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1 Uvod

Na jate roku 2014 jsem se ze zvédavosti piihlasil do uzavieného kurzu pro desitku studentd.
Vénoval se rizikovému kapitdlu a jeho hlavni ¢ast probihala online skrz platformu s nazvem
Coursera. Tu jsem do té¢ doby neznal, nicméné zptisob, jakym kurz probihal, m¢ pohltil. Totiz,
samotny obsah kurzu mi nepfiSel nijak zvlastni, byla to spiSe forma a struktura kurzu, které
mé fascinovaly. Bylo skvélé se po dobu dvou mésicti kazdou nedéli ptipojit do platformy,
zhlédnout kratké poutavé video vénujici se jednomu ze zptisobt ziskéani rizikového kapitalu,
a pokracovat pires doporucené ¢lanky a automaticky znalostni test az k diskuznimu féru, kde
jsem se (mnohdy v redlném cCase) setkdval se svymi protéjSky z riiznych Casti svéta. A byla
to pravé forma zminéného kurzu, ktera byla tak prevratnd. Zacal jsem se o Courseru vice
zajimat a zjistil jsem, ze je jednou z platforem, které se fadi do nového konceptu nazyvaného
MOOC. Dalsi zvlastnosti tohoto kurzu byl fakt, Ze jej poradala americkd ambasada. Ta ndm
pokryla néklady na placeny certifikat o dokonceni kurzu a jednou za dva tydny nas formou
pfednasky v pratelské atmosféfe propojila se zdstupci rtiznych investi¢nich fondd. Pozdéji
jsem zjistil, ze této form& kombinace online a prezen¢niho vzdélavani se fika blended

learning.

Kdyz jsem po roce vstoupil do pracovniho Zivota a objevil mozZnosti profesniho rozvoje uvniti
korporace, narazil jsem samoziejmé i1 na e-learningové platformy. JelikoZ jsem si stale
pamatoval svou zkusenost s MOOC kurzem, citil jsem, ze firemni vzdélavani by se touto
formou dalo posunout na vy$$i troven predev§im z hlediska interaktivity mezi studenty.
Narazil jsem na zahrani¢ni ¢lanky, které se vénovaly fenoménu vyuziti MOOC konceptu

ve vzdélavani zaméstnanct, a rozhodl jsem se zvolit si jej jako téma své zavérecné prace.

Jeji cil je troji. Nejprve shromazdim dosavadni poznatky a zkuSenosti s MOOC kurzy
ve vzdélavani zaméstnanctli, pomoci rozhovorl s vybranymi zastupci nadnarodnich korporaci
analyzuji jejich unikatni firemni prostfedi, a konecné doporu¢im, ve kterych oblastech

firemniho vzdélavani by bylo tento koncept nejvhodnéjsi aplikovat.

Abych na rozhovorech spravné rozumél terminologii a vubec problematice vzdélavani
pracovnikil, budu se v teoretické ¢asti vénovat nejprve definici lidského kapitalu, jeho rozvoji
skrz vzdélavani a jak k nému mohou firmy pfistupovat, dile oblastem vzdélavani
zaméstnanct v organizaci a pro které z nich je vhodné zvolit e-learning, a kone¢né vymezim
nove formy e-learningu, mezi néz se fadi i MOOC. Tomu budu vénovat celou kapitolu, kde
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shrnu jeho vyvoj, predstavim jeho nejcastéj$i uzivatele, a pro¢ dava smysl jej vyuzit
ve firemnim vzdé¢lavani, a nakonec pro prakti¢nost shromazdim zkusenosti velkych i menSich

firem s implementaci tohoto konceptu uvnitt organizace.

V ramci praktické casti se budu vénovat analyze vybranych firem ptsobicich v odlisSnych
odvétvich. Analyzu provedu formou anonymizovanych kvalitativnich polostrukturovanych
rozhovorti s vedoucimi pracovniky zodpovédnymi za vzd€lavani zaméstnancii vybranych
firem. Zkoumané spolecnosti zvolim tak, aby spliiovaly priméarni oborové zaméieni MOOC
platforem, a to rozvoj manazerskych dovednosti a znalosti v oblasti IT. Kazda ze zvolenych
firem bude ¢innd v jiném podnikatelském odvétvi, coz zajisti jistou rozmanitost jejich
vnitintho 1 vnéjSiho prostiedi. Rozhovory budou z davodu zabranéni tuniku internich
informaci anonymizovany a v praci nebudu uvadét nazvy spolec¢nosti, pouze uvedu predmét
jejich  Cinnosti, nejcastéj$i  zdkazniky a kontext v ramci odvétvi. Otazky
v rozhovorech budou smérovany predevsim na oblasti a ptistup ke vzdélavani zaméstnanci,
vyuzivané formy e-learningu a jejich hodnoceni. V posledni ¢asti rozhovoru vzdy piedstavim
koncept MOOC kurzii a moznosti jeho vyuZiti predstavené v teoretické Casti. Vystupem
praktické casti bude piehledna analyza oblasti a pfistupu ke vzdélavani kazdé z firem.
Propojenim poznatkd z teoretické Césti s analyzou firemniho prostiedi pro kazdou z nich

navrhnu akéni kroky pro vyuziti MOOC uvnitt organizace.



2 Teoreticka ¢ast

Na to, abychom se dostali az k teoretickym moznostem vyuziti MOOC konceptu ve firemnim
vzdélavani, je potieba nejprve od zakladu definovat pojem lidsky kapital a co pro firmy
znamena, jak ho mohou méfit a jak do n¢j investovat. Jednim z moznych zplisobl rozvoje
lidského kapitalu je vzdélavani zaméstnanci, které ma v podniku n€kolik funkci. V této
discipliné mohou firmy sledovat rozdilné cile pro jednotlivé Grovné zaméstnancli a vénovat se
ji vrazné mife. V dal$i Casti se zabyvam e-learningem jako pomérné novym nastrojem
ve vzdélavani zaméstnanctll, jeho moznostem aplikace ve firmach a jeho novym podobam.
Tou je i samotny experimentalni koncept MOOC kurzi, jemuz vénuji celou posledni kapitolu
teoretické Casti. Vymezim, co zkratka znamend, pfedstavim vyvoj tohoto modelu, jak se
postupné meéni jeho uzivatelskd zakladna a konecné predstavim teoretické a hlavné praktické

moznosti jeho vyuziti ve vzdélavani zaméstnanc.

2.1 Lidsky kapital

Uspé&sné firmy po celém svétd dennodennd zdokonaluji své vyrobni procesy, zavadi nové
technologie a inovace a zvySuji kvalitu produkce a sluzeb. Investuji tak do svych vyrobnich
vstupt, tedy do fyzického kapitalu, coz jim umoznuje rust a rozSifovat svou ¢innost na nové

trhy.

Pro takové firmy je dulezité, aby s vyspélymi technologiemi pracovali lidé piedev§im
technicky, ale 1 zdravotné zdatni. Veskerd prace musi byt co nejefektivnéji organizovana,

proto je nezbytna nutnost vhodného vedeni, tymové prace a pozitivni motivace podfizenych.

2.1.1 Intelektualni a lidsky kapitél

Intelektudlni kapital je definovan (Edvinsson, 1997) jako vlastnictvi znalosti, aplikovanych
zkuSenosti, organizani technologie, vztahli se zékazniky a profesionalnich dovednosti

zvySujicich trzni hodnotu podniku — viz Obr. 1.

Intelektualni kapitédl je dale rozvijen vybérem a rozvojem spravnych zaméstnancu, jinak
feCeno zvySovanim lidského kapitilu. Mimo lidského kapitalu je tvofen strukturalnim
kapitadlem, ktery predstavuji znalosti vlastnéné organizaci. Jsou to pracovni postupy,
organiza¢ni struktura, databaze obchodnich partnert, technologie a znacky. Strukturdlnimu

kapitélu se ve vzdélavani zaméstnancl vénovat nebudeme.
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TrZni
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Intelektudlni Financni

kapital kapital

Strukturalni

Lidsky kapital il

Obrézek 1: Zarazeni lidského kapitalu (vlastni zpracovani podle Vodéak, 2011, s. 20)

Lidsky kapital je tvofen vrozenymi i ziskanymi znalostmi, dovednostmi, schopnostmi,
postoji a kompetencemi zaméstnanct firmy a je definovan jako takovy lidsky faktor
Vv podniku, ktery je kombinaci inteligence, dovednosti a zkusenosti, coz podniku dava jeho
zvlastni charakter. Lidské slozky podniku jsou takové slozky, které jsou schopny uceni,
zmény, inovace a tvofivosti, coz — dobfe motivovano — zajiStuje jeho dlouhodobé pieziti
(Bontis, 1999). Tento kapital pfedstavuje vyznamny faktor prosperity podniku. Z hlediska
budouci uspésnosti, perspektivy a rozvoje podniku hovoiime o lidském potencialu, ktery je

ve firmé potteba dokazat GspésSné rozvijet.

Vyznamny piedstavitel teorie lidského kapitalu G. Becker (1964) rozdélil lidsky kapital
na specificky, vyuzitelny jen v daném podniku, a na v§eobecny lidsky kapital, ktery je mozné
vyuzit ve vice typech zaméstnani. Toto rozdéleni lidského kapitalu se stalo vychodiskem tivah
0 motivaci a potiebé podnikovych investic formou podnikového vzdélavani do uvedenych

typt lidského kapitalu.

2.1.2 M¢éteni lidského kapitalu

Kazda firma, jez se zajima o rozvoj lidského kapitalu, narazi na otazku jak méfit
a vyhodnocovat jeho troven. Je bézné, Ze se pro potieby ocenéni podniku a pro investory
méfi hodnota fyzického a finan¢niho kapitdlu. Nicméné finan¢ni informace zamétené
na vykonnost podnikani v minulosti jsou sice jasné definované, netikaji vSak mnohé o tom,
jaky je potencial vykonnosti do budoucna. Podle VVodaka (2011) potencial firmy nespociva

ve finan¢nim kapitalu, ale pfedev§im v intelektualnim kapitalu podniku.
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KdyZz hovofime o méfeni a vyhodnocovani urovné lidského kapitdlu a nehmotnych aktiv,
Casto 1 v dneSni dob¢€ narazime na podniky, které si dostate¢né¢ neuvédomuji potiebu aktivni

prace Vv této oblasti. Pfekazky podle Vodaka (2011) spocivaji piedevs§im v tom, Ze:

e Ucetni sledovani a vykazy byly vytvofeny pro industridlni spolecnost (kdy hmotné
statky pfedstavovaly vyznamny zdroj tvorby hodnoty), nikoli pro znalostni

ekonomiku,

e ngkteré aktivity souvisejici s lidskym kapitalem je naroéné méfit — respektive podniky

vzdycky neumi nalézt vhodné metriky,

e a predevsim lidsky kapital je velmi specificky (co je pro jednu spolecnost vyznamné,

nemusi byt pro jinou tak dtlezité).

Pokud firma povazuje lidsky kapitdl za jeden z podnikovych vstupt a zaroven za kliCovou
soucast trzni hodnoty podniku, je tieba klast diraz na méfeni jeho hodnoty. To miize
poskytnout vychodisko pro budovani strategic rozvoje lidskych zdroji Vv organizaci

a nasledné monitorovani a hodnoceni efektivity personalni prace.

Existuje mnoho pfistup k méfeni hodnoty lidského kapitalu, pticemz ale dosud nebyla piijata
jednotnd metodika a kazdy personalni manazer voli jiny ptistup. V prvnim kroku si je ale
napii¢ metodami potfeba uvédomit, ze 1idé a jejich rozvoj nepiedstavuji pro podnik naklady,
ale investice do budoucnosti. Az poté lze k méfeni pfistupovat ve vztahu k budoucimu

rozvoji.

Body, které by firmy podle Armstronga (2015) mély mit na paméti pti méfeni lidského

kapitalu, jsou:

e Identifikovat vSechny zdroje hodnoty podniku, které jsou zaroven motorem jeho
vykonu.

e Analyzovat vztahy mezi metodami fizeni lidi a celkovymi vysledky a efektivnosti
organizace.

e Nestai pouze zaznamenavat pocet dni vroce vénovanych vzdélavani nebo
vynaloZené naklady, je nutné dokdzat odhadnout navratnost plynouci z té€chto investic.

e Sousttedit se pouze na klicové oblasti vykonu a chovani zaméstnancti a pouZzivat co
nejjednodussi ukazatele.

e Meéfit aktivity jen pokud je jasné, Ze meéfeni poskytne podstatné informace pro
rozhodovani.
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e Zamg¢fit se spiSe na trendy nez na aktualni stav.
e Pamatovat si, ze méfeni lidského kapitalu je pouze prostfedkem k dosazeni né&jakého
cile, nikoliv cilem samotnym. Postupovat systematicky a bez prodlev

od shromazd’ovani, pfes vyhodnoceni az k rozhodovani.

