další pojmy jsou uvedeny v § 2 tohoto zákona. Jedná je zejména o: 

• „profesní kvalifikací odborná způsobilost fyzické osoby vykonávat řádně určitou 

pracovní činnost nebo soubor pracovních činností v určitém povolání, popřípadě ve dvou 

nebo více povoláních, v rozsahu uvedeném v kvalifikačním standardu, 

• Národní soustavou kvalifikací veřejně přístupný registr všech úplných profesních 

kvalifikací a profesních kvalifikací potvrzovaných, rozlišovaných a uznávaných na území 

České republiky, 

• kvalifikačním standardem profesní kvalifikace strukturovaný popis odborné způsobilosti 

fyzické osoby pro řádný výkon určité pracovní činnosti nebo souboru pracovních činností 

v určitém povolání, popřípadě ve dvou nebo více povoláních, 
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• hodnotícím standardem profesní kvalifikace soubor kritérií, organizačních a metodických 

postupů a materiálních a technických předpokladů stanovených pro ověřování dosažení 

odborné způsobilosti vykonávat řádně určitou pracovní činnost nebo soubor pracovních 

činností v určitém povolání, popřípadě ve dvou nebo více povoláních“ (§ 2 zák. č. 

179/2006 Sb.). 

 

Úplné profesní kvalifikace jsou definovány v § 4, profesní kvalifikace v § 5, vymezení 

Národní soustavy kvalifikací najdeme v § 6 a jednotlivé kvalifikační standardy profesní 

kvalifikace v § 7 (více viz Příloha 1). 

Odborný rozvoj zaměstnanců upravuje také zákoník práce (zákon č. 262/2006 Sb., § 227), 

který zahrnuje zejména: 

a) zaškolení a zaučení, 

b) odbornou praxi absolventů škol, 

c) prohlubování kvalifikace, 

d) zvyšování kvalifikace.  

Definici zaškolení a zaučení přináší § 228, který uvádí, že: 

„(1) Zaměstnance, který vstupuje do zaměstnání bez kvalifikace, je zaměstnavatel povinen 

zaškolit nebo zaučit; zaškolení nebo zaučení se považuje za výkon práce, za který přísluší 

zaměstnanci mzda nebo plat. 

(2) Zaměstnavatel je povinen zaškolit nebo zaučit zaměstnance, který přechází z důvodů na 

straně zaměstnavatele na nové pracoviště nebo na nový druh práce, pokud je to nezbytné“ 

(zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce). Více viz Příloha 2. 
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3. Digitalizace a ICT ve firemním vzdělávání  

3.1 Využití digitálních technologií k efektivnějšímu vzdělávání na pracovišti 

Na sociální a kulturní význam vzdělávání v kontextu firemního vzdělávání upozorňují 

také Veteška a Kursch (2019). Autoři hovoří o provázanosti globálních procesů, ekonomik a 

finančních nástrojů. Rovněž se zamýšlejí nad propojením těchto procesů s oblastí vzdělávání, 

resp. rozvojem a dalším profesním vzděláváním pracovníků. 

Farkašová (2022) dále zdůrazňuje, že ačkoli používání počítačů pro vzdělávací účely není 

novinkou a sahá až do 50. let 20. století, současný trend využívání VR a AI ve vzdělávání 

zaměstnanců představuje logický vývoj v rámci technologického pokroku. VR, často 

označovaná anglickou zkratkou z "virtual reality", vytváří poutavé virtuální prostředí, ve 

kterém se uživatelé mohou volně pohybovat. Systémy VR typicky využívají náhlavní 

soupravy pro poskytování vizuální a zvukové zpětné vazby a někdy dokonce umožňují i 

hmatové vnímání prostřednictvím speciálních zařízení. 

Globalizace a nové vzorce práce a života zvyšují poptávku po odborných dovednostech a 

znalostech. Dlouhodobě však již nebude stačit být „dobře informovaný“. Nezbytným 

předpokladem rozkvětu bude i řada spolehlivě osvědčených dovedností pro 21. století. Více 

než kdy dříve potřebuje mnohem větší množství lidí získat rozvinuté schopnosti kritického 

myšlení, spolupráce a řešení problémů (Učící se společnost, 2010). 

Veteška a Kursch (2019) zdůrazňují vliv nových technologií na překonávání 

geografických, sociálních, kulturních a ekonomických bariér v rámci procesu globalizace, což 

vede ke zrychlení světových procesů a přináší lidstvu řadu nových problémů a výzev. Tyto 

změny mají zásadní dopad i na vzdělávání, kde je nezbytné definovat nové požadavky, 

přičemž je třeba respektovat základní principy, jakými jsou efektivní přenos znalostí a 

dovedností, etické kontexty, podpora rozvoje jedince a princip celoživotního učení. V 

souvislosti s globalizací a digitalizací se tyto stěžejní principy stávají základem pro nové 

vzdělávací paradigma, které autoři označují jako Vzdělávání 4.0, představující adaptaci 

vzdělávacího systému na současné a budoucí výzvy spojené s technologickým pokrokem (viz 

Veteška a Kursch, 2019, s. 16). 

V 90. letech minulého století se digitální technologie začaly v České republice výrazněji 

zapojovat do školského prostředí, avšak zavádění infrastruktury a její využití ve výuce byly v 

té době záležitostí samotných škol, jejich aktivity a de facto vizionářství, včetně shánění 

potřebných finančních prostředků. Neexistoval žádný celostátní program, který by podporoval 
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nebo metodicky řídil integraci digitálních technologií do školství. Podle dokumentu "Strategie 

digitálního vzdělávání do roku 2020" z roku 2014 začala být otázka moderních technologií ve 

školství šířeji diskutována a reflektována ve veřejných a vzdělávacích politikách až v 

pozdních 90. letech 20. století a na počátku 21. století. Mezi klíčové dokumenty patří Národní 

program rozvoje vzdělávání v České republice, známý jako Bílá kniha (2001), a dokumenty 

Státní informační politika (1999) a Koncepce státní informační politiky ve vzdělávání ("akční 

plán realizace", 2000), které měly za cíl vytvořit rámec pro začlenění digitálních technologií 

do vzdělávacího procesu. V té době se Česká republika řadila mezi poslední země v Evropě, 

které přijaly strategické dokumenty zaměřené na digitalizaci vzdělávání (Strategie digitálního 

vzdělávání do roku 2020, 2014). 

V současnosti už počítače ve školách nejsou omezeny jen na počítačové učebny nebo 

pracovny učitelů. Školy nyní často disponují například jazykovými laboratořemi nebo 

laboratořemi pro výuku přírodních věd, které jsou vybaveny multimediálními a digitálními 

technologiemi. Díky tomu mohou žáci a studenti své referáty či prezentace nejen přednášet, 

ale také je vizuálně obohacovat pomocí různých mediálních a prezentačních nástrojů, což 

představuje čím dál tím běžnější formu zapojení do výuky a zároveň poskytuje vizuální 

podporu pro výklad učitelů (ČSÚ, 2018). 

Rozvoj internetu navíc umožnil přesunutí části administrativy a komunikace mezi učiteli, 

žáky/studenty a rodiči do elektronické podoby, což vede k flexibilnější interakci mezi všemi 

zúčastněnými stranami. Nicméně, jak poukazuje Český statistický úřad (ČSÚ, 2018), ne 

všichni učitelé se s informačními systémy snadno sžívají a jejich implementace a používání 

může být pro ně časově náročné. Tyto systémy jsou primárně využívány pro sledování 

hodnocení studentů, zadávání domácích úkolů, zasílání omluvenek, informace o zastupování, 

zápisy do třídní knihy, evidenci docházky a podobně (ČSÚ, 2018). 

3.2 Digitální kompetence v edukační praxi 

Podle Kursche (2022) Weby 2.0 a 3.0 znamenaly významný posun v oblasti vzdělávání, 

který ovlivňuje jak učící se, tak i vzdělavatele. Tyto technologie nabízejí nové přístupy k 

učení, což klade důraz na potřebu jejich efektivní integrace do reálných edukačních procesů. 

Jaký bude jejich konečný dopad na způsob, jakým lidé získávají a sdílejí znalosti, je stále 

předmětem výzkumů. Vzdělavatelé a výzkumníci experimentují s různými možnostmi, aby 

zjistili nejlepší způsoby, jak tyto nástroje využít pro rozvoj znalostí a dovedností, s nadějí, že 

připraví studenty na výzvy budoucnosti, na nové pracovní podmínky a sociální změny. 
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Ve světle digitalizace a Průmyslu 4.0, jak poznamenává Kursch (2022), je spojení věcí do 

internetu věcí (IoT), masová automatizace, analýza obrovských objemů dat (big data) a 

používání umělé inteligence či pokročilých komunikačních technologií klíčové. Stankovski et 

al. (2019 In Kursch, 2022) upozorňuje na to, že vývoj v průmyslu a vzdělávání neprobíhá 

stejným tempem, což může vést k nesplnění očekávání ohledně kvalifikace budoucích 

pracovníků. Aby studijní (vzdělávací / rozvojové) programy dokázaly připravit studenty na 

současné a budoucí výzvy, musí být schopny reagovat na rychlé změny, které charakterizují 

současný průmysl 4.0. Adaptabilita a schopnost inovovat jsou klíčové pro udržení kroku s 

těmito vývojovými trendy ve všech oblastech lidských činností. 

V oblasti formálního i neformálního vzdělávání je realizována řada pokusů, jak 

systematicky konceptualizovat tyto nové edukační a didaktické situace. Např. Rámec 

digitálních kompetencí učitele (MŠMT, 2023) nabízí komplexní pohled na klíčové 

schopnosti, které by učitelé měli ovládat pro efektivní využívání digitálních technologií ve své 

praxi. Tento rámec, nezávisle na typu školy, stupni vzdělávání nebo odborné specializaci, 

identifikuje 22 klíčových kompetencí rozdělených do šesti základních oblastí: profesní 

zapojení, využívání digitálních zdrojů, metodiky výuky, digitálního hodnocení, podpory žáků 

a rozvoje jejich digitálních kompetencí. 

