Univerzita Karlova
Pedagogicka fakulta

Katedra andragogiky a managementu vzdélavani

RIGOROZNI PRACE

Digitalizace a nové metody vzdélavani pracovniki

Digitization and new methods of training workers

Radovan Dostalek

Studijni program: Andragogika a management vzdélavani
Studijni obor: Andragogika a management vzdélavani

2024



Odevzdanim této rigordzni prace na téma Digitalizace a nové metody vzdelavani
pracovniki potvrzuji, Ze jsem ji vypracoval samostatné za pouZiti v praci uvedenych
pramend a literatury. Déle potvrzuji, Ze tato prace nebyla vyuzita k ziskdni jiného nebo

stejného titulu.

Praha, 25. fijna 2024



Podékovani

Na tomto misté bych rad podékoval svému vedoucimu prace panu prof. PhDr. Jaroslavu
VeteSkovi, Ph.D., MBA, za jeho cas, energii a odborny pfinos, ktery mi vénoval pfi
pfipravé a zpracovani této prace. V neposledni fad¢ patii podékovani respondentim za

jejich aktivni spolupréci pii realizaci vyzkumného Setfent.



ABSTRAKT

Rigor6zni prace se zabyva problematikou a moznostmi dalSiho profesniho vzdélavani
na pracovisti v kontextu digitalizace. Ta pfindSi nové moznosti rozvoje pracovnikll a
moderni nastroje dalSiho vzdé€lani, které bylo v nékolika poslednich letech ovlivnéno
spolecenskymi a hospodarskymi zménami — zejména pandemii covid-19. Dalsi vzdélavani
a rozvoj pracovnikll v této dobé piirozené umoziovaly piechod na on-line prostfedi a
v soucasné dobé jsou kliCovou technologii pro vzdélavani a rozvoj pracovnikii. Firmy
aktualné vyuzivaji zejména hybridni nastroje, které kombinuji prezencni a on-line prvky
edukace a uceni. Rovnéz plsobi na rozvoj digitdlnich a specifickych profesnich
kompetenci zaméstnanci. Na zdkladé¢ téchto teoretickych vychodisek, ktera jsou
zpracovana v teoretické ¢asti prace, byl proveden vyzkum se zaméfenim na identifikaci a
analyzu vzdé¢lavacich metod na pracovistich u vybrané firmy. Cilem vyzkumu bylo popsat
nejCastéji vyuzivané platformy a metody dal§iho profesniho vzdélavani a rozvoje
pracovnikil s dirazem na pfistup a technickou podporu firem. Zaroveil se vyzkum
zamétuje na sledovani vlivu pandemie covid-19 na dal$i vzdélavani v kontextu rozvoje
digitalnich kompetenci u zaméstnanct firem a jejich integraci do podnikovych procest.
Vyzkum byl realizovan kvantitativni formou a jako vyzkumny nastroj bylo pouzité
dotaznikové Setfeni. Vysledky vyzkumu ukazuji proménu digitdlnich a edukacnich
kompetenci zaméstnancti. V zavéru prace je prezentovan piehled nejCastéji vyuzivanych
platforem, ve kterych je realizovano vzdélavani zaméstnancli na pracovisti pomoci

digitalnich technologii.

KLiICOVA SLOVA
celozivotni uceni, digitalni kompetence, hybridni vzdélavani, dalsi profesni vzdélavani,

profesni kompetence vzdélavani na pracovisti



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.

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

professional competences of workplace education
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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva problematikou a moznostmi dalSiho profesniho vzdélavani
na pracovisti v kontextu digitalizace. Ta pfindSi nové moznosti rozvoje pracovnikil a
moderni nastroje dalSiho vzdé€lani, které bylo v nékolika poslednich letech ovlivnéno
spoleCenskymi a hospodafskymi zménami — zejména pandemii covid-19. Dalsi vzdélavani
a rozvoj pracovnikll v této dobé piirozené umoznovaly prechod na on-line prostfedi a
v soucasné dob¢ jsou klicovou technologii pro vzd€lavani a rozvoj pracovnikl. Firmy
aktualné vyuzivaji zejména hybridni nastroje, které kombinuji prezencni a on-line prvky
edukace a uceni. Rovnéz pilisobi na rozvoj digitalnich a specifickych profesnich
kompetenci zaméstnanci. Na zdkladé téchto teoretickych vychodisek, ktera jsou
zpracovana v teoretické ¢asti prace, byl proveden vyzkum se zaméfenim na identifikaci a
analyzu vzdé¢lavacich metod na pracovistich u vybrané firmy. Cilem vyzkumu bylo popsat
nejCastéji vyuzivané platformy a metody dalsiho profesniho vzdélavani a rozvoje
pracovnikil s dirazem na pfistup a technickou podporu firem. Zarovein se vyzkum
zaméfuje na sledovani vlivu pandemie covid-19 na dal§i vzdé€lavani v kontextu rozvoje
digitalnich kompetenci u zaméstnanct firem a jejich integraci do podnikovych procest.
Vyzkum byl realizovan kvantitativni formou a jako vyzkumny nastroj bylo pouzité
dotaznikové Setfeni. Vysledky vyzkumu ukazuji proménu digitdlnich a edukacnich
kompetenci zaméstnancli. V zavéru prace je prezentovan piehled nejcastéji vyuzivanych
platforem, ve kterych je realizovano vzdé€lavani zaméstnancli na pracovisti pomoci

digitalnich technologii.
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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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Uvod

Diplomova prace se zabyva problematikou a moznostmi dalSiho profesniho vzdélavani
na pracovisti v kontextu probihajici digitalizace. Ta pfindsi nové moznosti a nastroje vzdelani,
které bylo v nékolika poslednich letech ovlivnéno spoleCenskymi zménami — zejména
pandemii covid-19. Dalsi vzdélavani a rozvoj pracovniki v této dobé umoznovaly pfechod na
on-line prostiedi a v soucasné dob¢ jsou klicovou technologii pro vzd€lavani a rozvoj
pracovnikd.

Jelikoz firmy v souCasné dob¢ vyuzivaji zejména hybridni ndstroje, které¢ kombinuji
prezen¢ni a on-line prvky a zéaroven posiluji kreativitu, produktivitu a adaptabilitu
zaméstnancl. Rovnéz pozitivné piisobi na rozvoj firemni kultury, resp. digitdlnich kompetenci
zaméstnancl. Na zakladé€ téchto teoretickych vychodisek, kterd jsou zpracovana v teoretické
¢asti prace, byl realizovan vyzkum zaméfeny na identifikaci a analyzu vzdélavacich metod na
pracovistich u vybrané stiedné velké firmy se sidlem v Ceské republice.

Cilem vyzkumu bylo popsat nejcastéji vyuzivané platformy a metody dalSiho profesniho
vzdélavani s diirazem na ptistup a technickou podporu firem. Zaroven se vyzkum zamétuje na
sledovani vlivu pandemie covid-19 na dal§i vzdélavani v kontextu rozvoje digitalnich
kompetenci u zaméstnancti firem. Vyzkum byl realizovan kvantitativni formou a jako
vyzkumny néstroj bylo pouzité dotaznikové Setfeni, které bylo po jednom kalendainim roce
opakovano, coz umoznilo zkoumat vliv pandemie covid-19 na rozvoj digitalnich kompetenci
zamé&stnancl. Vysledky vyzkumu ukazuji proménu digitdlnich kompetenci zaméstnanct.
Zaroven bylo mezi vySe uvedenymi staty komparovano vyuzivani vzdélavacich metod na
pracovisti a ptistup jednotlivych firem.

V zavéru prace je vytvoreny piehled nejCastéji vyuzivanych platforem, ve kterych je
realizovano vzdélavani zaméstnancii na pracovisti pomoci digitalnich technologii.

Investice do lidského kapitalu, do lidskych zdroji a jeho systematicka podpora se podle
Vojtovice (2011) nejCastéji projevuji predevS§im v technologickych zménéach, které
determinuji dal$i vyvoj a efektivitu vyuziti v ramci systému a procesil. ,,Zdrojem ocekavani
vy$§i trovné bohatstvi a Zivotni urovné mohou byt uz jen dne$ni investice do lidského
kapitalu. ProtoZe v soucasnosti uz hlavnim zdrojem riistu Zivotni trovné ve vyspélych zemich
neni prumyslova vyroba, ale pfedev§im vyroba informaci v podobé novych védomosti a
poznatkii. Védomostni potencial v ekonomice pomahd efektivnéji aplikovat védecké
poznatky, lépe vyuzivat technologie, coZ napomahd pokroku v ekonomickém rozvoji‘

(Vojtovi€, 2011, s. 144). Proto firmy, které cht&ji uspét na konkurenénim trhu, chtéji byt



konkurenceschopné, museji rozvijet modely strategického ftizeni, diive nazyvaného fizeni
lidskych zdroji nebo novéji fizeni lidského kapitalu (Matous a kol., 2020).

Jak uvadéji Armstrong a Taylor (2015), fizeni lidskych zdroji se vyprofilovalo jako
sofistikovand metoda, ptistup pro zapojeni a rozvoj pracovnikli v rdmci firem. Tato disciplina,
oznaCovana také jako filozofie fizeni / rozvoje pracovni sily (zaméstnancli), se zaklada na
Sirokém spektru teoretickych oblasti, které objasiiuji dynamiku chovani jedinct a struktur v
organizacich.

V kontextu kazdé firmy, kde jsou lid¢ klicovi pro dosahovani cilii organizace, se fizeni
lidskych zdroji jevi jako nezbytny fundament — néco, bez ¢eho nelze fidit, spravovat a
rozvijet firmu. Obrana této praxe neni nutnd, nebot’ existence a expanze kazdé organizace
prirozené vyzaduje efektivni fizeni jejich lidskych zdroji (Armstrong a Taylor, 2015, s. 55).

Naptiklad Vodak a Kucharc¢ikova (2011) pfinaSeji analytické vystupy, jak zkvalitnit
procesy podnikového vzdélavani, aby vice a lépe pfispivaly k rozvoji jednotlivcl, tymd,
organiza¢nich jednotek a v konecném dusledku celého podniku, a tim pomohly uspésné
realizovat strategii firmy. Tyto procesy souviseji s managementem lidskych zdrojt, koncepci
lidského kapitélu, ale i dalSimi firemnimi procesy (finan¢nimi, vyrobnimi a marketingovymi).

Vedle vySe zminéného teoretického ramce byla tato prace zasazena do dalsiho, ktery
explicitné souvisi s firemnim vzdélavanim, resp. s dalsim / neformdlnim profesnim
vzdélavanim pracovnikdt v ramci firem a stanovenym cilem diplomové prace. Neformalni
vzdélavani, Casto nejrozsitenéjsi forma vzdélavani v dospélosti, se vyznacuje strukturovanym
procesem ziskavani znalosti a schopnosti pod vedenim vzdélavatele, odborného lektora nebo
jiného specialisty (napf. mentora, kouce, trenéra ¢i tutora, vice viz Veteska, 2016). Tento
androdidakticky proces muze, ale nemusi byt zakoncen certifikatem ukazujicim na kvalitu ¢i
Casovou zatéz, kterou ucastnik absolvoval. Neformalni vzdélavani se tedy odehravd mimo
tradicni vzdelavaci systémy a nezaklada na dosazeni konkrétniho stupné vzdélani, naptiklad
sttedoSkolského ¢1 vysokoSkolského. Tato vzdélavaci ¢innost je charakteristicka vySsi mirou
flexibility v obsahu i priibéhu a typicky trva kratsi dobu, coZ ji ¢ini efektivnim néstrojem pro
reagovani na soucasné potieby v osobnim i profesnim zivoté (Neformalni vzdélavani, 2018).

Do kategorie neformalniho vzdélavani spadaji riznorodé kurzy a Skoleni, at’ uz jazykové,
odborné ¢i zaméfené na rozvoj konic¢kdl, poraddané jak ve volném, tak i pracovnim case. Patii
sem také¢ rekvalifikace nebo vzdé€lavaci programy nabizené zaméstnavateli. Tyto aktivity jsou
zacileny na rozvoj dovednosti a kompetenci, které posiluji socialni a pracovni pozici
ucastnikii. Neformalni vzdélavani muze probihat ve form& kurzid, seminafii, pracovnich

Skoleni nebo soukromych lekci. Utast dospélych na neformdlnim vzdélavani v Ceské
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republice v roce 2016 doséhla 40 % pro osoby ve véku 18—69 let a 45 % pro produktivni veék
25-64 let, coz predstavuje nariist oproti predchozim péti letim. Mira ucasti reflektuje
zapojeni do riznych vzdélavacich aktivit bez ohledu na jejich trvani nebo aktudlni stav
(Neformalni vzdelavani, 2018).

Postcovidové obdobi je zhlediska vyvoje firemniho vzd€lavani dilezité z nckolika
diivoddl. Je spojeno s neddvnou celosvétovou pandemii covid-19.! Tato pandemie zptisobila
n¢kolik zasadnich zmén i v oblasti dalSiho profesniho vzdélavani, resp. v ramci systému
firemniho vzdé€lavani. Jednou se zasadnich zmén je piesun do online prostfedi a vétsi diraz na
ziskavani a rozvijeni digitalnich kompetenci. Reakce na pandemii vyustila v globalni socialni
a ekonomické naruSeni, vcetné nejvetsi globalni hospodaiské recese. Promitla se do vSech
oblasti a Ccinnosti lidské Ccinnosti. Urcitd specifika mizeme identifikovat i v oblasti

androdidaktické.

' Svétova zdravotnicka organizace vyhlasila propuknuti globalniho stavu tzv. ,,zdravotni nouze* dne
30. ledna 2020 a pandemie v bieznu 2020. Do 8. bfezna 2023 bylo v 201 zemich celkem potvrzeno
676,57 miliont ptipadd, z toho 6,88 milionti tmrti, pfipisovanych covidu-19.
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I. TEORETICKA CAST
1. Vzdélavani dospélych a dalsi profesni vzdélavani
1.1 Koncept celoZivotniho uceni jako kli¢ové edukacni paradigma

Historické koteny celozivotniho uceni sahaji az do antiky, pfi¢emz vyznamny impuls dalo
mysleni Jana Amose Komenského. V moderni dobé pak koncept ziskava na diilezitosti diky
potieb¢ reagovat na rychly védecko-technicky pokrok, globalni zmény a dynamiku socialnich
pfemén a zvratli. Uceni je zasadni pro dalsi vyvoj kazdého jednotlivce.

Filozofie celozivotniho uceni zduraznuje vyznam edukace jako kli¢ového faktoru pro
feSeni soucasnych i budoucich problémt jedince a spolecnosti, pficemz poukazuje na Sirokou
nabidku vzdélavacich moznosti. CelozZivotni vzdélavani predstavuje podle VeteSky (2016)
neustaly proces zdokonalovani znalosti a dovednosti ¢lovéka prostfednictvim formalniho,
neformalniho a informalniho uceni. Jeho cilem je nejen osobni a profesni rozvoj jednotlivce,
ale také podpora socidlni soudrznosti a adaptace na ménici se pozadavky spolecnosti.
K filozofii a teorii vychovy vice viz Strouhal (2014b)?.

V edukacénich védach (tedy pedagogice i andragogice) je filozofie (teorie) vychovy
povazovana za jednu z tzv. hrani¢nich disciplin (Veteska, 2016). Nektefi autofi ovsem
filozofii vychovy nepoklddaji za védni disciplinu, ale za samostatny proud filozofického
mysleni, protoZe se na ni nevztahuji stejna klasifika¢ni kritéria jako na védni obory (Veteska,
2016). ,,Do zalozeni pedagogické védy v 19. stoleti byla filozofie vychovy v podstaté jedina
systematicka metoda (podoba) péstovani reflexe o vychové. Ukolem filozofie vychovy je
formulovat otazky, jeZ oteviraji $ir$i horizonty pedagogickému badani, které je nutné vzdy
omezeno pfedem vytyCenou oblasti zajmu a zvolenou metodologii vyzkumu této oblasti.
Jinak te€eno, ukolem filozofie vychovy je pfipominat pedagogice vyznam celku v zZivoté a
vychové ¢loveka a ukazovat, jak vychovavat jedince (Strouhal, 2013). Na filozofii vychovy
pak miZeme nahliZet jako na ,reflexivni ¢i kritické zamySleni nad kaZzdodennosti procesu

vychovy* (Kota, 2009, s. 668). V ptipad¢ andragogiky se pak filozofie vychovy vztahuje na

2 Zejména STROUHAL, M. Tertium datur — teorie vychovy jako prakticka teorie mezi filosofii a
védou. In JEDLICKA, R. (ed.) Teorie vychovy — tradice, soutasnost, perspektivy. Praha: Karolinum,
2014b, s. 214-231. ISBN 978-80-246-2412-9 a KOTA, J. Uvaha o vztahu filosofie, teorie vychovy a
dalsich védnich oborti v &eské pedagogické védé. In JEDLICKA, R. (ed.) Teorie vychovy — tradice,
soucasnost, perspektivy. Praha: Karolinum, 2014, s. 49—84. ISBN 978-80-246-2412-9 a PROKOP, J.
Teorie vychovy. In PRUCHA, J. (ed) Pedagogicka encyklopedie. Praha: Portal, 2009, s. 661—666.
ISBN 978-80-7367-546-2.
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edukacni realitu dospélych a souvislosti uceni a vzd€lavani dospélych v kontextu
filozofickém, historickém a antropologickém. V celém zabéru filozofie vychovy nelze
jednoznacéné odlisit problematiku déti a dospélych, nebot’ se ob¢ témata vzajemné piekryvaji a
ovliviiuji.”“ (Veteska, 2016, s. 61)

Uceni je kognitivni proces, ktery vede ke zméné védomosti uciciho se. Seberegulované
uceni je zasadni pro uceni se béhem celé¢ho zivota (Elmoazen et al., 2023, s. 28). Seberegulace
uceni nabyva na dilezitosti zejména u dospélych. Proto ve formalnim, tak v neformalnim
vzdélavani, zejména s rostoucim vyznamem digitalnich ucebnich prostiedi, se od jedinci —
ucicich se dospélych jedinci — ocekava, ze budou vice zodpovédni za sviij akademicky
pokrok s mens$i podporou a zpétnou vazbou od uditeldi, resp. vzdélavateli dospélych
(Stanistreet et al., 2021; Waller et al., 2020 In Elmoazen et al., 2023, s. 28). Tento posun
zdaraziiuje potiebu, aby jednotlivci rozvijeli nezbytné dovednosti, profesni kompetence a
znalosti pro efektivni orientaci v téchto prostiedich a uspéch ve svych vzdélavacich snahach.
Je tedy klicové, aby vzd¢€lavatelé a instituce poskytovali podporu a zdroje potiebné k rozvoji
téchto kritickych dovednosti pro samostatné uc¢eni (Hartnett et al., 2011 In Elmoazen et al.,
2023, s. 28).

Zavedeni konceptu celozivotniho uceni ptedstavuje zdsadni zménu ve vztahu mezi
jednotlivcem a vzdélavacim systémem i ve vztahu vzdélavani a spole¢nosti. Novy pfistup
vyzaduje flexibilitu, otevienost k riiznym formam uceni a pfipravenost na neustalé rozvijeni
vlastnich dovednosti a znalosti. V kontextu stidle se ménicich spolecenskych a pracovnich
podminek se celozivotni ueni jevi jako nezbytné pro kazdého jedince, umoZilujici mu nejen
udrzet krok s Casem, ale 1 aktivné se podilet na tvorbé budoucnosti. Tato Gprava zachovava
klicové informace o konceptu celozivotniho uceni a jeho vyznamu v soucasné spolecnosti,
zatimco eliminuje redundantni detaily a zdUraziiuje univerzalni principy a cile (VeteSka,

2016).
1.2 Seberizené a seberegulované uceni

Dovednosti souvisejici s realizaci samostatného uceni jsou nezbytné pro tspéch studenta
v digitalnich ucebnich prosttedich, nebot’ umoznuji jednotlivciim ptevzit zodpovédnost za své
uceni a pfizpisobit se novym technologiim a vyukovym metodam. Navic bylo prokazano, Ze
tyto dovednosti zvySuji motivaci, zapojeni a celkovy kognitivni vykon studenti (Cronin-
Golomb & Bauer, 2023 In Elmoazen et al., 2023, s. 28).

Jedinci, ktefi se vénuji seberegulovanému uceni (vice viz self-regulated learning), maji
lepsi schopnost vybirat a organizovat svlij vzdélavaci potencidl. Dokdzi piizplsobit své
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ucebni strategie pro zlepSeni svého studijniho (akademického) vykonu (De la Fuente et al.,
2014 In Elmoazen et al., 2023, s. 28) a aktivné se zapojovat a tidit vlastni proces uceni (Doo
et al., 2021), vice viz autodidaktika. Kromé toho vykazuji tito jedinci vlastnosti jako jsou
vytrvalost, proaktivita a efektivita, které jim umoznuji stanovit jasné a uskutecnitelné cile a
prizpusobit se narokiim na tuto formu vzdélavani (Deci & Ryan, 2016 In Elmoazen et al.,
2023, s. 28).

Za klicové pro pochopeni celozivotniho ueni se povazuje jeho c¢lenéni na formalni,
neformalni vzdélavani a informalni uceni (Pricha a Veteska, 2014). Zatimco formalni
vzdélavani probihd ve vzdé€lavacich institucich, tedy ve Skolach, a vede k ziskani diplomt,
neformdlni a informalni uceni zahrnuji aktivity mimo oficialni vzdélavaci systémy, jako jsou
pracovni a profesni Skoleni, sebevzdélavani ¢i uceni z kazdodennich zkuSenosti.