MEéFit hodnotu lidského Kkapitalu je pak mozné napiiklad prostiednictvim sledovani

ukazatel
o fluktuace,
e investic do vzdélavani a jejich navratnosti,
e spokojenosti zaméstnancu,
e nakladl na ziskavani a zapracovani novych zaméstnanct,
e piidané hodnoty na jednoho pracovnika,
e nebo absence a Grazovosti.

Védomosti a dovednosti ¢lovéka zacaly byt pokladany za zvlastni formu kapitalu. To proto,
ze jejich rozvoj je Casové velmi narocny a vyzaduje pomérné zna¢né materidlni zdroje.
Podobn¢ jako fyzicky kapital zajistuji tomu, kdo jimi disponuje, urcity dichod (Vodék,
2011).

2.1.3 Investice do lidského kapitalu

Podstatou zvySovani hodnoty lidského kapitalu je vynaklddani penéznich 1 nepenéznich
prostiedkl v soucasnosti s cilem dosazeni penéznich ¢i nepenéznich vynosu v budoucnosti.
Investice mohou byt jednorazové, také ale mohou byt realizovany jako dlouhotrvajici aktivity,

jejich vysledek se vSak vzdy projevuje az v del§im ¢asovém obdobi.

V souvislosti s analyzou investic do lidského kapitalu jsou v ekonomické teorii nejcastéji
posuzovany investice do vzdélavani. Efektivnost investic do kvalifikace je mozné srovnavat

s efektivnosti investic do fyzického kapitalu.

Piedstavitel nové teorie ekonomického rastu Lucas (1988) tvrdi, ze investice do lidského
kapitalu pfinasi dva druhy efektt. Interni efekty vznikaji, pokud investice pfispivaji ke
zvySovani odbornych a profesionalnich schopnosti lidi, a zajistuji tak rist produktivity

zaméstnancl. K externim efektiim dochazi tehdy, kdyz spolu se zvySovanim schopnosti,
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dovednosti a védomosti se zvySuje také produktivita jinych zaméstnancli. Uvedené externi

efekty jsou obecné oznacovany jako pozitivni externality (Kucharcikova, 2005).

2.2 Vzdélavani zameéstnancu

Firmy jsou pod neustalym tlakem, aby pochopily, Ze spolu s fyzickym kapitalem je také nutné
investovat do vzdélani jejich zaméstnancu a rozvijet jejich kompetence. To nas piivadi
k nutnosti firem systematicky a kvalitné vzdélavat své pracovniky. Toto téma je sice do
zna¢né miry prozkoumané a vénuje se mu mnozstvi odbornikd, nicméné je nutné k teorii

pristupovat shovivave, jelikoz potieby kazdého podniku jsou zcela unikéatni.

Proto je dnes ochota zaméstnanciu udit se pro firmy zasadnim aktivem. Spole¢nosti vytvari
celé tymy pracovnikii, ktefi se zabyvaji rozvojem lidského kapitdlu, a intenzivné tak tvoii

budoucnost firmy.

Vzdélavani pracovniki muZzeme podle Egerové (2012) vymezit jako systematicky proces,
prostfednictvim kterého dochazi nejen k ziskavani novych znalosti a dovednosti, které
pracovnik potiebuje na stavajici pracovni pozici, ale i k rozvijeni dovednosti, znalosti

wev

v budoucnu.

Dvorakova (2007, s. 286) vzdélavani pracovnikd v organizaci definuje jako ,,soubor cilenych,
védomych a planovanych ¢innosti a opatieni, které jsou orientovany na ziskavani znalosti,
dovednosti a schopnosti (pracovnich zpusobilosti) a osvojeni si zadouciho pracovniho jednani

pracovniky organizace.*

Vzdélavani zaméstnanct lze dale dé€lit na interni, organizované podnikem ve vlastnim
vzdélavacim zafizeni nebo na pracovisti, a externi, vzdélavani na objednavku

ve specializovaném vzdélavacim zatfizeni nebo Skole. (Bartonkova, 2010)

2.2.1 Cile a pfinosy vzdélavani zaméstnanci

Hlavnim cilem vzdélavani pracovnikid je ve zkratce piipravit zaméstnance na praci tak, aby
byli schopni efektivn€ dosahovat stanovenych cili organizace, ¢imZz firmy zvySuji

konkurenceschopnost (Vodak, 2011).

Tureckiova (2004) zduraznuje, ze cilem vzdélavani v organizaci nemusi byt pouhé ziskavani

novych znalosti a dovednosti (odborna zpusobilost, kvalifikace), ale ¢im dal Cast&ji také
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zmény V mysleni a chovani pracovniki. Ty jsou rozhodujici pro rozvoj firmy a pro dosazeni

a udrzenti jeji konkurenceschopnosti.

Podle Armstronga (2007) pfedstavuji pro organizaci hlavni p¥inosy vzdélavani a rozvoje

pracovnikd:
e ZlepSeni individudlni, tymové a podnikové vykonnosti.
e Ziskani kvalitngjsich pracovniki tim, ze jsou jim nabizeny pftilezitosti k rozvoji.
e Zlepseni flexibility pracovnikli uvniti organizace
e Podpora pii fizeni zmén

e Podpora pti vytvareni pozitivni kultury v organizaci.

Zabezpeceni vyssi irovné sluzeb pro zakazniky.
Kubes (2004) tvrdi, ze kompetentni zaméstnanec dobic a na pozadované urovni splni dané

ukoly. Znamena to, ze takovy zaméstnanec spliiuje tfi zakladni pfedpoklady:

1. Je vnitiné¢ vybaven vlastnostmi, schopnostmi, védomostmi a dovednostmi, které

k takovému chovani potiebuje.
2. Je k takovému chovani motivovan.
3. Ma moznost v daném prostiedi podniku takové chovani pouzit.

Prvni pfedpoklad se tyka dovednosti a védomosti, které je mozno pomérné lehce rozvijet.
Druhy piedpoklad se uz rozviji hlife, nebot’ jde o motivy, postoje, hodnoty a Zivotni filozofii.

Tteti predpoklad ovliviiuje oba predchazejici tim, Ze jim vice ¢i méné umoziuje se uplatnit.

2.2.2 Funkce vzdélavani zaméstnancu

Tendence firem omezovat vzdélavani v organizaci pouze na nejnutnéjsi oblast kvalifikace
muze vést ksituaci, kdy vzdélavani nebude schopno pruzné reagovat na pozadavky

spole€enskych zmén 1 na potteby samotné firmy.

Specificky pro oblast firemniho vzdélavani proto Hronik (2007) vymezuje nésledujici funkce,

jez by organizace m¢ly brat v avahu:

e orientacni a adaptacni,
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e integracni,

specializacni,
e inovacni a zménova,
e a motivacni.

Mira naplnéni jednotlivych funkci se 1i§i podle formy vzd€lavani a potteb jednotlivcei.
Napiiklad v procesu tzv. onboardingu® je napliiovéana zejména funkce orientaéni a adaptaéni,
zatimco pfi plném zapojeni pracovnika v organizaci je vice uplatiiovana funkce motivaéni ¢i
specializac¢ni, a pfi zménach v organizaci pak funkce zménova. V soucasné dobé roste
vyznam a dilezitost funkce integracni. Integrace vytvari ve firm¢ prostor pro sdileni, spolecné

budovani znalosti a dovednosti a pro mnohé zasadni pocit sounalezitosti s organizaci.

Hronik (2007) dale dodava, ze v systému podnikového vzdélavani plni integraéni funkci také
takzvany bezbariérovy piistup ke vzdélavani, ktery umoziuje prostor pro vzdélavani viem
pracovnikiim bez ohledu na jejich pozice a vykonnost. Jednou z hlavnich forem firemniho

vzdélavani, které umoziiuje bezbariérovy pristup, je naptiklad e-learning.

2.2.3 Oblasti vzdélavani pracovnikil v organizaci

Vzdé€lavaci aktivity organizované podnikem jsou zaméfeny na riizné oblasti. V nasledujicim
prehledu se zaméfime zejména na ty, kde nachazi své uplatnéni e-learning. Koubek (2001) je

rozde€luje nasledovné:

e Orientace — vzdélavaci aktivity zaméfené na formovani pracovnich schopnosti
nového pracovnika, tak aby byly v souladu s pozadavky daného pracovniho mista
I dané organizace. V ramci tohoto vzdélavani jsou pracovnikovi zprostiedkovany

informace, specifické znalosti a dovednosti potfebné pro vykon pracovni pozice.

e Prohlubovani kvalifikace — vzdélavaci aktivity, jejichz cilem je pfizpisobeni znalosti
a dovednosti pracovnika aktualnim pozadavkim jeho soucasného pracovniho mista.
Mohou byt vyvolany napf. zavedenim nového produktu, rozvojem informaénich

a komunikacnich technologii, zavedenim novych technologickych postupi atd.

1 P o ’ 710 v .
Zaclenovani novych spolupracovnikli do spolecnosti.
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e PieSkolovani — vzd€lavani sméfujici k ziskani novych znalosti, dovednosti
a pracovnich schopnosti, které umozni pracovnikovi nové pracovni uplatnéni v ramci

organizace.

e Rozsifovani kvalifikace — specificky druh zvySovani kvalifikace, proces zaméteny
na ziskani SirSiho portfolia znalosti a dovednosti, nez jaké jsou nezbytné potiebné
k vykonu prace daného pracovnika. Vice nez na kvalifikaci pracovnika je zaméfeno

na jeho pracovni potencidl.

Vzdélavaci aktivity v uvedenych oblastech jsou realizovany v rizné mite, riznymi formami
aV zavislosti zejména na potiebach dané organizace. Zaroven je ale také dulezité zvazovat

potfeby samotného pracovnika ¢i pracovniho tymu.

2.2.4 Ptistupy podnikl ke vzd€lavani pracovniki

Pfistup podniki ke wvzdélavani a rozvoji pracovnikti je klicovy faktor ovliviujici
implementaci e-learningu do podnikového vzdélavani. Tato kapitola se proto bude zabyvat
teoretickym vymezenim piistupii podnikt ke vzdélavani a rozvoji pracovnikt. Pozornost bude
vénovana predevsim tém aspektim, které mohou pozitivné ¢i negativné ovliviiovat mozné

implementace e-learningu do podnikového vzdélavani.

Podle Egerové (2012) lze na zéklad¢ ptistupt podnikti ke vzdélavani a rozvoji pracovniki

podniky rozdé¢lit na ty, které:

e Vzdélavani neprovadi viibec nebo jen v omezené miie — povinné a zakonné
vzdélavani nezbytné k vykonu pozadované prace. Takové podniky upfednostiiuji
ziskdvani osob jiz spozadovanymi dovednostmi a schopnostmi. Pracovnici se
postupné ad hoc individualné vyrovnavaji s pozadavky pracovniho mista. Z pohledu
managementu Vv takovém piipad¢ prevladd myslenka, Ze vzdélavani je individudlni
zélezitosti samotného pracovnika. Zvyzkumu Novotného vyplyva, Zze v Ceské
republice jsou ve vlastnim vzdélavani nejiniciativnéj$i mladsi a vzdélané;si jedinci,
a to pfedevSim v oblastech, které se pfimo tykaji jejich zaméstnani. Novotny dale

akcentuje vyznam pocitatovych a jazykovych kurzi. (Novotny, 2008)

e Provadéji nesystematické vzdélavani — jednordzové vétSinou ndhodné
a nepravidelné vzdélavaci aktivity zaméfené na pokryti aktualnich potieb. Vzdélavaci

a rozvojové aktivity nejsou soucasti strategickych priorit organizace a nejsou
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propojeny s podnikovou strategii. Efektivnost takto realizovanych vzdélavacich aktivit
pro podnik byvaji jen stézi métitelné.

Provadéji systematické vzdélavani — vzdélavani v organizaci je vniméano jako jedna
z klicovych personalnich cCinnosti, je propojeno s persondalni strategii i s celkovou
strategii organizace. Vychazi zcili a politiky vzdélavani a rozvoje v organizaci
a sleduje naplnéni strategickych cili organizace. Lze ho oznacit jako strategicky

pristup.