Každá z těchto kompetencí je dále rozpracována do úrovní pokroku, které umožňují 

učitelům identifikovat jejich současnou dovednostní úroveň a směrovat jejich další profesní 

rozvoj. Deskriptory pro každou vyšší úroveň předpokládají ovládnutí kompetencí z 

předchozích úrovní, kromě úrovně pro začátečníky, která se zaměřuje na základní orientaci v 

digitálních kompetencích. 

Vycházeje z Evropského rámce digitálních kompetencí pedagogů (DigCompEdu), tento 

rámec představuje nástroj pro rozvoj a hodnocení digitálních dovedností učitelů. Jeho celý 

obsah, včetně podrobných popisů jednotlivých kompetencí a úrovní pokroku, je dostupný na 

Metodickém portálu RVP.cz, což pedagogům poskytuje cenný zdroj informací pro jejich další 

profesní růst v digitálním prostředí (Rámec digitálních kompetencí učitele, 202317). 

Např. Farkašová (2022) upozorňuje, že technologický rozvoj představuje dvojí výzvu pro 

trh práce: zvyšuje potřebu rekvalifikace a dalšího vzdělávání zaměstnanců, zároveň však 

nabízí inovativní řešení pro uspokojení těchto požadavků. V posledních letech se stále více 

využívá umělá inteligence a virtuální realita, a to i jejich kombinace, především ve sféře 

vzdělávání pracovní síly. Tyto nové přístupy ve vzdělávání zaměstnanců přináší množství 

 

17 Dostupné online na https://www.msmt.cz/vzdelavani/ramec-digitalnich-kompetenci-ucitele 
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benefitů, jako je zlepšení specifických dovedností, motivace, loajalita, a zvyšují angažovanost 

zaměstnanců. 
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II. EMPIRICKÁ ČÁST  

4. Základní údaje o výzkumném šetření  

4.1 Základní údaje o výzkumném šetření 

V této části předložené práce bude představeno vlastní výzkumné šetření, které se 

zaměřuje na možnosti dalšího profesního vzdělávání a rozvoje pracovníků ve firmách (on the 

job).  Specifický důraz je kladen na identifikaci vlivu a významu aktuálních společenských 

změn, především pak na proces digitalizace a jeho dopad na pracovní procesy a požadavky na 

dovednosti zaměstnanců. V tomto výzkumu tak nebude pouze reflexe současných trendů a 

výzev v profesním vzdělávání, ale rovněž hledání odpovědí na otázky spojené s tím, jak 

efektivně řešit tyto výzvy v praxi, která se orientuje na nové prostředky a metody dalšího 

profesního vzdělávání a rozvoje pracovníků s využitím informačních a komunikačních 

prostředků.   

Kapitoly, resp. podkapitoly zabývající se výzkumem přímo navazují na teoretický rámec, 

který byl vypracován v předchozích kapitolách (např. kap. č. 2). Teoretická část diplomové 

práce poskytla základ pro pochopení a identifikování klíčových konceptů a teorií, které se 

přímo týkají profesního vzdělávání a rozvoje v kontextu zejména digitalizace.  

Vzdělávání na celém světě proměnila pandemie Covid-19, která zásadně změnila 

perspektivu tradiční výuky, když se vzdělávací systémy v celém světe střetly s plošným 

zavíráním škol a dalších vzdělávacích institucí. V reakci na tuto výzvu byli pedagogové a 

další vzdělavatelé nuceni obrátit se k novým, inovativním přístupům a didaktickým metodám, 

aby mohli udržet nepřerušený vzdělávací proces prostřednictvím digitálních nástrojů a 

platforem (Pokhrel & Chhetri, 2021). 

Samotný výzkum byl připravován a realizován v období let 2023 až 2024, kdy mnoho 

společenských změn je ovlivněno Průmyslem 4.0 (resp. Průmyslem 5.0), na který můžeme 

nahlížet podle Vetešky a Kursche (2018, s. 16-17) z hledisek sociologických, kam podle 

těchto autorů patří: „hledisko evolučně-industriální, dle kterého je Průmysl 4.0 dalším 

podpořen kvalitativním skokem v produktivitě práce. Dle druhého hlediska – vědecko-

technického jde o evoluci již známých technologií v rozsáhlém měřítku. Jedná se především o 

masovou robotizaci, automatizaci, hromadné zpracování dat a propojení virtuální reality s 

realitou obecnou.“ 
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Adaptace na tyto současné společenské změny představuje jednu z největších výzev 

moderní společnosti. Znalosti a dovednosti získané v rámci počátečního vzdělávání by měly 

usnadnit tento proces adaptace. Důležitou roli v nepřetržitém vzdělávacím procesu (více viz 

model celoživotního učení v 1. kap.) by měli hrát mentoři, kouči, poradci a další odborníci v 

oblasti vzdělávání dospělých, kteří jsou obeznámeni s výzvami spojenými se specifikami v 

učení se dospělých. Přístup založený na andragogických principech by mohl vést k vytvoření 

individualizovaných průvodců sebevzdělávání pro jednotlivce a jeho přímé využití ve 

specifických firemních prostředích (Veteška a Kursch, 2018). 

Zároveň se v poslední době začíná hovořit o novém paradigmatu, a to již o Průmyslové 

revoluci 5.0, která bude klást nové požadavky na celoživotní vzdělávání, zejména těch, které 

jsou spojeny s integrací a analýzou dat. V budoucnu tak bude žádoucí, aby zaměstnavatelé 

poskytovali vzdělávání na toto téma, aby se zaměstnanci nebáli nově vzniklých technologií a 

potažmo obsluhy s tím spojené (srov. Ordieres-Meré a kol., 2023). 

4.2 Cíl a časový harmonogram výzkumného šetření 

Samotná ekonomická prosperita podniků různých velikostí je dynamický proces, který 

vyžaduje nová řešení. Nové technologie zvyšují efektivitu různých činností a přispívají tak ke 

zrychlení výrobních procesů a zkvalitnění finálních produktů a poskytovaných služeb. V 

rámci dalšího profesního vzdělávání (realizovaného samotným podnikem) je organizováno 

několik vzdělávacích aktivit se zaměřením na digitální gramotnost. Zároveň ve firmách 

pracuje čím dál více zaměstnanců, kteří musí ovládat ICT, a to již ne na základní či střední 

úrovni (Veteška & Kursch, 2021; Yang, 2023). V tomto kontextu byl definován výzkumný 

cíl, který reflektuje potřebu pochopení, jak nové technologie a digitalizace ovlivňují 

kompetence a další profesní vzdělávání zaměstnanců v moderním podnikovém prostředí. 

Cílem daného výzkumného šetření bylo analyzovat adaptační strategie zaměstnanců ve 

vybrané firmě na výzvy a příležitosti současného pracovního prostředí, s důrazem na vliv 

digitalizace na jejich profesní rozvoj a výkonnost. Zároveň byla ve výzkumu provedena 

analýza nejčastěji využívaných platforem, forem a metod dalšího profesního vzdělávání 

s důrazem na přístup, (andro)didaktické principy a technickou podporu firem směrem k 

pracovníkům. 

V rámci tohoto cíle byl kladen důraz na zkoumání několika proměnných, mezi které patří 

délka praxe, struktura pracovní doby apod. V neposlední řadě bylo důležitou součástí i 

zkoumání specifických digitálních technologií a metod, které se při vzdělávání využívají, dále 
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pak tematických obsahů vzdělávacích akcí, evaluace v průběhu a po skončení vzdělávání a 

analýza jejich percepce spočívající ve výhodách digitálního vzdělávání. 

Předvýzkum byl realizován v roce 2023 (leden a únor). Samotné šetření bylo realizováno 

v období březen až červen 2023. Data byla vyhodnocena a analyzována v září 2023. 

Závěrečné zpracování proběhlo v lednu a v únoru 2024. 

4.3 Analýza současného stavu poznání 

Jak již bylo nastíněno v podkapitole pojednávající o základních výzkumných údajích, tak 

naše společnost prochází mnoha změnami, v jejichž důsledku se hovoří o integraci několika 

prvků a principů průmyslové revoluce (4.0 a 5.0). Ta by se měla od předchozí revoluce lišit 

tím, že se kromě technologií více zaměřuje na environmentální problémy, fenomén 

udržitelnosti a také se orientuje více na lidské zdroje, resp. lidský kapitál (přednáška, Veteška, 

2022). Je tedy kladen vyšší důraz na to, jak by se měla široká populace naučit pracovat s 

moderními technologiemi, a hlavně více zohledňovat jejich dopad na životní prostředí (Barata 

a Kayser, 2023). 

Zároveň současnou postmoderní společností rezonuje Umělá inteligence (AI) a s ní 

spojený ChatGPT, u jehož využití byly již prokázány pozitivní efekty (srov. Yu, 2023; Jein a 

Lee, 2023). AI začíná být využívána téměř ve všech oblastech lidské činnosti, zejména v těch, 

které se soustředí na zpracování informací a prohlubování vzdělání včetně firemního 

vzdělávání. Využitím technologie AI mohou vzdělavatelé začlenit ChatGPT jako součást 

rozmanitého výukového nástroje, čímž dosáhnou zajímavějšího a inovativnějšího vyučování. 

Kromě toho mohou studenti ve školách a zaměstnanci ve firmách využívat ChatGPT pro 

samostudium. ChatGPT funguje na bázi umělé inteligence a strojového učení. Systém se učí z 

textových korpusů, což mu umožňuje získat bohaté znalosti a modelovat je (Glaser, 2023). 

Z těchto oblastí tak vyplývá, že firmy a vzdělávací instituce budou muset plánovat své 

vzdělávací aktivity s důrazem na rozvoj dovedností a znalostí potřebných pro průmyslovou 

transformaci a udržitelnost firem i společnosti. Tyto aktivity mohou zahrnovat například 

dovednosti v oblasti obnovitelných zdrojů energie, recyklace apod. Nové vzdělávací 

programy se tak musí zaměřovat na to, co budou lidé na konkrétních pozicích potřebovat 

umět s důrazem na rozvoj digitálních kompetencí, zároveň ale i „soft skills“ (tj. komunikační 

dovednosti, kreativita, empatie, solidarita, kooperace apod.). Benchlearning by mohl 

představovat klíčovou učící strategii, a to nejen v kontextu praktických zkušeností, ale také v 

rámci rozvoje dovedností, které jsou nezbytné pro efektivní týmovou práci ve firmách (srov. 