Teoreticky koncept a kli¢ové myslenky celozivotniho uceni a vzdélavani charakterizuje
nékolik strategickych dokumentii (viz napf. Memorandum o CZV, 2000 a Strategie CZV CR,
2007). Toto edukacni paradigma, jak uvadi Veteska (2014 a 2016), zahrnuje ,,veskeré ucelné
formalni i neformalni Cinnosti souvisejici s ucenim, které se pribézné realizuji s cilem
dosahnout zdokonaleni znalosti, dovednosti a profesnich kompetenci. Celozivotni uceni
ptedstavuje v idealnim ptipad¢ kontinudlni proces, ktery piedpokladd komplementaritu a
prolinani uvedenych forem uceni v pribéhu celého zivota jedince. V soucasnosti ziejma
preference pojmu uceni na ukor pojmu vzdélavani je vyrazem toho, ze zodpovédnost za
ziskavani a rozvijeni schopnosti a dovednosti, znalosti a kompetenci je pienesena na
jednotlivee* (Veteska, 2016, s. 93).

Jak dale uvadi Veteska (2016), klicovy vyznam ma dal$i vzdélavani — zejména profesné
orientované — také pro rozvoj technologicky a znalostné naro¢nych sektorti. Nekteré vyzkumy
odhaduji, Ze ,,zvySeni urovné vzdélanosti populace vyjadiené prodlouzenim jeho délky o
jeden rok vede ke zvySeni rozsahu pfimych zahrani¢nich investic témétf o 2 % (Czesana,

2011).* (Veteska, 2016, s. 230)
1.3 Strategické a koncep¢ni dokumenty

Strategie celozivotniho udeni Ceské republiky (2007)° reaguje na evropské vyzvy k

podpote celozivotniho uceni jako kli¢ového prvku pro konkurenceschopnost a socialni

3 Pojeti celozivotni uceni predstavuje podle zminéného dokumentu zasadni zménu v pojeti vzdélavani,
propojuje tradi¢ni a neformalni formy uceni a umoziuje individualni rozvoj a adaptaci na ménici se
pozadavky pracovniho trhu. Zahrnuje formalni vzdélavani (Skoly), neformalni vzdélavani (kurzy,
Skoleni a dalsi typy realizované zejména firmami a dal$imi subjekty) a informalni uceni (zkuSenosti z

13



soudrznost. Vychazi z analyzy evropskych a ¢eskych strategickych dokumentt a klade si za
cil pretavit koncept celozivotniho uceni do konkrétnich krokii a cilti pro nésledujici obdobi.
Predpoklada intenzivnéjsi usili ve vytvareni a implementaci komplexnich, dostupnych a
koordinovanych strategii, které by uceni po cely zZivot ucinily realitou pro vSechny (Strategie
celozivotniho ugeni CR, 2007).

Celozivotni uteni v EU a CR: Evropské strategie a programy, jako jsou Lisabonska
strategie, Bolonsky a Kodansky proces, podporuji celozivotni uceni s cilem zvysit
konkurenceschopnost, socialni soudrznost a osobni rozvoj. Ceska republika reaguje na tyto
vyzvy integraci celozivotniho uceni do narodnich strategii s drazem na propojeni
vzdélavaciho systému s potfebami trhu prace, podporu inovaci a rozvoj lidskych zdroja.
(Strategie celozivotniho uéeni CR, 2007).

Zjednodusené feleno, Strategie celoZivotniho u¢eni CR (2007) se opird o evropské
iniciativy a sméfuje k veétSimu propojeni vzdélavaciho systému s trhem prace. Zahrnuje
vSechny formy uceni s cilem umoznit osobni rozvoj, zaméstnatelnost a socialni inkluzi. Dtraz
je kladen na kvalitu, dostupnost a koordinaci vzdélavacich pftilezitosti, adaptabilitu na ménici
se pozadavky a podporu inovaci a udrzitelného rozvoje.

Zasadni kroky pro realizaci jsou:

e Podpora reformy vzdélavacich programil s dirazem na klicové kompetence a funkcni
gramotnost.

e Zajisténi rovného piistupu k vzdélavacim pftilezitostem pro vSechny skupiny populace,
véetné podpory znevyhodnénych.

e Rozvoj a aktualizace narodniho systému kvalifikaci, ktery podporuje uznavani formalniho
1 neformalniho vzdélavani.

e Stimulace poptavky po vzdélavani pomoci financnich a nefinan¢nich pobidek pro
jednotlivce 1 zaméstnavatele.

e ZlepSeni kvality a dostupnosti poradenskych sluzeb, které usnadiuji rozhodovéani o
vzdélavacich a profesnich cestach.

Tato opatfeni a strategie predstavuji kroky k vytvofeni integralniho a adaptabilniho
systému celozivotniho uceni, ktery reaguje na soucasné i budouci potieby ceské spolecnosti a

ekonomiky (Strategie celozivotniho uéeni CR, 2007).

prace, domova a ufeni se vramci volného cCasu). Klicové je zajisténi kvality a dostupnosti
vzdélavacich pfilezitosti pro vSechny v souladu s individualnimi potfebami a zajmy, coz je jednou
z priorit uvedené¢ho dokumentu.
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Strategické dokumenty EU a dalSich mezinarodnich organizaci podtrhuji vyznam
celozivotniho uceni pro dosazeni ekonomické konkurenceschopnosti a socialni soudrznosti.
Klade se dliraz na uceni prospésné pro vsechny, rozvoj kompetenci pro znalostni ekonomiku a
podporu inovaci ve vzdélavani. Napiiklad v potfadi jiz 6. konference CONFINTEA* (Sixth
International Conference on Adult Education) shrnula vystupy delegati do deseti tematickych
oblasti, naptiklad vzdélavani dospélych a demokracie: tikoly 21. stoleti, zlepSovani podminek
a kvality vzd€lavani, vzdélavani dospélych a meénici se svét prace, rovnost pohlavi a
emancipace zen (CONFINTEA VI.). Podrobnéji viz zdvérecny dokument nazvany GRALE —
The Global Report on Adult Learning and Education (UNESCO, Institute for Lifelong
Learning, 2009) (Veteska, 2011 a 2014).

Vzdélavani dospélych je jiz tradicné chépano jako klicova integralni soucast
celozivotniho vzdélavani, které se vztahuje na Sirokou Skalu vékovych skupin, Urovni
vzdélani, vzdélavacich prostor a zplsobl a predstavuje hlavni motor ucici se spolecnosti na
riznych urovnich, zahrnujici jednotlivee, rodiny, komunity, organizace, pracovisté, obce a
regiony (srov. Veteska, 2016). Je zdkladnim lidskym pravem, coz je rozhodujici pti chépani a
koncipovani vzdé&lavani jako vefejného usili jako spole¢ného dobra, jak tvrdi UNESCO?
Mezinarodni komise pro budoucnost vzdélavani. MarakeSsky proces by mél piezkoumat
nejvhodnéjsi zplisoby pfemény vize prava na celozivotni uceni na vytvoreni skutecné kultury
celozivotniho uc¢eni (Korkosova, 2023).

Zavery konference zduraziuji zavazek vytvaret flexibilni vzdélavaci cesty, dileZitost
validace neformélniho vzdélavani a informalniho uceni se smérem k integraci vSech vrstev
obyvatelstva, v€etn¢ znevyhodnénych skupin, do otevien¢ho systému flexibilniho vzdélavani
a odborné ptipravy (vice viz ECVET, ECTS a EQF). (Korkosova, 2023).

MarakeSského akéniho ramce / MFA — Marrakech Framework for Action:/ ,,KliCova
doporuc¢eni pro navrhovou komisi CONFINTEA VII k nulovému navrhu MFA*
(CONFINTEA VIL)

1.4 Vyznam neformalniho vzdélavani

Neformalni vzdélavani se tedy vyznacuje organizacni a asovou flexibilitou a schopnosti

rychle reagovat na meénici se potieby v profesnim i osobnim Zivoté¢ ucastniki. V ramci

4 Konala se v roce 2009 v Brazilii, posledni pak v roce 2022 v Marakési.

> Organizace OSN pro vzdélani, védu a kulturu (anglicky United Nations Educational, Scientific and
Cultural Organization, UNESCO) je specializovana agentura OSN zaméfend na podporu svétového
miru a bezpecnosti prostfednictvim mezinarodni spoluprace ve vzdélavani, véde a kultute.
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neformalniho vzdélavani se setkdvame s Sirokou nabidkou kurzi, Skoleni, vzdélavacich
programl a semindil, at’ uz jde o jazykové studium, odborné vzdélavaci programy nebo
rekvalifikace, které jsou dostupné jak ve volném case, tak i béhem pracovni doby (Veteska,
2016). Tyto aktivity jsou zamétené na rozvoj specifickych dovednosti a kompetenci s cilem
podpoftit socidlni a profesni postaveni ucastnikii, a to nejenom na trhu prace, ale i v ramci jiz
zminénych koncepci well-being a work life balance®. Dilezitymi formami neformalniho
vzdélavani jsou kurzy, workshopy, seminaie, profesn¢ orientované (normativni, kvalifika¢ni a
z4jmova) Skoleni a individuélni lekce (Neformalni vzdélavani, 2018).

Prozivani smysluplného Zzivota a udrzeni si profesni drédhy, coz se v soucasné dobé¢
vzhledem k demografickému starnuti populace stdva nezbytnosti, vyzaduje neustalé hledani
rovnovahy mezi jednotlivymi aspekty lidské existence (Novotny et al., 2015). Aspekty
politickymi, socidlnimi a lékafskymi. Které determinuji kvalitu zivota jedincii (Veteska,
2016). Koncept slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota lze definovat jako situaci, ve které
maji zaméstnanci moznost ovliviiovat zejména to, kdy, kde a jakym zptisobem svou praci
vykonavaji, ¢imz maji zajistén urcity stupen flexibility a integrace v ramci firemni kultury a
firemniho prostfedi (Novotny et al., 2015, s. 45).

Dokument Vzdélavini dospélych v Ceské republice: vystupy z Setieni Adult Education
Survey 2016 (2018)’ charakterizuje faktory ovliviiujici zapojeni do neformalniho vzdg&lavani
v CR zahrnujici ekonomické podminky, institucionélni ramec, kulturni kontext a individualni
postoje k dalSimu vzdélavani. Vzdélavani mlZe byt motivovano touhou ¢i potifebou po
profesnim rlstu a Casto je spojeno s pracovnim mistem nebo kariérnim sméfovanim, v
nekterych pripadech na zakladé€ iniciativy a podnétu ze strany zaméstnavatele. Nékde je to jiz
nezbytna sou¢ast hodnoceni a odménovani pracovniki®. Klicové je také vnimani vzd&lavani

jako investice do osobniho rozvoje nebo jako finanéni a casovy ndklad. Tato tematika

6 S cilem prevence syndromu vyhoteni, ale i jako motiva¢ni néstroj k podavani vyssiho pracovniho
vykonu.

7 Cesky statisticky ufad organizoval v roce 2016 v souladu se zakonem &. 89/1995 Sb., o statni
statistické sluzb&, ve znéni pozd&jsich piedpist, vybérové Setfeni o vzdélavani dospélych v Ceské
republice - AES 2016. Cilem tohoto Setfeni bylo zjistit informace o zapojeni dospélych osob ve veéku
18-69 let do nejriizn&jsich typii vzdélavani. Setfeni se uskuteénilo na tizemi celé Ceské republiky v 7
800 domacnostech, které byly jiz diive zafazeny do Vybérového Setfeni pracovnich sil (VSPS). V
Usteckém kraji oslovili tazatelé CSU zhruba 540 domacnosti. Vlastni $etieni probihalo v obdobi od
11. Cervence 2016 do 16. ledna 2017. Nahodn¢ vybrané domdcnosti v tomto obdobi navstivili
specialné proskoleni tazatelé CSU.

8 V textu této diplomové prace autor pouzivd pojem pracovnik i zaméstnanec, jsou chapany jako
synonyma.
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rezonuje v poslednich letech pfi tvorbé rozpoctii na vzdélavani a pti diskuzi, kde je feSena
efektivita dalSiho profesniho vzdélavani (Neformalni vzdélavani, 2018).

Mira Géasti na neformalnim vzdélavani v Ceské republice v roce 2016 dosahla 40 % u
osob ve véku 18—69 let a 45 % u osob v produktivnim véku 25-64 let, coZ pfedstavuje znacny
narust oproti pfedchozimu obdobi. Tento ukazatel poskytuje piehled o rozsiteni neformalniho
vzdélavani a jeho vyznamu v kontextu celozivotniho uc¢eni (Neformalni vzdélavani, 2018).

Schéma 1: Model kvalifikaci zaloZenych na kompetencich

osobni + pracovni
zkudenosti
=
dovednosti \ * / postoje
&
v oboru “ Vs
FORMALNI | =" | PROFESNI g KLICOVE
KVALIFIKACE | = | KOMPETENCE KOMPETENCE

I zkudenosti ‘
neformalni kvalifikace

Zdroj: Veteska a Tureckiova (2020, s. 73)

Pro obé€ vyse uvedené oblasti celozivotniho vzdélavani — pocatecniho 1 dal§iho — Ize podle
Vetesky a Tureckiové (2020) uspé$né ,,aplikovat uvedené prvky konstruktu. Zasadni je
interakce mezi riznymi typy kompetenci a kvalifikaci (formalni 1 neformalni), ktera ovliviiuje
motivaci k u€eni, ochotu déle se rozvijet a aplikovat nové dovednosti a znalosti v profesnich

rolich (Veteska a Tureckiova, 2020, s. 73).
1.5 Kriticky pohled na koncept celoZivotniho uceni

Strouhal (2014a) upozoriiuje na problematické trendy ve vzdélavani, kde se diraz klade
na prakti¢nost a efektivitu na tkor teoretického pochopeni, resp. poznani. Autor zkouma, jak
soucasnd koncepce celozivotniho uceni a sebevzdélavani redukuje vzdélavani na formalni
dovednosti, zatimco podcetiuje vyznam teorie a hrozbu rutinizace. Strouhal (2014a) diskutuje
o expertnim chapani vzd¢lavatelské profese a kritizuje zjednoduSené pojeti vzdélani jako
prostiedku k dosaZeni pracovni efektivity; nabizi kriticky pohled na soucasné tendence, které
preferuji formu pred obsahem vzdélani a zdiraziuji vyznam praktickych dovednosti.

Rozpracovava dva hlavni motivy soucasnych vzdélavacich trendii — zdaraznéni praktické
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ucinnosti a podfizeni teorie praxi. Poukazuje také na nebezpeci, kterd tato orientace piinasi,
véetné ztraty kritického mysleni a nezavislé reflexe.

ree
1

Déle uvedeny autor polemizuje o paradoxu ,,spole¢nosti védéni®, kde rostouci dliraz na
informace a dovednosti vede ke ztraté hlubSiho pochopeni a kritické reflexe. Poukazuje na
nebezpe¢i redukce vzdélani na technické a byrokratické dovednosti a kritizuje omezeny
pohled na vzdélavani, ktery ztraci zietel nad SirSimi a hlubSimi aspekty vzd¢lani, véetné
hodnotové a formativni slozky. Poukazuje na dalezitost reflexe a kritického mysleni v procesu
vzdélavani (Strouhal, 2014a).

Potieba ptfehodnoceni soucasnych ptistupti ke vzdélavani a uceni, s diirazem na integraci
teoretickych poznatkii, praktickych dovednosti a formélnich hodnot, rezonovala v odborné
diskuzi v letech 2013 az 2016. Je proto dulezité, aby se vzdélavaci proces zaméfil na rozvoj
komplexniho poznani, motivace a osobnostniho ristu, s cilem podporovat skutecné
sebevzdélavani a celoZivotni uceni.

Jak uvadi Benes (2023), na rozdil od mnoha soucasnych ,,propagatorti konstruktivismu ¢i
neuoroandragogiky (uceni rovna se zmény na neurondlnich synapsich), si byli ov§em védomi,
7e 74dnd véda (psychologie, neurobiologie atd.) nebo neoetika (radikalni konstruktivismus)
nemuiZze zdivodnit cile a obsahy vzdélavani. Ty jsou vétSinou heteronomni, uréené politikou,
organizacemi a ekonomickymi potfebami. Heteronomni cile 1ze realizovat jen transmisivng.
Preference pojmu uceni na misto diivéjsi vyuky mize prispét predevsim k rozvoji metod.
Podnétii pro dnesek bylo vice. Napt. v prvni poloviné 19. stoleti polozil Marx zéklady toho,
co se stalo jednim z hlavnich sméri pedagogického a andragogického mySleni dneska:
¢innostni teorie (Activity theory, socidlni konstruktivismus). V USA se zménil uhel pohledu
na ucicitho se dospélého jiz pfed sto lety v dominantni koncepci sebetfizen¢ho uceni.
Pedagogika tedy nezistala jen u pojeti dospé€lého jako autodidakta. Pfitom autodidaktika se
déale rozvijela k fizenému sebevzdélavani, které v dneSni dob& nabird v distancni vyuce
neobycCejné na vyznamu. PredevS§im se ale ménilo pojeti Clovéka, spolecnosti, vyznam a
zameteni vzdélavani a pojem uceni (Benes, 2023, s. 26).

Jak Strouhal dodavd (2014a), soucasné vzdélavani Casto preferuje expertni a
technokraticky pfistup, ktery podceniuje vyznam lasky a touhy k poznani, zapalu a potieby
pfedavat v&€déni. Tim se ztrdci moznost rozvijet skutecnou motivaci k u€eni a pochopeni
predmétu. Celozivotni uceni se pak casto redukuje na neustalé rekvalifikace a ziskavani

novych informaci, coz ignoruje hlubsi smysl a cil vzdélavani. Mnohdy chybi porozuméni,

pochopeni vyznamu a vzdélavacich potieb jedince 1 spolecnosti.
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2. Dalsi profesni vzdélavani v postcovidovém obdobi

2.1 Vychodiska a terminologicky ramec profesniho vzdélavani

Dalsi vzdélavani ma specifické charakteristické individualni a spoleCenské efekty, které
jsou vyznamné pro rust produktivity a konkurenceschopnosti ekonomiky, podnikd i
jednotlivel a jsou zasadni pro prosperitu a udrzitelnost (Veteska, 2016). Vyznam dalSiho
vzdélavani se potencionadlné zvySuje stim, jak se zrychluji toky informaci, znalosti a
technologickych zmén a jak se rozSifuje jejich aplikace do vSech ekonomickych i
spoleCenskych sfér (Czesana, 2011). Je jiz vSeobecné znamo, Ze ,,znalosti nabyté béhem
pocatecniho vzdélavani velmi rychle zastardvaji (krom¢ osvojeni si znalosti principi, ty
zistavaji). Zmény ve struktufe pracovnich piileZitosti, zejména jejich pfesun smérem do
oblasti sluzeb, vznik pracovnich ptilezitosti v novych oborech (hovofi se napt. o éfe prumyslu
4.0) a zmény ve vykonu stavajicich profesi spojené piedevsim s globalizaci a digitalizaci
ekonomiky kladou naroky na prubézné dopliiovani znalosti.* (Veteska, 2016, s. 230).

V soudasné dobé se svétovy pramysl nachazi uprostied tzv. ,Ctvrté primyslové
revoluce®, jak zdUraziiuje napt. Quoex (2018). Tato éra piinasi radikélni zmény v mnoha
odvétvich, coz vyzaduje od pracovnikll vice nez jen odborné technické schopnosti a socidlni
kompetence. Mékké dovednosti, zndmé také jako behavioralni dovednosti, se stavaji stale
dilezitéjSimi a jsou intenzivné vyhleddvany, ale predev§im pozadovany. Lidsky kapital,
zahrnujici tyto mékké dovednosti spolecné s technickymi znalostmi, hraje kli¢ovou roli
v prosperité, konkurenceschopnosti a rozvoji firem. Quoex (2018) poukazuje na vyznam
ktizovych funkénich dovednosti, které umoznuji pracovnikiim efektivné spolupracovat napftic
riznymi disciplinami a odd€lenimi, coz je v soucasn¢ rychle se ménicim pracovnim prostiedi
nezbytné.

Problematika dal$iho profesniho vzdélavani je podle Priichy (2014) v ¢eské andragogice
stejné jako v zahranicni vzdé€lavaci politice dosti intenzivné rozvijena. ,,Je to v disledku
hlavné ekonomického vyvoje a s nimi souvisejicich spolecenskych potieb, které si vynucuji
tlak na realizaci celozivotniho uceni / vzdélavani, na obnovovani ¢i zménu kvalifikace apod.*

(Prtcha, 2014, s. 77).
2.2 Organiza¢ni uceni a organiza¢ni chovani

V ramci dalSiho profesniho vzdélavani se ,realizuje také jeden typ edukace, jenz je

nazyvan organizacni uceni (organizational learning, workplace learning). Tento druh uceni je
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povazovan za vyznamny pro uspé$né fungovani podnikili, a proto je mu vénovana pomérné
velkd pozornost teoretikii managementu znalosti, rozvoje organizaci, fizeni lidskych zdroji
apod. Naproti tomu andragogové se organizacnim ucenim né¢jak Sifeji nezabyvaji“ (Pricha,
2014, s. 81).

Ptistupy k pochopeni procesu organizacniho uceni se rozvijeji jak v teorii, tak v
empirickém vyzkumu. Tento komplexné definovany koncept zahrnuje mnozstvi ucebnich
metod, od izolovanych tréninkovych aktivit po diskuse, sebereflexi a provadéni rozli¢nych
projektii. Organizacni uceni miize zahrnovat spontanni setkani za ucelem feseni specifickych
otazek nebo problémd, stejné jako cilené ¢innosti zaméfené na shromazd’ovani a analyzu dat,
pochopeni, interpretaci nebo vypracovani alternativnich feSeni. Cilem je dosdhnout zmény v
chovani na trovni celé organizace, coz vede k tzv. produktivnimu chovéni. Z této definice
vyplyva, Ze organizacni uceni obndsi rizné formy firemniho vzdélavani i neformalni ucebni
aktivity, coz komplikuje jeho empirické zkoumani. Vliv na moznosti a smér vyzkumu mayji
rovnéz faktory jako typ organizace, jeji velikost, psychosocialni prostiedi a firemni kultura.
Proto neni ptekvapenim, ze vyzkumy zaméfené na organizacni uceni v urcitych typech
organizaci jsou v soucasnosti pomérné¢ omezené (Pricha, 2014).