V soucasné podnikové praxi pod systematickym vzdélavanim nejcastéji chapeme opakujici se

ctyifazovy cyklus:

prozkoumani potieby vzdélavani a definovani cilti vzdélavani,
planovani vzdélavacich aktivit,
realizace vzdélavani,

zpétnd vazba od ucastniki a vyhodnocovani procesu vzdélavani.

2.2.5 U¢ici se organizace

U¢ici se organizaci lze chapat jako vysS$i uroven strategického pfistupu organizace

ke vzdélavani a uceni se.

w7

Ucici se organizace definujeme jako: ,,Organizace, v nichz lidé nepfetrzité rozSituji své

schopnosti dosahovat vysledkii, po nichz skutecné touzi, kde se vénuje péce novym

a objevnym zptisobiim mysleni a kde se lidé neustale uci, jak se spole¢né ucit. (Senge, 2007,

s. 21).

Trunecek (2004) vymezuje charakteristiky ucici se organizace:

V udici se organizaci je podpofeno kontinudlni vzdélavani, sebevzdélavani a uceni se
zaméstnancu jeden od druhého. Tim jsou podporovany nekonvenéni zptisoby mysleni
auceni se stava podstatnou soucasti prace. Pracovnici jsou cilen¢ vedeni K napliovani
sveho lidského potenciélu.

U¢i se nejen podiizeni od svych nadfizenych, ale také naopak.

V udici se organizaci se jednotlivec stavd subjektem vzdélavani zodpovédnym za

vlastni rozvoj.
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Zduraziiuje se nutnost vytvoftit specifické klima, které by zaméstnance podnécovalo
Kuceni a plnému rozvoji svych schopnosti, tj. aby se uéili nad ramec svych
povinnosti.

Predpoklada se, ze organizace bude svou kulturu uceni rozSifovat také na své
zakazniky a vSechny vyznamné partnery.

Je uplatiiovana specificka strategie lidskych zdroja. Procesy individudlniho uceni
a uceni organizace se stavaji jednou z hlavnich podnikovych ¢innosti.

Zavedeni systému uéici se organizace je spojeno s t€émito piedpoklady (podle Palan, 2002):

organizace ma jasnou vizi zaloZenou na znalostech,

rozvoj lidskych zdroja je soucasti strategickych cilti organizace,

ma vytvofené¢ mechanismy monitorovani vnitiniho prosttedi i pozadavka okoli,
motivuje ke spolupraci vSechny atvary a pracovniky,

pravidelné se srovnava s témi nejlepsimi v oboru.

Pét disciplin uceni

Pro rozvoj ucici se organizace je definovano tzv. pét disciplin uceni, které vymezil a popsal

Senge. Aby se organizace stala ucici se, méla by uplatnit vSechny nésledujici discipliny

najednou:

Mentélni modely — jsou ,hluboce zakotenéné piedpoklady, zobecnéni ¢i dokonce
nazorné piedstavy nebo obrazy, jez ovliviiuji to, jak si vykladame svét a jak v ném
jedndme.« (Senge, 2007, s. 25). Jsou to modely, které uréuji nase porozuméni svétu
a utvareji zpisoby chovani. Nékteré mentalni modely mohou branit uceni a pouzivani
novych postupti v praxi. Je proto nutné vnimat nase mentalni modely, kriticky je
posuzovat a piipadné upravovat.

Osobni mistrovstvi — lidé svysokou mirou osobniho mistrovstvi jsou schopni
nepietrzité dosahovat pro né dulezitych vysledkd. Byvaji angazovangjsi, citi plnou
odpovédnost za svoji praci a jsou schopni se rychleji ucit. Organizace by proto méla
podporovat zaméstnance i v této discipling.

Sdilena vize — je firemni vizi ,,které je bytostné¢ oddano velké mnozstvi lidi, protoze je
odrazem jejich osobni vize.“ (Senge, 2007, s. 205). Nejedna se o vizi jednotlivce
pfedstavenou charismatickym lidrem, ale o spole¢nou vizi lidi v celé organizaci.
Sdilena vize méni vztah lidi k organizaci, z jejich firmy se stava nase firma. Sdilena

vize nese sjednocujici cil, kterého zaméstnanci spole¢né chtéji dosahnout.
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e Tymové uceni — ,je proces vyladovani a rozvijeni schopnosti tymu dosahovat
vysledku, po nichz ¢lenové opravdu touzi.” (Senge, 2007, s. 230). Pokud nejsou tymy
schopny uceni se, nemiize se ucit ani organizace. Pfedpokladem tymového uceni se je
uméni dialogu a diskuse, a také schopnost pracovat s pozitivnimi i negativnimi
interakcemi v tymu.
vSech. Ostatni discipliny vzajemné propojuje, a tim sjednocuje. ,,Systémové mysleni
umoziuje porozumét i tomu nejjemnéjSimu aspektu ucici se organizace — novému
zpusobu, jimz jednotlivci vnimaji sebe a sviyj svét. (Senge, 2007, s. 30). Schopnost
vnimat spiSe procesy zmény nez okamzité stavy je podle Hronika (2007) podstatou
této discipliny. Pokud chceme porozumét organiza¢nim problémum, je potieba vidét
organizaci jako celek, jako systém vzajemné propojenych prvkd. V organizaci, kterd
uplatiiuje systematické mysleni, se nehledaji se snadna a rychla feseni, ale takova,

ktera berou v Gvahu $irsi kontext.

Koncept uéici se organizace se neustale vyviji a hledaji se zptisoby, jak pracovat a vyuzivat

uvedené principy.

2.3 E-learning

Pied deseti lety Horton napsal prognézu ohledné sméru vzdélavani a nemylil se. Jeho citat
zni: ,,V blizké budoucnosti bude kazdy znas mit moznost uéit se cokoliv, kdekoliv

a kdykoliv, a to diky novému pfistupu zvanému e-learning.« (Horton, 2006, s. 1)

Pojem e-learning je nejcastéji pouzivan v této anglické podobé. V Ceském piekladu se
muzeme setkat (avSak velmi ziidka) s pojmy elektronické uceni, elektronické vzdélavani ¢i

elektronickd vyuka.

13

Samotny pojem e-learning je tvofen dvéma zakladnimi c¢astmi. Prvni ,e“ znamena
elektronicky a reprezentuje moderni informacni a komunikaéni technologie (ICT), jejichz
prostiednictvim je zprostiedkovano vzdelavani. Druha ¢ast je ,,learning®, které oznacuje uceni
se. Lze fici, ze ,,e“ se vztahuje predevSim k otazce, jak je distribuovan vzd¢lavaci obsah

a ,,learning® k otdzce, co respektive jaky vzdélavaci obsah a pro¢ je vyuzivan.
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2.3.1 Definice E-learningu

Vzhledem k pomérné Sirokému spektru definic e-learningu a také pro vétsi piehlednost
budeme podle Egerové (2012) v ramci definic e-learningu rozliSovat definice e-learningu
z hlediska:

e Sirsiho versus uzsiho pojeti,
e pedagogického versus technologického piistupu.

Sirsi pojeti — e-learning je chapéan jako rozséahlé spektrum aplikaci a procesii zahrnujici nejen
CBT?, WBT?, ale také napftiklad virtualni tfidy, audio/videokonference ¢i digitalni spolupraci.
Kromé pocitacovych technologii jako napiiklad internet a podnikovy intranet zahrnuje i dalsi
informaéni a komunika¢ni technologie napiiklad mobilni technologie nebo satelitni vysilani.

Toto pojeti odrazi dynamiku pojmu e-learning, kterd je spojena s neustalym rozvojem

informacnich a komunikaénich technologii.

UZ8i pojeti — e-learning je spojovan s pocitatem a pocitatovymi technologiemi.
Ke zprostiedkovani obsahu je nejcastéji vyuzivan internet ¢i podnikovy intranet, pfipadné
dnes jiz zfidka pouzivana fyzické nosi¢e typu CD-ROM nebo DVD-ROM. Zkusenosti
autorky ukazuji, Ze mnozi odbornici z podnikové praxe zabyvajici se oblasti vzdélavani,

spojuji pojem e-learning zejména s timto uz$im vymezenim.

Pedagogicky pristup — zabyva se predevsim naplni e-learningu a chépe ho jako vzdélavaci
proces, ve kterém jsou vyuzivany informacni a komunikac¢ni technologie. Diiraz je kladen
na aspekty e-learningu tykajici se studujicich, vzdé€lavaciho obsahu, vzdélavacich cild,
vzdélavacich strategii, vzdélavacich potfeb a vzdélavaciho prostfedi. Zahrnuje také dalsi

aspekty jako napf. motivace, evaluace aj.

Technologicky prFistup — e-learning chape jako soubor technologickych nastrojt, které jsou
vyuzivany ve vzdélavacim procesu a které podporuji samostudium. Diiraz klade na vyuZzité

technologie, software, media a prostiedi.

Horton e-learning shrnuje ve své dalsi definici e-learning jako: ,,E-learning je vyuziti

informacnich a pocitacovych technologii za ucelem vzdélavani.* (Horton, 2006, s. 1).

2 Computer-Based Training = vzd&lavani podporované po&itati, vice viz kapitola 2.3.2
¥ Web-Based Training = vzdélavani za pomoci webovych technologii, vice viz kapitola 2.3.2
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2.3.2 Zakladni formy e-learningu

E-learning existuje v mnoha podobach a formach, které muzeme v podnicich pouzivat
samostatné ¢i vriznych kombinacich. Z hlediska vyuziti e-learningu ve vzdélavani
pracovnikd se v nasledujicim textu budeme zabyvat zakladnimi technologickymi formami
e-learningu. Pfi vymezeni technologickych forem e-learningu vychazime ztoho, jakou

podporu a moznosti IT (hardwarové a softwarové) mame k dispozici (Nocar, 2004).
Technologické rozdéleni

Struéné Ize technologické formy e-learningu vymezit nasledovné (Eger, 2005; Nocar, 2004;
Kopecky, 2006):

e Computer-Based Training (CBT) neboli v piekladu vzd¢lavani podporované
pocitaci. Pfedstavuje prvni a nejnizs$i uroven e-learningu. Je to forma vzdélavani
spojeného s pocitatem a vyukovym softwarem, ale bez p¥ipojeni na sit’. CBT je
Siroky pojem, pod ktery muzeme zahrnout jednoduché multimedidlni prezentace
s minimalni interakci (pfikladem mohou byt prezentace novych produkti ¢i sluzeb),

ale 1 slozité programy a kurzy s vysokym stupném interaktivity.

Mezi hlavni negativa CBT se fadi nemoznost jednoduché aktualizace ucebnich
materiald a chybégjici komunikace mezi ucastniky vzdé€lavani. K tomu je casto
vytykana napt. potifeba dodatecné logistiky, protoze soucasti CBT kurzii nebyvaji

zkuSebni testy, nebo nedostatecné zpetna vazba.

CBT vzniklo béhem 80. let 20. stoleti, k vétSimu rozmachu vsak dochazi v dasledku
rozsifeni vypocetni techniky az v pribéhu 90. let. Pokracujici rychly rozvoj ICT
azejména pak dostupnost pfipojeni k internetu a zlepSovani jeho kvality vedlo
k postupnému nahrazovani této formy e-learningu vy$$imi trovnémi jako jsou WBT
a LMS. Souc¢asna podnikova praxe ale ukazuje, ze i kdyZ se od této formy e-learningu

postupné ustupuje, ve vzdélavani zaméstnancli ma stale své misto.

e Web-Based Training (WBT) neboli vzdélavani za pomoci webovych technologii,
predstavuje druhou uroven e-learningu. Jedna se o online formu e-learningu, kdy je
vzdélavani realizovano prostfednictvim internetu nebo intranetu. Vzdélavaci aplikace
pro WBT nabizi online prostiedi, ve kterém je mozné kombinovat napf. uceni
ve virtualnich interaktivnich tfidach, vramci webovych setkani a seminait

¢1 webovych konferenci. Online learning se d€li do dvou zakladnich podob:
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= synchronni — online vzdélavani, které probiha v realném case a kde studujici
komunikuji s tutorem i mezi sebou navzajem. Byvaji vyuzivany komunikacni

prostiedky jako napft. chat, audio a video konference, sdilena obrazovka aj.,

» asynchronni — Gc¢astnici vzdélavani nejsou pfitomni v redlném case, komunikace
mezi nimi a s tutorem probiha nejcastéji prostiednictvim zprav, novinek, nastének,

diskusniho fora, emailu ¢i prostiednictvim otazek a odpovédi na nejcastéjsi dotazy.