Barata a Kayser, 2023; Ordieres-Meré a kol., 2023).  
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4.4 Definování výzkumných otázek a výzkumných předpokladů  

Na základě výzkumného cíle byly definovány výzkumné otázky, které byly zjišťovány 

dotazníkem vlastní konstrukce. Výzkumné předpoklady jsou založeny na analýze rozdělení 

délky praxe mezi respondenty, struktury jejich pracovní doby, poměru mezi prezenčním a 

digitálním vzděláváním, využití digitálních technologií v edukačních aktivitách apod. V tomto 

kontextu byly definovány tři výzkumné otázky:  

VO1: Jaké jsou nové možnosti digitalizace vzdělávání dospělých, resp. pracovníků? 

VO2: Jaké nové edukační nástroje jsou využívány na pracovišti? 

VO3: Jaké metody vzdělávání na pracovišti jsou v éře digitalizace nejčastěji využívány? 

K těmto otázkám byly definovány tři výzkumné předpoklady, které jsou formulovány na 

základě teoretických úvah nebo předběžných pozorování a analyzování odborných a 

vědeckých dokumentů (zejména zahraničních studií).  

VP1: Digitalizace přináší zvýšenou flexibilitu v čase a místě vzdělávání.  

VP2: Respondenti dávají přednost digitálním metodám vzdělávání před tradičními 

prezenčními formami.  

VP3: Digitální vzdělávání umožňuje širší spektrum témat a přizpůsobení obsahu specifickým 

potřebám a zájmům jednotlivců. 

4.5 Deskripce použité výzkumné metody  

Výzkumné šetření bylo realizované prostřednictvím kvantitativní metodologie, kterou 

představují empirické analýzy jevů a procesů andragogické reality. Tento výzkum bývá 

typický svou záměrností a systematickou činností, u nichž se výzkumnými metodami testují 

výzkumné předpoklady a hypotézy u edukačních jevů (Průcha, 2014 a Veteška, 2016).  

Švaříček a Šedová (2014) ke kvantitativnímu výzkumu dodávají, že se zakládá na 

pečlivém výběru a definici proměnných, jejich sledování v populaci a analýze vztahů mezi 

nimi, a to pomocí deduktivního logického usuzování z teoretických tvrzení přes výzkumné 

předpoklady a hypotézy až po jejich ověření (tj. verifikaci). Cílem je ověřit výzkumné 

předpoklady, hypotézy nebo teorie, což umožňuje generalizaci výsledků a formulaci 

obecných pravidel.  

V neposlední řadě můžeme kvantitativní výzkum označit jako proces skládající se 

z několika logicky propojených fází s cílem ověřit teoretické předpoklady prostřednictvím 

empirického zkoumání (Hendl, 2009). 
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Jako výzkumný nástroj byl použit výzkumný dotazník vlastní konstrukce. Dotazník 

můžeme definovat jako nástroj určený pro shromažďování informací od většího počtu 

respondentů. Jeho samotný obsah se může skládat z uzavřených, otevřených či 

polouzavřených položek, Likertovy škály apod. Je společně s rozhovorem řazen mezi 

explorativní metody a je považován za základní metodu kvantitativního výzkumu. Tato forma 

dotazování je založena na písemném kladení otázek a získávání písemných odpovědí, přičemž 

je v současné době hojně využíván on-line dotazník, který výzkumným pracovníkům značně 

usnadňuje a zrychluje shromažďování dat. Tento přístup navíc podporuje pocit anonymity 

mezi respondenty (Coe a kol., 2017). 

4.6 Charakteristika výzkumného souboru a konstrukce dotazníkového šetření 

Výzkumné šetření bylo provedeno v konkrétní obchodní firmě, jejíž specifické odvětví 

není z důvodů anonymizace specifikováno. Celkem se šetření zúčastnilo 87 respondentů, kteří 

odpovídali prostřednictvím online dotazníku. Tento počet respondentů dotazník vyplnilo, ale 

kvůli chybám ve formátování dotazníku bylo nutné ze studie vyloučit čtyři respondenty, aby 

byla zajištěna správnost a přesnost dat. Do výzkumu tedy bylo zahrnuto 83 odpovědí 

pracovníků – respondentů. Před zahájením samotného šetření proběhly tři rozhovory s 

vedením firmy, které posloužily k definování a strukturování položek v dotazníku (leden a 

únor 2023). Tyto rozhovory byly klíčové pro pochopení specifických potřeb a očekávání 

firmy od výzkumu. Na základě těchto diskuzí byl vytvořen návrh dotazníku, který byl 

následně pilotně testován na vzorku osmi zaměstnanců (únor 2023). Po této fázi došlo k revizi 

některých otázek v dotazníku na základě zpětné vazby, což zahrnovalo přeformulování, aby 

byly jasnější a přesnější a lépe odrážely stanovené výzkumné předpoklady. 

Graf 1: Délka praxe na seniorní pozici obchodní reprezentant  

 

Zdroj: vlastní zpracování (2024) 
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Ve výzkumu byla zkoumána délka praxe respondentů, což je prezentováno v grafu č. 1. 

Tento graf poskytuje přehled o rozložení praxe mezi účastníky šetření a umožňuje lépe 

pochopit, jak dlouho jsou respondenti ve zkoumané firmě. Analýza délky praxe je důležitá pro 

identifikaci zkušeností a potenciálního odborného růstu jednotlivých zaměstnanců.  

Uvedený graf zobrazuje délku praxe na seniorní pozici obchodního reprezentanta, jak ji 

uvádějí respondenti. Nejvyšší podíl (35 %) respondentů uvádí délku praxe mezi 9 až 12 lety, 

což naznačuje, že většina obchodních reprezentantů má střední zkušenosti v této roli. Dále 28 

% respondentů má délku praxe mezi 5 až 8 lety, což ukazuje na značnou část respondentů se 

středními zkušenostmi. Délku praxe mezi 16 až 20 lety má 18 % dotázaných, což naznačuje, 

že menší podíl obchodních reprezentantů má delší zkušenosti v této roli (s ohledem na 

časovou náročnost profese, syndrom vyhoření atd.). Skupina s délkou praxe mezi 13 až 15 

lety má podíl 13 %, zatímco ti s délkou praxe nad 21 let mají podíl 8 %. Celkově je možné 

pozorovat, že respondenti mají různorodé zkušenosti v oblasti obchodního zastoupení, 

většinou uvádějí střední délku praxe, tj. mezi 9 až 12 lety. 

4.7 Vyhodnocení výzkumného šetření 

Na základě teoretických východisek byl realizován výzkum zaměřený na identifikaci a 

analýzu vzdělávacích metod (forem, nástrojů, platforem) na pracovištích u vybrané středně 

velké firmy se sídlem v České republice. Níže uvádíme výsledky jednotlivých kategorií, které 

byly v rámci výzkumného šetření zkoumány na základě stanovených výzkumných 

předpokladů a výzkumných otázek. 

Graf 2: Struktura týdenní pracovní doby podle místa výkonu práce 

 

Zdroj: vlastní zpracování (2024) 
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Graf zobrazuje strukturu týdenní pracovní doby podle místa výkonu práce, jak ji uvádějí 

respondenti. Nejvyšší podíl (55 %) respondentů uvádí jednání u klienta jako hlavní místo, kde 

tráví čas během pracovního týdne. To naznačuje, že většina respondentů provádí práci na 

místě, kde jsou přítomni jejich klienti (s ohledem na tuto profesi je to celkem logické). Dále 

20 % respondentů uvádí kancelář na pracovišti jako místo, kde tráví čas, což ukazuje na určitý 

podíl pracovníků, kteří pracují v tradičních kancelářských prostorách. Jednací prostory na 

pracovišti jsou uváděny 10 % respondenty, což naznačuje, že část pracovní doby může být 

věnována jednáním a schůzkám ve firmě. Home office uvedlo 12 % dotázaných, což ukazuje 

na určitý podíl práce z domova, který se stal běžnou součástí pracovního života pro některé 

pracovníky, resp. pro některé typy profesí. Zbývající 3 % odpovědí patří do kategorie 

"ostatní", což může zahrnovat další specifické pracovní situace, které nebyly zahrnuty 

v dotazníkovém šetření. Celkově lze vidět, že struktura pracovní doby respondentů se liší 

podle místa výkonu práce, s důrazem na práci u klienta jako nejčastější místo. 

Graf 3: Jaký byl poměr prezenčního a digitálního vzdělávání, které respondenti 

absolvovali v roce 2023 

 

Zdroj: vlastní zpracování (2024) 

Graf zobrazuje poměr prezenčního a digitálního vzdělávání, které respondenti absolvovali 

v průběhu roku 2023. Největší část respondentů (62 %) uvádí, že absolvovali digitální 

vzdělávací akce, což naznačuje vysokou prevalenci digitálních forem vzdělávání ve firemním 

prostředí. Prezenční vzdělávací akce absolvovalo 30 % respondentů, což představuje 

významný, ale menší podíl v porovnání s digitálním vzděláváním. Hybridní vzdělávací akce, 

které kombinují prvky prezenčního a digitálního vzdělávání, absolvovalo 8 % respondentů. 

Celkově lze vidět, že digitální formy vzdělávání dominují v rámci zkušeností respondentů v 

roce 2023 s dalším profesním vzděláváním a rozvojem, což může odrážet trendy směrem 
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k většímu využívání digitálních prvků ve vzdělávání a zvýšenou flexibilitu, kterou tyto formy 

poskytují. 

Graf 4: Jaké digitální technologie byly využity při digitálních vzdělávacích akcích? 

 

Zdroj: vlastní zpracování (2024) 

 

Graf č. 4 ukazuje, jaké digitální technologie byly využity při digitálních vzdělávacích 

akcích, jak je vnímají respondenti. Nejvyšší podíl respondentů (35 %) identifikuje webináře 

jako jednu z hlavních digitálních technologií, které byly využity v rámci vzdělávacích akcí. 