Je v8ak mozZno poukézat na inspirativni empiricky vyzkum organiza¢niho uceni, ktery se
provadi napi. na Skolach jakozto vzdelavacich organizacich. Tento vyzkum je origindlni jak
z hlediska aplikované metodologie, tak z hlediska konkrétnich nalezi, a mlze byt inspirujici
pro obdobné vyzkumy uceni v jinych typech organizaci (Pricha, 2014, s. 81-82).

ProtoZe stale plati, Ze kazda organizace ,,potfebuje dostatek schopnych a motivovanych
lidi, ... (protoze) schopnosti a motivace lidi (zptsobilost a ochota vykonévat sjednanou praci)
urcuji vykon lidi (vysledek prace a chovani), ktery urCuje vykon organizace (vysledek
podnikani a hospodaieni)* (Siky#, 2014, s. 20-21). Rozsifeni modelu do sféry lidského

kapitalu se proto jevi na pifelomu 21. stoleti jako logické a opravnéné (Dostalek, 2021, s. 5)
2.3 Rozvoj a fizeni lidského kapitalu

Vymezeni a definice pojmu lidsky kapital vyjadiuje jednak vyvojovou fazi problematiky
RLZ, jednak zcela novy pohled na praci s lidmi v ramci organizace. Lze konstatovat, Ze
definice lidského kapitdlu se daji ,,rozdé€lit do dvou ¢asti — zdrojh lidského kapitalu a jeho
vyuziti. VéEtSina autort povazuje za zdroj lidského kapitalu pouze formalni vzdélani a za
vyuziti ekonomickeé zisky. Lidsky kapital se da chéapat v SirSim smyslu. Jak piSe N. Bontis, na

lidsky kapital mé vliv celkova vychova €loveka, vliv vSech typt vzdélani a kultury. Vystupy
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lidského kapitalu jsou nejen ekonomické, ale 1 psychické a socidlni zisky (Bontis, 1999, s.
179).“ (Vojtovi¢, 2011, s. 141 In Dostalek, 2021, s. 23).

»Investice do lidského kapitdlu se projevuji piedevSim v technologickych zménach.
Zdrojem ocekavani vyssi urovné bohatstvi a zivotni trovné mohou byt uz jen dnesni investice
do lidského kapitalu. Protoze v soucasnosti uz hlavnim zdrojem rtstu zivotni urovné ve
vyspélych zemich neni primyslova vyroba, ale ptedevsim vyroba informaci v podob¢ novych
védomosti a poznatkli. Védomostni potencidl v ekonomice poméha efektivnéji aplikovat
védecké poznatky, Iépe vyuzivat technologie, coz napomahd pokroku v ekonomickém
rozvoji“ (Vojtovic, 2011, s. 144).

Poslani organizace je jeji Zivotni existenci a urCuje smér, kterym se bude ubirat k
dosazeni svych cilii, své prosperity. Podle Paulovcakové (2015), je poslani uréeno nejen
zameéstnanciim, ale 1 SirSimu okoli firmy. Aby byl zifejmy, inspirujici, dosazitelny a jasné
odlisitelny pfesah organizace od ostatnich. VeteSka a Paulovcakova (2018) zdlraznuji, ze
vytvareni poslani je ovlivnéno mnoha faktory, véetné toho, zda patii organizace do vetejného
¢i soukromého sektoru, jeji historie, image, interni silné a slabé stranky, vnéjsi pfilezitosti a
hrozby, a dostupnost lidskych a finan¢nich zdrojt, resp. kapitalu.

Chceme-li vymezit tento pojem — fizeni lidskych zdroji — podle klasika moderniho
personalniho managementu Michela Armstronga, mizeme fici, Ze vyznamnym aspektem je
zde flexibilita a produktivita riznych strategii v fizeni lidskych zdroji, adaptovanych na
specifické podminky. Vyvoj tohoto konceptu uvadi ve svém dile, viz napt. Armstrong (2002,
2007) a spole¢né s Taylorem (2015). Pochybovat proto o dileZitosti funk¢niho a efektivniho
fizeni lidskych zdroja by bylo nejen nepraktické, ale i protiproduktivni, vzhledem k tomu, ze
bez kompetentniho systému fizeni prace a persondlu nemulze organizace dosidhnout
stanoveného Uspéchu (Boxall et al., 2007 in Armstrong a Taylor, 2015, s. 55).

Jak uvéadi Dostélek (2021), hledani novych strategii a metod v oblasti fizeni a rozvoje
lidskych zdrojt, je ¢asto vedeno urcitou snahou odstranit nedostatky tradicniho direktivniho
piistupu. Motivace, loajalita a angazovanost jsou témata, kterd determinuji pracovni klima a
jeho pozitivni vyvoj v ramci organizace. Stejné jako dlraz na pracovni vykon, i kdyZ se
v poslednich letech setkavame s novymi konstrukty v podobé well-being, chapaného jako
celkova ¢i osobni pohoda jedince. A dale s work life balance, ktery pfispiva ke snizeni stresu
a veétsi spokojenosti lidi nejen v praci, ale 1 osobnim zivote.

Je vice nez ziejmé, ze v poslednich deseti letech se vyznamné méni charakter prace,
spoleCenské, resp. socialni klima, pfedstavy i potfeby a pozadavky pracovniki. Lidské zdroje

se stavaji strategickym zdrojem organizace, a tim klicovou soucasti jejiho strategického
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fizeni. ,,Moderni terminologie pouziva pojem ,,fizeni lidskych zdroji” nebo ,,rozvoj lidskych
zdrojii”’, ktery v sob¢ integruje nové pozadavky na pracovniky z pohledu koncepéniho,
strategického pojeti lidskych zdroji* (Cimbalnikova, 2013, s. 4).

Rizeni lidskych zdrojti mize byt podle Armstronga (1999 in 2002) , koncepéné chapano
jako strategicky a promysleny logicky pfistup k fizeni nejcennéjSiho jméni organizace — lidi,
kteti v ni pracuji a kteti individudlné a kolektivné ptispivaji k dosahovani hospodaiskych cila.
Storey (1989) popsal fizeni lidskych zdroji jako ,,soustavu vzajemné propojenych politik s
ideologickou a filozofickou podporou“. V roce 1995 Storey vypracoval tuto podrobnéjsi
definici: Rizeni lidskych zdroji je odligny pfistup k fizeni v oblasti zamé&stnavani lidi, ktery
usiluje o dosazeni konkuren¢ni vyhody prostfednictvim strategického rozmistovani vysoce
oddané a schopné pracovni sily a pouziva pfitom integrovanou soustavu kulturnich,

strukturalnich a personalnich postupii*“ (Armstrong, 1999, s. 149).

Schéma 2: Strategie Fizeni organizace na zakladé pracovniho vykonu

strategie organizace

strategie odménovani

A A

—] penéini odmény celkova odména <+ nepenézni odmény —

stanovovani fizeni pracovniho vykonu nani
] penéznich odmén P y uznani <

P ;::;zlfctliz:g; » vytvafeni pracovnich mist |4

poskytovani dopliikovych
penéZnich odmén

PR piileZitosti k rozvoji |«

zaméstnanecké vyhody

a penze pracovni prostfedi -

=

Zdroj: Armstrong a Taylor (2015, s. 422)
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Jak je patrné, lidsky kapital tvofi ,,znalosti, dovednosti a schopnosti lidi pracujici
v organizaci. Jak vysvétlili Wright a McMahan (2011, s. 101): ,,Kazdy jedinec v organizaci
ma vlastnosti, které jsou soucasti lidského kapitalu. Rovnéz se iastni zpracovani informact,
interpretuje a reaguje na tyto informace, aby pfijal rozhodnuti, vyjadiil pocity nebo projevil
chovani. Seskupovani tohoto lidského kapitalu, jak navrhujeme, je zékladem ,lidského
kapitalu® organizace nebo organiza¢ni jednotky.” Lidsky kapital je rozhodujici slozkou ve
vyjadfeni trzni hodnoty organizace (Armstrong, 2015, s. 111 In Dostalek, 2021, s. 24).

,»Pokud povazujeme lidsky kapital za jeden z podnikovych vstupt a zaroven za klicovou
soucast trzni hodnoty podniku, je tieba si klast diraz na méteni hodnoty lidského kapitalu.
Me¢éteni mize poskytnout vychodisko pro tvorbu strategie rozvoje lidskych zdroji a nasledné
monitorovani a hodnoceni efektivity personalni prace. Métit hodnotu lidského kapitalu je
mozné napriklad prostiednictvim sledovani ukazatelti fluktuace, stabilizace zaméstnancii,
vydaji na vzdélani, respektive jejich procentualniho podilu na objemu vyplacenych mezd,
spokojenosti zaméstnanct, nakladi na ziskdvani a zapracovani novych zaméstnanct, pfidané

hodnoty na jednoho pracovnika, produktivity, absence a urazovosti“ (Vodak, 2011, s. 35).
2.4 Strategicky rozvoj a rizeni pracovniku

Strategické fizeni a rozvoj lidskych zdrojt je kli€ovym pfistupem k feSeni dlouhodobych
otazek tykajicich se lidi, ktefi jsou soucasti strategického a koncepéniho snazeni organizace.
Jak uvadi Cimbalnikova (2013), zahrnuje to strukturu, (firemni) kulturu, efektivitu, vykonnost
organizace a piizptisobeni se budoucim vyzvam.

Propojeni strategii rozvoje lidskych zdroji se strategii celé organizace hraje strategickou
roli v rozvoji lidskych zdroji. Podle Vodaka a Kucharc¢ikove (2007), strategické fizeni
lidskych zdroji zahrnuje rozhodovani a aktivity tykajici se managementu pracovnikl na vSech
urovnich, sméfujici k dosaZeni a udrzeni konkuren¢ni vyhody.

Hall (1984), jak cituje Armstrong (2007), definoval strategicky rozvoj lidskych zdroji
jako proces identifikace klicovych dovednosti a fizeni uceni a vzdélavani s ohledem na
dlouhodobé¢ cile a strategie firmy. Armstrong (2015) pak zdlraziuje, Ze strategie lidskych
zdroji formuluji sméfovani organizace v oblasti HR politik a postupt, zvIasté jak maji byt
tyto politiky propojeny se strategii organizace a mezi sebou. Tyto strategie jsou zdrojem

inspirace, ktera se proménuje v konkrétni akce, konkrétni ¢iny a konkrétni vysledky.
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Schéma 3: Osy strategie rozvoje pracovniku

Strategie organizaéniho rozvoje

h

Strategie diferenciace

€-==== >
Strategie plynulého zlep$ovani Strategie velkého skoku

v

Strategie rozvoje jednotlivce

Strategie integrace

Zdroj: Hronik (2007, s. 19, upraveno)’

Jak uvadéji Veteska a Tureckiova (2020, s. 145), strategie rozvoje pracovnikil vychazeji z
potfeb vzdélavaci organizace a z rozhodnuti jejtho managementu, nicméné maji odrazet i
individualni rozvojové potieby a cile konkrétnich pracovnikd. Vychdzime tu ze skute¢nosti,
ze kazda pracovni, a tedy i1 vzdélavaci organizace, napliiuje premisu plurality z4jmu, potieb a
cili jednotliveli a pracovnich tymil. Funkéni strategie rozvoje pak podle rlznych autorii
mohou kombinovat napfiklad:

a) strategii vytvofeni kultury uceni, organiza¢niho uceni a individualniho uceni se
pracovnikd (Reynolds 2004, cit. podle Armstrong, 2014, s. 286-287, podrobn¢ji dale);

b) osy strategie ve tfech dimenzich s hrani¢nimi body: osa organiza¢niho rozvoje — rozvoje
jednotlivych pracovnikli, osa diferenciace — integrace a osa velkého skoku — plynulého

zlepSovani (Hronik, 2007, s. 18-25 In Veteska a Tureckiova, 2020, s. 145).

4

2.5 Strategické Fizeni vzdélavani pracovniki

Top management a vlastnici podnikli se vénuji strategickému fizeni s cilem udrzet
dlouhodoby soulad mezi misi firmy, jejimi cili a dostupnymi zdroji, stejné jako s externim,

tedy vnéjSim prostiedim. Toto fizeni zahrnuje planovani, organizaci, leadership a kontrolu,

? Vice viz HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-1457-8.
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piicemz se diraz a proporce téchto Cinnosti 1i§i na rGznych urovnich ftizeni (Ketkovsky a
Vykypél, 2006).

Strategicky rozvoj a uceni zaméstnanct jsou klicové pro dosahovani cilli organizace,
piicemz hlavnim cilem je udrzet firmu vybavenou kvalifikovanymi pracovniky pro vSechny
dualezité role, jak uvadeéji Veteska a Tureckiova (2020). V soucasnych podminkach se jedna o
slozitou vyzvu, zejména v kontextu neustalého tlaku na rozvoj a jen velmi tézko predvidatelné
zmény v oblastech technologickych, ekonomickych a socialnich.

O to vice je pak zasadni podporovat strategicky rozvoj a vzdelavani pracovniki, které
spo¢iva ve spolecném 1 individudlnim posilovani a uceni se, zejména u vysoce
specializovanych pracovnikii. Tito klicovi zaméstnanci pak mohou své znalosti a zkuSenosti
predavat dalSim a podilet se tak na realizaci cilti organizace.

Rozhodnuti na strategické Grovni managementu maji zdsadni vliv na uspéch podnikéni,
pficemz se odhaduje, Ze az 80 % uspé&$nosti je ovlivnéno pravé témito rozhodnutimi. Uspéch
v trznim prostiedi spociva v ptredvidani trznich pfilezitosti a v€asném feSeni strategickych
problémi. Klicem je schopnost vedoucich pracovnikll rozpozndvat, hodnotit a efektivné
vyuzivat poznatky o trendech ve vyvoji trhu (Ketkovsky a Vykypél, 2006).

Strategické fizeni primarné spocivd v urcovani a hodnoceni novych firemnich cili a
strategii. Tyto nové stanovené cile mohou byt kontroverzni, s minimalnimi zkuSenostmi v
jejich realizaci, vyzaduji celopodnikovy pfistup a orientaci managementu na vnéjsi prostiedi.
Uspéch cilti je obvykle mozné hodnotit az po delsi dobé, pfi¢emz minulé zkusenosti mohou
byt jen casteCné relevantni kvili jedinecnosti a Spatné strukturovanosti problémui. Vedeni
musi byt kreativni, umét realizovat zmény, nebat se inovaci a neustdle investovat Usili do
feSeni téchto vyzev (Ketkovsky a Vykypél, 2006).

Podle Vetesky a Tureckiové (2020) je zasadni nejen rozvoj jednotlivei, ale také sdileni
zkuSenosti, rozvijeni odbornych a profesnich kompetenci a podpora individudlniho 1
tymového poradenstvi, vyuzivani kou¢inku a mentorstvi, ale i dalSich metod vhodnych pro
kreativni rozvoj firmy (VeteSka a Tureckiova, 2020, s. 143—144). Vedouci pracovnici hraji v
téchto procesech nezastupitelnou roli, jejichZ ukoly lze charakterizovat takto:

- Manazer (lidr) rozvojového procesu definuje smér, kterym se organizace ubird, na
zaklad¢ spolecné vize a cill; koordinuje strategické i taktické pldnovani rozvoje na Grovni
celé organizace, tymu i jednotlivych zaméstnanct, kde kazdy vedouci pracovnik vzdélavaci

organizace, véetn¢ feditell Skol, nese zodpovédnost za svou ¢ast.
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- Ugastnici rozvojového procesu se pak podileji na nékolika urovnich a zastavaji rizné
role jako metodici, lektofi, kouci, mentofi €i instruktofi, podle detailnéjSiho rozpracovani
Tureckiové (2004) a Vetesky a Tureckiové (2020).

Strategicka rozhodnuti, kterym celi podniky, jsou Casto opakovatelnd, ale vzdy unikatni,
jedinecna, coz ztézuje jejich piedvidani i pro zkuSené manazery. Jsou povazovana za slozité
strukturovana, fesend hlavné na zdklad€ intuice a mimo formdlni struktury organizace.
Dulezité informace pro tyto rozhodnuti casto pochéazeji z externich a neformalnich zdrojt, coz
zduraziiuje duvérny a osobni charakter piistupt k feSeni strategickych problémt zejména top

managementem (Ketkovsky a Vykypél, 2006).
2.6 Kompeten¢ni piistup a Fizeni podle kompetenci

Rizeni podle kompetenci neboli Management by Competencies'® predstavuje strategicky
ptistup v oblasti lidskych zdroji, kde klicové jsou zptisobilosti, resp. kompetence, at’ uz jde o
znalosti, schopnosti, dovednosti, postoje ¢i chovani. Misto toho, aby se pracovnici zamé&fovali
pouze na to, co ma byt udélano, model fizeni podle kompetenci klade diraz na to, jak ma byt
prace vykonana, jaké jsou k tomu potfebné kompetence a jak je miizeme rozvijet a vyuzivat
ve prospéch celé organizace'!.

Zakladem uspésného fizeni podle kompetenci je spravné nastaveny kompetencni model.
Tento model jasné specifikuje, jaké kompetence jsou pro jednotlivé role v organizaci klicové
a pomaha tak identifikovat a rozvijet potiebné schopnosti zaméstnancti. Model umoziuje
efektivni porovnavani aktualnich dovednosti pracovniki s témi poZadovanymi, a tim
podporuje jak individudlni rast, tak celkovou efektivnost organizace.

Ptikladem kompetenci mohou byt integrita, orientace na zakaznika (klienta), bezpecnost,
technicka zru¢nost a mnoho dalsich. Tyto kompetence nejen Ze definuji, co od zaméstnanct
o¢ekavame, ale také jak by méli své ukoly plnit, coz vede k jasnéjSimu porozumeéni ocekavani
a k efektivngjsi praci.

Kromé individuélnich kompetenci zahrnuje tizeni podle kompetenci i kliCové kompetence
celé organizace. Tyto kompetence formuji a posiluji kulturu organizace a odliSuji ji od
konkurence. Kazda organizace by méla mit definovany ramec téchto oblasti kli¢ovych
kompetenci, obvykle ¢itajici Ctyfi az Sest klicovych oblasti, které spolecné tvoii zaklad jeji

jedine¢nosti. Rizeni podle kompetenci tak nabizi komplexni pohled na Fizeni lidskych zdrojt,

10 Dostupné online na https://www.valamis.com/hub/competency-management.
" Dostupné online na https://managementmania.com/cs/rizeni-podle-kompetenci.
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kde je kladen daraz na strategicky rozvoj kompetenci v souladu s cili organizace, coz vede k
vy$si spokojenosti zaméstnancii, lepSimu vykonu a odliseni se od konkurence.

Rovnéz se méni pozadavky a vyznam dals§iho profesniho vzdélavani a role profesnich
kompetenci v kontextu rychlého nastupu nastrojui digitalizace a Al, o ¢emz bude pojednéno
dale v textu této diplomové prace (Dostalek, 2021). S tim souvisejici jazykové modely (napf-.
GPT-4, Claude 3, Mistral Large, Poe.com a Gemini Pro — ¢i Dall-E 3, StableDiffusion XL
nebo PlayGround v2.5), které pravdépodobné v kratkém case ovlivni fadu profesi, véetné
jejich kvalifikacnich pozadavki, at’ jiz ze strany pocatecniho vzdélavani ¢i naroka na dalsi
profesni vzdélavani, resp. firemni (terminologicky viz Pricha a Veteska, 2014). V soucasné
dobé je na trhu fada téchto jazykovych modelt, které uméji vytvaret i vlastni chatboty. Tyto
nastroje jsou velmi vyznamné pro fadu celych odvétvi, sektorti. Je jen otazkou casu, kdy
vyznamné proméni obsah a strukturu prace.

Posun k modelu fizeni podle kompetenci je podle Dostalka (2021, s. 6) jednim z vystupl
metodologického posunu a nasledné implementace do firemnich procesi. Na zakladé
empirickych dat byl navrzen specificky model ziskavani, hodnoceni a vzdélavani vybranych
pracovnich skupin zaméstnanci. Jak napt. uvadi Hronik (2007, s. 64; In: Bartonkova, 2010, s.
95) ,,vyuziti fizeni podle kompetenci je cestou k fizeni diverzity a pracovniho vykonu, a dale
se vyjadiuje k moznostem vytvafeni kompetencnich modelt. Pfi jejich tvorbé rozliSuje dvé
hlavni vychodiska. Prvni z nich je rysovy piistup, kdy rysy jsou mensimi jednotkami nez
kompetence a maji trvalou a neménnou podobu a nejsou vystupy ovlivilovanymi situaci. Mezi
rysy patii napiiklad peclivost, introverze, druZnost, stabilita. Druhym pfistupem je
situacionalismus, ktery fika, ze vysledek je vZzdy podminén situaci. Kompetenéni model
obsahuje jednotlivé kompetence, které¢ jsou poskladané podle urcitého klice* (VeteSka a
Tureckiova, 2020, s. 124).

Autofi Tremblay et al. (2002 In Veteska a Tureckiova, 2020, s. 30) definuji pojem
,kompetentnost jako standardem definovanou piedpokladanou turoven zvladnuti situace.
Kompetentnost je urCena predem, zaroven je také predem definovan soubor vykonovych
kritérii (tj. méfitek ¢i standardii o€ekdvaného vykonu ve smyslu vysledku ¢innosti a chovani).
To umoznuje jedinci, aby svoji kompetentnost demonstroval a aby ji také sdm dokéazal zméfit
a vyhodnotit. Uvedeny potencial pro akci a rozvoj ovSem velmi Gzce souvisi s individualnimi
limity jedince. Urcujicim faktorem jsou jeho schopnosti (zejména inteligence), znalosti,
dovednosti, motivace a relevantni chovani a jednani.*

Tyto tzv. zdroje kompetenci lze hierarchicky vyjadrfit na zéklad€ strukturalniho modelu

zalozeného na kategoriich chovani, dovednosti, znalosti a schopnosti.
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Schéma 4: Hierarchicky model struktury kompetence

Chovani
3 Znalosti
S Sdnost Zkusenosti
Schopnosti Motivy
-dusevni, rozumové -hodnoty, postoje, zajmy, potreby

Zdroj: Kubes, Spillerova et al. (2004, upraveno)

V tomto kontextu aplikace kompetencnich modeli v rdmci organizace, ktery vznikd na
zaklad¢ identifikace, analyzy a popisu (dil¢ich) profesnich kompetenci, hovoii Veteska a
Tureckiova (2008, s. 101-102; In: Bartonkova, 2010, s. 103 In Dostalek, 2021, s. 6) o
nutnosti realizace dalsi faze, smétujici k ,,vytvoreni matice kompetenci, kterd nasledné miize
vést k definovani kompetencnich profilt, které maji vazbu k jednotlivym vymezenym
pozicim v organizaci. Bartoitkova (2010, s. 103) dodava, ze kompetencni model se vaze vice
k dané pozici a popis prace, kompetencni profil, sméiuje ke konkrétnimu pracovnikovi. Pro
ptehlednost VeteSka a Tureckiova (2008, s. 102) uvadéji, Ze kompetenéni model obsahuje
rozpracované charakteristiky kompetenci v navaznosti na projevy chovani® (Veteska a
Tureckiova, 2020, s. 125).