Tato forma e-learningu nabizi §ir$i moznosti interakce a komunikace, a také pfistup
K rozsifujicim informacim a zdrojim na internetu. Vyraznou vyhodou je jednodussi
a rychlejsi aktualizace a inovace vzdélavacich obsahii 1 celych kurzi, a to vétSinou bez

vyraznych dodate¢nych naklada.

Mezi omezeni a limity WBT patii napt. nutnost rychlého a kvalitniho piipojeni nebo

potteba urcitych uzivatelskych dovednosti pro tuto formu vzdélavani.

e Learning Management System (LMS) neboli systém fizeného vzdélavani je oznaovan
jako tfeti troven e-learningu. Vzdélavaci proces je podporovan nejen pocitaem a siti, ale
vyznamné také specialnim softwarem na podporu vyuky. LMS obsahuje néstroje, které
usnadiiuji  studium, komunikaci a vzdjemnou spolupraci, ndstroje pro testovani
a hodnoceni jednotlivych studujicich a umoznuje vytvaret pirehledy o prubéhu a plany

jejich studia.

Urcitym omezenim soucasnych LMS je zna¢nd stati¢nost a ohranicenost jejich prostredi
s pevné danou strukturou nastroji pro urcitou skupinu uc¢astnikll kurzu a centralizovanym
poskytovanim informaci. Takto uspofddané prostiedi pak vice odpovidd potiebam
instituce neZ potfebam jednotlivce, ktery nema moznost byt aktivnim tvlircem svého

osobniho uc¢ebniho prostiedi.

v

V soucasné dob¢ existuje cela fada LMS aplikaci od nejjednodussich az po velmi rozsahlé
a slozité aplikace. Nekteré z nich jsou dostupné jako free nebo open source software.
Ukazuje se, Ze vyuziti LMS je vhodné zejména pro vétsi podniky, zatimco u podnikl

mensSich neni jejich vyuZiti pfili§ vhodné.

Vyuziti vySe uvedenych forem v podnikovém vzd€lavani je determinovdno zejména ucelem,
pro ktery volime e-learning, ale také personalnimi, organizaénimi, technologickymi

a finan¢nimi moZnostmi organizace. SoucCasnd praxe 1 naSe zkuSenosti ukazuji, zZe
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V podnikovém vzd€lavani jsou v rizné mife vyuzivany vSechny vySe uvedené technologické

formy e-learningu.

Typy e-learningovych kurzi

Z hlediska pfistupu organizace k tvorbé e-learningovyh kurzii mohou v organizace vyuZzivat

tyto zakladni typy kurzi:

Hotové kurzy — kurzy jsou vytvafeny externim dodavatelem. Pro organizaci jde
0 jednoduché a pomérné rychlé feSeni zejména pokud je zvoleno hostované Feseni.*
Vzhledem Kk tomu, ze se jedna spiSe o kurzy obecné, nemusi vzdy odpovidat potfebam
organizace. Vyhodou kurzid je jejich vyrazné niz$i cena ve srovnani s vlastnimi kurzy

a kurzy na zakazku.

Vlastni kurzy — na jejich tvorbé se podili tym pracovniki dané organizace, kurzy tak
zohlednuji interni specifika a potieby. Pokud jsou kvalitné zpracované a odpovidaji
skute€nym potiebdm zaméstnanct a firmy, mize byt jejich ucinnost relativné vysoka.
Naopak rizikem miize byt nizka kvalita zpracovani kurzii 1 vzhledem k tomu, Ze piislusni
pracovnici nemusi mit potiebné dovednosti pro jejich tvorbu. Cenové pak tyto kurzy

byvaji zpravidla levné&j$i nez kurzy na zakazku, ale drazsi nez kurzy hotové.

Zakézkové kurzy — jsou vytvafeny specializovanymi firmami na miru ur¢itych cilovych
skupin dle konkrétnich pozadavkl a specifickych potieb organizace. Jedna se pfevazné
0 kvalitné vytvorené kurzy odpovidajici naro¢nym standardim kladenym na e-learningové
kurzy. Na jejich tvorbé se podili tym profesional, kteti zajistuji vyuziti novych
technologii a trendi. Nevyhodou je vys$$i cena ve srovnani s predchozimi typy kurzu,
naopak vyhodou pro organizace je, Ze nemusi nabirat nebo pieskolit vlastni pracovniky

pro danou oblast.

2.3.3 E-learning a moZnosti jeho vyuZziti

Diive nez se budeme zabyvat oblastmi vyuziti e-learningu v organizaci, odpovime si na

otazku Kdy je pro organizaci vhodné vyuzivat e-learning? Podle Egerove (2012) je e-learning

vhodny zejména pro ty organizace, které:

1. pottebuji v kratkém case proskolit velké mnoZstvi pracovnikd,

* Piipad, kdy je e-learningové platforma umisténa na serveru dodavatele.
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2. provadéji opakovana skoleni pracovnikii (napt. zakonna skoleni),
3. potiebuji proskolit pracovniky, ktefi jsou geograficky rozptyleni,
4. chtéji snizit finan¢ni prostiedky oproti prezen¢nimu skoleni,

5. hledaji nové, flexibilni formy vzdélavani pro zaméstnance.

Zpisob a oblasti vyuzivani e-learningu jsou stejné jako v pfipadé prezencniho vzdélavani
zaméstnancl urCovany piedevSim cili vzdélavani, potifebami a moznostmi organizace
a ucastnikli. Organizace musi sama zvazovat, jak muze e-learning pfispét k feSeni jejich
soucasnych potieb v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikil, a to zejména z pohledu naplnéni
jejich strategickych zaméri a cili. Poté bere v Uvahu, jaké jsou jeji materialni, finan¢ni

a personalni zdroje, a nakonec hleda dodavatele nebo tvoii vlastni tym uvnitf organizace.
Oblasti vyuZiti e-learningu

E-learning zahrnuje riizné vzdé¢lavaci situace v organizaci i Siroké spektrum specifickych
feSeni. E-learning je podle Egerové v jeho riznych podobach vhodny piedevsim k ziskani
zékladniho piehledu o uréité problematice, k osvojovani si aktudlnich informaci nebo

okamzité aplikovatelnych védomosti.
Moznymi vzdélavacimi oblastmi e-learningu jsou:

e vstupni Skoleni — zamétené na piedani zakladnich informaci o spole¢nosti, zakladnich

predpisech, smérnicich ¢i napf. na ovladani zakladnich firemnich aplikaci,

e Kkurzy pro nové pracovniky — napt. $koleni obchodniki, kteti na takové pracovni

pozici jesté nikdy nepracovali,
e zikonné povinna Skoleni — napt. BOZP, Skoleni fidi¢l, pozZarni ochrana,
e produktova Skoleni — zaméteno na nové technologie, produkty a sluzby,

e specializovana Skoleni — napt. manazerské, komunika¢ni nebo obchodni dovednosti,

prezentacni dovednosti, pocitatové kurzy, jazykové kurzy,

e Skoleni jako zaklad pro nasledna prezenéni $koleni — ziskani zakladniho piehledu

a orientace v problematice, jez bude do hloubky obsahem prezen¢niho skoleni,

e Skoleni zamérena na aktualizaci znalosti a dovednosti v urcitych oblastech —

napf. pro zaméstnance v Ucetnictvi, legislative,
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e testovani znalostni a dovednosti,

e sdileni znalosti a zkuSenosti na diskusnich forech. (Egerova, 2012)

2.3.4 Vyhody a nevyhody e-learningu

Pokud chceme efektivné vyuzivat e-learning ve vzdélavani zaméstnanct, je potiebné zvazovat
jeho vyhody a nevyhody jak z hlediska organizace, tak i z hlediska ucastnika vzdélavani.
Posouzeni vyhod a nevyhod e-learningu je jednou z cest, ktera ukazuje ptilezitosti a zaroven

bariéry ve vyuzivani informacnich a komunikac¢nich technologii v podnikovém vzdélavani.
Vyhody pro organizaci:
e moznost poskytovat vzdélavani kdykoliv, kdekoliv a odkudkoliv,
e moznost vytvaret kurzy podle aktualnich potfeb organizace,
e rychlejsi, jednodussi a levnéjsi aktualizace a inovace ucebnich materiald,
e opakovatelnost a neomezenost poctem ucastniki,
e dostupnost vzdélavacich obsahti v okamziku, kdy je ucastnici potiebuji,
¢ snadngj$i organizace a administrace vzdélavani,
e Kkonzistentnost a standardizace znalosti,
e sniZeni Casu potfebného pro vzdélavani Gcastniki,
e rychlej$i dosazeni cilti vzdélavani,
e podpora spolupréce a sdileni znalosti mezi Gcastniky.
Vyhody pro ucastnika:

e Casova a prostorova flexibilita, pohodli — G¢astnik mize studovat nezavisle na Case

a miste,

e moznost studovat vlastnim tempem — Ucastnik si uruje tempo uceni, mize zrychlit

¢1 zpomalit, m& moznost kdykoliv si zopakovat Casti kurzu,

e relativni anonymita a bezpeCnost prosttedi — u nckterych ucastnikli pfispiva
k mensimu stresu ve srovnani s klasickym skolenim, odpada obava zeptat se, obava

Z netspéchu atd.,
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e |épe zapamatovatelnd forma ucebni latky — ucebni texty jsou vytvareny tak, aby
usnadnily pochopeni tématu, jsou zatazovany uUkazky zrealného Zivota, jsou

vyuzivany dynamické prvky (videa, simulace, flashové animace aj.),

e moznost vyuziti okamzité zpétné vazby (napf. vyuziti autotest).
Nevyhody pro organizaci:

e vysoké pocatecni naklady,

e rust dodatecnych néklada,

e zavislost na technologiich,

e nevhodnost pro urcité typy kurzi,

e ruzna kvalita e-learningovych kurzi v zavislosti na poskytovateli,

e piiliSna stati¢nost nizSich forem e-learningovych programu, nizka uroven interaktivity.
Nevyhody pro ucastnika:

e omezeny osobni kontakt mezi G¢astniky vzdélavani,

e Ucastnici s malou motivaci a $patnymi studijnimi navyky mohou byt netuspesni,

e Ucastnik se muze citit izolovan od tutora (lektora) a ostatnich ucastnik,

e zahlceni informa¢nimi zdroji,

e technické problémy (zavislost na pfipojeni k internetu, vybaveni PC),

e omezena zpétnd vazba zejména v piipad¢ asynchronni vyuky,

e mozné problémy pii studiu ucebnich materiald z obrazovky a nésledna ztrata

koncentrace.

Identifikace bariér a vSech omezeni vzdélavani podle Egerové umoziuje jejich postupné
potlaceni a vytvofeni piredpokladi pro efektivn€j$i vyuziti e-learningu ve vzdélavani

zaméstnancu. (Egerova, 2012)
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2.3.5 Nové podoby e-learningu

Blended learning

E-learning mize mit, jako v pfipadé jeho uvedenych zakladnich forem, podobu jednotlivého
samostatného kurzu tzv. Ccistého e-learningu, nebo muze byt integrovan do dil¢ich
vzdélavacich a rozvojovych aktivit, pak hovofime o tzv. blended learningu neboli smiseném

vzdélavani. (Egerova, 2012)

Soucasnad praxe z oblasti vzdélavani zaméstnancti ukazuje, ze blended learning pfi jeho
spravné aplikaci muze byt vhodnym feSenim z pohledu ucastnika i z pohledu organizace.
Ukazuje se, ze blended learning je konceptem daficimu se piekonavat nékteré nedostatky
e-learningu. MuzZe vSak omezit n€které vyhody e-learningu jako napf. flexibilitu, nezavislost

na ¢ase, individudlni pfistup, nizsi naklady na vzdélavani aj.

Néastup blended learningu je spojovan s nenaplnénim vysokych océekavani pii nastupu
a vyuzivani e-learningu v obdobi tzv. dot-com éry. Pfedstavuje reakci na vysledky tzv. ¢istych
e-learningovych kurzti, které nesplnily piivodni pifedpovédi, a to jak z hlediska vyssi uc¢innosti

a kvality poskytovaného vzdelavani, tak i z hlediska nizsich nakladt na vzdélavani.