Mobilní aplikace firemního charakteru mají podíl 25 %, což ukazuje na využití mobilních 

platforem pro interní vzdělávání ve firmách. Externí mobilní aplikace mají podíl 15 %, což 

naznačuje, že některé organizace využívají i aplikace třetích stran pro vzdělávání svých 

zaměstnanců.  

Virtuální realita má podíl 9 %, což ukazuje na rostoucí trend využití VR technologií pro 

interaktivní a poutavé vzdělávání. Virtuální třídy a podcastové učení mají oba podíl 5 %, což 

ukazuje na menší rozšíření těchto technologií v rámci digitálních vzdělávacích akcí. 

Zbývajících 6 % odpovědí patří do kategorie "ostatní", což může zahrnovat další digitální 

technologie, které nebyly specifikovány v rámci výzkumného šetření. Celkově lze vidět, že 

digitální technologie jsou široce využívány při digitálních vzdělávacích akcích a poskytují 

různorodé možnosti pro interaktivní a efektivní vzdělávání. 
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Graf 5: Jaký byl tematický obsah digitálních vzdělávacích akcí? 

 

Zdroj: vlastní zpracování (2024) 

 

Výše uvedený graf ukazuje tematický obsah digitálních vzdělávacích akcí, jak jej vnímají 

respondenti. Nejvyšší podíl respondentů (39 %) identifikuje jako hlavní téma digitálních 

vzdělávacích akcí prodejní dovednosti, což naznačuje důraz na rozvoj schopností 

souvisejících s prodejem a obchodem. Tematický obsah produktových znalostí má podíl 26 

%, což ukazuje na důležitost porozumění produktům a službám v rámci vzdělávacích 

programů.  

Soft skills jsou vnímány jako hlavní téma pro 16 % respondentů, což zahrnuje širokou 

škálu dovedností, jako je komunikace, empatie, týmová spolupráce, řešení konfliktních situací 

a řešení problémů. Interní pravidla a compliance mají podíl 12 %, což ukazuje na důležitost 

dodržování interních pravidel a předpisů ve firemním prostředí. Výuka jazyků má nejnižší 

podíl (7 %), což může naznačovat menší důraz na jazykovou výuku v rámci digitálních 

vzdělávacích akcí. Celkově lze vidět, že respondenti identifikují různé tematické oblasti, které 

jsou důležité pro jejich profesní rozvoj a které jsou integrovány do digitálních vzdělávacích 

programů (graf 5). 
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Graf 6: Jaké jsou podle vás výhody digitálních vzdělávacích akcí oproti prezenčním? 

 

Zdroj: vlastní zpracování (2024) 

Graf č. 6 ukazuje vnímané výhody digitálních vzdělávacích akcí ve srovnání s 

prezenčními formami vzdělávání. Nejvyšší podíl respondentů (30 %) vyjádřil názor, že 

považují za výhodu flexibilitu místa, což naznačuje schopnost učit se a pracovat odkudkoliv, 

kde je dostupné internetové připojení. Stejný podíl respondentů (30 %) vnímá jako výhodu 

také flexibilitu času, což ukazuje na důležitost možnosti vlastního časového plánování při 

vzdělávání. Dalších 12 % respondentů vidí výhodu v digitálním archivu, což zahrnuje 

snadnou dostupnost a uchování materiálů v digitální podobě. Možnost vstupu do záznamu je 

vnímána jako výhoda 15 % respondentů, což naznačuje zájem o možnost zpětného prohlížení 

nebo opakování vzdělávacích materiálů. Trénování a nácvik kdykoliv považuje za výhodu 13 

% respondentů, což ukazuje na zájem o možnost pružného cvičení a učení se i mimo tradiční 

pracovní dobu. Celkově lze vidět, že respondenti vnímají různé výhody digitálních 

vzdělávacích akcí, které odrážejí jejich potřeby a preferované způsoby učení. 

 

Graf 7: Jaké další digitální metody ve vzdělávání znáte a chtěli byste je vyzkoušet? 

 

Zdroj: vlastní zpracování (2024) 



52 

 

Tento graf znázorňuje další digitální metody ve vzdělávání, které respondenti znají a 

chtěli by je vyzkoušet, rozvíjet či používat. Nejvyšší podíl respondentů (36 %) vyjádřil zájem 

o metodu Gaming for sales training, což naznačuje zájem o využití herních prvků pro trénink 

prodejních dovedností. Interaktivní simulace a role-play mají podíl 25 %, což ukazuje na další 

oblíbenou metodu pro praktické cvičení dovedností a situací. ChatGPT asistent, obecně AI, 

má podíl 22 %, což ukazuje na zájem o využití umělé inteligence pro podporu vzdělávání a 

poskytování (zpracování a vyhodnocení) informací. Peer-to-peer učení a data-driven analýza 

mají nižší podíl, 11 % a 6 % pracovníků, což může naznačovat menší znalost nebo zájem 

respondentů o tyto konkrétní metody. Celkově lze vidět, že respondenti mají zájem o 

různorodé digitální metody ve vzdělávání, které kombinují praktické cvičení, interaktivitu a 

využití technologií jako podporu učení. 

 

Graf 8: Vnímáte, že díky digitálním technologiím je přínos této formy vzdělávání vyšší? 

 

Zdroj: vlastní zpracování (2024) 

 

Graf uvádí, jak respondenti diferencovaně vnímají přínos digitálních technologií ve 

srovnání s tradičními formami vzdělávání. Největší podíl respondentů (56 %) odpovědělo, že 

díky digitálním technologiím je přínos této formy vzdělávání rozhodně vyšší. Dalších 29 % 

respondentů odpovědělo, že je přínos spíše vyšší, což naznačuje širokou podporu pro využití 

digitálních technologií ve vzdělávání. Menší podíl respondentů, 4 % a 8 % responzí, vnímá 

přínos digitálního vzdělávání jako spíše nebo rozhodně nižší. Pouze 3 % respondentů 

prohlásilo, že neví, což naznačuje, že většina respondentů má jasné stanovisko k této otázce. 

Celkově lze vidět, že digitální technologie mají podle většiny respondentů významný přínos 

ve srovnání s tradičními formami vzdělávání (graf č. 8). 
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Graf 9: Setkali jste se u digitálního vzdělávání s testováním znalostí a dovedností  

v průběhu a na konci vzdělávací akce? 

 

Zdroj: vlastní zpracování (2024) 

Respondenti v průběhu a na konci digitálního vzdělávání byli dotazováni na testování 

znalostí a dovedností, které průběžně získávali v rámci dalšího vzdělávání (více viz graf č. 9). 

Největší podíl respondentů (38 %) odpovědělo, že se s testováním rozhodně setkali, zatímco 

dalších 39 % respondentů, že se s ním spíše setkali. To naznačuje, že většina respondentů 

měla zkušenosti s testováním v průběhu nebo na konci vzdělávací akce. Menší podíl 

respondentů (10 %) uvádí, že se spíše nesetkali s testováním, a 9 % pracovníků, že se s ním 

rozhodně nesetkali. Tato data ukazují, že testování znalostí a dovedností je běžnou součástí 

digitálního vzdělávání, ačkoli existují určité rozdíly v tom, jak často je prováděno. 

 

Graf 10: Považujete za důležité toto testování pro ověření svých znalostí a přenositelnost 

do praxe? 

 

Zdroj: vlastní zpracování (2024) 

 

Graf prezentuje názory respondentů na důležitost testování pro ověření svých znalostí a 

přenositelnost do praxe. Nejvíce respondentů (46 %) odpovídá, že považují toto testování za 

rozhodně důležité, což naznačuje vysokou míru důvěry v hodnotu a relevanci testování. 
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Dalších 36 % respondentů odpovídá, že testování spíše považují za důležité, což ukazuje na 

širokou podporu pro tento prvek vzdělávacích programů. Menší podíl respondentů, 5 % 

každý, odpovídá, že neví, zda je testování důležité, a 8 % odpovídá, že spíše nebo rozhodně 

testování za důležité nepovažují. Tato data naznačují, že většina respondentů vnímá testování 

jako důležitý nástroj pro ověření svých znalostí a schopností a pro jejich přenositelnost do 

praktických situací. 

 

Graf 11: Preferujete digitální vzdělávání před prezenčním? 

 

Zdroj: vlastní zpracování (2024) 

 

Graf ukazuje preference respondentů ohledně digitálního vzdělávání oproti tradičnímu 

prezenčnímu formátu. Největší podíl respondentů (50 %) odpovídá, že digitální vzdělávání 

preferují rozhodně, což naznačuje vysokou míru zájmu o tento formát vzdělávání. Dalších 40 

% respondentů odpovídá, že digitální vzdělávání spíše preferují, což ukazuje na širokou 

podporu pro tento způsob vzdělávání. Menší podíl respondentů, 5 % každý, odpovídá, že 

digitální vzdělávání spíše nebo rozhodně nepreferují. Absence respondentů, kteří odpověděli 

"nevím", naznačuje, že většina respondentů má jasné stanovisko k preferenci digitálního 

vzdělávání. Celkově lze vidět, že digitální formáty vzdělávání mají vysokou míru akceptace a 

podpory mezi respondenty tohoto průzkumu. 

 



55 

 

A. Analýza prodejních dovedností, které jsou klíčové pro práci na seniorní pozici 

obchodního reprezentanta 

 

Graf 12a: Jaké digitální metody vzdělávání byly použity v roce 2023? 

 

Zdroj: vlastní zpracování (2024) 

 

Graf č. 12a zobrazující procentuální podíl jednotlivých digitálních metod vzdělávání 

použitých v roce 2023 pro trénink prodejních dovedností ukazuje, že žádná z metod 

nezastupuje většinový podíl, tj. není v edukační praxi využívána majoritně. VR brýle s 

nácvikem prodejních situací představují 23 % a jsou využívány k simulaci prodejních situací 

v rámci virtuální reality. Aplikace Sale Dock s videonahrávkami mají podíl 27 % a umožňují 

zaměstnancům sledovat a analyzovat videonahrávky prodejních situací.  