Tabulka 1: Shody transverzalnich kompetenci a klicovych kompetenci

Transverzalni kompetence Predpoklady klicovych kompetenci

Interkulturni dovednosti a globalni piehled

Flexibilita a adaptabilita

_ _ _ Mysleni a jednani v souvislostech
Strategické a inovativni mysleni

Kreativita a inovativnost

Dovednosti sebetizeni Sebeftizeni (selfmanagement)

Rozhodovani a feSeni problému Kritické mysleni a prace s rizikem

_ Schopnost tymové prace
Tymova spoluprace a empatie

Kooperativnost
Orientace na uceni se
Vyjednavaci schopnosti Schopnost ¢elit konfliktnim situacim
Vidcovstvi (leadership)
Ziskavani a zpracovavani informaci Strukturovani a tfidéni informaci

Zdroj: Tureckiova (2020, In Veteska a Tureckiova, 2020, s. 36)
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Kompetence uvedené zde mezi transverzalnimi, které se neobjevuji v piehledu
odkazovaného modelu klicovych kompetenci, bychom pak snadno mohli dohledat v dalSich
modelech klicovych kompetenci. Kromé Doporuceni Rady EU'? ke klic¢ovym kompetencim
pro celozivotni uceni (2018) — viz kap. 4, které¢ kromé¢ jiného obsahuje kompetence kulturniho
povédomi a vyjadieni, jsou to zejména tzv. mékké kompetence (soft competences) uvedené
v tzv. Centralni databazi kompetenci (2017)'3 (Veteska a Tureckiova, 2020, s. 125).

,»V oblasti firemniho vzdélavani se nejvice pozornosti vénuje ziskdvani kompetenci
v oblasti metod. Zameéstnavatelé vice pozornosti vénuji efektivité uceni. Efektivni uceni se
odviji od kvality a pfesnosti, vymezeni vzd€lavacich cili a zjisténi vysledkii vzd€lavani
(hodnoceni).” (Veteska a Tureckiova, 2020, s. 32).

Kompetence ptredstavuji podle Centralni databaze kompetenci (2017) souhrn védomosti,
dovednosti, schopnosti, postoji a hodnot umoznujici uplatnéni a osobni rozvoj jednotlivce. Je
to jazyk, kterym jsou v Narodni soustavé povolani popisovany pozadavky na pracovnika.
Vyjadiuji predpoklady k vykonu ur€itého souboru ¢innosti a konkrétné¢ uvadéji to, co ma

zaméstnanec znat, umét a jak se ma chovat v pracovnim kontextu'4.
2.8 Metody vzdélavani a rozvoje pracovniki

Jednu z typologii metod vzdélavani a rozvoje pracovnikil pfinasi Veteska (2016, s. 207-
208):
,» 1. Vzdélavani v ramci organizaci — nejcastéji vyuzivané formy a ptistupy:

o korporatni online kurzy (MOOC:s),

J cloudové LMS (cloudové learningové systémy),

J gamifikace,

. personalized learning (vzdélavani sestavené na miru zamestnanci),

. mikrouceni a mikrokurzy,

° online seminaie (webinaie, videoseminare, mobilni seminare),

° online konference (videokonference, webkonference, mobilni konference),
° socialni site,

12 Doporuceni Rady ke klicovym kompetencim pro celoZivotni uceni. 2018 [online]. Brusel: Evropska
komise. Dostupné z https://www.schooleducationgateway.eu/cz/-pub/resources/publications/-council-
recommendation-on-key-.htm.

3 Vice viz Centrdlni databdze kompetenci. 2017 [online]. Dostupné z http://kompetence-
.nsp.cz/napoveda.aspx#Centralni_databaze kompetenci.

4 Dostupné online na http://kompetence.nsp.cz/
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online kooperace (chat, sdileni projektti, okamzité pfipominkovani),

mobilni u¢eni (mobile learning).

2. Sebevzdélavani — nejCastéji vyuzivané formy a pristupy:

. mobilni u¢eni (mobile learning),

. augmented learning,

° socialni sit€,

J online kurzy, skoly, univerzity (vS§echny formy distan¢niho vzdélavani),
o vetejné online akademie (Khanova akademie),

J online kooperace (chat, sdileni projektii, okamzité ptipominkovani),

. online encyklopedie, knihovny, dokumenty (Wikipedia, Google books),
. nékteré pocitacové hry,
. videoptednasky.“ (VeteSka, 2016, s. 208).

Napi. Veteska (2016) uvadi, Ze termin e-learning zadal byt v Ceské republice Siroce
akceptovan na konci 20. stoleti, coz koreluje s expanzi pocitacovych technologii a jejich
integraci do edukac¢niho sektoru, zejména v kontextu vzdélavani dospélych. Tento termin,
puvodem z angliCtiny, se stal bézn¢ pouzivanym pojmem v oblasti vzdélavani a byl piejat do
cestiny bez jakychkoliv modifikaci, coz je trend, ktery lze pozorovat i v jinych jazycich.
Elektronické vzdélavani (e-vzdélavani), asto oznaCované zkratkou ,.e“, se jiz etablovalo v
vyuziti informacnich a komunikac¢nich technologii ve vzdélavacim procesu, jak definuje
Muzik (2011).

Spektrum e-learningu zahrnuje rozmanité aplikace a procesy, které jsou zprostfedkovany
elektronickymi médii, primarn€ internetem. Diky jeho dynamické povaze a adaptabilité je
definice e-learningu v odborné¢ literatufe riznoroda, coz odrazi jeho komplexni a neustale se
vyvijejici charakter. Vanécek (2011) upozornuje na neustalenost pojmu e-learning a existenci
fady souvisejicich termintl, které se v anglickém jazykovém prostoru vyuzivaji pro popis

rozli¢nych modalit elektronického vzdélavani. Jedna se napf. o:

J WBL (web-based learning): Vzdélavani se prostfednictvim webu nebo internetu, tedy
online.
. CBT (computer based training): Vycvik nebo vzdélavani pracovnikli prostfednictvim

pocitace, které mize byt jak synchronni (v redlném case), tak asynchronni (ne v redlném

case).
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. CAL (computer assisted learning): Uceni podporované pocitacem.

. Blended learning: SmiSené vzdélavani, kombinace prezencéni (tvafi v tvar) a distancni

(online) formy vzdélavani (vice viz dale v textu).

. TBT (technology-based training): Vzdé¢lavani podporované technologiemi, termin

uzivany zejména v USA.

. CAI (Computer Assisted Instruction): Pocitaem podporované uceni.

. LMS (Learning Management System): Systém pro fizeni vyuky, platforma pro spravu,

distribuci a organizaci vzdélavacich kurz a obsahu. Usnadiiuje komunikaci mezi ucicimi se

subjekty a tutorem (lektorem).

. M-learning: Vzdélavani prostfednictvim mobilnich zafizeni, jako jsou smartphony a

tablety (Vanécek, 2011, upraveno a doplnéno).

Kazdy z téchto terminti zdlraznuje rizné aspekty a moznosti, které technologie nabizeji v
oblasti vzdélavani. E-learning mize byt velmi efektivni zptisob, jak poskytnout piistup k
vzdélani SirSimu spektru lidi, umoznit flexibilni studijni harmonogramy a adaptovat
vzdélavaci obsah na individudlni potieby a tempo uceni.

Napriklad Veteska a Kursch (2019) uvadéji devét stézejnich trendd, které v horizontu
nékolika let zasadn¢ ovlivni vzdélavani. Jedna se o:

1. Casovou a prostorovou volnost ve vzdélavani; vzdélavani bude probihat kdykoliv a
odkudkoliv za pomoci novych technologii (online, digitalizace, hybridni distan¢ni
vzdélavani, mikrouceni). Virtualni ndstroje budou v nasledujicich letech vyrazné
dominovat. Obsah 1 evaluace se presune do online prostiedi.

2. Personalizovana vyuka, tj. dojde k pfizplisobeni tempa vyuky vzhledem k samotnému
ucicimu se jedinci a jeho schopnostem, potfebam a pozadavkim.

3. Volny vybér prostiedki a forem vzd€lavani, jedinec si bude moci vybrat svoji
,»vzdélavaci drahu a vybirat mezi riznymi zptsoby uceni.

4. Projektové vzdélavani bude na bazi projekt a diiraz bude kladen na organizacni fizeni,
vzéajemnou kooperaci a efektivni fizeni Casu.

5. Diiraz na sbirani zkuSenosti, tj. vice prace v terénu, v redlném prostiedi a sdileni dobré
praxe (best practice).

6. Zpracovani a vyuziti dat, diraz na logické propojovani souvislosti, orientace ve velkych

mnozstvich informaci (znalosti), jejich interpretace a analyza.
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7.

Zmeéna v oblasti certifikace — nové metody a formy zkouSeni a testovani, upozadéni
riznych testi a metrik, zaméfeni se na ohodnoceni vyuziti znalosti v nasledném
pracovnim procesu, orientace na vzdélavaci proces.

VéEtsi participace Ucastnik vzdélavani na formovani kurikula, dynamické a progresivni
upravy kurikula na zakladé zpétné vazby tcastnikl vzdélavani (identifikace vzdélavacich
potieb).

Vyuziti mentoringu jako jedné z hlavnich podpor ucastniki vzdélavani (Fisk, 2017 In

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

Digitalizace a vyuziti informacnich a komunikacnich technologii (ICT) revolu¢né méni

zpusob, jakym pfistupujeme ke vzdélavani na pracovisti. Zde je deset aktualnich metod, které

firmy vyuzivaji pro efektivni rozvoj dovednosti svych zaméstnanct:

E-learningové platformy - Umoznuji flexibilni pfistup k u¢ebnim materidlim a kurziim
kdykoli a kdekoli, coz je idedlni pro zaméstnance s rliznymi pracovnimi harmonogramy.
Mikrouceni (Microlearning) - Pfedstavuje vzdélavaci aktivity kratkého formatu, které
snadno zapadaji do nabitych pracovnich dnd a jsou zaméfeny na specifické dovednosti
nebo informace.

Mobilni vzdelavani (Mobile Learning) - Vzdélavaci obsah pfizptisobeny pro mobilni
zafizeni, umoziujici zaméstnanciim ucit se pomoci svych telefoni i tableti.

Virtualni realita (VR) a RozSifend realita (AR) - Tyto technologie poskytuji imerzivni
zkuSenosti pro praktické tréninky ve virtudlnim prostiedi, coZ je zvlasté uzite€né pro
nacvik slozitych dovednosti bez rizika.

Webinare a online workshopy - Interaktivni online seminafe a workshopy umozZiujici
zameéstnancum ucastnit se Skoleni v redlném case, ¢asto s moznosti interakce.

Socialni uceni (Social Learning) - VyuzZiva socidlni sit€¢ a komunitni portaly pro sdileni
znalosti a zkuSenosti mezi zaméstnanci, podporuje kolaborativni uceni.

Gamifikace (Gamification) - Aplikace hernich principii a designu ve vzdélavacich
procesech, coZ zvySuje motivaci a zapojeni zaméstnancu.

Personalizované uceni - Technologie umoznujici ptizplisobit vzdéldvaci obsah a tempo
uceni individualnim potfebam a prednostem uciciho se.

Online komunitni féra a diskuse - Platformy, kde se zaméstnanci mohou setkavat,
diskutovat a sdilet znalosti a nejlepsi praxe.

Adaptivni uceni (Adaptive Learning) - Systémy vyuZivajici umélou inteligenci k analyze

vykonu ucicich se a naslednému pfizptisobeni vzdélavaciho obsahu, aby co nejlépe
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vyhovoval jejich u¢ebnim stylim a potfebam (upraveno na zakladé vyzkumnych studii
Educational Testing Service a Center for Digital Education).

Vyse uvedené metody piinaSeji veétsi flexibilitu, interaktivitu a efektivitu do procesu

vzdélavani na pracovisti, a pomadhaji firmédm Iépe pfipravit své zaméstnance na vyzvy

soucasného 1 budouciho pracovniho prostiedi.

Na zaklad¢ téchto identifikovanych metod uvadime podrobnéjsi rozpracovani metod

digitalizace a vyuziti informacnich a komunikacnich technologii (ICT) ve firemnim

vzdélavani, kter¢é mohou firmy vyuzit pro dalSi rozvoj dovednosti a znalosti svych

zameéstnancu:

Blended Learning - Kombinuje tradi¢ni pfistupy (prezencni) k vyuce tvaii v tvai s online
metodami (distancni), coz poskytuje flexibilni a efektivni vzdélavani.

Videokonference - Umoziiuji realizaci Skoleni a setkani prostfednictvim videohovord, coz
Setfi ¢as a naklady spojené s cestovanim.

Digitalni knihovny a databéaze - Poskytuji snadny pfistup k odbornym ¢lankim, studiim a
kniham, coz podporuje sebevzdélavani zaméestnancti.

Cloudové vzdélavaci platformy - Nabizi centralizovany pfistup k u¢ebnim materialim a
zdrojim ulozenym v cloudu, umoziujici snadnou dostupnost a aktualizaci.

Online simulace - Digitalni simulace realnych pracovnich situaci, které pomahaji rozvijet
kritické mysleni a rozhodovaci dovednosti.

Interaktivni e-knihy - Elektronické knihy s interaktivnimi prvky, jako jsou kvizy, videa a
simulace, které zvysuji zapojeni a porozumeéni.

Peer-to-peer vzdélavani - Metoda, kde zaméstnanci uci své kolegy, coz posiluje tymovy
duch a sdileni znalosti v rdmci organizace.

Big Data a analyza udeni - Vyuzivani velkych dat'®, datovych databazi a analytickych
nastroji vede k jednodussi personalizaci vzdé€lavaciho obsahu a optimalizaci dal§iho
vzdélavani a rozvoje zamé&stnanc.

Virtual Learning Environment (VLE) - Integrované vzdélavaci prostredi, které kombinuje
rizné digitalni nastroje a zdroje pro podporu uceni. Pfedstavuje virtudlni vyukové prostiedi

ve vzdélavacich technologiich jako je naptf. webova platforma pro digitalni aspekty

15 Tzv. big data jsou rozmanit&j$i data, ktera piichazeji ve vétSim rozsahu a s vétsi rychlosti. Tyto
aspekty také zname jako tfi R. Jednoduse feCeno, big data jsou vétsi a komplexnéjsi datové sady
predevsim z novych zdroji.
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studijnich kurzii, obvykle ve vzdélavacich institucich. Predstavuji zdroje, aktivity a
interakce v ramci struktury kurzu a poskytuji riizné faze hodnoceni.

e Al-driven tutorstvi - Pouziti umélé inteligence ¢i néstroji strojového uceni pro vytvaieni
personalizovanych tutoridlnich programt, které se ptizplsobuji potfebam a pokroku
kazdého jednotlivého zaméstnance. Al-driven tutorstvi!® vyuZziva data shromazdéni z
interakci studentli se vzd€lavacim obsahem (studijnim materidlem), aby identifikovalo
jejich silné stranky, slabiny a vzorce uceni. Na zéklad¢ této analyzy systém umeélé
inteligence upravuje obsah, styl a tempo vzdélavaciho materidlu tak, aby co nejlépe
vyhovovalo individualnim potfebam jedincti.

Mezi klicové vyhody Al-driven tutorstvi patii:

- Personalizace: MoZnost pfizplsobit ucebni pldny a materidly podle individualnich

schopnosti a preferenci studentt.

- Okamzitd zpétna vazba: Poskytovani okamzité zpétné¢ vazby studentim o jejich

pokroku a oblastech, které pottebuji zlepSeni.

- Flexibilita: UmoZnéni studentim ucit se ve svém vlastnim tempu, kdekoli a kdykoli,

coz zvySuje dostupnost vzdélavani a pohodli.

- Efektivita: ZvySeni efektivity ufeni tim, Ze se zaméfuje na individudlni potieby

studentll, coz mlze vést k rychlejSimu a hlubSimu pochopeni uciva.

Al-driven tutorstvi tedy predstavuje revolucni pfistup v oblasti vzdélavani, ktery ma
potencial transformovat tradicni metody vyuky a uceni diky vyuziti pokrocilych technologii a
umg¢lé inteligence (Conati, 2020).

Vyzkumna prace Conati, Baaral, et al. (2021) pfedstavuje krok smérem k urceni potieby
personalizace v oblasti vysvétlitelné umélé inteligence (XAI) v kontextu zkouméni hodnoty
Al tizenych napovéd a zpétné vazby v Inteligentnich Tutoridlnich Systémech (ITS). Do
appletu Adaptive CSP (ACSP), interaktivni simulace pomahajici studentiim ucit se algoritmus
pro problémy spliiovani omezeni poskytovanim Al fizenych néapovéd ptizpiisobenych
pfedpokladané urovni jejich uceni, autofi pfidali funkci vysvétleni. V uvedeném vyzkumu
prezentuji design této funkcionality vysvétleni a vysledky kontrolované studie, ktera hodnoti
jeji dopad na uceni studentti a vhimani napovéd ACSP. Studie zahrnuje analyzu toho, jak jsou

tyto vysledky ovlivnény rliznymi uzivatelskymi charakteristikami, jako jsou osobnostni rysy a

16" Al-driven tutorstvi, neboli tutorstvi fizené umélou inteligenci, odkazuje na vyuZiti algoritmi a
systémi zalozenych na umélé inteligenci k personalizaci a optimalizaci procesu vzdélavani. Tento
pristup umoziuje vytvareni individudlné piizptisobenych vzdélavacich zkuSenosti, které reaguji na
specifické potieby, preference a tempo uceni kazdého studenta.
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kognitivni schopnosti, aby posoudila, zda by meéla byt vysvétleni personalizovana podle
téchto charakteristik. Vysledky ukazuji, Ze poskytovani vysvétleni zvySuje davéru studentii v
napovédy ACSP, vnimanou uzitecnost téchto napovéd a zamér je v budoucnu opét vyuzit.
Navic ukazujeme, ze piistup studentl k vysvétleni ACSP a zisk z uceni jsou ovlivnény tiemi
uzivatelskymi charakteristikami: potfebou poznani, svédomitosti a ¢tenafskou gramotnosti,
coz poskytuje ndhledy, jak personalizovat vysvétleni ACSP podle téchto ryst, a také
pocatecni ditkazy o potencialni hodnoté personalizovaného vysvétlitelného AI (XAI) pro ITS.
(Conati, Baaral, et al., 2021).

Dalsi piehledova studie se zaméfuje na pouziti umelé inteligence v kolaborativnim uceni
ucitell a studenti, resp. v inteligentnich tutorialnich systémech, automatizovaném hodnoceni
a personalizovaném uceni — vice viz Kamalov, Calonge a Gurrib (2023). Recentni vysoky
vykon ChatGPT na nékolika standardizovanych akademickych testech pfivedl téma umélé
inteligence (AI) do hlavniho proudu diskuse o budoucnosti vzdélavani. Vzhledem k tomu, ze
hluboké uceni se chystd zménit paradigma vyuky, je nezbytné mit jasnou piedstavu o jeho
dopadech na soucasny vzdélavaci systém, aby bylo mozné zarucit udrzitelny rozvoj a
nasazeni Al fizenych technologii ve Skolach a na univerzitach (Kamalov, Calonge a Gurrib,
2023).

Tyto metody rozsifuji a dopliiuji ptivodnich deset typti (druhd) tim, ze pfinaseji nové
technologie, koncepty a pfistupy, které mohou firmam pomoci efektivnéji fesit vyzvy v
oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancil.

Podle Lochmannové (2020) reprezentuje vyuziti virtudlni reality (VR) ve vzdélavani
logicky krok ve vyvoji pocitacov€é podporovaného vzdélavani, které ma kofeny jiz v
padesatych letech 20. stoleti. Zatimco seriézni védecké prace na toto téma zaaly vznikat v
Sedesatych letech, prilom pfinesl rok 1977 s nastupem mikropocitacii, coz osobni pocitace
proménilo v mimofadné u¢inné nastroje pro rizné aspekty uceni. VR, kompatibilni s riznymi
typy pocitacu, sleduje tento vyvojovy trend.