Blended learning je v odborné literatuie (Eger, 2005) nejéastéji vymezovan jako kombinace
¢imix e-learningu a dal§ich forem vzdélavani. Podobné¢ vymezuje blended learning
Muzik (2005), ktery pod timto pojmem chépe tzv. smiSené uceni, ve kterém se pouzivaji
existujici metody vyuky jak tradicniho razu jako napf. kurzy, seminafe, tréninky, tak
i moderni, podporované pocitacem (e-learning). Blended learning je pokladan za specifickou
formu vzdélavani (Veteska, 2008), ve které se efektivné kombinuji riizné metody a techniky
uceni a vzdélavani. Z vyse uvedenych vymezeni vyplyva, ze e-learning je v blended learningu
povazovan za jeden z nastroju, ktery ma potencial zvySovat kvalitu vzdélavani a uceni

s vyuzitim informacnich a komunikac¢nich technologii.

Blended learning miize mit rizné podoby. Jako ptiklad Ize uvést strukturu blended learningu
podle Hronika (2007):

e e-learningovy kurz — prezenéni kurz, ve kterém ma e-learningovy kurz charakter

startovaciho kurzu,

e prezentni kurz - e-learningovy kurz, e-learning ma charakter udrzovaciho

a ozivovaciho kurzu,
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e e-learningovy kurz — prezené¢ni kurz — e-learningovy kurz, e-learning piedstavuje

kombinaci startovaciho a udrzovaciho kurzu,

e prezencni kurz — e-learning - prezen¢ni kurz, e-learning ma charakter dopliujici

procvicujici a testujici.

Blended learning dokazuje, ze pro rtzné vzdélavaci Gcely je vhodné vyuzivat mix forem
a metod a didaktickych prosttedku tak, aby byl ucelné predan vzdélavaci obsah a byly splnény

vzdélavaci cile na pozadované urovni.

E-learning zahrnuje kromé klasickych e-learningovych kurzt také dalsi formy, které lze
V podnikovém vzdélavani velmi dobfe vyuzit. Patii sem napt. webové konference (web

meetings), video konference, ale také napf. webinére.
Webinar

Webovy seminat (obvykle se pouziva zkratka webinaf) je pojem ptevzaty z anglického slova
webinar, které vzniklo spojenim slov web-based seminar. Webinaf 1ze podle Egerové (2012)
vymezit jako online seminaf, ktery probiha v realném case a kde lektor a ucastnici jsou
Vv riznych mistech. Webinat vétSinou kombinuje zvuk a obraz, mize obsahovat také video
¢ianimace. Znamend to, Ze ucCastnik na obrazovce svého pocitace nebo notebooku
uvidi/usly$i nejen lektora/piednasejiciho, ale zaroven ma také moznost vidét prezentaci,

dokumenty, rizné webové stranky, programy, videa aj.

Webinafe umoziiuji Zivou komunikaci s lektorem/prednasejicim i s ostatnimi U(castniky.
Komunikace v priubéhu webinafe neni jednosmérna, coz umoziiuje aktivni zapojeni ucastniku,
vymeénu poznatki 1 zkuSenosti. Komunikace mize probihat prostfednictvim online pisemnych
dotazli (prostfednictvim chatu) nebo ustné¢ za pouziti webové kamery ¢i mikrofonu.
Ke zvyseni interakce a zapojeni G€astnik jsou vyuZzivany i dalsi nastroje jako napft. anketa.

Vyhodou je moZnost potidit zdznam webinate, ktery mize byt dale archivovan. K zaznamu je
mozné kdykoliv se podle potteby vratit a pfipomenout si tak urcité Casti webinare. Zaznam je

vyhodou pro ty, kdo se webinafe nemohli u€astnit. Zaznamy z webinait tak mohou vyznamné

obohatit znalostni bazi organizace.

Ucast na webinafi nevyZaduje specidlni hardwarové ¢i softwarové vybaveni, potiebny je
standardné¢ vybaveny pocita¢ s internetovym prohlizeCem a kvalitni internetové piipojeni.

Ugastnik také nemusi mit zadné specialni IT dovednosti. (Egerova, 2012)
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E-learning 2.0 a Web 2.0

V odborné zahrani¢ni literatufe se kromé pojmu e-learning stale Castéji setkavame s pojmem
E-learning 2.0 (Downes, 2006) oznacujici novy trend a dalsi fazi e-learningu zaloZeného
na Web 2.0. Mezi hlavni charakteristiky E-learningu 2.0 patii aktivni zapojeni ucastnikt
vzdélavani do tvorby vzdélavaciho obsahu a podpora jejich spoluprédce. Na rozdil od
klasického e-learningu, ktery je spojovan zejména s formalnim vzdélavanim, se E-learning
2.0 vaze pievazné k neformalnimu uceni. V podnikové praxi je E-learning 2.0 realizovan

sdilenim znalosti a védomosti mezi jedinci, ktefi jsou odbornici v urc€ité oblasti.

E-learning 2.0 je spojovan pfevazné s nastupem Web 2.0 (web druhé generace), jehoz
podstatou je zapojeni a spoluprace uzivateld, tvorba obsahu a personalizace. Web 2.0 zahrnuje
platformy, aplikace a sluzby umoznujici uzivatelim jednoduse sdilet a vytvaret obsahy na
webu (napf. socidlni sité, blogy, fora, wiki aj.), které jsou tak transformovany z tzv. READ
Webu do READ — WRITE webu (Kahnwald, 2007). Web se tak pfeménuje na platformu, kde
je mozné obsah nejen Cist ale 1 sdilet, spoluvytvaret, ménit a vyvijet. UZivatelé jsou tak nejen
,konzumenti“ obsahu a znalosti, ale zaroven i jejich spolutvirci. Z uvedeného vyplyva, ze
Web 2.0 otevird e-learningu nejen nové moznosti, ale zaroven muze pfispét i k transformaci

jeho soucasné podoby.

2.4 MOOC

V 1ét¢ roku 2011 se profesofi ze stanfordské univerzity rozhodli zvefejnit tii jejich IT
videokurzy, které do té doby byly pfistupné pouze pies Skolni systém OpenClassroom.
S nadSenim ocekéavali, Ze by tento krok mohl ptilakat stovky az tisice online studentti. V dob¢
spusténi kurzu pak bylo ptihlaSeno témét 160 tisic studentl a k piekvapeni vSech se zacal

formovat novy druh online vzdélavani znamy pod zkratkou MOOC.

2.4.1 Definice MOOC

Zkratka v angli¢tiné oznacuje nazev Massive Open Online Course. Jedna z definic tuto novou
kategorii vymezuje jako kurzy, které jsou vytvofeny pro vysoky pocet ucastnikli, ptistupné
online komukoliv a kdekoliv na svété bez nutné predchozi kvalifikace a které nabizi cely

obsah zdarma. (openuped.eu)
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Definici lze rozlozit na jednotlivé ¢asti:

1. Massive — kurzy jsou vytvorené pro vysoky pocet ucastniki, nejéastéji se uvadi, ze vzdy
znacn¢ presahuji bézny pocet studenti ve vysokoskolském kurzu, nebo také vyssi nez
Dunbarovo ¢islo, tedy 150 ucastnikii. Zaroven rostouci pocet Ui€astnikii neznamené pro

lektora znateln¢ vyssi naro¢nost vyuky.

2. Open — kurzy jsou piistupné komukoliv, kdekoliv a kdykoliv, pokud jsou pfipojeni
K internetu. Pro pfihlaSeni neni potieba dokladat predchozi dosazené vzdélani a pro
zptistupnéni celého obsahu neni pozadovan zadny poplatek. Z hlediska zvySeni kvality
existuji také kurzy, které jsou piistupné po dobu urcitého ¢asového intervalu a propojuji

tak veétsi mnozstvi studentli ve stejnou chvili.
3. Online — veskeré aspekty kurzu jsou doru¢ovany pied internet v rdmci platformy.
4. Course — kurzy se skladaji z nasledujicich ¢asti:

a. vyukovy obsah — text, zvuk, animace, video, hry (simulace),

b. platforma pro interakci mezi studenty navzajem a v omezengjsi mite také s lektorem,
nejcastéji je soucasti diskusni forum,
C. Systém pro zpétnou vazbu — napi. automaticky generované kvizy vyhodnocené ihned

v ramci platformy nebo del$i eseje hodnocené bud’ ostatnimi studenty (Castéjsi), nebo

samotnym lektorem (méng Cast¢),

d. systém ocenéni — studenti mohou béhem kurzu ziskavat rtizna ocenéni jako napft.
odznaky, standardni je potvrzeni o Uspé$ném dokonceni kurzu. Casto také byva
moznost ziskat oficidlni digitadlni certifikat, toto ocenéni byva ale zpravidla

zpoplatnéné ¢astkou v hodnoté nékolika desitek americkych dolari.

Mnohé zdroje uvadi tento novy vzdélavaci model jako ,the MOOC experiment®, coz
vystihuje nynéjsi fazi, a toto oznaeni zaroven vyzyva zajemce, aby koncepty MOOC
platforem nevnimali jako findlni produkty. Experimentalni povahu modelu potvrzuji i tviirci
jednotlivych platforem v nasledujicich citacich: ,, Prostiedi internetu poskytuje mocnou
platformu pro provadeni pokusii, zkoumani zpusobii, kterymi se studenti uci, a jak mohou

nové technologie zménit vzdélavani na univerzitach. ©“ (edx.org)
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Platforma edX vznikla diky spolupraci $pickovych americkych univerzit: Massachusettsky
technologicky institut (dale jen MIT), Harvard aBerkeley. Platforma tak pochazi
Z akademického prostiedi, kde je pfirozené do hloubky méfit vysledky MOOC experimentu
a zkouset nové technologie. Skrze MOOC chtéji v readlném c¢ase zkoumat, jak se lidé uci,

a poznatky aplikovat na konvenéni univerzitni vzdélani.

,, MOOC ma potencidl poskytnout nam bezprecedentni moznost vhlédnout do procesii lidského
vzdeélavani, protoze data, jez timto zpisobem ziskame, jsou unikatni. MuzZeme zkoumat kazdé
Kliknuti, kazdy odevzdany domdci kol nebo kazZdy prispévek do diskuse u desitek tisic
studentii a to nam umoziuje posunout vyzkum vzdeélavani od hypotéz a modelovani ke sbéru

3

realnych dat. Podobna transformace napiiklad revolucionalizovala biologii jako védu. "

(Koller, 2012)

Daphne Koller se jako spoluzakladatelka platformy Coursera neomezuje pouze na aplikovani
poznatkil experimentu na univerzitni vzdelavani. Vé&fi, Ze podrobnd analyza, jez MOOC
umoznuje, dokdZze obecné zménit naS dosavadni pohled na vzdélavani a uceni se. MoZnost
sledovani desitek tisic studentd a z né&j plynoucich dat pfirovnava k revoluci ve vyzkumu

védniho oboru biologie.

., Vyzkum vzdélavani tu byl od nepameéti, ale za posledni roky se posunul hlavné v uzavienych
LMS, kde byl pristupny pouze jednotlivym instruktorium a studentim kurzii, coz je prostredi,
ve kterém se nedad jednoduse experimentovat a vysledky pak nelze snadno replikovat. To se
S otevirenym vzdeélavanim méni a hlavnim katalyzdatorem je pravé MOOC. Az se podari
efektivné vyuzivat dostupna data, prinese to renezanci ve vyzkumu vzdeéldvani,
V experimentovani a zkousSeni novych postupii, a to je podle mé naprosto uzasné. (Downes,

2013)

Stephen Downes, $pickovy specialista na online vzdélavani a nova média v citaci zvyraziiuje
vyznamny krok od vyzkumu uvnité uzavienych LMC k otevienym MOOC kurzim. Diky
tomu védci disponuji mnozstvim dat vétSim nez kdy pted tim a je jen otdzkou cCasu, kdy se

s nimi nauci efektivné pracovat a uplatnit je v novych zplisobech vzdélavani.

Jednim z viditelnych poznatkli, na néz uporoziuje Paul Kim v publikaci The MOOC
Revolution, je zména ve vnimané pozici profesora pfi vyucovani. Autor v publikaci uvadi sérii

eseji, které popisuji pedagogicky spor o roli profesorti naptic¢ rozmanitymi MOOC kurzy.