Platforma online nácviku situací má podíl 10 % a umožňuje provádět online simulace 

prodejních situací. Sales Gaming překonání námitek představují 15 % a využívají herní prvky 

k tréninku prodejních dovedností. Nejvyšší podíl, 25 %, má cross role play mezi kolegy, což 

zapojuje zaměstnance k vzájemnému procvičování prodejních situací pomocí role play a 

vzájemné zpětné vazby. Celkově tyto výsledky naznačují, že organizace využívají kombinaci 

různých digitálních metod pro efektivní trénink prodejních dovedností. 
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Graf 12b: Spojujete svoje prodejní výsledky s tímto digitálním vzděláváním? 

 

Zdroj: vlastní zpracování (2024) 

Toto je kategorie, kdy jsme u respondentů zkoumali, zda spojují své prodejní výsledky s 

digitálním vzděláváním. Z výsledků vidíme, že většina respondentů (66 %) odpovídá kladně – 

24 % odpovídá "rozhodně ano" a 42 % odpovídá "spíše ano". To naznačuje, že většina 

respondentů vidí spojení mezi svými prodejními výsledky a digitálním vzděláváním. Menší 

část respondentů (29 %) odpovídá negativně – 17 % odpovídá "spíše ne" a 12 % odpovídá 

"rozhodně ne". Tato data mohou být užitečná pro hodnocení toho, jak digitální vzdělávání 

ovlivňuje výkonnost prodeje a jakým způsobem je propojeno s obchodními výsledky (graf č. 

12b). 

 

Graf 12c: Kolik hodin měsíčně jste strávili digitálním vzděláváním prodejních 

dovedností? 

 

Zdroj: vlastní zpracování (2024) 

Graf č. 12c znázorňuje rozložení měsíčního časového úsilí věnovaného digitálnímu 

vzdělávání prodejních dovedností. Nejvíce respondenti (38 %) uvádějí, že měsíčně věnují 8 až 
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12 hodin digitálnímu vzdělávání, což může naznačovat střední úroveň angažovanosti ve 

vzdělávacím procesu. Podíl 34 % respondentů, kteří věnují 5 až 11 hodin měsíčně, poukazuje 

na rozmanitost, ale stále značnou úroveň angažovanosti. Zároveň 16 % respondentů uvádí, že 

měsíčně věnují méně než 5 hodin digitálnímu vzdělávání, zatímco 12 % respondentů investuje 

více než 12 hodin měsíčně, což naznačuje vysokou úroveň angažovanosti a snahu o hlubší a 

intenzivnější trénink prodejních dovedností. Tato data odrážejí různorodost investovaného 

úsilí zaměstnanců do svého profesního rozvoje a mohou být využita k optimalizaci 

vzdělávacích programů. 

 

Graf 12d: V nově nabízených vzdělávacích digitálních platformách respondenty  

nejvíce zajímá 

 

Zdroj: vlastní zpracování (2024) 

Graf č. 12d zobrazuje preference respondentů vůči funkcím nově nabízených digitálních 

vzdělávacích platforem. Nejvíce respondentů (36 %) uvádí, že je nejvíce zajímá možnost 

ověřit si své dovednosti, což naznačuje důležitost zpětné vazby a potřebu individuálního 

zhodnocení vlastních schopností. Následuje možnost sledovat vývoj svých dovedností, která 

zaujímá 24 % respondentů, což naznačuje zájem o průběžné monitorování vlastního 

profesního růstu a rozvoje. Porovnání vlastních výsledků s výsledky kolegů zaujímá 12 % 

respondentů, zatímco možnost opakovaného tréninku situací a zadávání reálných pracovních 

situací obě získaly 14 % podíl. Tato data ukazují, že respondenti vykazují zájem o digitální 

vzdělávací platformy, které jim umožňují aktivně monitorovat a zlepšovat své dovednosti v 

interaktivním a individualizovaném prostředí. 
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B. Analýza odpovědí respondentů zaměřených na produktové znalosti 

Graf 13a: Orientace v rozsáhlém produktovém obsahu pomocí vybraných aplikací 

 

Zdroj: vlastní zpracování (2024) 

Uvedený graf č. 13a prezentuje prostředky, které respondenti považují za nejúčinnější pro 

orientaci v rozsáhlém produktovém obsahu. Nejvyšší podíl, téměř 34 %, odpovídá aplikaci 

Learn Med, což naznačuje důležitost specifických digitálních nástrojů zaměřených na 

vzdělávání v oboru medicíny (lékařských věd). AI interní firemní asistent zaujímá 22% podíl, 

což ukazuje na rostoucí význam umělé inteligence v interním podnikovém prostředí pro 

usnadnění navigace a vyhledávání informací. Webové stránky výrobce a interaktivní výukový 

asistent mají oba v součtu 15% podíl, což svědčí o rozmanitosti preferencí respondentů v 

rámci digitálních nástrojů. Trenažér Pharmac je nejméně preferovanou možností s 14% 

podílem. Celkově můžeme vidět, že respondenti preferují různé digitální nástroje pro zlepšení 

své schopnosti orientace v rozsáhlém produktovém obsahu, přičemž specifické aplikace 

zaměřené na obor medicíny mají vysokou hodnotu. 

Graf 13b: Při získávání produktových znalostí Vám nejvíce pomáhají: 

 

Zdroj: vlastní zpracování (2024) 
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Výše uvedený graf č. 13b prezentuje nástroje, které respondentům nejvíce pomáhají při 

získávání (specifických) produktových znalostí. Nejvyšší 32 % podíl odpovídá digitálním 

produktovým infokartám, což naznačuje potřebu získávání a zpracovávání stručných a 

přehledných informací, které jsou snadno dostupné a lze je rychle analyzovat a následně 

použít v obchodní praxi. Videa k produktovým řadám mají podíl 28 %, což obecně ukazuje na 

rostoucí popularitu videí jako způsobu, jak seznámit zaměstnance s produkty a jejich 

vlastnostmi. Quizy a testovací bloky jsou také oblíbenou metodou s 25% podílem, což 

naznačuje, že interaktivní formy učení jsou ceněny pro jejich schopnost zapojit zaměstnance a 

testovat jejich znalosti. Expertní popisky produktů a korporátní infodigitální listy mají nižší 

podíl (7 % a 8 % zaměstnanců), což může naznačovat menší popularitu těchto forem 

prezentace produktových informací. Celkově lze vidět, že různorodé přístupy k poskytování 

produktových znalostí jsou preferovány, s důrazem na snadnou dostupnost, interaktivitu a 

přehlednost informací. 

Graf 13c: Kolik hodin měsíčně jste strávili digitálním vzděláváním produktových 

znalostí? 

 

Zdroj: vlastní zpracování (2024) 

 

Graf č. 13c zobrazuje časové rozložení, které respondenti měsíčně věnovali digitálnímu 

vzdělávání produktových znalostí. Nejvíce respondentů (54 %) uvádí, že věnují digitálnímu 

vzdělávání produktových znalostí 5 až 11 hodin měsíčně, což naznačuje, že většina z nich 

investuje poměrně značný čas do zdokonalování svých znalostí. Následuje skupina (26 %) 

respondentů, kteří věnují 8 až 12 hodin měsíčně, což ukazuje na další podstatný podíl 

zaměstnanců, kteří se intenzivněji věnují digitálnímu vzdělávání. Menší podíl respondentů (11 
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%) uvádí, že věnují více než 12 hodin měsíčně, zatímco pouze 9 % respondentů uvádí, že 

věnují méně než 5 hodin měsíčně. Celkově lze vidět, že většina respondentů tráví poměrně 

hodně času digitálním vzděláváním produktových znalostí, což svědčí o důležitosti tohoto 

aspektu jejich pracovního života. 

 

C. Analýza odpovědí zaměřených na soft skills respondentů 

Graf 14a: Jaké soft skills jste si v roce 2023 digitálně osvojovali? 

 

Zdroj: vlastní zpracování (2024) 

 

Graf prezentuje soft skills, které respondenti digitálně rozvíjeli v roce 2023. Nejvyšší 

podíl, celkem 24 %, připadá na řešení obtížných situací při prodeji, což ukazuje na význam 

schopností efektivně řešit problémy a vyrovnávat se s výzvami v prodejním prostředí, které je 

složité a velmi citlivé i proměnlivé. Překonávání námitek zákazníka má pak podíl 23 %, což 

naznačuje, že respondenti kladou důraz na schopnost překonávat námitky a získávat důvěru 

zákazníků.  

Prodejní komunikace a komunikace na pracovišti mají v celkovém součtu podíl 41 %. 

Tato hodnota svědčí o významu efektivní komunikace v rámci prodeje i v pracovním 

prostředí obecně. Nejnižší podíl (12 %) je přidělen jednání s podřízenými, což může 

naznačovat, že tato dovednost byla méně prioritní nebo méně relevantní pro respondenty v 

daném období. Celkově lze vidět, že respondenti si digitálně osvojovali různé soft skills, které 

jsou klíčové pro úspěch v prodejním odvětví a v pracovním životě obecně (graf 14a). 
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Graf 14b: Kolik hodin měsíčně jste strávili digitálním vzděláváním soft skills? 

 

Zdroj: vlastní zpracování (2024) 

Výše je graficky znázorněno časové rozložení, které respondenti měsíčně věnovali 

digitálnímu vzdělávání v oblasti soft skills. Nejvyšší podíl (54 %), odpovídá respondentům, 

kteří věnují méně než 5 hodin měsíčně, což naznačuje, že většina z nich investuje relativně 

malý čas do digitálního vzdělávání v oblasti soft skills. Následuje skupina respondentů (22 

%), kteří věnují 5 až 11 hodin měsíčně dalšímu profesnímu vzdělávání, což ukazuje na střední 

úroveň angažovanosti v tomto druhu vzdělávání. Podíl respondentů věnujících 8 až 12 hodin 

měsíčně činí 15 %, zatímco pouze 9 % respondentů věnuje více než 12 hodin měsíčně. 

Celkově lze vidět, že většina respondentů tráví poměrně málo času digitálním vzděláváním 

soft skills, což může naznačovat menší prioritu této oblasti v rámci jejich profesního rozvoje 

(graf 14b). 