Je dulezité odlisit virtudlni realitu od simulované reality (SR). KdyZ je uZivatel ponotfen
do VR prostiedi, citi se byt soucasti daného svéta, na rozdil od pocitu vnéjsiho pozorovatele,
ktery je typicky pro SR. Klicovym prvkem VR je senzorickd zpétna vazba, kterd uzivateli
poskytuje specifickd senzoricka data v reakci na jeho akce, coZ napoméha vytvoteni pocitu
pfitomnosti v simulovaném prostredi. Interaktivita, umoZznujici uZzivatelim prozkoumat
virtualni svét, interagovat s objekty, postavami a misty, je nezbytnou soucasti pro dosazeni

pravé imerze a efektivity VR jako vzdélavaciho nastroje (Lochmannové, 2020).
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2.9 Legislativa dalSiho vzdélavani

Celozivotni u€eni se v soucasné dob¢ vyviji v dynamicky koncept, jenz zahrnuje vSechny
formy vzdélavani — formalni, neformalni i informalni uceni — béhem celého zivota jedince.
Cilem je neustalé¢ zdokonalovani znalosti, dovednosti a kompetenci v reakci na rychle se
meénici spoleCenské, ekonomické, kulturni a pracovni podminky (Veteska, 2016). Neformalni
vzdélavani tedy predstavuje klicovou slozku celozivotniho uceni dospélych a charakterizuje
se jako dobfe strukturovany proces osvojovani znalosti a schopnosti pod vedenim
kvalifikovanych vzdé€lavacich specialistii, napiiklad trenérii, instruktori nebo lektort (resp.
lektorti dal$iho vzdélavani). Tento proces muze byt zakoncen osvédcenim ¢i certifikatem, ale
neni to pravidlem. Jeho hlavni vyhodou je flexibilita a dopln¢k k tradi¢nimu vzdélavacimu
systému, pfi¢emz nevede k ziskani formalniho vzdélani (i kdyz i zde mizeme nalézt vyjimku
— viz zakon €. 179/2006 Sb., o ovéfovani a uznavani vysledki dalSiho vzdélavani a o zméné
nckterych zdkonl (zdkon o uznavani vysledkd dalSitho vzdélavani). Tato prdvni norma
upravuje systém oveérovani a uznavani vysledkt dalSiho vzdélavani, kvalifika¢ni a hodnotici
standardy profesni kvalifikace a pravidla ud€lovani, prodluzovani platnosti a odnimani
autorizace k ovétovani vysledki dal§iho vzdélavani).

Zak. €. 179/2006 Sb., o ovérovani a uznavani vysledkl dal§iho vzdélavani a o zméné
nékterych zdkond (zdkon o uznavani vysledkt dal§iho vzdé€lavani) je jednim ze zasadnich
pravnich ptedpisii, ktery na narodni Grovni upravuje mj. vzdélavani, hodnoceni a ovétrovani
vysledkl vzdélavani, profesni pfipravu nebo podminky zptisobilosti a hodnoceni a uznavani
odborné kvalifikace a jiné zpusobilosti pro zahdjeni zavislé nebo nezavislé regulované
¢innosti a pro jeji vykon na izemi Ceské republiky (§ 1, odst. 2).

Dalsi pojmy jsou uvedeny v § 2 tohoto zdkona. Jedna je zejména o:

e  profesni kvalifikaci odbornd zpusobilost fyzické osoby vykonavat fddné urcitou
pracovni ¢innost nebo soubor pracovnich ¢innosti v ur€itém povolani, poptipadé ve dvou

nebo vice povolanich, v rozsahu uvedeném v kvalifika¢nim standardu,

e Narodni soustavou kvalifikaci vetejné pfistupny registr v§ech Uplnych profesnich
kvalifikaci a profesnich kvalifikaci potvrzovanych, rozliSovanych a uznavanych na Gzemi

Ceské republiky,

e kvalifikacnim standardem profesni kvalifikace strukturovany popis odborné zptisobilosti
fyzické osoby pro fadny vykon urcité pracovni ¢innosti nebo souboru pracovnich ¢innosti

v ur¢itém povolani, popiipadé ve dvou nebo vice povolanich,
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e hodnoticim standardem profesni kvalifikace soubor kritérii, organizanich a metodickych
postupt a materialnich a technickych piedpokladii stanovenych pro ovéfovani dosazeni
odborné zpiisobilosti vykonévat fadné urcitou pracovni ¢innost nebo soubor pracovnich
¢innosti v uréitém povolani, poptipad¢ ve dvou nebo vice povolanich* (§ 2 zak. ¢.

179/2006 Sb.).

Uplné profesni kvalifikace jsou definovany v § 4, profesni kvalifikace v § 5, vymezeni
Nérodni soustavy kvalifikaci najdeme v § 6 a jednotlivé kvalifika¢ni standardy profesni
kvalifikace v § 7 (vice viz Ptiloha 1).

Odborny rozvoj zaméstnanct upravuje také zédkonik prace (zékon ¢. 262/2006 Sb., § 227),
ktery zahrnuje zejména:

a) zaskoleni a zauceni,

b) odbornou praxi absolvent skol,

¢) prohlubovani kvalifikace,

d) zvySovani kvalifikace.

Definici zaskoleni a zauc€eni piinasi § 228, ktery uvadi, ze:

»(1) Zaméstnance, ktery vstupuje do zaméstnani bez kvalifikace, je zaméstnavatel povinen
zaSkolit nebo zaucit; zaSkoleni nebo zauceni se povazuje za vykon prace, za ktery pftislusi
zameéstnanci mzda nebo plat.

(2) Zaméstnavatel je povinen zaSkolit nebo zaucit zaméstnance, ktery piechdzi z diivodi na
strané zaméstnavatele na nové pracovisté nebo na novy druh prace, pokud je to nezbytné*

(zékon €. 262/2006 Sb., zdkonik prace). Vice viz Ptiloha 2.

37



3. Digitalizace a ICT ve firemnim vzdélavani
3.1 Vyuziti digitalnich technologii k efektivnéjSimu vzdélavani na pracovisti

Na socialni a kulturni vyznam vzdélavani v kontextu firemniho vzd€lavani upozornuji
také Veteska a Kursch (2019). Autofi hovoii o provdzanosti globalnich procesti, ekonomik a
finan¢nich nastroji. Rovnéz se zamysleji nad propojenim téchto procest s oblasti vzdélavani,
resp. rozvojem a dalSim profesnim vzdélavanim pracovnik.

FarkaSova (2022) déle zdtraziuje, ze ackoli pouzivani pocitact pro vzdelavaci tcely neni
novinkou a saha az do 50. let 20. stoleti, soucasny trend vyuzivani VR a Al ve vzdé¢lavani
zaméstnanci predstavuje logicky vyvoj v ramci technologického pokroku. VR, casto
oznacovana anglickou zkratkou z "virtual reality", vytvaii poutavé virtudlni prostiedi, ve
kterém se uzivatelé mohou volné pohybovat. Systémy VR typicky vyuZivaji nahlavni
soupravy pro poskytovani vizudlni a zvukové zpétné vazby a n¢kdy dokonce umoznuji i
hmatové vnimani prostfednictvim specidlnich zafizeni.

Globalizace a nové vzorce prace a zivota zvysuji poptavku po odbornych dovednostech a
znalostech. Dlouhodobé& vSak jiz nebude staCit byt ,,dobfe informovany“. Nezbytnym
ptedpokladem rozkvétu bude i1 fada spolehlivé osvédcenych dovednosti pro 21. stoleti. Vice
nez kdy dfive potiebuje mnohem vétsi mnozstvi lidi ziskat rozvinuté schopnosti kritického
mysleni, spoluprace a feSeni problému (Ucici se spolecnost, 2010).

VeteSka a Kursch (2019) zdGraziuji vliv novych technologii na piekonavani
geografickych, socidlnich, kulturnich a ekonomickych bariér v ramci procesu globalizace, coz
vede ke zrychleni svétovych procest a pfinasi lidstvu fadu novych problému a vyzev. Tyto
zmény maji zasadni dopad i na vzdélavani, kde je nezbytné definovat nové pozadavky,
pficemz je tfeba respektovat zdkladni principy, jakymi jsou efektivni pienos znalosti a
dovednosti, etické kontexty, podpora rozvoje jedince a princip celoZivotniho uceni. V
souvislosti s globalizaci a digitalizaci se tyto stéZejni principy stavaji zdkladem pro nové
vzdélavaci paradigma, které autofi oznacuji jako Vzdélavani 4.0, ptfedstavujici adaptaci
vzdélavaciho systému na soucasné a budouci vyzvy spojené s technologickym pokrokem (viz
Veteska a Kursch, 2019, s. 16).

V 90. letech minulého stoleti se digitalni technologie za¢aly v Ceské republice vyraznéji
zapojovat do Skolského prostiedi, avSak zavadeéni infrastruktury a jeji vyuziti ve vyuce byly v
té dob& zalezitosti samotnych Skol, jejich aktivity a de facto vizionafstvi, véetné¢ shanéni

potfebnych finan¢nich prostiedkl. Neexistoval zadny celostatni program, ktery by podporoval
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nebo metodicky fidil integraci digitalnich technologii do Skolstvi. Podle dokumentu "Strategie
digitalniho vzdélavani do roku 2020" z roku 2014 zacala byt otazka modernich technologii ve
Skolstvi Sifeji diskutovana a reflektovana ve vefejnych a vzdélavacich politikach az v
pozdnich 90. letech 20. stoleti a na pocatku 21. stoleti. Mezi klicové dokumenty patii Narodni
program rozvoje vzdélavani v Ceské republice, znamy jako Bila kniha (2001), a dokumenty
Statni informacni politika (1999) a Koncepce statni informacni politiky ve vzdélavani ("akéni
plan realizace", 2000), které mély za cil vytvofit ramec pro zaclenéni digitalnich technologii
do vzdélavaciho procesu. V té dobé se Ceska republika fadila mezi posledni zemé& v Evropg,
které ptijaly strategické dokumenty zaméiené na digitalizaci vzd€lavani (Strategie digitalniho
vzdélavani do roku 2020, 2014).

V soucasnosti uz pocitace ve Skoladch nejsou omezeny jen na pocitacové ucebny nebo
pracovny u¢iteli. Skoly nyni &asto disponuji napiiklad jazykovymi laboratofemi nebo
laboratofemi pro vyuku piirodnich véd, které jsou vybaveny multimedidlnimi a digitdlnimi
technologiemi. Diky tomu mohou Zéci a studenti své referaty ¢i prezentace nejen prednaset,
ale také je vizualné obohacovat pomoci riznych medidlnich a prezenta¢nich nastrojii, coz
podporu pro vyklad ugiteli (CSU, 2018).

Rozvoj internetu navic umoznil pfesunuti ¢asti administrativy a komunikace mezi uciteli,
zGCastnénymi stranami. Nicméné, jak poukazuje Cesky statisticky afad (CSU, 2018), ne
vSichni ucitelé se s informacnimi systémy snadno szivaji a jejich implementace a pouZivani
muze byt pro né Casové narocné. Tyto systémy jsou primdrné vyuzivany pro sledovani
hodnoceni student, zadavani domacich ukold, zasilani omluvenek, informace o zastupovani,

zapisy do tiidni knihy, evidenci dochazky a podobné (CSU, 2018).
3.2 Digitalni kompetence v edukaéni praxi

Podle Kursche (2022) Weby 2.0 a 3.0 znamenaly vyznamny posun v oblasti vzdélavani,
ktery ovliviiuje jak ulici se, tak 1 vzdélavatele. Tyto technologie nabizeji nové ptistupy k
uceni, coz klade dliraz na potiebu jejich efektivni integrace do redlnych edukacnich procest.
Jaky bude jejich kone¢ny dopad na zplsob, jakym lidé ziskévaji a sdileji znalosti, je stale
pfedmétem vyzkumu. Vzdélavatelé a vyzkumnici experimentuji s riiznymi moZnostmi, aby
zjistili nejlepsi zpisoby, jak tyto nastroje vyuZit pro rozvoj znalosti a dovednosti, s nad¢ji, ze

pfipravi studenty na vyzvy budoucnosti, na nové pracovni podminky a socialni zmény.
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Ve svétle digitalizace a Primyslu 4.0, jak poznamenava Kursch (2022), je spojeni véci do
internetu véci (IoT), masovd automatizace, analyza obrovskych objemu dat (big data) a
pouzivani umélé inteligence ¢i pokrocilych komunikac¢nich technologii klicové. Stankovski et
al. (2019 In Kursch, 2022) upozoriiuje na to, ze vyvoj v prumyslu a vzdélavani neprobiha
stejnym tempem, coz muze vést k nesplnéni ocekavani ohledné kvalifikace budoucich
pracovnikl. Aby studijni (vzdélavaci / rozvojové) programy dokézaly piipravit studenty na
soucasné a budouci vyzvy, musi byt schopny reagovat na rychlé zmény, které charakterizuji
soucasny prumysl 4.0. Adaptabilita a schopnost inovovat jsou kli¢ové pro udrzeni kroku s
témito vyvojovymi trendy ve vSech oblastech lidskych ¢innosti.

V oblasti formalnitho i neformalniho vzdélavani je realizovana fada pokust, jak
systematicky konceptualizovat tyto nové edukacni a didaktické situace. Napf. Ramec
digitalnich kompetenci uéitele (MSMT, 2023) nabizi komplexni pohled na klidové
schopnosti, které by ucitelé méli ovladat pro efektivni vyuzivani digitalnich technologii ve své
praxi. Tento radmec, nezavisle na typu Skoly, stupni vzdélavani nebo odborné specializaci,
identifikuje 22 kli¢ovych kompetenci rozdélenych do Sesti zékladnich oblasti: profesni
zapojeni, vyuzivani digitdlnich zdrojii, metodiky vyuky, digitdlniho hodnoceni, podpory zaki
a rozvoje jejich digitalnich kompetenci.

Kazda z téchto kompetenci je dale rozpracovana do urovni pokroku, které umoziuji
ucitelim identifikovat jejich soucasnou dovednostni tiroven a smérovat jejich dalsi profesni
rozvoj. Deskriptory pro kazdou vys§i Uroven piedpokladaji ovladnuti kompetenci z
ptedchozich Grovni, kromé& urovné pro zacatecniky, kterd se zamétuje na zékladni orientaci v
digitalnich kompetencich.

Vychézeje z Evropského ramce digitalnich kompetenci pedagogti (DigCompEdu), tento
ramec predstavuje ndstroj pro rozvoj a hodnoceni digitalnich dovednosti ucitelii. Jeho cely
obsah, vcetné podrobnych popist jednotlivych kompetenci a irovni pokroku, je dostupny na
Metodickém portalu RVP.cz, coz pedagogiim poskytuje cenny zdroj informaci pro jejich dalsi
profesni rist v digitdlnim prostiedi (Ramec digitdlnich kompetenci ugitele, 2023'7).

Napt. FarkaSové (2022) upozoriuje, ze technologicky rozvoj pfedstavuje dvoji vyzvu pro
trh prace: zvySuje potiebu rekvalifikace a dal§iho vzdéldvani zaméstnancl, zaroven vSak
nabizi inovativni feSeni pro uspokojeni téchto pozadavki. V poslednich letech se stile vice
vyuzivd uméla inteligence a virtudlni realita, a to 1 jejich kombinace, pfedevSim ve sféfe

vzdélavani pracovni sily. Tyto nové pfistupy ve vzd€lavani zaméstnancli pfind$i mnozstvi

'7 Dostupné online na https://www.msmt.cz/vzdelavani/ramec-digitalnich-kompetenci-ucitele
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benefitt, jako je zlepSeni specifickych dovednosti, motivace, loajalita, a zvySuji angaZovanost

zameéstnancu.
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II. EMPIRICKA CAST

4. Zakladni udaje o vyzkumném Setieni
4.1 Zakladni udaje o vyzkumném Setfeni

V této casti predlozené prace bude predstaveno vlastni vyzkumné Setfeni, které se
zaméiuje na moznosti dalSiho profesniho vzdélavani a rozvoje pracovnikii ve firmach (on the
job). Specificky duraz je kladen na identifikaci vlivu a vyznamu aktudlnich spolecenskych
zmeén, predevsim pak na proces digitalizace a jeho dopad na pracovni procesy a pozadavky na
dovednosti zaméstnanct. V tomto vyzkumu tak nebude pouze reflexe soucasnych trenda a
vyzev v profesnim vzdélavani, ale rovnéz hleddni odpoveédi na otazky spojené s tim, jak
efektivné fesit tyto vyzvy v praxi, kterd se orientuje na nové prosttedky a metody dal§iho
profesniho vzd€lavani a rozvoje pracovnikll s vyuzitim informacnich a komunikacnich
prostiedki.

Kapitoly, resp. podkapitoly zabyvajici se vyzkumem piimo navazuji na teoreticky ramec,
ktery byl vypracovan v piedchozich kapitolach (napt. kap. €. 2). Teoretickd cast diplomové
prace poskytla zéklad pro pochopeni a identifikovani klicovych konceptl a teorii, které se
ptimo tykaji profesniho vzdélavani a rozvoje v kontextu zejména digitalizace.

Vzdélavani na celém svéteé promeénila pandemie Covid-19, kterd zasadné zmeénila
perspektivu tradicni vyuky, kdyZz se vzdélavaci systémy v celém svéte stietly s ploSnym
zaviranim Skol a dalSich vzdé¢lavacich instituci. V reakci na tuto vyzvu byli pedagogové a
dalsi vzdélavatelé nuceni obratit se k novym, inovativnim pfistupiim a didaktickym metodam,
aby mohli udrZet nepferuSeny vzdé¢lavaci proces prostiednictvim digitdlnich nastroji a
platforem (Pokhrel & Chhetri, 2021).

Samotny vyzkum byl pfipravovan a realizovan v obdobi let 2023 az 2024, kdy mnoho
spolecenskych zmén je ovlivnéno Primyslem 4.0 (resp. Primyslem 5.0), na ktery mizeme
nahlizet podle Vetesky a Kursche (2018, s. 16-17) z hledisek sociologickych, kam podle
téchto autorit patii: ,, hledisko evolucné-industrialni, dle kterého je Prumysl 4.0 dalsim
podporen kvalitativnim skokem v produktivité prace. Dle druhého hlediska — védecko-
technického jde o evoluci jiz znamych technologii v rozsahlém méritku. Jedna se predevsim o
masovou robotizaci, automatizaci, hromadné zpracovani dat a propojeni virtualni reality s

‘

realitou obecnou.
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Adaptace na tyto soucasné spoleCenské zmeény piedstavuje jednu z nejvétSich vyzev
moderni spolecnosti. Znalosti a dovednosti ziskané v rdmci pocate¢niho vzdélavani by meély
usnadnit tento proces adaptace. Dulezitou roli v nepfetrzitém vzdélavacim procesu (vice viz
model celozivotniho uceni v 1. kap.) by méli hrat mentoii, kouci, poradci a dalsi odbornici v
oblasti vzdélavani dospélych, ktefi jsou obeznameni s vyzvami spojenymi se specifikami v
uceni se dospélych. Pfistup zaloZeny na andragogickych principech by mohl vést k vytvoteni
individualizovanych privodct sebevzdélavani pro jednotlivece a jeho pfimé vyuziti ve
specifickych firemnich prostiedich (Veteska a Kursch, 2018).

Zaroven se v posledni dobé zacina hovofit o novém paradigmatu, a to jiz o Primyslové
revoluci 5.0, kterd bude klast nové pozadavky na celozivotni vzdélavani, zejména téch, které
jsou spojeny s integraci a analyzou dat. V budoucnu tak bude zadouci, aby zaméstnavatelé
poskytovali vzdélavani na toto téma, aby se zaméstnanci nebali nové vzniklych technologii a

potazmo obsluhy s tim spojené (srov. Ordieres-Meré¢ a kol., 2023).
4.2 Cil a ¢asovy harmonogram vyzkumného Setifeni

Samotna ekonomicka prosperita podnikil riznych velikosti je dynamicky proces, ktery
vyzaduje nova feSeni. Nové technologie zvySuji efektivitu riznych ¢innosti a ptispivaji tak ke
zrychleni vyrobnich procesti a zkvalitnéni findlnich produkti a poskytovanych sluzeb. V
ramci dalSiho profesniho vzdélavani (realizovaného samotnym podnikem) je organizovano
nckolik vzdélavacich aktivit se zaméfenim na digitdlni gramotnost. Zaroven ve firmach
pracuje ¢im dal vice zaméstnanct, kteti musi ovladat ICT, a to jiz ne na zakladni ¢i stfedni
urovni (VeteSka & Kursch, 2021; Yang, 2023). V tomto kontextu byl definovan vyzkumny
cil, ktery reflektuje potfebu pochopeni, jak nové technologie a digitalizace ovliviuji
kompetence a dalsi profesni vzdélavani zaméstnancli v modernim podnikovém prostiedi.

Cilem daného vyzkumného Setfeni bylo analyzovat adaptacni strategie zaméstnancli ve
vybrané firmé na vyzvy a pfileZitosti soucasného pracovniho prostiedi, s dirazem na vliv
digitalizace na jejich profesni rozvoj a vykonnost. Zarovenl byla ve vyzkumu provedena
analyza nejCastéji vyuzivanych platforem, forem a metod dal§iho profesniho vzd€lavani
s dirazem na pfistup, (andro)didaktické principy a technickou podporu firem smérem k
pracovnikiim.

V ramci tohoto cile byl kladen dlraz na zkoumani nékolika proménnych, mezi které patii
délka praxe, struktura pracovni doby apod. V neposledni fad¢ bylo dulezitou soucasti i

zkoumani specifickych digitalnich technologii a metod, které se pti vzdélavani vyuzivaji, déle
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pak tematickych obsahli vzdélavacich akci, evaluace v pritbé¢hu a po skonceni vzdélavani a
analyza jejich percepce spocivajici ve vyhodach digitalniho vzdélavani.

Ptedvyzkum byl realizovan v roce 2023 (leden a tinor). Samotné Setfeni bylo realizovano
v obdobi bfezen az cerven 2023. Data byla vyhodnocena a analyzovdna v zari 2023.

Zaverecné zpracovani probéhlo v lednu a v unoru 2024.
4.3 Analyza soucasného stavu poznani

Jak jiz bylo nastinéno v podkapitole pojednavajici o zdkladnich vyzkumnych udajich, tak
naSe spole¢nost prochazi mnoha zménami, v jejichz disledku se hovoii o integraci nékolika
prvkil a principti primyslové revoluce (4.0 a 5.0). Ta by se méla od predchozi revoluce lisit
tim, ze se kromé technologii vice zaméfuje na environmentalni problémy, fenomén
udrzitelnosti a také se orientuje vice na lidské zdroje, resp. lidsky kapital (prednéaska, Veteska,
2022). Je tedy kladen vyssi diraz na to, jak by se méla Sirokd populace naudit pracovat s
modernimi technologiemi, a hlavné vice zohledilovat jejich dopad na zZivotni prostiedi (Barata
a Kayser, 2023).