32



Diky novému konceptu mohou védecti pracovnici lépe studovat vyznamné aspekty nynéjsiho

vzdélavaciho systému a zpochybnovat nebo potvrzovat dosavadni stav. (Kim, 2014)

2.4.2 VVyvoj modelu

Jako pocatek tohoto fenoménu je vnimano zvefejnéni kurzli na stanfordské univerzité
zminéné v Uvodu. V ndvaznosti na tuto udalost zalozil v roce 2012 Sebastian Thrun, jeden
zonéch lektora IT kurzii ze stanfordské univerzity, prvni MOOC platformu s ndzvem
KnowLabs (pozdéji ptejmenovano na Udacity) s pfislibem piinaSet svétu spoustu masivnich

kurzu zdarma.

Nedlouho po Thrunovi vznikla dal$i vyznamna platforma Coursera, jiz zalozili jeho kolegové
ze Stanfordu vénujici se vyzkumu umélé inteligence profesor Andrew Ng a profesorka
Daphne Koller. Skrze Courseru ihned =zacali navazovat partnerstvi S vyznamnymi
univerzitami po celém svété a dali tak tém nejlepSim ucitelim moznost vzdélavat tisice

studentd.

Koncem roku pak denik New York Times (dale jen NYT) vydal ¢lanek, v némz oznacil rok
2012 jako ,,Rok MOOC kurzi‘“ (Year of the MOOC), a jesté tak zvyraznil revoluéni dojem

tohoto fenoménu.

Na druhou stranu se zacali ozyvat Kritici prohlasujici MOOC za obdobnou bublinu jako cela
dotcom éra a oznacdili jej jako model, ktery by nemohl vzniknout a fungovat nikde jinde nez
Vv oblasti Silicon Valley, ktera je znama vysokou mirou pfistupu k rizikovemu kapitalu. Tyto

nazory vsak usp&$né vyvracely vyznamné univerzity z americkeho vychodu.

Naptiklad proslula univerzita MIT podobny koncept, avSak neveiejné, poskytovala studentim
jiz témét deset let. Jeji profesofi se proto spojili s kolegy z Harvardu a spole¢nymi silami
a s padesati miliony dolart zalozili platformu edX od zacatku pojatou jako neziskovy projekt.

Tento krok ptesvédcil 1 laickou vetfejnost o vyznamnosti MOOC pro budouci vzdélavani.

Jak uvadi Haber (2014), v roce 2013 obsahovala tzv. Velka Trojka (Coursera, Udacity a edX)
vice nez 500 kurzi z riznych védnich obort s celkovym poctem tcastnikli dosahujicich poctu
sedm miliont. Mezitim se v Evropé objevily dvé nové platformy, které svym modelem
Castecné placenych kurzti lehce mirné vybocovaly z teoretického vymezeni MOOC. Jedna
z nich, FutureLearn, vznikla ve Velké Britanii jako nastupce platformy pro dalkové studium

Open University, a druhd v Némecku nesouci ndzev iversity.
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Rok 2013 by se pak dal oznacit jako ,,Rok vystiizlivéni MOOC modelu®. Univerzita Amherst
College vydala prohlaSeni, ze nehodla vytvafet MOOC kurzy a dala tim najevo, Ze ptipojeni
se k tomuto fenoménu neni povinnosti kazdé vzdélavaci instituce. Spolu s timto signalem se
také poprvé zvetejnila data o kurzech MOOC a jejich studentech, ktera zacaly vyuzivat jak
zastanci modelu, tak i jeho kritici. Ti napiiklad vyuzivali informace, ze pouhych 10 % lidi,
kteti se do kurzu pftihlasi, jej ve skutecnosti dokon¢i. D4 se argumentovat tim, zZe vypocet
tohoto podilu bere v tivahu i uZzivatele, kteti se do kurzu pfihlasili jen ze zvédavosti. PiihlaSeni
do kurzu je totiz otazkou jednoho kliknuti, takze potencidlnim zdjemctim nic nebrani v tom,
aby se do kurzu piihlasili jen z divodu nahlédnuti do slozeni kurzu a jeho jednotlivych lekei.
Dle nédzoru autora prace by tito ,,kolemjdouci® neméli byt zapocitavani do Citatele vypoctu

pomeéru studenttl, kteti MOOC dokon¢i.

Jako piiklad mizeme uvést vyzkum profesora Pomerantze (2013) z University of North
Carolina, ktery tento podil zkoumal u svého kurzu s nazvem Metadata. Pokud jako opravdové
ucastniky zvolil studenty, ktefi zhlédli pouze video prvni lekce, vypocital, ze podil téch, ktefi
kurz dokon¢i, je pouhych 15 procent. Kdyz vSak vzal v uvahu pouze studenty, ktefi dokongili
celou prvni lekci véetné domaciho tkolu, dostal se na uctyhodnych 48 procent dokonéivsich

studentd.

Dale rostla kontroverze ohledné monetizace téchto platforem, protoze napiiklad bézna praxe
vV podob¢ vyuzivani prostoru pro reklamu by se jisté v oblasti vzdélavani jevilo jako neetické
feSeni. Do MOOC platforem ve znacné mife investovalo hned né¢kolik fondd, firem
a investorl (zajimavy ptehled MOOC ekosystému viz Obrazek 2). Objevily se proto obavy,
ze tento nakladny vzdélavaci model by mohl kviili nutnosti generovat finan¢ni piijem zneuZzit

vzdélavani a degradovat ho na dalsi z komer¢nich sluzeb.
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Obrazek 2: MOOCs (www.chronicle.com))

Business modely

I pfesto, nebo mozna praveé proto se objevily business modely hledajici kompromis mezi
etickou strankou vzdélavani skrz model MOOC a jeho finan¢ni udrzitelnosti. Ty nejvyrazné;jsi

a dlouhodob¢ funkéni jsou:

e Priplatek za hodnoceni a oficialni certifikat - studenti mohou stale veskeré kurzy
studovat zdarma. Maji pfistup ke vSem lekcim vcetné videi, ¢lanki a diskuzniho fora.
Zaplati pouze tehdy, pokud chtéji své znalosti otestovat formou hodnocenych eseji
a dalsich ukolu, a na konci kurzu ziskaji oficialni. Ten pak nej¢astéji umist'uji na svij
LinkedIn profil a ukazuji potencidlnim zaméstnavatelim sviij zajem o celozivotni
vzdelavani. Pro dosaZeni certifikdtu mohou byt oproti ostatnim studentiim stanovena
pfisnéjsi pravidla a bodové hranice v kurzu. Tento model vyuZzivé naptiklad Coursera

v programu Signature track, kde se vySe pfiplatku pohybuje v rozmezi 30 az 100
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americkych dolard a za rok 2013 ptinesl Coursefe vice nez 1 milion americkych

dolart. (blog.coursera.org)

e Partnersky program — model, ve kterém provozovatel platformy navaze oboustranné
vyhodné partnerstvi s komeréni firmou. Nejvyraznéjsi piiklad je spoluprace platformy
edX univerzity MIT a spole¢nosti Amazon, diky niz jsou studenti kurzii pii zajmu
o skripta a knihy odkazovéani na internetovy obchod Amazon.com a v piipadé nakupu
dostava edX procento z kupni ceny. Platformé edX tento model v roce 2013 piinesl

vice nez 70 000 americkych dolard.

e Recruitment — model piedpoklada, ze lidé maji zajem o studium piedevsim z divodu
zvyseni profesiondlni kvalifikace a kariérniho riistu. Naborové agentury proto nabizi
provozovatelim MOOC platforem pomérné vysoké castky za doporuceni
potencidlnich zdjemci o nové zaméstndni. Ty jim jsou schopné se souhlasem
studenta/zajemce dodat jeho podrobny profil a zivotopis. Tento model dlouhodobé

vyuziva platfotma Udacity. (Haber, 2014)

2.4.3 Uzivatelé

Na konci roku vydala organizace Class Central sviij kazdoro¢ni report, toho roku s nazvem
MOOC:s in 2016. (class-central.com, 2016) V ném uvadi, Ze napii¢ platformami se MOOC
vzdélavani zacastnilo jiz 58 miliont student (pro porovnani s predchozimi lety, v roce 2014
studovalo napfi¢ platformami 18 miliont studentt (class-central.com, 2014) a v roce 2015 byl
jejich pocet téméi dvojnasobny, a to 35 miliont studentu (class-central.com, 2015) v kurzech

vytvotenych vice nez 700 univerzitami z celého svéta.

Pivodni zaméteni MOOC platforem bylo na absolventy stiednich Skol. Autoii Coursery
Andrew Ng a Daphne Lee chtéli poskytnout kvalitni vysokoskolské kurzy studentim, ktefi si
prezenéni univerzitni studium jinak nemohou dovolit. Z vyzkumu University of Edinburgh
vsak vyplyvé (era.lib.ed.ac.uk), ze az 76 % ucastnikl kurzi naptic¢ obory je starSich nez 25 let,

a dokonce 80 % ucastnik jiz obdrzelo bakalafsky nebo vyssi titul na konvenéni univerzité.

Proto 1 pfesto, ze poskytovani dostupného vzdélani mladym studentim zistava dulezitym
cilem zakladatela MOOC platforem, jejich pozornost ¢im dal vice zajimaji pravé starSi
ucastnici, ktefi se veénuji celozivotnimu vzdélavani. Tento fakt také mnohé privadi na

myslenku vyuziti MOOC platforem piimo ve vzdélavani zaméstnanci.
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2.4.4 MOOC ve vzdélavani zaméstnancu

Kdyz denik NYT oznagil rok 2012 jako ,,Rok MOOC*® (nytimes.com), zalaly se o ngj velké
I malé firmy do hloubky zajimat a vznikaly prvni experimenty ve vzdélavani zaméstnancu.
Chris Farrell, redaktor ¢asopisu Bloomberg Businessweek, v ¢lanku v roce 2013 analyzoval
tehd¢jsi stav korporatniho vzdélavani a problém nazyvany ,,Skill Gap®, v prekladu ,,mezera
vV dovednostech™. Tento problém ve vzdé€lavani zaméstnancii popisuje stav, kdy uchazeci

0 praci nejsou vybaveni takovymi znalostmi a dovednostmi, které firmy potiebuji.

Podle Farrella je koncept MOOC kurza pro firmy lakavy, protoze jim umoznuje 1épe uchopit
myslenku fizeni vlastni kariéry kazdym zaméstnancem. Déle uvadi, Ze zaméstnavatelé nejsou
dostate¢n¢ aktivni v oblasti rozvoje zaméstnancl a své tvrzeni podklada studii spolec¢nosti
Accenture z roku 2011, ve které pouhych 21 procent dotazanych uvedlo, ze se od roku 2006

diky kurztim poskytnutych zaméstnavatelem naucili nové dovednosti.

Peter Capelli, autor knihy Pro¢ jsou dobri lidé bez prdce (z angl. Why good people can’t get
jobs), Farrelltiv nazor sdili a dodava, ze velka ¢ast takzvaného Skill gapu prameni z neviile
zameéstnavatell poskytovat pracovnikim a mladym talentim mezindrodni vzdélavaci

programy.

Farrell konc¢i ¢lanek nazorem, Ze spolu se silici potiebou zaméstnavateli nabirat vzdélané
pracovniky muze pravé koncept levnych a kvalitnich MOOC kurzi zménit svét vzdélavani

pracovnikl a pfeménit zvuény pojem “celozivotni vzdélavani” do reality. (evolllution.com)

2.4.5 Mozné¢ oblasti vyuziti MOOC kurzli v organizaci

Spole¢nosti po celém svété v piedchozich letech testovaly a experimentovaly s MOOC kurzy

rozmanitymi zpusoby. Firmy a jejich nej¢astéjsi piistupy lze rozdélit nasledovné:

e Talent sourcing — vice nez 350 spole¢nosti (chronicle.com) v ¢ele s Google, Amazon,
Twitter nebo Facebook v minulosti vyuzilo nebo nadale vyuziva platforem Coursera
a Udacity v zajmu propojeni s absolventy specifickych kurzi. Platformy spole¢nostem
prodavaji profily svych studentii, a zaujim4 tak pozici naborové agentury.

e Onboarding — spolecnost McAfee Security® (forbes.com) méla pro ugely orientace

novych zaméstnancu vytvorené Skoleni, které novym pracovnikiim zabiralo az 80

5z angl. ,,The Year of the MOOC*.
® McAfee Security je americka globalni pogitatova firma produkujici bezpe¢nostni software a nejvetsi svétova
technologicka firma zamétena na technologickou bezpecnost.
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hodin a zahrnovalo pétidenni prezen¢ni S$koleni. Diky asynchronnimu konceptu
MOOC byli schopni snizit dobu potiebnou pro zaskoleni, a dokonce dokazali
méfitelné zvysit vykonnost obchodniki. McAfee také tvrdi, Ze obchodnici jsou diky
znalostem ziskanym v MOOC kurzu schopni dodatecné prodat sluzby za 500 000
americkych dolarti ro¢né.