 

4.8 Shrnutí a diskuze 

Výše prezentovaný výzkum ukazuje, že většina respondentů věnuje měsíčně relativně 

malý čas digitálnímu vzdělávání v oblasti soft skills. Nejčastěji rozvíjené dovednosti ve 

sledovaném roce 2023 bylo řešení obtížných situací v prodeji (24 %), překonávání námitek 

zákazníka (23 %) a prodejní komunikace (41 %), což naznačuje důraz na zvládání výzev a 

efektivní komunikaci v pracovním prostředí. V oblasti produktových znalostí respondenti 

věnují větší časový prostor, přičemž 54 % z nich studuje 5 až 11 hodin měsíčně a 22 % věnuje 

5 až 11 hodin. Nejúčinnějšími nástroji pro získávání specifických produktových informací 
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jsou digitální infokarty (32 %) a vzdělávací videa (28 %), což svědčí o preferenci snadno 

dostupných a interaktivních vzdělávacích obsahů. 

Graf č. 12d ukazuje, že v rámci nově nabízených digitálních vzdělávacích platforem má 

největší zájem 36 % respondentů o funkci ověřování svých dovedností, což reflektuje význam 

zpětné vazby a potřebu hodnocení osobních schopností. Dalších 24 % respondentů preferuje 

sledování vývoje svých dovedností, což naznačuje zájem o kontinuální sebehodnocení a 

rozvoj. Podle grafu č. 12c věnuje největší část respondentů (38 %) 8 až 12 hodin měsíčně 

digitálnímu vzdělávání prodejních dovedností, což signalizuje střední úroveň angažovanosti 

ve vzdělávání. 

Podle grafu č. 12b většina respondentů (66 %) vidí spojitost mezi svými prodejními 

výsledky a digitálním vzděláváním, což naznačuje pozitivní vliv vzdělávání na výkonnost v 

obchodě. V grafu č. 12a je ilustrována diverzita digitálních vzdělávacích metod; 

nejvýznamnější z nich jsou aplikace s videonahrávkami (27 %) a cross role play mezi kolegy 

(25 %), které podporují interaktivní učení a reálné tréninkové situace. Tato data poukazují na 

důležitost inovativních a adaptivních technologií ve vzdělávání prodejních dovedností a jejich 

klíčový vliv na profesní růst a výsledky. 

„Alespoň jednu aktivitu neformálního vzdělávání absolvovalo v České republice ve 

sledovaném období 40 % dospělých ve věku 18–69 let. Od roku 2011 tato hodnota vzrostla o 

8 procentních bodů, přičemž nárůst byl patrnější u mužů (+ 13 p. b.) než u žen (+ 6 p. b.). 

Podíl účastníků neformálního vzdělávání v České republice je přibližně na úrovni evropského 

průměru, oproti jiným státům však Češi tráví vzděláváním nejméně času ze sledovaných zemí 

– účastní se menšího počtu vzdělávacích aktivit s kratší dobou trvání“ (Neformální 

vzdělávání, 2018, s. 46). 

Význam tohoto trendu spočívá nejen v rozšíření možností pro vzdělávání a rozvoj 

dovedností zaměstnanců, ale také v překonávání tradičních bariér vzdělávání, jako jsou 

geografická omezení či rigidnost tradičních vzdělávacích metod. Farkašová (2022) tak 

zdůrazňuje potenciál nových technologií pro adaptaci vzdělávacího systému na potřeby 

současného dynamického trhu práce (Farkašová, 2022). 

Výzkum mj. ukazuje vysokou preferenci digitálního vzdělávání oproti tradičnímu 

prezenčnímu formátu mezi respondenty (50 %), kteří digitální vzdělávání rozhodně preferují, 

a dalšími 40 %, kteří mají k digitálnímu vzdělávání kladný postoj. Pouze malý podíl (10 %) 

digitální vzdělávání nepreferuje, což může odrážet určitou akceptaci a podporu digitálních 

vzdělávacích metod. Dále respondenti považují testování za klíčovou součást vzdělávacích 

programů, a to v 46 %. Pracovníci ho považují za rozhodně důležité a 36 % za spíše důležité. 
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Výsledky naznačují, že testování je vnímáno jako zásadní pro ověření a aplikaci znalostí v 

praxi. 

Respondenti také potvrdili, že testování je běžnou součástí digitálního vzdělávání, s 77 %, 

kteří se s testováním setkali během vzdělávacích akcí. Výzkum dále odhalil, že většina 

respondentů vnímá digitální technologie jako významně přínosnější ve srovnání s tradičními 

formami vzdělávání (56 %), kteří uvedli, že digitální technologie zvyšují přínos vzdělávání. 

Zájem o nové metody, jako je herní trénink prodejních dovedností nebo interaktivní 

simulace, je vysoký a naznačuje otevřenost respondentů k inovativním přístupům v oblasti 

vzdělávání. Výhody digitálního vzdělávání, jako je flexibilita místa a času, jsou široce 

uznávány, což odpovídá současným trendům ve vzdělávání pracovníků. Z analýzy 

tematického obsahu a využitých technologií vyplynulo, že digitální vzdělávání je integrováno 

do širokého spektra profesních oblastí s využitím různorodých digitálních nástrojů, což 

zvýrazňuje jeho důležitost a adaptabilitu ve vzdělávacím sektoru. 

Webináře patří mezi nejvyužívanější nástroje vzdělávání, což uvedlo 35 % respondentů. 

Mezi další se řadí mobilní firemní aplikace (25 %) a externí mobilní aplikace (15 %). 

Virtuální realitu využívá 9 % respondentů a podcastové učení pak 5 %.  

Podobné výzkumy v oblasti vzdělávání pracovníků ukazují velmi podobné výsledky. 

„Výrazná většina aktivit neformálního vzdělávání (86 %, u mužů dokonce 91 %) souvisí 

s pracovním životem a je motivována získáním lepších kvalifikačních předpokladů pro výkon 

profese, zvýšením pracovní výkonnosti či zlepšením postavení na trhu práce. Ve sledované 

skupině 18–69 let se nějakého pracovně orientovaného vzdělávání účastnilo 38 % mužů, ale 

jen 29 % žen. Ženy se naopak častěji účastní mimopracovně, tj. soukromě orientovaného 

vzdělávání (13 % žen oproti 6 % mužů)“ (Neformální vzdělávání, 2018, s. 46). 

Cílem výzkumné studie (Dostálek, 2021) bylo provést analýzu, identifikaci a definici 

specifických kritérií (faktorů) souvisejících s dalším profesním vzděláváním a rozvojem 

zaměstnanců ve vybraných společnostech. Bylo zkoumáno, zda existuje a funguje systém 

modelování a rozvoje profesních kompetencí zaměstnanců, a zda jsou tyto procesy pravidelně 

podrobovány systému hodnocení (Dostálek, 2021). Byly analyzovány metody a přístupy k 

dalšímu profesnímu vzdělávání ve vztahu ke specifickým kompetencím, stejně jako frekvence 

hodnocení (měření) těchto kompetencí a jejich propojení s hodnocením výkonnosti 

zaměstnanců a odměňováním. V kontextu strategického řízení byl kladen důraz na politiku a 

udržitelnost lidských zdrojů, resp. kapitálu. Rozvoj konkrétních profesních kompetencí 

zaměstnanců na různých úrovních představuje základ strategického řízení politiky lidských 

zdrojů (Dostálek, 2021). 
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Shromážděná data a jejich následné vyhodnocení poskytla cenné informace o procesu 

formování a modelování profesních kompetencí vybraných pracovních pozic. Investice do 

lidského kapitálu, zejména v kontextu technologických inovací, byly identifikovány jako 

klíčové pro dosažení vyšší úrovně prosperity a životního standardu jedinců. Zásadní je 

propojení investic do lidského kapitálu s hodnocením a odměňováním a motivace 

zaměstnanců k efektivní práci, která zahrnuje kreativitu, inovativnost a flexibilitu (Dostálek, 

2021). 

Efektivní strategické řízení organizace je klíčové pro úspěch všech zkoumaných procesů. 

Budoucí rozvoj by měl nadále zahrnovat oblasti krizového managementu, řízení změn, 

znalostního managementu a řízení kompetencí, které jsou pro organizaci stěžejní (Dostálek, 

2021). 

Účast v neformálním vzdělávání je dlouhodobě sledovanou kategorií. Toto vzdělávání 

„vzrůstá společně s narůstajícím stupněm nejvyššího dosaženého vzdělávání, což reflektují i 

rozdíly v účasti mezi odlišně kvalifikovanými skupinami. U žen je vliv nejvyššího 

dosaženého vzdělání silnější než u mužů: míra zapojení vysokoškolaček (61 %) je až pětkrát 

vyšší, než zapojení žen se základním vzděláním (12 %) a více než dvakrát vyšší než účast 

vyučených (26 %). Lze říci, že rozsah dalšího vzdělávání v dospělosti je u nás do značné míry 

podmíněn úrovní vzdělání dosaženého v počátečním formálním vzdělávání“ (Neformální 

vzdělávání, 2018, s. 46). 

S odstupem tří let můžeme konstatovat, že oba výzkumy, realizované autorem, 

jednoznačně ukazují na měnící se firemní edukační prostředí. Jenom firmy, které podporují 

další profesní vzdělávání a rozvoj svých pracovníků, mohou uspět v rámci konkurence, být 

flexibilními a prosperujícími organizacemi. 
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Závěr 

Diplomová práce se zabývala aktuální problematikou rozvoje androdidaktických metod, 

resp. přístupů k neformálnímu vzdělávání pracovníků. Autor analyzoval a identifikoval 

možnosti dalšího profesního vzdělávání na pracovišti v kontextu digitalizace, která 

determinuje vývoj v řadě oborů a odvětví, oblast vzdělávání nevyjímaje.  

Digitalizace přináší nové platformy rozvoje pracovníků a moderní nástroje dalšího 

vzdělávání, které bylo v několika posledních letech ovlivněno sociálními, kulturními, 

politickými a hospodářskými změnami – zejména pandemií covid-19 a válečnými konflikty. 