Zaroven soucasnou postmoderni spolecnosti rezonuje Uméld inteligence (Al) a s ni
spojeny ChatGPT, u jehoz vyuziti byly jiZ prokdzany pozitivni efekty (srov. Yu, 2023; Jein a
Lee, 2023). Al zac¢ina byt vyuzivana téméf ve vSech oblastech lidské ¢innosti, zejména v téch,
které se soustfedi na zpracovani informaci a prohlubovani vzdélani vcetné firemniho
vzdélavani. VyuzZitim technologie Al mohou vzdélavatelé zaclenit ChatGPT jako soucast
rozmanitého vyukového néstroje, ¢imz dosahnou zajimavéjsiho a inovativnéj$iho vyu€ovani.
Kromé toho mohou studenti ve Skoldch a zaméstnanci ve firmach vyuZzivat ChatGPT pro
samostudium. ChatGPT funguje na bazi umé¢lé inteligence a strojového uceni. Systém se uci z
textovych korpusti, coz mu umoznuje ziskat bohaté znalosti a modelovat je (Glaser, 2023).

Z téchto oblasti tak vyplyva, Ze firmy a vzde€lavaci instituce budou muset planovat své
vzdélavaci aktivity s dirazem na rozvoj dovednosti a znalosti potiebnych pro primyslovou
transformaci a udrZitelnost firem 1 spolecnosti. Tyto aktivity mohou zahrnovat naptiklad
dovednosti v oblasti obnovitelnych zdrojii energie, recyklace apod. Nové vzdélavaci
programy se tak musi zamétfovat na to, co budou lidé na konkrétnich pozicich potfebovat
umét s diirazem na rozvoj digitalnich kompetenci, zaroven ale i ,,s0ft skills* (tj. komunika¢ni
dovednosti, kreativita, empatie, solidarita, kooperace apod.). Benchlearning by mohl
piedstavovat klicovou ucici strategii, a to nejen v kontextu praktickych zkusenosti, ale také v
ramci rozvoje dovednosti, které jsou nezbytné pro efektivni tymovou praci ve firmach (srov.
Barata a Kayser, 2023; Ordieres-Mer¢ a kol., 2023).
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4.4 Definovani vyzkumnych otazek a vyzkumnych predpokladi

Na zéklad¢ vyzkumného cile byly definovany vyzkumné otazky, které byly zjistovany
dotaznikem vlastni konstrukce. Vyzkumné ptedpoklady jsou zalozeny na analyze rozdé¢leni
délky praxe mezi respondenty, struktury jejich pracovni doby, poméru mezi prezennim a
digitalnim vzdé€lavanim, vyuziti digitalnich technologii v edukacnich aktivitach apod. V tomto
kontextu byly definovany tfi vyzkumné otazky:

VO1: Jaké jsou nové moznosti digitalizace vzdélavani dospélych, resp. pracovnik?
VO2: Jaké nové edukacni nastroje jsou vyuzivany na pracovisti?
VO3: Jaké metody vzdélavani na pracovisti jsou v éfe digitalizace nejCastéji vyuzivany?

K témto otazkam byly definovany tfi vyzkumné ptedpoklady, které jsou formulovany na
zaklad¢é teoretickych uvah nebo ptredbéznych pozorovani a analyzovani odbornych a
védeckych dokumentl (zejména zahrani¢nich studii).

VP1: Digitalizace pfindsi zvySenou flexibilitu v ¢ase a misté vzdélavani.

VP2: Respondenti davaji prednost digitalnim metoddm vzd€lavani pred tradi¢nimi
prezen¢nimi formami.

VP3: Digitalni vzdélavani umoznuje Sirsi spektrum témat a ptizpiisobeni obsahu specifickym

potfebam a zajmiim jednotlivca.
4.5 Deskripce pouZzité vyzkumné metody

Vyzkumné Setfeni bylo realizované prostfednictvim kvantitativni metodologie, kterou
predstavuji empirické analyzy jevll a procesti andragogické reality. Tento vyzkum byva
typicky svou zdmérnosti a systematickou ¢innosti, u nichZ se vyzkumnymi metodami testuji
vyzkumné predpoklady a hypotézy u edukacnich jevtu (Pricha, 2014 a Veteska, 2016).

Svati¢ek a Sedova (2014) ke kvantitativnimu vyzkumu dodavaji, ze se zaklada na
peclivém vybéru a definici proménnych, jejich sledovani v populaci a analyze vztahi mezi
nimi, a to pomoci deduktivniho logického usuzovani z teoretickych tvrzeni pfes vyzkumné
pfedpoklady a hypotézy az po jejich ovéteni (tj. verifikaci). Cilem je ovéfit vyzkumné
pfedpoklady, hypotézy nebo teorie, coZ umoznuje generalizaci vysledkli a formulaci
obecnych pravidel.

V neposledni fadé muzeme kvantitativni vyzkum oznalit jako proces skladajici se
z n¢kolika logicky propojenych fazi s cilem ovéfit teoretické predpoklady prostiednictvim

empirického zkoumani (Hendl, 2009).
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Jako vyzkumny nastroj byl pouzit vyzkumny dotaznik vlastni konstrukce. Dotaznik
muzeme definovat jako ndstroj uréeny pro shromazd’ovéani informaci od vétsiho poctu
respondentl. Jeho samotny obsah se mulze skladat z wuzavienych, otevienych ¢i
polouzavienych polozek, Likertovy Skaly apod. Je spole¢né srozhovorem fazen mezi
explorativni metody a je povazovan za zakladni metodu kvantitativniho vyzkumu. Tato forma
dotazovani je zalozena na pisemném kladeni otadzek a ziskédvani pisemnych odpovédi, pficemz
je v soucasné dobé hojné vyuzivan on-line dotaznik, ktery vyzkumnym pracovnikiim znacné
usnadnuje a zrychluje shromazd’ovani dat. Tento pfistup navic podporuje pocit anonymity

mezi respondenty (Coe a kol., 2017).
4.6 Charakteristika vyzkumného souboru a konstrukce dotaznikového Seti‘eni

Vyzkumné Setfeni bylo provedeno v konkrétni obchodni firmé, jejiz specifické odvétvi
neni z diivodl anonymizace specifikovano. Celkem se Setfeni zacastnilo 87 respondenti, ktefi
odpovidali prostfednictvim online dotazniku. Tento pocet respondenti dotaznik vyplnilo, ale
kvuli chybam ve formatovani dotazniku bylo nutné ze studie vyloucit ¢tyfi respondenty, aby
byla zajisténa spravnost a presnost dat. Do vyzkumu tedy bylo zahrnuto 83 odpovédi
pracovnikii — respondenti. Pfed zahdjenim samotného Setfeni prob&hly tfi rozhovory s
vedenim firmy, které¢ poslouzily k definovani a strukturovani polozek v dotazniku (leden a
unor 2023). Tyto rozhovory byly klicové pro pochopeni specifickych potifeb a ocekavani
firmy od vyzkumu. Na zaklad¢ téchto diskuzi byl vytvofen navrh dotazniku, ktery byl
nasledné pilotné€ testovan na vzorku osmi zaméstnanct (inor 2023). Po této fazi doslo k revizi
nékterych otdzek v dotazniku na zakladé zpétné vazby, coz zahrnovalo pfeformulovani, aby
byly jasnéjsi a piesnéjsi a 1épe odrazely stanovené vyzkumné piedpoklady.

Graf 1: Délka praxe na seniorni pozici obchodni reprezentant

m5az78let

m9az12let
Em13az15let
m 16 az 20 let

Hnad 21 let

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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Ve vyzkumu byla zkoumana délka praxe respondentli, coz je prezentovano v grafu €. 1.
Tento graf poskytuje piehled o rozlozeni praxe mezi Ucastniky Setfeni a umoziuje lépe
pochopit, jak dlouho jsou respondenti ve zkoumané firm¢. Analyza délky praxe je dulezita pro
identifikaci zkuSenosti a potencidlniho odborného riistu jednotlivych zaméstnanct.

Uvedeny graf zobrazuje délku praxe na seniorni pozici obchodniho reprezentanta, jak ji
uvadeji respondenti. Nejvyssi podil (35 %) respondentli uvadi délku praxe mezi 9 az 12 lety,
coz naznacuje, ze vétSina obchodnich reprezentantli mé stfedni zkuSenosti v této roli. Déle 28
% respondentli ma délku praxe mezi 5 az 8 lety, coz ukazuje na znacnou ¢ast respondentil se
sttednimi zkuSenostmi. Délku praxe mezi 16 az 20 lety ma 18 % dotdzanych, coz naznacuje,
ze mensi podil obchodnich reprezentantii ma delsi zkuSenosti v této roli (s ohledem na
casovou naroc¢nost profese, syndrom vyhoteni atd.). Skupina s délkou praxe mezi 13 az 15
lety mé podil 13 %, zatimco ti s délkou praxe nad 21 let maji podil 8 %. Celkové je mozné
pozorovat, ze respondenti maji ruznorodé zkuSenosti v oblasti obchodniho zastoupeni,

vétSinou uvadeji stfedni délku praxe, tj. mezi 9 az 12 lety.
4.7 Vyhodnoceni vyzkumného Setieni

Na zaklad¢ teoretickych vychodisek byl realizovan vyzkum zaméfeny na identifikaci a
analyzu vzdélavacich metod (forem, ndstroji, platforem) na pracovistich u vybrané stiedné
velké firmy se sidlem v Ceské republice. Nize uvadime vysledky jednotlivych kategorii, které
byly vramci vyzkumného Setfeni zkoumany na zdkladé stanovenych vyzkumnych
predpokladii a vyzkumnych otazek.

Graf 2: Struktura tydenni pracovni doby podle mista vykonu prace

m kancelaf na pracovisti

3%

M jednaci prostory na
pracovisti

H jednaniu klienta

® home office

B ostatni

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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Graf zobrazuje strukturu tydenni pracovni doby podle mista vykonu préce, jak ji uvadeji
respondenti. Nejvyssi podil (55 %) respondentii uvadi jednani u klienta jako hlavni misto, kde
travi ¢as béhem pracovniho tydne. To naznacuje, Ze vétSina respondentd provadi praci na
misté, kde jsou pritomni jejich klienti (s ohledem na tuto profesi je to celkem logické). Dale
20 % respondentll uvadi kancelar na pracovisti jako misto, kde travi ¢as, coz ukazuje na urcity
podil pracovnikti, kteti pracuji v tradi¢nich kanceldiskych prostorach. Jednaci prostory na
pracovisti jsou uvadény 10 % respondenty, coz naznacuje, ze ¢ast pracovni doby muze byt
vénovana jednanim a schizkdm ve firm€. Home office uvedlo 12 % dotdzanych, coz ukazuje
na urCity podil prace z domova, ktery se stal béznou soucasti pracovniho Zivota pro nckteré
pracovniky, resp. pro nékteré typy profesi. Zbyvajici 3 % odpovédi patii do kategorie
"ostatni", coz muze zahrnovat dal$i specifické pracovni situace, které nebyly zahrnuty
v dotaznikovém Setfeni. Celkové lze vidét, ze struktura pracovni doby respondentd se lisi
podle mista vykonu prace, s diirazem na praci u klienta jako nejcastéjsi misto.

Graf 3: Jaky byl pomér prezencniho a digitalniho vzdélavani, které respondenti

absolvovali v roce 2023

B prezencnivzdélavaci
akce

H hybridni vzdélavaci
akce

W digitalni vzdélavaci
akce

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Graf zobrazuje pomér prezen¢niho a digitadlniho vzdélavani, které respondenti absolvovali
v pribéhu roku 2023. Nejvétsi cast respondentll (62 %) uvadi, Ze absolvovali digitalni
vzdélavaci akce, coz naznacuje vysokou prevalenci digitalnich forem vzdélavani ve firemnim
prostiedi. Prezencni vzdé€lavaci akce absolvovalo 30 % respondentli, coz predstavuje
vyznamny, ale mensi podil v porovnani s digitdlnim vzdélavanim. Hybridni vzdélavaci akce,
které kombinuji prvky prezen¢niho a digitadlniho vzdélavani, absolvovalo 8 % respondentd.
Celkové lze vidét, ze digitalni formy vzdélavani dominuji v rdmci zkuSenosti respondentl v

roce 2023 s dalSim profesnim vzdélavanim a rozvojem, coz miize odrazet trendy smérem

48



k vétsimu vyuzivani digitalnich prvka ve vzdelavani a zvysenou flexibilitu, kterou tyto formy
poskytuji.
Graf 4: Jaké digitalni technologie byly vyuzity pri digitalnich vzdélavacich akcich?

6% m Webinare

5%

B Mobilni aplikace
firemni

B Mobilni aplikace
externi

B Virtualnirealita

m Virtualni tfidy

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Graf ¢. 4 ukazuje, jaké digitalni technologie byly vyuzity pii digitalnich vzdélavacich
akcich, jak je vnimaji respondenti. Nejvyssi podil respondentt (35 %) identifikuje webinaie
jako jednu z hlavnich digitalnich technologii, které byly vyuzity v ramci vzdélavacich akci.
Mobilni aplikace firemniho charakteru maji podil 25 %, coz ukazuje na vyuZiti mobilnich
platforem pro interni vzdélavani ve firmach. Externi mobilni aplikace maji podil 15 %, coz
naznacuje, Zze nckteré organizace vyuzivaji i aplikace tfetich stran pro vzdélavani svych
zaméstnancu.

Virtualni realita ma podil 9 %, coz ukazuje na rostouci trend vyuziti VR technologii pro
interaktivni a poutavé vzdélavani. Virtudlni tfidy a podcastové uceni maji oba podil 5 %, coz
ukazuje na mens$i rozsifeni téchto technologii v ramci digitadlnich vzdélavacich akei.
Zbyvajicich 6 % odpovédi patii do kategorie "ostatni", coZ mize zahrnovat dalsi digitalni
technologie, které nebyly specifikovany v ramci vyzkumného Setfeni. Celkové lze vidét, Ze
digitalni technologie jsou Siroce vyuZzivany pii digitdlnich vzdé&lavacich akcich a poskytuji

riznorodé moznosti pro interaktivni a efektivni vzdélavani.
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Graf 5: Jaky byl tematicky obsah digitalnich vzdélavacich akei?
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Vyse uvedeny graf ukazuje tematicky obsah digitalnich vzdélavacich akci, jak jej vnimaji
respondenti. Nejvyssi podil respondentli (39 %) identifikuje jako hlavni téma digitalnich
vzdélavacich akci prodejni dovednosti, cozZ naznacuje diiraz na rozvoj schopnosti
souvisejicich s prodejem a obchodem. Tematicky obsah produktovych znalosti ma podil 26
%, coz ukazuje na dulezitost porozuméni produktim a sluzbam v ramci vzdélavacich
programtl.

Soft skills jsou vnimany jako hlavni téma pro 16 % respondentii, coz zahrnuje Sirokou
Skalu dovednosti, jako je komunikace, empatie, tymova spoluprace, feSeni konfliktnich situaci
a feSeni problému. Interni pravidla a compliance maji podil 12 %, coz ukazuje na dilezitost
dodrZovani internich pravidel a ptedpisii ve firemnim prostfedi. Vyuka jazykd ma nejnizsi
podil (7 %), coz miZe naznaCovat mensi dlraz na jazykovou vyuku v ramci digitalnich
vzdélavacich akci. Celkovée Ize vidét, ze respondenti identifikuji rizné tematické oblasti, které
jsou dulezité pro jejich profesni rozvoj a které jsou integrovany do digitalnich vzdélavacich

programu (graf 5).
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Graf 6: Jaké jsou podle vas vyhody digitalnich vzdélavacich akci oproti prezenénim?
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Graf ¢. 6 ukazuje vnimané vyhody digitdlnich vzdélavacich akci ve srovnani s
prezencnimi formami vzdélavani. Nejvyssi podil respondentt (30 %) vyjadiil nézor, ze
povazuji za vyhodu flexibilitu mista, coz naznacuje schopnost ucit se a pracovat odkudkoliv,
kde je dostupné internetové piipojeni. Stejny podil respondentt (30 %) vnimé jako vyhodu
také flexibilitu Casu, coz ukazuje na dulezitost moznosti vlastniho ¢asového planovani pfi
vzdélavani. Dalsich 12 % respondentti vidi vyhodu v digitdlnim archivu, coz zahrnuje
snadnou dostupnost a uchovani materiali v digitdlni podob€. MoZnost vstupu do zdznamu je
vnimana jako vyhoda 15 % respondenttl, coz naznacuje zajem o moznost zpétného prohlizeni
nebo opakovani vzdélavacich materiali. Trénovani a nacvik kdykoliv povazuje za vyhodu 13
% respondentll, coz ukazuje na zajem o moznost pruzného cviceni a uceni se i mimo tradi¢ni

pracovni dobu. Celkové lze vidét, ze respondenti vnimaji rizné vyhody digitdlnich

vzdélavacich akei, které odrazeji jejich potieby a preferované zpiisoby uceni.

Graf 7: Jaké dalSi digitalni metody ve vzdélavani znate a chtéli byste je vyzkouSet?
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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Tento graf znazornuje dalsi digitdlni metody ve vzdélavani, které respondenti znaji a
chtéli by je vyzkouset, rozvijet ¢i pouzivat. Nejvyssi podil respondentt (36 %) vyjadiil zajem
o metodu Gaming for sales training, coz naznacuje zajem o vyuziti hernich prvkl pro trénink
prodejnich dovednosti. Interaktivni simulace a role-play maji podil 25 %, coZ ukazuje na dalsi
oblibenou metodu pro praktické cviceni dovednosti a situaci. ChatGPT asistent, obecné Al,
ma podil 22 %, coz ukazuje na zdjem o vyuziti umélé inteligence pro podporu vzdélavani a
poskytovani (zpracovani a vyhodnoceni) informaci. Peer-to-peer uceni a data-driven analyza
maji nizsi podil, 11 % a 6 % pracovnikl, coZ mlze naznaCovat mensi znalost nebo zdjem
respondentil o tyto konkrétni metody. Celkové lze vidét, Ze respondenti maji zdjem o
riznorodé digitadlni metody ve vzdélavani, které kombinuji praktické cviceni, interaktivitu a

vyuziti technologii jako podporu uceni.

Graf 8: Vnimate, Ze diky digitalnim technologiim je pfinos této formy vzdélavani vyssi?
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Graf uvadi, jak respondenti diferencovan¢ vnimaji piinos digitdlnich technologii ve
srovnani s tradiénimi formami vzdélavani. Nejvétsi podil respondentt (56 %) odpovedélo, ze
diky digitadlnim technologiim je pfinos této formy vzdélavani rozhodné vyssi. DalSich 29 %
respondentll odpovédélo, Ze je piinos spiSe vyssi, coz naznacuje Sirokou podporu pro vyuziti
digitalnich technologii ve vzdélavani. Mensi podil respondentt, 4 % a 8 % responzi, vnima
pfinos digitalniho vzdélavani jako spiSe nebo rozhodné niz§i. Pouze 3 % respondentl
prohlésilo, Ze nevi, coZ naznacuje, Ze vétSina respondentll ma jasné stanovisko k této otdzce.
Celkové 1ze vidét, ze digitalni technologie maji podle vétSiny respondentli vyznamny piinos

ve srovnani s tradi¢nimi formami vzdélavani (graf €. 8).
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Graf 9: Setkali jste se u digitalniho vzdélavani s testovanim znalosti a dovednosti

v priibéhu a na konci vzdélavaci akce?

Hrozhodné ano
M spiSe ano

H nevim

M spiSe ne

W rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Respondenti v pritbéhu a na konci digitdlniho vzdélavani byli dotazovéani na testovani
znalosti a dovednosti, které pribézné ziskavali v ramci dal$iho vzdélavani (vice viz graf €. 9).
Nejvétsi podil respondentti (38 %) odpovédelo, ze se s testovanim rozhodné setkali, zatimco
dalsich 39 % respondentil, Ze se s nim spiSe setkali. To naznacuje, ze vétSina respondentd
méla zkuSenosti s testovanim v pribchu nebo na konci vzdélavaci akce. Mensi podil
respondentt (10 %) uvadi, Ze se spiSe nesetkali s testovanim, a 9 % pracovnikd, Ze se s nim
rozhodné nesetkali. Tato data ukazuji, Ze testovani znalosti a dovednosti je béznou soucasti

digitalniho vzd€lavani, ackoli existuji urcité rozdily v tom, jak Casto je provadeno.

Graf 10: PovaZujete za dilezZité toto testovani pro ovéreni svych znalosti a prenositelnost

do praxe?

mrozhodné ano
M spiSe ano

H nevim

M spiSe ne

W rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
Graf prezentuje nazory respondentil na diilezitost testovani pro ovéteni svych znalosti a
prenositelnost do praxe. Nejvice respondentl (46 %) odpovida, Zze povazuji toto testovani za

rozhodné dilezité, coZz naznacuje vysokou miru diveéry v hodnotu a relevanci testovani.
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Dalsich 36 % respondentii odpovida, Ze testovani spiSe povazuji za dilezité, coz ukazuje na
Sirokou podporu pro tento prvek vzdelavacich programi. Mens$i podil respondentd, 5 %
kazdy, odpovida, Ze nevi, zda je testovani dulezité, a 8 % odpovida, ze spisSe nebo rozhodné
testovani za dilezité nepovazuji. Tato data naznacuji, ze vétSina respondentii vnima testovani
jako dulezity nastroj pro ovéieni svych znalosti a schopnosti a pro jejich prenositelnost do

praktickych situaci.