Samostatné studium zaméstnanci — spole¢nost Deloitte podporuje (clomedia.com)
své konzultanty v profesnim rozvoji a cilené¢ jim doporuCuje vyuzivat pro
samostudium MOOC platformy. Spole¢nost Yahoo obdobné nabada své programatory
k certifikovanému studiu na Coursera (blog.coursera.org), aby jejich dovednosti
a dosazené vzdélani méli formalné€ uznané.

Rozvoj zaméstnanci — Spole¢nost Google proskolila (inc.com) svych 80 000
zaméstnanct pomoci MOOC kurzu na platform¢ Udacity. Kurz ptedaval znalosti
0 technologii HTMLS a zaméstnanci mohli poznatky v kazdé lekci testovat diky
zapojeni tymu vyvojaii piimo ze spoleCnosti Google, ktefi pracuji na prohlizeci
Chrome. Spolec¢nost Tenaris, jeden z nejvétsich dodavateli ve stavebnictvi, navazal

partnerstvi s platformou edX a spole¢né vybudovali kurzy na miru potieb vzdélavani

24

spole¢nost JLT Group pusobici v oblasti pojistovnictvi, kterd svym zaméstnanclim
poskytla. MOOC kurz na komunika¢ni dovednosti smiSeny s prezenc¢ni formou
Skoleni. (moocnewsandreviews.com)

Vzdélavani zakaznikid — nekonvencni pfistup ke korporatnimu vzdélavani a vyuziti
MOOC platforem ma naptiklad spole¢nost SAP. (news.sap.com) Ta vyvinula vlastni
MOOC platformu OpenSAP, skrze niz vzdélava své zakazniky pro orientaci v jejich
software a predstavuje nové funkce. Organizace Svétova banka navazala partnerstvi
s platformou Coursera (worldbank.org), kde zdarma poskytuje vladnim expertim
kurzy vénujici se zdravotnictvi, vzdélavani nebo zméndm klimatu. Podobné vyuziva
Mezinarodni ménovy fond partnerstvi s platformou edX, skrze niz vzdélava statni
ufedniky v problematice dluhii a fiskalni politiky. (bbc.com)

Brand marketing — AMC, americkd komer¢ni kabelova a satelitni televizni stanice,
vytvotila spolu s University of California MOOC kurz zaméteny na seridl The
Walking Dead. (news.uci.edu) Kurz nabizi fanouskiim a ma za cil dosahnout toho, zZe
se divaci lépe orientuji v d&ji. Bank of America navazala partnerstvi s Khan Academy

a spole¢né vytvofili MOOC kurz, ktery vzdélava vetfejnost v oblasti financi, a snazi se
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tak  zvySovat finanéni gramotnost svych nebo potencidlnich klientd.

(newsroom.bankofamerica.com)

2.4.6 Studie Future Workplace

Organizace Future Workplace vypracovala studii s nazvem “Vyuziti MOOC kurzi
a otevieného vzdélavani na pracovisti.’ (class-central.com, 2015), ve které se dotazovala 222
vedoucich pracovnikti oddéleni lidskych zdroji na jejich pohled na tento koncept, vnimané

benefity a bariéry jeho pouziti a dlouhodoby dopad MOOC kurzt na vzdélavani zaméstnanc.
Ve studii vymezuji ¢tyfi hlavni zjisténi:

1. MOOC kurzy pro spoleCnosti spojuji inovativni design online vzdé€lavani pro
zaméstnance s prilezitosti poskytovat kurzy i externé, naptiklad za Gcelem ptildkani
novych zakaznikd nebo talentovanych zameéstnanct. Studie uvadi priklad dfive
uvedené spolecnosti Tenaris a jejiho kurzu na miru, ktery dale poskytli i externim
partnertim.

2. Spolecnosti vidi pfilezitost ve vyuziti vefejnych MOOC kurzl na platformach jako
Coursera, edX nebo Udacity. Podle studie 44 procent dotazovanych se zajima jak
0 vytvofeni vlastntho MOOC kurzu uvnitt korporace, tak o poskytnuti kurzt téchto

platforem v ramci programu firemniho vzdélavani. (viz Graf 1)

” z angl. ,Leveraging MOOCs and Open Learning Assets In The Workplace*.
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Graf 1:Viile vedoucich pracovnikii vyuzit MOOC uvniti organizace (vlastni zpracovani podle class-central.com, 2015)

3. Nejvétsi bariéry vyuzivani a experimentovani s MOOC kurzy uvnitt firmy jsou
pfedevs§im nedostatek financnich prostfedki, technické a bezpe€nostni ptekazky nebo
nedostatek dovednosti a zkuSenosti vedoucich pracovnikti spolecnosti k vytvofeni
kurzu.

4. Hlavnimi odpuarci experimentovani s MOOC kurzy jsou vedouci pracovnici
zodpovédni za vzdélavani a rozvoj zaméstnancui. (viz Graf 2) Tento fakt neni podle
vyzkumnikt piekvapujici, jelikoZz pry podobné na novy koncept nejcastéji reaguji
univerzitni profesofi. Jako divod studie uvadi fakt, ze MOOC kurzy jsou konceptem,
ktery by v disledku mohl do zna¢né miry nahradit praci univerzitnich profesord, a ve

firemnim prostiedi pravé pracovnikti zodpovédnych za rozvoj zamé&stnanc.
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Graf 2: Vnimany odpor k zavadeni MOOC konceptu uvniti- organizace (vlastni zpracovani podle class-central.com, 2015)
Vyzkumnici v zavéru studie doporuCuji pracovnikim zodpovédnym za vzdélavani
zamé&stnancll nezaméfovat se na pouhou na volbu mezi vytvofenim vlastni MOOC platformy
uvniti organizace a ptevzetim hotovych vefejné dostupnych kurzi, ale aby tento novy koncept
vnimali jako podnét k zamysSleni se nad cili a strategii vzdélavani ve firmé. Podle studie se
diky MOOC objevuje silny trend ptfenechat zodpovédnost a kontrolu nad pracovnim
vzdélavanim vyhradné na pracovnicich samych a lidé ve firméach zodpovédni za rozvoj

pracovnikl my jim v tom pry méli divétovat.

2.4.7 Piipadova studie — MOOC ve spolecnosti Microsoft

Jako posledni kapitolu teoretické Casti prace pomérné detailné parafrazuji ptipadovou studii
zavedeni MOOC kurzu do vzdélavani zameéstnancii ve spolecnosti Microsoft, kterou
zvetejnila organizace The Elearning Guild. Studii takto uvadim z divodu inspirace ze
zahrani¢i a jako diikaz, Ze uplatnéni MOOC konceptu v korporatnim prostredi jiz ptineslo

vysledky. (webcourseworks.com)

Po rozsdhlych zménach uvniti spolecnosti Microsoft v roce 2013, spojenych predevsim se
zménou CEO, potiebovala firma pieskolit svoje obchodniky na novy ptistup k prodeji. Cela
organizace se zacala oreientovat vice na vyvoj a prodej sluzeb (pfedevsim mobilni a cloudova
feseni) nez produktl, a proto se vedouci pracovnici rozhodli celé pteskoleni postavit na

moderni a agilni platformé.
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Me¢li pted sebou hned néekolik zékladnich vyzev, a to napiiklad zménu samotného pfistupu
k prodeji. Do té doby Microsoft nabizel sluzby se smlouvou na tfi roky, nové na mésicni bazi.
Takova zména mé dopad na frekvenci a obsah komunikace obchodnikti se zdkazniky. Dalsi
vyzvou byla Casova vytizenost obchodnikd, kdy spole¢nost dokonce pomoci interniho
nastroje sledovala délku casu, ve kterém se obchodnici vénuji aktivitdm, jejichz podstatou
nebyla interakce se zédkaznikem. Bylo tedy nutné vytvorit takové feseni, které¢ obchodniky
nebude omezovat pii jejich kazdodenni praci. Proto se rozhodli pro e-learningové feseni, které
by zajistilo cely proces vzd€lavani online. S tim se poji dalsi vyzva vychazejici z podstaty
prace obchodnika, a to Ze mnohem vice inklinuji k osobnimu kontaktu proti digitalni

interakci.

Microsoft nejprve navéazal obchodni partnerstvi se spolecnosti Intrepid®, ktera poskytuje
vlastni a do zna¢né miry modifikovatelnou vzdélavaci platformu na principu MOOC. S jeji
pomoci se obréatili na uznavanou business univerzitu INSEAD® kvilli zajisténi vyukového
obsahu. Jako $ablonu pro vlastni kurz pouzili osmitydenni vetfejné dostupny MOOC kurz na

téma Financial Markets od univerzity Yale na platformé Coursera.
Unikatni potieby vzdélavani obchodnikli spole¢nosti Microsoft zahrnovaly:

e piestavbu osmitydenniho kurzu na Sestnactitydenni tak, aby v kazdé lekci méli
obchodnici az dva tydny ¢asu na dokonceni vSech ukoli,

e nutnost diskuzniho fora, v némz by pro tGcely jednotlivych lekci obchodnici sdileli své
realné zkusenosti a ucili se jeden od druhého,

e nutnost zahrnuti produktového Skolenti,

e vybudovani celistvého planu pro zakazniky kazdym obchodnikem, pfi¢emz plany

budou hlavnim vystupem kurzu, a zavedeni vzajemného hodnoceni téchto plant.

Vedouci pracovnici vzdélavani a rozvoje pracovniki (L&D) dale snizili bariéry studia
opatfenim, kdy kazdy zaméstnanec mohl tfikrat béhem kurzu zmeSkat uzavérku pro splnéni
lekce. Pokud i piesto meskali, nebyl jim (v kontrastu s béznou praxi MOOC platforem)
odepten piistup do dalSich lekci, ale pouze strzen urcity pocet bodu z findlniho hodnoceni

studia. Tim ucastnikiim snizili miru stresu v pracovné naro¢nych tydnech.

8 Intrepid Learning je nezavislou technologickou spole&nosti zabyvajici se uéici platformou.
% Univerzita INSEAD byla zalozena v roce 1957 George, Doriotem, profesorem na Harvardu a investorem
s rizikovym kapitalem.
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Z ptipadové studie je také ziejmé, ze samotna volba kurzu a jeho Uprava tak, aby spliioval
naroéné pozadavky spole¢nosti Microsoft, byla pouhym prvnim krokem v designu
vzdélavaciho procesu. Vedouci pracovnici L&D vytvorili pravidelné e-mailové upominky,

které dvakrat tydn¢ posilali obchodnikiim, aby je nenasilnou formou udrzeli v kurzu studia.

Ptiprava téchto upominek byla dle studie velmi ¢asové narocna, nicméné personalisté vefi, ze
pravidelny kontakt s obchodniky-studenty byl stéZejni pro jejich vzd€lavaci proces,
ave vysledku ptinesl z99 % pozitivni zpétnou vazbu a 85% miru dokonceni kurzu

celosvétove.