Další profesní vzdělávání a rozvoj pracovníků v dnešní době přirozeně umožňovaly přechod 

na on-line technologiemi podporované edukační prostředí. 

Firmy aktuálně využívají zejména hybridní nástroje, které kombinují prezenční a on-line 

prvky edukace a učení. Rovněž, jako sekundární efekt, můžeme sledovat změny v motivaci a 

docilitě dospělých v rámci učení. 

Zásadní však stále zůstává požadavek na získávání a rozvíjení profesních kompetencí 

zaměstnanců v kontextu celoživotního učení. Na základě teoretických východisek, která jsou 

zpracována v teoretické části práce ve třech kapitolách, byl proveden výzkum se zaměřením 

na identifikaci, charakteristiku a analýzu vzdělávacích metod na pracovištích u vybrané firmy 

se sídlem v ČR.  

Cílem výzkumu, který je popsán ve 4. kapitole, bylo popsat nejčastěji využívané 

platformy a metody dalšího profesního vzdělávání a rozvoje pracovníků s důrazem na přístup 

a technickou podporu, digitalizaci a integraci nových nástrojů v neformálním vzdělávání. 

Zároveň se výzkum zaměřuje na sledování vlivu pandemie covid-19 na další vzdělávání 

v kontextu rozvoje digitálních kompetencí u zaměstnanců firem a „změnu androdidaktického 

myšlení“, a to nejen u managementu, ale i u řadových zaměstnanců.  

Výzkum byl realizován kvantitativní formou a jako výzkumný nástroj bylo použité 

dotazníkové šetření. Výsledky výzkumu ukazují proměnu digitálních a edukačních 

kompetencí zaměstnanců. V práci je prezentován přehled nejčastěji využívaných platforem, 

ve kterých je realizováno (další / neformální) vzdělávání zaměstnanců na pracovišti pomocí 

digitálních technologií.  

Výzkumné otázky proto byly zaměřeny na následující oblasti a témata: 

VO1: Jaké jsou nové možnosti digitalizace vzdělávání dospělých, resp. pracovníků? 

VO2: Jaké nové edukační nástroje jsou využívány na pracovišti? 

VO3: Jaké metody vzdělávání na pracovišti jsou v éře digitalizace nejčastěji využívány? 
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K těmto otázkám byly autorem práce definovány tři výzkumné předpoklady, které jsou 

formulovány na základě teoretických úvah nebo předběžných pozorování z firemního 

prostředí a analyzování odborných a vědeckých dokumentů (zejména zahraničních studií 

zaměřujících se na další profesní vzdělávání a nové metody rozvoje pracovníků).  

VP1: Digitalizace přináší zvýšenou flexibilitu v čase a místě vzdělávání.  

VP2: Respondenti dávají přednost digitálním metodám vzdělávání před tradičními 

prezenčními formami.  

VP3: Digitální vzdělávání umožňuje širší spektrum témat a přizpůsobení obsahu specifickým 

potřebám a zájmům jednotlivců. 

 

Změna paradigmatu vzdělávání dospělých je v tomto ohledu více než zřejmá. Je jen 

otázkou času, kdy se zcela promění nástroje, metody, evaluace a obsah vzdělávání. 

Sebeřízené učení, podporované „chytrými technologiemi“, bude v perspektivě několika let 

určovat směr rozvoje dalšího profesního vzdělávání a rozvoje pracovníků.  

Například přehledová studie Adela (2024) poskytuje rozsáhlou analýzu automatizace 

modelu chytrého vzdělávání (smart education)18 v kontextu Průmyslu 5.0 na základě 78 

studií. Autor se zaměřuje na integraci pokročilých technologií a vývoj inovativních, 

efektivních a etických vzdělávacích řešení pro budoucí pracovní sílu. Jelikož svět vstupuje do 

éry charakterizované spoluprací člověka a stroje a rychle se vyvíjejícími technologiemi, je 

naléhavě nutné uznat klíčovou roli chytrého vzdělávání při přípravě jednotlivců na příležitosti 

a výzvy nové průmyslové krajiny.  

Autor zkoumá klíčové komponenty chytrého vzdělávání, včetně inteligentních 

tutoriálních systémů, adaptivních učebních prostředí, analýz učení a aplikace Internetu věcí 

(IoT) ve vzdělávání. Dále diskutuje o roli pokročilých technologií jako jsou umělá inteligence 

(AI), strojové učení (ML), robotika a rozšířená a virtuální realita (AR/VR) ve formování 

personalizovaných a pohlcujících učebních zkušeností (Adel, 2024). 

Tento vývoj naznačuje některé změny, které se nevyhnou ani oblasti vzdělávání 

dospělých. Rovněž výše naznačená a analyzovaná témata související s umělou inteligencí a 

 

18 Tzv. chytré vzdělávání, neboli „smart education“, představuje integraci pokročilých technologií do 

vzdělávacího procesu s cílem vytvořit dynamické, interaktivní a personalizované učební prostředí. 

Klade důraz na využití digitálních nástrojů, umělé inteligence, internetu věcí (IoT) a dalších 

inovativních technologických řešení k optimalizaci učebního procesu, zvýšení jeho efektivity a 

zapojení studentů. Chytré vzdělávání se zaměřuje na přizpůsobení výuky individuálním potřebám a 

preferencím každého studenta, podporuje celoživotní učení a připravuje studenty na výzvy a 

příležitosti v digitálně propojeném světě. Cílem je nejen předat znalosti, ale také rozvíjet kritické 

myšlení, kreativitu a schopnost efektivní spolupráce. 
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rozšířenou / virtuální realitou sehrají zásadní roli v efektivitě a managementu neformálního 

vzdělávání. Konkurenceschopnost, prosperita a udržitelnost se stanou zásadními tématy 

nejenom pro management firem, ale i pro jednotlivé zaměstnance. 
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Příloha 1 

Výňatek ze zákona č. 179/2006 Sb., o ověřování a uznávání výsledků dalšího vzdělávání a o 

změně některých zákonů (zákon o uznávání výsledků dalšího vzdělávání), ve znění účinném 

dle zák. č. 471/2022 Sb. (k 1. 4. 2023)  

§ 4 

Úplné profesní kvalifikace 

(1) Získání úplné profesní kvalifikace pro určité povolání se potvrzuje 

 a) dokladem nebo souborem dokladů (dále jen „doklad“) o řádném ukončení příslušného 

akreditovaného bakalářského, magisterského nebo doktorského studijního programu 

uvedeným v Národní soustavě kvalifikací, 

 b) dokladem o dosažení příslušného stupně vzdělání nebo stupně vzdělání v příslušném 

oboru vzdělání uvedeným v Národní soustavě kvalifikací a vydaným po absolvování 

počátečního vzdělávání. 

(2) Získání úplné profesní kvalifikace pro určité povolání se potvrzuje též 

 a) vykonáním závěrečné zkoušky, maturitní zkoušky nebo absolutoria v konzervatoři 

podle zvláštního právního předpisu5) ve školách zapsaných do rejstříku škol a školských 

zařízení a dokladem o dosažení stupně vzdělání v příslušném oboru vzdělání, uvedeným v 

Národní soustavě kvalifikací, jemuž předcházelo získání příslušných profesních kvalifikací 

potvrzených podle tohoto zákona, nebo 

 b) dokladem o dosažení příslušného stupně vzdělání uvedeným v Národní soustavě 

kvalifikací, vydaným po absolvování počátečního vzdělávání a získáním příslušné profesní 

kvalifikace, nebo příslušných profesních kvalifikací, které jsou potvrzeny podle tohoto 

zákona, uvedené v Národní soustavě kvalifikací. 

(3) Seznam úplných profesních kvalifikací rozlišovaných, potvrzovaných a uznávaných na 

území České republiky schvaluje, mění a zrušuje ministerstvo a zveřejňuje jej v Národní 

soustavě kvalifikací. Odborná způsobilost dosažená získáním stupně vzdělání v určitém oboru 

vzdělání podle zvláštního právního předpisu6) je v Národní soustavě kvalifikací vždy uváděna 

jako alespoň jedna úplná profesní kvalifikace. 

 

§ 5 

Profesní kvalifikace 
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(1) Seznam profesních kvalifikací rozlišovaných, potvrzovaných a uznávaných na území 

České republiky schvaluje, mění a zrušuje ministerstvo s ohledem na potřeby trhu práce a 

zveřejňuje jej v Národní soustavě kvalifikací. 

(2) Profesní kvalifikace jsou vždy součástí úplné profesní kvalifikace, pokud je získání úplné 

profesní kvalifikace potvrzováno dokladem o dosažení stupně vzdělání v příslušném oboru 

vzdělání podle § 4 odst. 2 písm. a). Profesní kvalifikace nemusí být součástí úplné profesní 

kvalifikace, pokud je úplné profesní kvalifikace dosahováno postupem podle § 4 odst. 2 

písm. b). Členění úplných profesních kvalifikací na kvalifikace profesní zohledňuje 

ministerstvo při přípravě rámcových vzdělávacích programů podle zvláštního právního 

předpisu2). 

(3) Profesní kvalifikace dosažená v systému dalšího vzdělávání se ověřuje za podmínek 

stanovených v § 17 až 20. 

(4) Získání profesní kvalifikace se potvrzuje v systému dalšího vzdělávání osvědčením 

vydaným podle § 19. 

 

§ 6 

Národní soustava kvalifikací 

(1) Národní soustava kvalifikací je vedena a zveřejňována státní příspěvkovou organizací 

zřízenou k tomuto účelu ministerstvem (dále jen „organizace ministerstva“) v elektronické 

podobě způsobem umožňujícím dálkový přístup. 

(2) V Národní soustavě kvalifikací jsou o úplných profesních kvalifikacích uváděny vždy tyto 

údaje: 

 a) název a číselné označení (kód) úplné profesní kvalifikace, 

 b) určení, kterého povolání4), popřípadě kterých povolání se úplná profesní kvalifikace 

týká, 

 c) jde-li o úplnou profesní kvalifikaci, členící se na kvalifikace profesní, je u ní uváděn též 

seznam všech profesních kvalifikací, jejichž získání je předpokladem získání kvalifikace 

úplné způsobem uvedeným v § 4 odst. 2, 

 d) doklady podle § 4 odst. 1 a 2, popřípadě jejich kombinace, potvrzující získání dané 

úplné profesní kvalifikace. 