Graf 11: Preferujete digitalni vzdélavani pred prezenénim?
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Graf ukazuje preference respondentti ohledné digitdlniho vzd€lavani oproti tradi¢nimu
prezencnimu formatu. Nejvetsi podil respondentd (50 %) odpovidé, Ze digitalni vzdélavani
preferuji rozhodné, coz naznacuje vysokou miru z4jmu o tento format vzdélavani. DalSich 40
% respondentli odpovida, Ze digitalni vzdélavani spiSe preferuji, coz ukazuje na Sirokou
podporu pro tento zptuisob vzdélavani. Mensi podil respondentd, 5 % kazdy, odpovida, ze
digitalni vzdélavani spise nebo rozhodné nepreferuji. Absence respondentt, ktefi odpoveédéli
"nevim", naznauje, Ze vé&tSina respondentll ma jasné stanovisko k preferenci digitalniho
vzdélavani. Celkove Ize vidét, Ze digitalni formaty vzdélavani maji vysokou miru akceptace a

podpory mezi respondenty tohoto prizkumu.

54



A. Analyza prodejnich dovednosti, které jsou klicové pro praci na seniorni pozici

obchodniho reprezentanta

Graf 12a: Jaké digitalni metody vzdélavani byly pouzity v roce 2023?
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Graf ¢. 12a zobrazujici procentualni podil jednotlivych digitdlnich metod vzdélavani
pouzitych v roce 2023 pro trénink prodejnich dovednosti ukazuje, ze zddnd z metod
nezastupuje vétSinovy podil, tj. neni v edukacni praxi vyuzivana majoritné. VR bryle s
nacvikem prodejnich situaci piedstavuji 23 % a jsou vyuzivany k simulaci prodejnich situaci
v ramci virtualni reality. Aplikace Sale Dock s videonahravkami maji podil 27 % a umoziiuji
zaméstnanciim sledovat a analyzovat videonahravky prodejnich situaci.

Platforma online nacviku situaci ma podil 10 % a umoznuje provadét online simulace
prodejnich situaci. Sales Gaming pfekonani ndmitek ptedstavuji 15 % a vyuZivaji herni prvky
k tréninku prodejnich dovednosti. Nejvyssi podil, 25 %, ma cross role play mezi kolegy, coz
zapojuje zaméstnance k vzajemnému procvicovani prodejnich situaci pomoci role play a
vzajemné zpétné vazby. Celkové tyto vysledky naznacuji, Ze organizace vyuZzivaji kombinaci

riznych digitalnich metod pro efektivni trénink prodejnich dovednosti.
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Graf 12b: Spojujete svoje prodejni vysledky s timto digitalnim vzdélavanim?
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Toto je kategorie, kdy jsme u respondentd zkoumali, zda spojuji své prodejni vysledky s
digitalnim vzdélavanim. Z vysledki vidime, Ze vétsina respondentii (66 %) odpovida kladné —
24 % odpovidd "rozhodné ano" a 42 % odpovida "spiSe ano". To naznaCuje, Ze vétSina
respondentl vidi spojeni mezi svymi prodejnimi vysledky a digitdlnim vzdélavanim. Mensi
cast respondentt (29 %) odpovida negativné — 17 % odpovida "spise ne" a 12 % odpovida
"rozhodn¢ ne". Tato data mohou byt uzite¢na pro hodnoceni toho, jak digitdlni vzdélavani
ovliviluje vykonnost prodeje a jakym zplisobem je propojeno s obchodnimi vysledky (graf ¢.
12b).

Graf 12¢: Kolik hodin mési¢né jste stravili digitalnim vzdélavanim prodejnich

dovednosti?
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
Graf ¢. 12c¢ znazoriuje rozlozeni mésicniho ¢asového tsili vénovaného digitalnimu

vzdelavani prodejnich dovednosti. Nejvice respondenti (38 %) uvadéji, ze mésicne vénuji 8 az
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12 hodin digitdlnimu vzd€lavani, coz miize naznaCovat stiedni uroven angaZovanosti ve
vzdélavacim procesu. Podil 34 % respondentq, ktetfi vénuji 5 az 11 hodin mési¢né, poukazuje
na rozmanitost, ale stale zna¢nou Groven angazovanosti. Zaroven 16 % respondentd uvadi, ze
mési¢né vénuji méné nez 5 hodin digitalnimu vzdélavani, zatimco 12 % respondentil investuje
vice nez 12 hodin mési¢né, coz naznacuje vysokou Uroven angazovanosti a snahu o hlubsi a
intenzivnéj$i trénink prodejnich dovednosti. Tato data odrézeji riznorodost investovaného
usili zaméstnancti do svého profesniho rozvoje a mohou byt vyuzita k optimalizaci

vzdélavacich programii.

Graf 12d: V nové nabizenych vzdélavacich digitalnich platformach respondenty

nejvice zajima
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Graf ¢. 12d zobrazuje preference respondenttl vici funkcim nové nabizenych digitalnich
vzdélavacich platforem. Nejvice respondentl (36 %) uvadi, Ze je nejvice zajimd moznost
ovetit si své dovednosti, coZ naznaCuje dlleZitost zpétné vazby a potiebu individudlniho
zhodnoceni vlastnich schopnosti. Nasleduje moznost sledovat vyvoj svych dovednosti, ktera
zaujima 24 % respondentl, coZ naznacuje zdjem o prubézné monitorovani vlastniho
profesniho ristu a rozvoje. Porovnani vlastnich vysledkl s vysledky kolegii zaujima 12 %
respondentl, zatimco moznost opakovaného tréninku situaci a zadavani redlnych pracovnich
situaci ob¢ ziskaly 14 % podil. Tato data ukazuji, Ze respondenti vykazuji zdjem o digitalni
vzdélavaci platformy, které jim umoznuji aktivné monitorovat a zlepSovat své dovednosti v

interaktivnim a individualizovaném prosttedi.
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B. Analyza odpovédi respondentii zaméienych na produktové znalosti

Graf 13a: Orientace v rozsahlém produktovém obsahu pomoci vybranych aplikaci

W Al interni firemni
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Uvedeny graf ¢. 13a prezentuje prostiedky, které respondenti povazuji za nejucinnéjsi pro
orientaci v rozsahlém produktovém obsahu. Nejvyssi podil, téméf 34 %, odpovida aplikaci
Learn Med, coZ naznacuje dilezZitost specifickych digitalnich néstroji zaméfenych na
vzdélavani v oboru mediciny (Iékatskych véd). Al interni firemni asistent zaujima 22% podil,
coz ukazuje na rostouci vyznam umélé inteligence v internim podnikovém prostfedi pro
usnadnéni navigace a vyhledavani informaci. Webové stranky vyrobce a interaktivni vyukovy
asistent maji oba v souctu 15% podil, coz svéd¢i o rozmanitosti preferenci respondentii v
ramci digitalnich néstroji. Trenazér Pharmac je nejméné preferovanou moznosti s 14%
podilem. Celkové mizeme vidét, ze respondenti preferuji rizné digitalni néstroje pro zlepSeni
své schopnosti orientace v rozsdhlém produktovém obsahu, pficemZ specifické aplikace
zamétené na obor mediciny maji vysokou hodnotu.

Graf 13b: Pri ziskavani produktovych znalosti Vam nejvice pomahaji:

= Digitalni produktové infokarty = Videa k produktovym fadam
= Expertni popisky produktt = Karporatni infodigitalni listy
= Quizy a testovaci bloky

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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Vyse uvedeny graf ¢. 13b prezentuje nastroje, které respondentlim nejvice pomahaji pii
ziskavani (specifickych) produktovych znalosti. Nejvyssi 32 % podil odpovidd digitalnim
produktovym infokartdm, coz naznacCuje potiebu ziskdvani a zpracovavani stru¢nych a
piehlednych informaci, které jsou snadno dostupné a lze je rychle analyzovat a nasledné
pouzit v obchodni praxi. Videa k produktovym fadam maji podil 28 %, coZ obecné ukazuje na
rostouci popularitu videi jako zplsobu, jak seznadmit zaméstnance s produkty a jejich
vlastnostmi. Quizy a testovaci bloky jsou také oblibenou metodou s 25% podilem, coz
naznacuje, ze interaktivni formy uceni jsou cenény pro jejich schopnost zapojit zaméstnance a
testovat jejich znalosti. Expertni popisky produkti a korporatni infodigitalni listy maji nizsi
podil (7 % a 8 % zaméstnancll), coz miZze naznacovat men$i popularitu téchto forem
prezentace produktovych informaci. Celkové lze vidét, ze riznorodé piistupy k poskytovani
produktovych znalosti jsou preferovény, s dirazem na snadnou dostupnost, interaktivitu a

piehlednost informaci.

Graf 13c: Kolik hodin mési¢né jste stravili digitdlnim vzdélavanim produktovych

¥

znalosti?

myvicenez12 =8azl12 w5az11 = ménénezb

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Graf ¢. 13c zobrazuje Casové rozloZeni, které respondenti mési¢né vénovali digitdlnimu
vzdélavani produktovych znalosti. Nejvice respondentit (54 %) uvadi, ze vénuji digitdlnimu
vzdélavani produktovych znalosti 5 az 11 hodin mési¢né, coz naznacuje, ze vétSina z nich
investuje pomérn¢ znaény €as do zdokonalovani svych znalosti. Nasleduje skupina (26 %)
respondentl, ktefi vénuji 8 az 12 hodin mési¢né, coz ukazuje na dal§i podstatny podil

zaméstnanci, kteti se intenzivnéji vénuji digitdlnimu vzdélavani. Mensi podil respondentt (11
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%) uvadi, Zze vénuji vice nez 12 hodin mési¢né, zatimco pouze 9 % respondentii uvadi, ze
vénuji méné nez 5 hodin mésicné. Celkové lze vidét, ze vétSina respondentd travi pomérné
hodné Casu digitdlnim vzdélavanim produktovych znalosti, coz svéd¢i o diilezitosti tohoto

aspektu jejich pracovniho zivota.

C. Analyza odpovédi zamérenych na soft skills respondentii

Graf 14a: Jaké soft skills jste si v roce 2023 digitalné osvojovali?

= prodejni dovednosti a komunikace = pfekonavani namitek zakaznika
= fesSeni obtiznych situaci pfi prodeji = komunikace na pracovisti

= jednani s podfizenymi

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Graf prezentuje soft skills, které respondenti digitaln¢ rozvijeli v roce 2023. Nejvyssi
podil, celkem 24 %, ptipada na feSeni obtiznych situaci pfi prodeji, coz ukazuje na vyznam
schopnosti efektivné fesit problémy a vyrovnavat se s vyzvami v prodejnim prostiedi, které je
slozité a velmi citlivé 1 proménlivé. Pfekondvani ndmitek zdkaznika ma pak podil 23 %, coz
naznacuje, ze respondenti kladou diiraz na schopnost prekondvat namitky a ziskavat divéru
zakaznikd.

Prodejni komunikace a komunikace na pracovisti maji v celkovém souctu podil 41 %.
Tato hodnota svéd¢i o vyznamu efektivni komunikace v ramci prodeje i v pracovnim
prostfedi obecné. Nejnizsi podil (12 %) je ptidélen jednani s podiizenymi, coz mize
naznacovat, Ze tato dovednost byla méné prioritni nebo méné relevantni pro respondenty v
daném obdobi. Celkove 1ze vidét, Ze respondenti si digitaln€ osvojovali rtizné soft skills, které

jsou kli¢ové pro uspéch v prodejnim odvétvi a v pracovnim zivoté obecné (graf 14a).
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Graf 14b: Kolik hodin mési¢né jste stravili digitalnim vzdélavanim soft skills?

>

myvicenez12 m8azl12 w5azl1l = ménénezb

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Vyse je graficky znazornéno Casové rozlozeni, které respondenti mésiéné vénovali
digitalnimu vzdélavani v oblasti soft skills. Nejvyssi podil (54 %), odpovida respondentiim,
kteti vénuji méné€ nez 5 hodin mési¢né, coZ naznacuje, Ze vétSina z nich investuje relativné
maly cas do digitalniho vzdélavani v oblasti soft skills. Nasleduje skupina respondentti (22
%), ktefi vénuji 5 az 11 hodin mésicné dalsimu profesnimu vzdélavani, coz ukazuje na stiedni
uroven angazovanosti v tomto druhu vzdélavani. Podil respondentl vénujicich 8 az 12 hodin
meésicné Cini 15 %, zatimco pouze 9 % respondentd vénuje vice nez 12 hodin mési¢né.
Celkove lze vidét, ze vétSina respondentd travi pomérné malo Casu digitalnim vzdélavanim
soft skills, coz mlze naznacovat mensi prioritu této oblasti v ramci jejich profesniho rozvoje

(graf 14b).

4.8 Shrnuti a diskuze

Vyse prezentovany vyzkum ukazuje, ze vétSina respondentli vénuje mési¢né relativné
maly cas digitdlnimu vzdélavani v oblasti soft skills. Nejcastéji rozvijené dovednosti ve
sledovaném roce 2023 bylo feSeni obtiznych situaci v prodeji (24 %), prekondvani namitek
zakaznika (23 %) a prodejni komunikace (41 %), coz naznacuje dlraz na zvlddani vyzev a
efektivni komunikaci v pracovnim prosttedi. V oblasti produktovych znalosti respondenti

veénuji vétsi Casovy prostor, piicemz 54 % z nich studuje 5 az 11 hodin mésicné a 22 % vénuje

5 az 11 hodin. NejucinnéjSimi nastroji pro ziskavani specifickych produktovych informaci
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jsou digitalni infokarty (32 %) a vzdélavaci videa (28 %), coz sv&€d¢i o preferenci snadno
dostupnych a interaktivnich vzdélavacich obsahd.

Graf ¢. 12d ukazuje, Ze v ramci nové nabizenych digitalnich vzd¢lavacich platforem méa
nejveétsi zdjem 36 % respondentl o funkci ovéfovani svych dovednosti, coz reflektuje vyznam
zpétné vazby a potiebu hodnoceni osobnich schopnosti. DalSich 24 % respondenti preferuje
sledovani vyvoje svych dovednosti, coz naznaCuje zdjem o kontinualni sebehodnoceni a
rozvoj. Podle grafu ¢. 12¢ vénuje nejvétsi cast respondentti (38 %) 8 az 12 hodin mési¢né
digitalnimu vzdé¢lavani prodejnich dovednosti, coz signalizuje stfedni uroven angazovanosti
ve vzdélavani.

Podle grafu €. 12b vétSina respondentti (66 %) vidi spojitost mezi svymi prodejnimi
vysledky a digitdlnim vzdélavanim, coz naznacuje pozitivni vliv vzdélavani na vykonnost v
obchodé. V grafu & 12a je ilustrovana diverzita digitdlnich vzdélavacich metod;
nejvyznamngj$i z nich jsou aplikace s videonahravkami (27 %) a cross role play mezi kolegy
(25 %), které podporuji interaktivni uceni a realné tréninkové situace. Tato data poukazuji na
diilezitost inovativnich a adaptivnich technologii ve vzdélavani prodejnich dovednosti a jejich
klicovy vliv na profesni rist a vysledky.

»Alespoit jednu aktivitu neformalniho vzd&lavani absolvovalo v Ceské republice ve
sledovaném obdobi 40 % dospélych ve véku 18-69 let. Od roku 2011 tato hodnota vzrostla o
8 procentnich bodu, pficemz nartist byl patrnéj$i u muzt (+ 13 p. b.) nez u Zen (+ 6 p. b.).
Podil u¢astnikii neformélniho vzdélavani v Ceské republice je piblizné na tirovni evropského
priméru, oproti jinym statim viak Cesi travi vzdélavanim nejméné Gasu ze sledovanych zemi
— ucastni se men$iho poctu vzdélavacich aktivit s kratSi dobou trvani“ (Neformalni
vzdélavani, 2018, s. 46).

Vyznam tohoto trendu spociva nejen v rozSifeni moznosti pro vzdélavani a rozvoj
dovednosti zaméstnancii, ale také v ptekonavani tradi¢nich bariér vzdéladvani, jako jsou
geografickd omezeni ¢i rigidnost tradi¢nich vzd€lavacich metod. Farkasova (2022) tak
zduraziiuje potencial novych technologii pro adaptaci vzdé€lavaciho systému na potieby
soucasného dynamického trhu prace (FarkaSova, 2022).

Vyzkum mj. ukazuje vysokou preferenci digitalnitho vzd€lavani oproti tradicnimu
prezen¢nimu formatu mezi respondenty (50 %), kteti digitalni vzdélavani rozhodné preferuji,
a dalsimi 40 %, ktefi maji k digitalnimu vzdélavani kladny postoj. Pouze maly podil (10 %)
digitalni vzdélavani nepreferuje, coZ mizZe odraZet urcitou akceptaci a podporu digitalnich
vzdélavacich metod. Dale respondenti povazuji testovani za klicovou soucast vzdélavacich

programtl, a to v 46 %. Pracovnici ho povazuji za rozhodné dilezité a 36 % za spisSe dulezité.
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Vysledky naznacuji, ze testovani je vnimano jako zasadni pro ovéteni a aplikaci znalosti v
praxi.

Respondenti také potvrdili, Ze testovani je béznou soucasti digitalniho vzdelavani, s 77 %,
ktefi se s testovanim setkali béhem vzd€lavacich akci. Vyzkum dale odhalil, ze vétSina
respondentl vnima digitalni technologie jako vyznamné piinosnéjsi ve srovnani s tradi¢nimi
formami vzdelavani (56 %), kteti uvedli, ze digitalni technologie zvysuji pfinos vzdélavani.

Zajem o nové metody, jako je herni trénink prodejnich dovednosti nebo interaktivni
simulace, je vysoky a naznacuje otevienost respondentii k inovativnim pfistupiim v oblasti
vzdélavani. Vyhody digitalniho vzdélavéani, jako je flexibilita mista a Casu, jsou Siroce
uznavany, coz odpovidd souCasnym trendim ve vzdélavani pracovnikd. Z analyzy
tematického obsahu a vyuzitych technologii vyplynulo, ze digitalni vzdélavani je integrovano
do Sirokého spektra profesnich oblasti s vyuzitim rGznorodych digitalnich néstroji, coZz
zvyraziuje jeho dllezitost a adaptabilitu ve vzdélavacim sektoru.

Webinare patfi mezi nejvyuzivangjsi nastroje vzdélavani, coz uvedlo 35 % respondenti.
Mezi dal$i se fadi mobilni firemni aplikace (25 %) a externi mobilni aplikace (15 %).
Virtualni realitu vyuziva 9 % respondentli a podcastové uceni pak 5 %.

Podobné vyzkumy v oblasti vzdélavani pracovnikli ukazuji velmi podobné vysledky.
,»Vyrazna vétsSina aktivit neformalniho vzdélavani (86 %, u muzi dokonce 91 %) souvisi
s pracovnim zivotem a je motivovana ziskanim lepsich kvalifikacnich pfedpokladi pro vykon
profese, zvySenim pracovni vykonnosti ¢i zlepSenim postaveni na trhu prace. Ve sledované
skupiné 18-69 let se néjakého pracovné orientovaného vzdélavani tcastnilo 38 % muzi, ale
jen 29 % zen. Zeny se naopak ast&ji u¢astni mimopracovng, tj. soukromé orientovaného
vzdélavani (13 % zen oproti 6 % muzi)“ (Neformalni vzdélavani, 2018, s. 46).

Cilem vyzkumné studie (Dostalek, 2021) bylo provést analyzu, identifikaci a definici
specifickych kritérii (faktor) souvisejicich s dalSim profesnim vzdélavanim a rozvojem
zaméstnancll ve vybranych spole¢nostech. Bylo zkoumano, zda existuje a funguje systém
modelovani a rozvoje profesnich kompetenci zaméstnancti, a zda jsou tyto procesy pravidelné
podrobovany systému hodnoceni (Dostalek, 2021). Byly analyzovany metody a pfistupy k
dal$imu profesnimu vzdélavani ve vztahu ke specifickym kompetencim, stejné jako frekvence
hodnoceni (méfeni) téchto kompetenci a jejich propojeni s hodnocenim vykonnosti
zaméstnancll a odménovanim. V kontextu strategického tizeni byl kladen diraz na politiku a
udrzitelnost lidskych zdrojii, resp. kapitdlu. Rozvoj konkrétnich profesnich kompetenci
zamé&stnancl na ruznych Urovnich pfedstavuje zéklad strategického fizeni politiky lidskych

zdroji (Dostalek, 2021).
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Shromazdéna data a jejich néasledné vyhodnoceni poskytla cenné informace o procesu
formovani a modelovani profesnich kompetenci vybranych pracovnich pozic. Investice do
lidského kapitalu, zejména v kontextu technologickych inovaci, byly identifikovany jako
klicové pro dosazeni vySs$i trovné prosperity a zivotniho standardu jedincl. Zasadni je
propojeni investic do lidského kapitalu s hodnocenim a odménovanim a motivace
zamé&stnancu k efektivni praci, kterd zahrnuje kreativitu, inovativnost a flexibilitu (Dostélek,
2021).

Efektivni strategické fizeni organizace je kliCové pro Uspéch vSech zkoumanych procesu.
Budouci rozvoj by mél nadale zahrnovat oblasti krizového managementu, fizeni zmén,
znalostniho managementu a fizeni kompetenci, které jsou pro organizaci stézejni (Dostalek,
2021).

Ucast v neformalnim vzdélavani je dlouhodobé sledovanou kategorii. Toto vzd&lavani
,vzrusta spole¢né s nardstajicim stupném nejvyssiho dosazeného vzdélavani, coz reflektuji i
rozdily v ucasti mezi odlisn¢ kvalifikovanymi skupinami. U Zen je vliv nejvysSiho
dosazeného vzdélani silnéj$i nez u muzli: mira zapojeni vysokoskolacek (61 %) je az pétkrat
vy$§i, nez zapojeni Zen se zakladnim vzdélanim (12 %) a vice nez dvakrat vyS$si nez ucast
vyucenych (26 %). Lze fici, Ze rozsah dal$iho vzdélavani v dospélosti je u nas do zna¢né miry
podminén urovni vzdélani dosazeného v pocateénim formalnim vzdélavani (Neformalni
vzdélavani, 2018, s. 46).