(3) V Národní soustavě kvalifikací jsou o profesních kvalifikacích uváděny vždy tyto údaje: 
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 a) název a číselné označení (kód) profesní kvalifikace, 

 b) kvalifikační standard dané profesní kvalifikace, včetně návazností na jiné kvalifikace, 

 c) určení vazby na konkrétní povolání4), pro která prokazuje daná profesní kvalifikace 

odbornou způsobilost, 

 d) hodnotící standard dané profesní kvalifikace a údaje, zda se k vykonání zkoušky 

vyžaduje zdravotní způsobilost, 

 e) jde-li o kvalifikaci profesní, která je součástí kvalifikace úplné, je u ní uváděn též 

seznam všech navazujících profesních kvalifikací, jejichž získání je předpokladem získání 

kvalifikace úplné způsobem uvedeným v § 4 odst. 2, 

 f) název příslušného autorizujícího orgánu, 

 g) seznam autorizovaných osob oprávněných ověřovat podle tohoto zákona dosažení 

odborné způsobilosti vyžadované k získání osvědčení o dané profesní kvalifikaci, včetně 

údajů uvedených v § 15 písm. b) až f), 

 h) údaj, zda zkouška probíhá před autorizovanou osobou nebo před zkušební komisí, v 

případě zkoušky před zkušební komisí také počet členů komise pro danou profesní 

kvalifikaci. 

 

§ 7 

Kvalifikační standard profesní kvalifikace 

(1) Kvalifikační standardy schvaluje, mění, popřípadě zrušuje ministerstvo v dohodě s 

příslušným autorizujícím orgánem. 

(2) Návrh kvalifikačního standardu nebo jeho změny připravuje organizace ministerstva ve 

spolupráci s Národní radou pro kvalifikace (dále jen „Rada“), Ministerstvem práce a 

sociálních věcí a předkládá je ministerstvu ke schválení. Organizace ministerstva při přípravě 

spolupracuje rovněž s profesními komorami, zájmovými a profesními sdruženími, 

organizacemi zaměstnavatelů, odbornými společnostmi, sdruženími právnických osob 

vykonávajících činnost škol zapsaných do rejstříku škol a školských zařízení a reprezentací 

vysokých škol. 

(3) Schválení, změna a zrušení kvalifikačních standardů se oznamuje ve Věstníku 

Ministerstva školství, mládeže a tělovýchovy (dále jen „Věstník“). 

(4) Kvalifikační standardy zveřejňuje organizace ministerstva zařazením do Národní soustavy 
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kvalifikací. 
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Příloha 2 

Výňatek ze zákoníku práce (zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce) 

 

§ 230 Prohlubování kvalifikace 

(1) Prohlubováním kvalifikace se rozumí její průběžné doplňování, kterým se nemění její podstata a 

které umožňuje zaměstnanci výkon sjednané práce; za prohlubování kvalifikace se považuje též její 

udržování a obnovování. 

(2) Zaměstnanec je povinen prohlubovat si svoji kvalifikaci k výkonu sjednané práce. Zaměstnavatel 

je oprávněn uložit zaměstnanci účast na školení a studiu, nebo jiných formách přípravy k prohloubení 

jeho kvalifikace, popřípadě na zaměstnanci požadovat, aby prohlubování kvalifikace absolvoval i u 

jiné právnické nebo fyzické osoby. 

(3) Účast na školení nebo jiných formách přípravy anebo studiu za účelem prohloubení kvalifikace se 

považuje za výkon práce, za který přísluší zaměstnanci mzda nebo plat. 

(4) Náklady vynaložené na prohlubování kvalifikace je povinen hradit zaměstnavatel. Požaduje-li 

zaměstnanec, aby mohl absolvovat prohlubování kvalifikace ve finančně náročnější formě, může se na 

nákladech prohlubování kvalifikace podílet. Ustanovení odstavce 3 tím však není dotčeno. 

(5) Zvláštní právní předpisy upravující prohlubování kvalifikace nejsou tímto zákonem dotčeny. 

 

Zvýšení kvalifikace a kvalifikační dohoda 

§ 231 

(1) Zvýšením kvalifikace se rozumí změna hodnoty kvalifikace; zvýšením kvalifikace je též její 

získání nebo rozšíření. 

(2) Zvyšováním kvalifikace je studium, vzdělávání, školení, nebo jiná forma přípravy k dosažení 

vyššího stupně vzdělání, jestliže jsou v souladu s potřebou zaměstnavatele. 

(3) Zvláštní právní předpisy upravující zvyšování kvalifikace nejsou tímto zákonem dotčeny. 

 

§ 232 

(1) Nejsou-li dohodnuta nebo stanovena vyšší nebo další práva, přísluší zaměstnanci od 

zaměstnavatele při zvyšování kvalifikace pracovní volno s náhradou mzdy nebo platu ve výši 

průměrného výdělku 

a) v nezbytně nutném rozsahu k účasti na vyučování, výuce nebo školení, 

b) 2 pracovní dny na přípravu a vykonání každé zkoušky v rámci studia v programu uskutečňovaném 

vysokou školou nebo vyšší odbornou školou, 

c) 5 pracovních dnů na přípravu a vykonání závěrečné zkoušky, maturitní zkoušky nebo absolutoria, 
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d) 10 pracovních dnů na vypracování a obhajobu absolventské práce, bakalářské práce, diplomové 

práce, disertační práce nebo písemné práce, kterou je zakončováno studium v programu celoživotního 

vzdělávání uskutečňovaném vysokou školou, 

e) 40 pracovních dnů na přípravu a vykonání státní závěrečné zkoušky, státní rigorózní zkoušky v 

oblasti lékařství, veterinárního lékařství a hygieny a státní doktorské zkoušky. 

(2) K účasti na přijímací zkoušce přísluší zaměstnanci pracovní volno v nezbytně nutném rozsahu. 

(3) Za pracovní volno poskytnuté k vykonání přijímací zkoušky, opravné zkoušky, k účasti na promoci 

nebo obdobném ceremoniálu nepřísluší náhrada mzdy nebo platu. 

 

§ 233 

Zaměstnavatel je oprávněn sledovat průběh a výsledky zvyšování kvalifikace zaměstnance; 

poskytování pracovních úlev může zastavit, jen jestliže 

a) zaměstnanec se stal dlouhodobě nezpůsobilým pro výkon práce, pro kterou si zvyšuje kvalifikaci, 

b) zaměstnanec bez zavinění zaměstnavatele po delší dobu neplní bez vážného důvodu podstatné 

povinnosti při zvyšování kvalifikace. 

 

§ 234 

(1) Uzavře-li zaměstnavatel se zaměstnancem v souvislosti se zvyšováním kvalifikace kvalifikační 

dohodu, je její součástí zejména závazek zaměstnavatele umožnit zaměstnanci zvýšení kvalifikace a 

závazek zaměstnance setrvat u zaměstnavatele v zaměstnání po sjednanou dobu, nejdéle však po dobu 

5 let, nebo uhradit zaměstnavateli náklady spojené se zvýšením kvalifikace, které zaměstnavatel na 

zvýšení kvalifikace zaměstnance vynaložil, a to i tehdy, když zaměstnanec skončí pracovní poměr 

před zvýšením kvalifikace. Závazek zaměstnance k setrvání v zaměstnání začíná od zvýšení 

kvalifikace. 

(2) Kvalifikační dohoda může být uzavřena také při prohlubování kvalifikace (§ 230), jestliže 

předpokládané náklady dosahují alespoň 75 000 Kč; v takovém případě nelze prohloubení kvalifikace 

zaměstnanci uložit. 

 

(3) Kvalifikační dohoda musí obsahovat 

a) druh kvalifikace a způsob jejího zvýšení nebo prohloubení, 

b) dobu, po kterou se zaměstnanec zavazuje setrvat u zaměstnavatele v zaměstnání po ukončení, 

zvýšení nebo prohloubení kvalifikace, 

c) druhy nákladů a celkovou částku nákladů, kterou bude zaměstnanec povinen uhradit zaměstnavateli, 

pokud nesplní svůj závazek setrvat v zaměstnání. 

(4) Kvalifikační dohoda musí být uzavřena písemně. 

(5) Vláda může nařízením zvýšit částku podle odstavce 2. 
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Zdroj: Zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce 
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Příloha 3 

Dotazník 

Délka praxe na seniorní pozici obchodní reprezentant – uveďte v letech 

Jaká je struktura týdenní pracovní doby podle místa vašeho výkonu práce? 

Jaký byl poměr prezenčního a digitálního vzdělávání, které jste absolvovali v roce 2023? 

Jaké digitální technologie byly využity při digitálních vzdělávacích akcích? 

Jaký byl tematický obsah digitálních vzdělávacích akcí? 

Jaké jsou podle Vás výhody digitálních vzdělávacích akcí oproti prezenčním? 

Jaké další digitální metody ve vzdělávání znáte a chtěli byste je vyzkoušet? 

Vnímáte, že díky digitálním technologiím je přínos této formy vzdělávání vyšší? 

Setkali jste se u digitálního vzdělávání s testováním znalostí a dovedností v průběhu a na 

konci vzdělávací akce? 

Považujete za důležité toto testování pro ověření svých znalostí a přenositelnost do praxe? 

Preferujete digitální vzdělávání před prezenčním? 

Jaké digitální metody vzdělávání byly použity v roce 2023? 

Spojujete svoje prodejní výsledky s tímto digitálním vzděláváním? 

Kolik hodin měsíčně jste strávili digitálním vzděláváním prodejních dovedností? 

V nově nabízených digitálních vzdělávacích digitálních platforem Vás nejvíce zajímá? 

Co vám pomáhá orientovat se ve velkém produktovém obsahu? 

Kolik hodin měsíčně jste strávili digitálním vzděláváním produktových znalostí? 

Jaké soflt skills jste si v roce 2023 digitálně osvojovali? 

Kolik hodin měsíčně jste strávili digitálním vzděláváním soft skills? 