S odstupem tifi let mizeme konstatovat, Ze oba vyzkumy, realizované autorem,
jednoznacné ukazuji na meénici se firemni edukacni prostiedi. Jenom firmy, které podporuji
dalsi profesni vzdélavani a rozvoj svych pracovniki, mohou uspét v ramcei konkurence, byt

flexibilnimi a prosperujicimi organizacemi.
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Zavér

Diplomové préace se zabyvala aktudlni problematikou rozvoje androdidaktickych metod,
resp. pristupli k neformalnimu vzdélavani pracovnik. Autor analyzoval a identifikoval
moznosti dalSiho profesniho vzdélavani na pracovisti v kontextu digitalizace, ktera
determinuje vyvoj v fad¢ obort a odvétvi, oblast vzdélavani nevyjimaje.

Digitalizace pfinaSi nové platformy rozvoje pracovniki a moderni nastroje dal§iho
vzdélavani, které bylo v nékolika poslednich letech ovlivnéno socidlnimi, kulturnimi,
politickymi a hospodarskymi zménami — zejména pandemii covid-19 a valecnymi konflikty.
Dalsi profesni vzdélavani a rozvoj pracovnikli v dnesni dob¢ piirozené umoziovaly ptrechod
na on-line technologiemi podporované edukacni prostiedi.

Firmy aktudlné vyuzivaji zejména hybridni néstroje, které kombinuji prezencni a on-line
prvky edukace a uceni. Rovnéz, jako sekundarni efekt, miizeme sledovat zmény v motivaci a
docilité dospélych v ramci uceni.

Zasadni vSak stale zlstava pozadavek na ziskavani a rozvijeni profesnich kompetenci
zameéstnancl v kontextu celozivotniho uéeni. Na zaklad¢ teoretickych vychodisek, kterd jsou
zpracovana v teoretické Casti prace ve trech kapitolach, byl proveden vyzkum se zamétenim
na identifikaci, charakteristiku a analyzu vzdélavacich metod na pracovistich u vybrané firmy
se sidlem v CR.

Cilem vyzkumu, ktery je popsan ve 4. kapitole, bylo popsat nejcastéji vyuZzivané
platformy a metody dal$iho profesniho vzdélavani a rozvoje pracovnikil s dirazem na pfistup
a technickou podporu, digitalizaci a integraci novych néstroji v neformalnim vzdélavani.
Zaroven se vyzkum zaméfuje na sledovani vlivu pandemie covid-19 na dalSi vzdélavani
v kontextu rozvoje digitalnich kompetenci u zaméstnancii firem a ,,zménu androdidaktického
mysleni“, a to nejen u managementu, ale i u fadovych zameéstnanci.

Vyzkum byl realizovan kvantitativni formou a jako vyzkumny nastroj bylo pouZité
dotaznikové Setfeni. Vysledky vyzkumu ukazuji proménu digitdlnich a edukacénich
kompetenci zaméstnanct. V praci je prezentovan piehled nejéastéji vyuzivanych platforem,
ve kterych je realizovano (dalsi / neformalni) vzdélavani zaméstnancli na pracovisti pomoci
digitalnich technologii.

Vyzkumné otazky proto byly zaméfeny na nasledujici oblasti a témata:

VO1: Jaké jsou nové moznosti digitalizace vzdélavani dospélych, resp. pracovnikti?
VO2: Jaké nové edukacni nastroje jsou vyuzivany na pracovisti?

VO3: Jaké metody vzdélavani na pracovisti jsou v éfe digitalizace nejcastéji vyuzivany?
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K témto otdzkam byly autorem prace definovany tii vyzkumné piedpoklady, které jsou
formulovany na zékladé teoretickych tvah nebo piedbéznych pozorovani z firemniho
prostfedi a analyzovani odbornych a védeckych dokumentli (zejména zahrani¢nich studii
zameiujicich se na dalsi profesni vzdélavani a nové metody rozvoje pracovniki).

VP1: Digitalizace ptindsi zvySenou flexibilitu v ¢ase a misté vzdelavani.

VP2: Respondenti davaji prednost digitdlnim metodam vzdelavani pred tradi¢nimi
prezen¢nimi formami.

VP3: Digitalni vzde€lavani umoziuje Sirsi spektrum témat a piizptisobeni obsahu specifickym

potfebam a zajmim jednotlivci.

Zmeéna paradigmatu vzdélavani dospélych je v tomto ohledu vice nez ziejma. Je jen
otazkou casu, kdy se zcela proméni nastroje, metody, evaluace a obsah vzdélavani.
Sebetizené uceni, podporované ,.chytrymi technologiemi, bude v perspektivé nckolika let
urcovat smér rozvoje dal§iho profesniho vzdélavani a rozvoje pracovnikd.

Naptiklad prehledova studie Adela (2024) poskytuje rozsdhlou analyzu automatizace
modelu chytrého vzdélavani (smart education)'® v kontextu Primyslu 5.0 na zakladé 78
studii. Autor se zaméfuje na integraci pokrocilych technologii a vyvoj inovativnich,
efektivnich a etickych vzdélavacich feseni pro budouci pracovni silu. Jelikoz svét vstupuje do
éry charakterizované spolupraci ¢lovéka a stroje a rychle se vyvijejicimi technologiemi, je
naléhave nutné uznat klicovou roli chytrého vzdélavani pti ptipraveé jednotlivcl na piileZitosti
a vyzvy nové prumyslové krajiny.

Autor zkouma klicové komponenty chytrého vzd€lavani, vcetn€ inteligentnich
tutoridlnich systémi, adaptivnich uéebnich prostiedi, analyz uceni a aplikace Internetu veci
(IoT) ve vzdélavani. Dale diskutuje o roli pokro€ilych technologii jako jsou uméla inteligence
(AD), strojové uceni (ML), robotika a rozsifend a virtudlni realita (AR/VR) ve formovani
personalizovanych a pohlcujicich u€ebnich zkuSenosti (Adel, 2024).

Tento vyvoj naznaCuje nckteré zmeény, které se nevyhnou ani oblasti vzdélavani

dospélych. RovnéZ vySe naznacena a analyzovand témata souvisejici s umélou inteligenci a

18 Tzv. chytré vzdélavani, neboli ,,smart education®, pfedstavuje integraci pokrocilych technologii do
vzdélavaciho procesu s cilem vytvofit dynamické, interaktivni a personalizované ucebni prostiedi.
Klade diraz na vyuziti digitalnich nastroji, umélé inteligence, internetu véci (IoT) a dalSich
inovativnich technologickych feSeni k optimalizaci ucebniho procesu, zvySeni jeho efektivity a
zapojeni studentli. Chytré vzdélavani se zameétuje na prizpisobeni vyuky individudlnim potfebam a
preferencim kazdého studenta, podporuje celoZivotni uceni a pfipravuje studenty na vyzvy a
prilezitosti v digitalné propojeném svété. Cilem je nejen predat znalosti, ale také rozvijet kritické
mysleni, kreativitu a schopnost efektivni spoluprace.
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rozsifenou / virtudlni realitou sehraji zasadni roli v efektivit¢ a managementu neformalniho
vzdélavani. Konkurenceschopnost, prosperita a udrzitelnost se stanou zdsadnimi tématy

nejenom pro management firem, ale i pro jednotlivé zaméstnance.
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Priloha 1

Vynatek ze zdkona €. 179/2006 Sb., o ovétovani a uznavani vysledkt dalsiho vzdélavani a o
zméné nékterych zakoni (zékon o uznavani vysledkl dalsiho vzdélavani), ve znéni ucinném
dle zék. ¢. 471/2022 Sb. (k 1. 4. 2023)

§4

Uplné profesni kvalifikace

(1) Ziskani aplné profesni kvalifikace pro urcité povolani se potvrzuje

a) dokladem nebo souborem dokladt (dale jen ,,doklad*) o f&dném ukonceni ptislusného
akreditovaného bakalaiského, magisterského nebo doktorského studijniho programu
uvedenym v Narodni soustavé kvalifikaci,

b) dokladem o dosazeni piislusného stupné vzdélani nebo stupné vzdelani v prislusném
oboru vzdélani uvedenym v Nérodni soustave kvalifikaci a vydanym po absolvovani
pocatecniho vzdélavani.

(2) Ziskani aplné profesni kvalifikace pro urcité povolani se potvrzuje téz

a) vykonanim zavérecné zkousky, maturitni zkouSky nebo absolutoria v konzervatofi
podle zvlastniho pravniho ptedpisu’®) ve $kolach zapsanych do rejstiiku $kol a skolskych
zafizeni a dokladem o dosazeni stupné vzdélani v ptislusném oboru vzdélani, uvedenym v
Narodni soustave kvalifikaci, jemuZ pfedchazelo ziskani pfislusnych profesnich kvalifikaci

potvrzenych podle tohoto zédkona, nebo

b) dokladem o dosaZeni piislusného stupné vzdélani uvedenym v Narodni soustave
kvalifikaci, vydanym po absolvovani po¢atecniho vzdélavani a ziskanim piislusné profesni
kvalifikace, nebo pfislusnych profesnich kvalifikaci, které jsou potvrzeny podle tohoto

zakona, uvedené v Narodni soustave kvalifikaci.

(3) Seznam uplnych profesnich kvalifikaci rozliSovanych, potvrzovanych a uznavanych na
tizemi Ceské republiky schvaluje, méni a zruSuje ministerstvo a zvefejiiuje jej v Narodni
soustave kvalifikaci. Odborna zptsobilost dosazena ziskanim stupné vzdélani v ur¢itém oboru
vzdélani podle zvlastniho pravniho predpisu®) je v Narodni soustavé kvalifikaci vzdy uvadéna

jako alesponi jedna iplné profesni kvalifikace.

§5

Profesni kvalifikace
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(1) Seznam profesnich kvalifikaci rozliSovanych, potvrzovanych a uznavanych na Uzemi
Ceské republiky schvaluje, méni a zrufuje ministerstvo s ohledem na potieby trhu prace a

zvetejnuje jej v Narodni soustavé kvalifikaci.

(2) Profesni kvalifikace jsou vzdy soucasti uplné profesni kvalifikace, pokud je ziskani uplné
profesni kvalifikace potvrzovano dokladem o dosazeni stupné vzdélani v ptislusném oboru
vzdélani podle § 4 odst. 2 pism. a). Profesni kvalifikace nemusi byt soucésti uplné profesni
kvalifikace, pokud je uplné profesni kvalifikace dosahovano postupem podle § 4 odst. 2
pism.b). Clenéni uplnych profesnich kvalifikaci na kvalifikace profesni zohlediiuje
ministerstvo pii pfipravé ramcovych vzdélavacich programli podle zvlastniho pravniho
piedpisu?).

(3) Profesni kvalifikace dosazenad v systému dalSiho vzdélavani se ovéiuje za podminek

stanovenych v § 17 az 20.

(4) Ziskani profesni kvalifikace se potvrzuje v systému dalSiho vzdélavani osvédcenim

vydanym podle § 19.

§6

Narodni soustava kvalifikaci

(1) Narodni soustava kvalifikaci je vedena a zvefejnovana statni ptispévkovou organizaci
ziizenou k tomuto u€elu ministerstvem (dale jen ,,organizace ministerstva®) v elektronické
podobé zpiisobem umoziujicim dalkovy pfistup.
(2) V Narodni soustavé kvalifikaci jsou o Gplnych profesnich kvalifikacich uvadény vzdy tyto
udaje:

a) nazev a ¢iselné oznaceni (k6d) uplné profesni kvalifikace,

b) urcent, kterého povolani*), popiipadé kterych povolani se iplna profesni kvalifikace
tyka,

c¢) jde-li o tplnou profesni kvalifikaci, ¢lenici se na kvalifikace profesni, je u ni uvadeén téz

seznam vSech profesnich kvalifikaci, jejichZ ziskani je pfedpokladem ziskéani kvalifikace

uplné zptisobem uvedenym v § 4 odst. 2,

d) doklady podle § 4 odst. 1 a 2, poptipad¢ jejich kombinace, potvrzujici ziskdni dané

uplné profesni kvalifikace.

(3) V Narodni soustavé kvalifikaci jsou o profesnich kvalifikacich uvadény vzdy tyto tidaje:
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a) nazev a ¢iselné oznaceni (kod) profesni kvalifikace,
b) kvalifika¢ni standard dané profesni kvalifikace, v€etné navaznosti na jiné kvalifikace,

¢) uréeni vazby na konkrétni povolani®), pro ktera prokazuje dana profesni kvalifikace

odbornou zpusobilost,

d) hodnotici standard dané profesni kvalifikace a udaje, zda se k vykonani zkousky

vyzaduje zdravotni zplsobilost,

e) jde-li o kvalifikaci profesni, ktera je soucasti kvalifikace uplné, je u ni uvadén téz
seznam vsech navazujicich profesnich kvalifikaci, jejichz ziskani je predpokladem ziskani

kvalifikace uplné zpisobem uvedenym v § 4 odst. 2,

f) nazev ptisluSného autorizujiciho organu,

g) seznam autorizovanych osob opravnénych ovéfovat podle tohoto zdkona dosazeni
odborné zpiisobilosti vyzadované k ziskani osvédceni o dané profesni kvalifikaci, véetné
udajii uvedenych v § 15 pism. b) az f),

h) daj, zda zkouska probiha pted autorizovanou osobou nebo pted zkusebni komisi, v

ptipadé¢ zkousky pted zkuSebni komisi také pocet ¢leni komise pro danou profesni

kvalifikaci.

§7

Kvalifika¢ni standard profesni kvalifikace

(1) Kvalifikac¢ni standardy schvaluje, méni, poptipadé¢ zruSuje ministerstvo v dohod¢ s

ptisluSnym autorizujicim organem.

(2) Navrh kvalifika¢niho standardu nebo jeho zmény pfipravuje organizace ministerstva ve
spolupraci s Narodni radou pro kvalifikace (dale jen ,,Rada‘), Ministerstvem price a
socialnich véci a predklada je ministerstvu ke schvaleni. Organizace ministerstva pfi piiprave
spolupracuje rovnéz s profesnimi komorami, zajmovymi a profesnimi sdruzenimi,
organizacemi zameéstnavatelli, odbornymi spolecnostmi, sdruZenimi pravnickych osob
vykonavajicich ¢innost $kol zapsanych do rejstiiku Skol a Skolskych zatizeni a reprezentaci

vysokych skol.

(3) Schvaleni, zména a =zruSeni kvalifikacnich standardi se oznamuje ve Veéstniku

Ministerstva Skolstvi, mladeze a t€lovychovy (dale jen ,,Vé&stnik®).

(4) Kvalifika¢ni standardy zvefejiiuje organizace ministerstva zafazenim do Narodni soustavy
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kvalifikaci.
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Priloha 2

Vynatek ze zakoniku prace (zdkon €. 262/2006 Sb., zakonik prace)

§ 230 Prohlubovani kvalifikace

(1) Prohlubovanim kvalifikace se rozumi jeji prubézné dopliovani, kterym se nemeéni jeji podstata a
které umoziuje zaméstnanci vykon sjednané prace; za prohlubovani kvalifikace se povazuje téz jeji
udrZovani a obnovovani.

(2) Zaméstnanec je povinen prohlubovat si svoji kvalifikaci k vykonu sjednané prace. Zaméstnavatel
je opravnén ulozit zaméstnanci ucast na Skoleni a studiu, nebo jinych forméch ptipravy k prohloubeni
jeho kvalifikace, poptfipad€ na zaméstnanci pozadovat, aby prohlubovani kvalifikace absolvoval i u
jiné pravnické nebo fyzické osoby.

(3) Ucast na 8koleni nebo jinych forméach ptipravy anebo studiu za uéelem prohloubeni kvalifikace se
povazuje za vykon prace, za ktery pfislusi zaméstnanci mzda nebo plat.

(4) Néklady vynalozené na prohlubovani kvalifikace je povinen hradit zaméstnavatel. Pozaduje-li
zameéstnanec, aby mohl absolvovat prohlubovani kvalifikace ve finan¢né€ naro¢néjsi forme, miize se na
nakladech prohlubovani kvalifikace podilet. Ustanoveni odstavce 3 tim vSak neni dotceno.

(5) Zvlastni pravni predpisy upravujici prohlubovani kvalifikace nejsou timto zdkonem dotceny.

Zvyseni kvalifikace a kvalifika¢ni dohoda

§ 231

(1) Zvysenim kvalifikace se rozumi zména hodnoty kvalifikace; zvySenim kvalifikace je téz jeji
ziskani nebo rozsifeni.

(2) Zvysovanim kvalifikace je studium, vzdélavani, skoleni, nebo jina forma ptipravy k dosazeni
vyssiho stupné vzdelani, jestlize jsou v souladu s potiebou zaméstnavatele.

(3) Zvlastni pravni predpisy upravujici zvySovani kvalifikace nejsou timto zdkonem dotceny.

§ 232

(1) Nejsou-li dohodnuta nebo stanovena vyS$$i nebo dalSi prava, pfislusi zaméstnanci od
zaméstnavatele pii zvySovani kvalifikace pracovni volno s nahradou mzdy nebo platu ve vysi
priamérného vydélku

a) v nezbytné nutném rozsahu k i¢asti na vyucovani, vyuce nebo $koleni,

b) 2 pracovni dny na piipravu a vykonani kazdé zkousky v ramci studia v programu uskute¢iiovaném
vysokou $kolou nebo vyssi odbornou $kolou,

¢) 5 pracovnich dni na pfipravu a vykonani zavérecné zkousky, maturitni zkousky nebo absolutoria,
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d) 10 pracovnich dnli na vypracovani a obhajobu absolventské prace, bakalaiské prace, diplomové
prace, disertacni prace nebo pisemné prace, kterou je zakon¢ovéano studium v programu celozivotniho
vzdélavani uskuteciiovaném vysokou Skolou,

e) 40 pracovnich dnii na pfipravu a vykonani statni zavérecné zkousky, statni rigordzni zkousky v
oblasti lékafstvi, veterindrniho 1ékafstvi a hygieny a statni doktorské zkousky.

(2) K ucasti na ptijimaci zkouSce pfislusi zaméstnanci pracovni volno v nezbytn€ nutném rozsahu.

(3) Za pracovni volno poskytnuté k vykonani piijimaci zkousky, opravné zkousky, k i€asti na promoci

nebo obdobném ceremoniélu nepfislusi nahrada mzdy nebo platu.

§ 233

Zamestnavatel je opravnén sledovat priubéh a vysledky zvySovani kvalifikace zaméstnance;
poskytovani pracovnich tlev mlze zastavit, jen jestlize

a) zameéstnanec se stal dlouhodobé nezpisobilym pro vykon prace, pro kterou si zvysuje kvalifikaci,
b) zaméstnanec bez zavinéni zameéstnavatele po delsi dobu neplni bez vazného diivodu podstatné

povinnosti pii zvySovani kvalifikace.

§ 234

(1) Uzavte-li zaméstnavatel se zaméstnancem v souvislosti se zvySovanim kvalifikace kvalifika¢ni
dohodu, je jeji soucasti zejména zavazek zaméstnavatele umoznit zamestnanci zvyseni kvalifikace a
zévazek zaméstnance setrvat u zamestnavatele v zaméstnani po sjednanou dobu, nejdéle vsak po dobu
5 let, nebo uhradit zaméstnavateli naklady spojené se zvySenim kvalifikace, které zaméstnavatel na
zvyseni kvalifikace zaméstnance vynalozil, a to i tehdy, kdyZ zaméstnanec skon¢i pracovni pomeér
pred zvySenim kvalifikace. Zavazek zaméstnance k setrvani v zaméstnani zac¢ina od zvyseni
kvalifikace.

(2) Kvalifikacni dohoda mlize byt uzaviena také pti prohlubovani kvalifikace (§ 230), jestlize
predpokladané naklady dosahuji alespont 75 000 K¢&; v takovém piipadé€ nelze prohloubeni kvalifikace

zaméstnanci ulozit.

(3) Kvalifika¢ni dohoda musi obsahovat

a) druh kvalifikace a zplsob jejiho zvySeni nebo prohloubeni,

b) dobu, po kterou se zaméstnanec zavazuje setrvat u zaméstnavatele v zameéstnani po ukonceni,
zvySeni nebo prohloubeni kvalifikace,

¢) druhy nakladii a celkovou ¢astku nakladi, kterou bude zaméstnanec povinen uhradit zaméstnavateli,
pokud nesplni sviij zavazek setrvat v zaméstnani.

(4) Kvalifikacni dohoda musi byt uzaviena pisemné.

(5) Vlada mlze natizenim zvysit ¢astku podle odstavce 2.
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Zdroj: Zakon €. 262/2006 Sb., zdkonik prace
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Priloha 3

Dotaznik

Délka praxe na seniorni pozici obchodni reprezentant — uved’te v letech

Jaka je struktura tydenni pracovni doby podle mista vaSeho vykonu prace?

Jaky byl pomér prezencniho a digitalniho vzd€lavani, které jste absolvovali v roce 2023?
Jaké digitalni technologie byly vyuzity pfi digitalnich vzdélavacich akcich?

Jaky byl tematicky obsah digitalnich vzdélavacich akci?

Jaké jsou podle Vas vyhody digitalnich vzdélavacich akci oproti prezencnim?

Jaké dalsi digitalni metody ve vzdélavani znate a chtéli byste je vyzkouset?

Vnimate, Ze diky digitalnim technologiim je pfinos této formy vzdélavani vyssi?

Setkali jste se u digitalniho vzdélavani s testovanim znalosti a dovednosti v priibéhu a na
konci vzdélavaci akce?

Povazujete za dllezité toto testovani pro oveteni svych znalosti a pienositelnost do praxe?
Preferujete digitalni vzdélavani pied prezencnim?

Jaké digitalni metody vzdélavani byly pouzity v roce 20237

Spojujete svoje prodejni vysledky s timto digitdlnim vzdélavanim?

Kolik hodin mési¢né jste stravili digitalnim vzdélavanim prodejnich dovednosti?

V nové¢ nabizenych digitalnich vzdélavacich digitalnich platforem Vas nejvice zajima?
Co vam pomah4 orientovat se ve velkém produktovém obsahu?

Kolik hodin mésicné jste stravili digitalnim vzdélavanim produktovych znalosti?

Jakeé soflt skills jste si v roce 2023 digitaln€ osvojovali?

Kolik hodin mési¢né jste stravili digitalnim vzdélavanim soft skills?
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