Benefity a dalSi poznatky:

e Propojeni zaméstnancu z celého svéta - uvadi piiklad, kdy mél obchodnik z Francie
potize se zpracovanim nabidky pro Zelezniéniho dopravce. Diky tomuto MOOC
kurzu, kde mezi sebou obchodnici sdileli sva z&kaznicka portfolia a plany, mohl
obchodnik tento ptipad Zelezni¢niho dopravce diskutovat se svym prot&jSkem
v Koreji, kterého by do té doby nemél moznost poznat. Vyuzil jeho zkuSenosti
z korejského trhu, a vyftesil tak problém s nabidkou.

e Efektivni pfedani znalosti — vedouci pracovnici L&D spole¢nosti Microsoft jsou dle
studie toho nazoru, Zze dopad vzdélavani nelze nikdy spolehlivé méfit, nicméné uvadi,
ze 850 z 1000 obchodnikii bylo po absolvovani kurzu schopnych vytvotit kvalitni
zakaznicky plan podle struktury vyucované v kurzu — 657 z nich jej vypracovalo dle
hodnoticich standardi v MOOC kurzu na vysoké urovni.

e Motivace - moznost vygenerovat si po dokonceni kurzu certifikat a jednoduse jej
vlozit do svého profesiondlniho profilu na siti LinkedIn rezonovala se v§emi Gcastniky
a byla hlavni odpovédi na otazku ,,Co z toho budu mit?*.

e Elitni skupina - samotna mozZnost zGCastnit se kurzu pro vybranou skupinu
zamé&stnancl se jevila jako ldkavd a obchodnici pocitovali externi uznani jejich
vzdélani.

e Flexibilita - asynchronni koncept MOOC kurzu umozioval obchodnikiim ptipojit se

opravdu kdykoliv a kdekoliv.
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Vedouci pracovnici L&D na konci studie sdileli radu pro ostatni spolec¢nosti, které¢ zvazuji
zavedeni MOOC kurzi do vzdé€lavani zaméstnanci. Jejich poznatek je zaloZzeny na dvou

hlavnich pilifich, na kterych podle nich stoji kvalitni design kurzu:

e Véda — je potieba obratit se na specialisty v oboru online vzdélavani alespon v rané
¢asti designu a fidit se znalostmi a zkuSenostmi. To zahrnuje naptiklad principy jak
vybrat a smyslupln¢ poskladat obsah kurzu tak, aby uzivatel béhem tydnt studia
nasledoval néjaky piib¢h, nebo znat a zvolit spravnou metodu hodnoceni tkolt.

e Uméni — nesmi se zapomenout na lidskou stranku vzdélavani. Je tfeba vybudovat
citovou vazbu mezi studenty a platformou a na kazdém kroku byt empaticti. Lidé
chtéji, aby je vzdélavani bavilo od prvni lekce, proto ve studii doporucuji vénovat
prvnich pét minut piedstaveni celého kurzu s dirazem na jeho technickou, obsahovou
i praktickou stranku, a pfipravit G¢astniky na nekonvenéni zptisob vzdélavani, jakym

MOOC je. (webcourseworks.com)
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3 Vlastni vyzkum

Rozhovory jsem vedl tak, ze jsem zastupcum spoleCnosti predstavil teoretické ¢lenéni
ptistupll a oblasti vzdélavani zaméstnancli a zminil jsem, jaké cile se tim daji sledovat a kde

se da vyuzit e-learning. Poté nasledoval dotaz, jak vzdélavani praktikuji oni.

Mira podrobnosti informaci, jeZ se mnou zastupci spole¢nosti sdileli, se lisila. U nékterych
jsem schopen uvést detailngjsi strukturu jejich prace se vzdélavanim, u nékterych nikoliv.
Ve vSech pfipadech jsem ziskal informace potiebné pro doporuceni vhodnych kroki
vedoucich k uspésnému zavedeni MOOC konceptu do jednotlivych systému vzdélavani. Tato
doporuc¢eni uvadim vzdy na konci kapitoly vénované konkrétni spolecnosti a jsou zalozena na
analyze pristupu spoleCnosti ke vzdélavani zaméstnancii a oblastech, v nichz pracovniky
rozviji. V doporucenich také propojuji firemni praxi s teorii a praktickymi zkusenostmi firem

Vv zahranici, jez jsem shrnul v prvni poloviné prace.

3.1 Spolecnost 1

Jedna se o Ceskou pobocCku piedni globalni firmy vyrabéjici sportovni obleCeni, obuv
a sportovni potieby. Jejimi zakazniky jsou piedev§im maloobchodni prodejci, ale i koncovi

spottebitelé.

3.1.1 Ptistup ke vzdélavani zaméstnanci

Spole¢nost 1 ma pro vybrané zaméstnance vypracovany rozvojovy plan v rdmci tzv.
succession management strategie, kdy vedouci pracovnici personalniho oddé€leni
vypracovavaji dlouhodoby plan rozvoje lidskych zdroju tak, aby zaméstnanci méli mozZnost
naplnovat sviij potencidl a zarovenl byly v organizaci obsazené kli¢ové pracovni pozice.
Rozvojovy plan je vypracovavan spolu s liniovymi manaZery oblasti a u jednotlivct
ptedstavuje pfimo cilovou pozici v rdmci firmy, pro niz by zaméstnanec mél ziskat potfebné
dovednosti v horizontu nékolika let. Rozvojovy plan je dale zavisly na moznostech mobility

zaméstnance, tedy jeho ochoty a zpusobilosti k préaci v zahranici.

Spolecnost dale vypracovava prehled tymii v organizaci, ktery nazyva fotbalové hiiste.
Na hristi definuje jednotlivé hrace-zaméstnance podle jejich vykonnosti nebo potencialu (viz

Obrézek 3) a roziazuje je nasledovné:
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divaci — zaméstnanci, jejichz pracovni vykon je nedostate¢ny a v této kategorii
zpravidla nesetrvavaji dlouhou dobu,

hraci pod dohledem — zaméstnanci, ktefi pouze limitované napliuji pozadavky své
pracovni naplné. Velmi Casto potiebuji podporu ostatnich ¢lend tymu k dosaZeni
svych individudlnich cild a mohou mit niz$i ristovy potencial,

hraci na vzestupu — zameéstnanci, ktefi pouze limitované napliuji pozadavky své
pracovni pozice a maji obtize s dosahovanim n¢kterych cilii. Tento stav mize byt
zpusoben kratkou dobou piisobeni ve spolecnosti a je potieba je systematicky rozvijet
tak, aby byli schopni pln¢ dosahovat cila,

novacci — zaméstnanci, ktefi jsou na své stavajici pozici kratkou dobu. Bez problému
dosahuji cili, viditelné vykazuji prvni uspéchy a potencial pro budouci navySovani
zodpovédnosti béhem nasledujicich 1-3 let,

solidni hraé¢i — zaméstnanci, ktefi jsou vykonni na své stavajici pozici, dobfe az velmi
dobfe plni své pracovni povinnosti, jsou otevieni vlastnimu pldnovanému rozvoji, ale
Casto nemaji ambice na kariérni postup,

skvéli hraci — zaméstnanci, ktefi maji vyborné vysledky, tj. své pracovni povinnosti
dlouhodobé¢ plni nad ocekavani liniovych a persondlnich manazerti. Svym vykonem
vyznamné prispivaji k celkovym tymovym vysledkim, chtéji se samostatné rozvijet
hvézdy — zaméstnanci, ktefi maji potencial piesahujici potfeby nyné&js$i pracovni
pozice. Své cile plni 1 za obtiznych a nestandardnich podminek, jsou kli¢ovymi
pracovniky tymu a jejich vysledky se velmi vyznamné promitaji do vysledki celého
oddé€leni. Maji svij individualni rdstovy plan a pro organizaci jsou strategicky
duleziti,

Sampioni — zaméstnanci, ktefi velmi dobie dosahuji cili stavajici pozice a ptebiraji
zodpovédnosti vysSich pracovnich pozic neZ té stavajici. Jsou schopni vykazovat
vykon nad ocekavani 1 v obtiZznych a nestandardnich podminkach a kdykoliv postoupit

na vy$$i Groven v rdmci organizace.
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Obréazek 3: Ndstroj pro urceni pozice v tymu - fotbalové hristé (Archiv Spolecnosti 1)

I pres detailni rozdéleni jednotlivych pracovnikli v ramci fotbalového hfisté a rozvojovému
planu pro strategicky vybrané jedince je vétSina vzd€ladvacich aktivit organizovana
individualné dle aktudlnich potieb jednotlivcl a firma nemé definovany pfesny rozpocet na
rozvoj kazdého jednotlivce. Vzdélavani ve Spolecnosti 1 tak piedev§im pokryva nejnutnéjsi

pozadavky zaméstnancl, které sméfuji pres svého liniového manaZzera k vedoucim

pracovnikiim personalniho odd¢leni.

Shrnutim téchto tii piistupti a pfihlédnutim k vy$§i mife individualni zodpovédnosti

pracovnikti oznacuji ptistup Spole¢nosti 1 ke vzdélavani jako nesystematicky.

3.1.2 Oblasti vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani ve Spole¢nosti 1 pokryva vSechny teoretické oblasti. Vedouci pracovnici
zodpovédni za vzdélavani a rozvoj zaméestnanct se vénuji jak orientaci novych pracovnich sil
a prohlubovéni a rozSifovani kompetenci zaméstnanctli, tak i jejich ptreSkolovani. Oblasti

vzdélavani ve Spolecnosti 1 se dale 1isi na jejich dvou hlavnich urovnich.
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Prvni z nich je vzd&lavani pracovnikii paisobicich v retailu'®, ktefi jsou tak v piimém kontaktu
s produkty a koncovymi zakazniky. Tito jsou vzdélavani ptedevsim v oblasti znalosti
produktii, prodejnich technik a komunikace se zakazniky. Spolecnost 1 pro tuto Uroven
vyuziva vlastni LMS nazvany Retail University. V ném si zaméstnanci ve spolupraci se svym
nadfizenym fidi vlastni vzdélavani pomoci kurzi na bazi WBT, piipadné¢ mohou ziskat

materialy v tisténé podobg.

Druhou turovni je vzdélavani vénované vSem pracovnikiim, predevs§im vSak fidicim, a d¢€li se
na povinné a dobrovolné. Povinné vzdélavani zahrnuje pfedevsim Skoleni BOZP nebo Skoleni
fidic¢t motorovych vozidel. Tyto informace jsou doruovany a testovany pomoci doddvaného
interaktivniho e-learningového kurzu na bazi WBT. Manazerské a obecné mékké dovednosti
mohou zaméstnanci kromé bézné prezenéni formy Skoleni ziskat pomoci LMS s ndzvem
Learning Campus. Spole¢nost nevyuziva smiSené¢ho vzdélavani, kdy by ¢ast informaci byla
predavana elektronickou formou a cast prezen¢ni formou. Learning Campus obsahuje
rozmanity soubor nastrojit a dalSich menSich platforem pro samostatné vzdélavani, ptipadné
podpiirné néstroje pro liniové manazery, které mohou pomoci pfi planovéani prezencnich

rozvojovych aktivit pro tym.

v

Z hlediska pfredmétu vyzkumu se jako nejzajimavéjsi jevi platforma Skills Gym zamétend na
rozvoj mékkych dovednosti, ktera spliiuje nekterd (z definice stézejni) kritéria pro zatazeni
mezi MOOC platformy. Kurzy na této platformé jsou otevieny vSem zaméstnanctim, spliuji
kritérium pro masivni zasah (Spole¢nost 1 zaméstnava vice nez 50000 pracovnikill), nabizi
rozmanity obsah (praktické videolekce vytvorené uvnitt organizace, soubor ¢lankt, odkazy na
vefejné dostupné nahravky) a predevsim zahrnuje prvek interakce studentli. Ten je v ramci
platformy Skills Gym pfedstaven formou ukolli, ve kterych maji studenti aplikovat ziskané
informace na vlastni praci a vysledny vystup (esej nebo snimek z prezentace, napiiklad

zpracovanou SWOT analyzu) sdili s ostatnimi v diskusnim foru lekce.

Tento komunitni aspekt je kliCovy pro koncept MOOC a jeho absence muze byt hlavnim

dé€licim prvkem mezi timto novym konceptem a ostatnimi typy e-learningovych kurzt.

Nicméné 1 pies to nemiizeme z definice Skills Gym zatadit mezi MOOC platformy, nebot
kurzy vtéto platformé neobsahuji nastroj piimé zpétné vazby (napf. jednoduchy

automatizovany test znalosti) nebo systém finalniho ocenéni, a to zpravidla certifikat o

19 Maloobchod, prodej zbozi koncovému zakaznikovi.
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dokonceni kurzu. I pfes vySe zminéné lze z teoretického hlediska tvrdit, ze moznost

individualniho studia zaméstnancii Spole¢nosti 1 je moderni a na vysoké urovni.

3.1.3 Doporuceni pro vyuziti MOOC kurzl

Na zakladé analyzy rozhovoru se zastupcem Spole¢nosti 1 jsem dosSel k nasledujicim

doporucenim pro vyuziti MOOC kurzi ve vzdélavani zaméstnanct:

Doplnit systém zpétné vazby a ocenéni v platformé Skills Gym — moznost ziskat
zpétnou vazbu na miru zapamatovani predkladanych informaci formou
automatizovaného testu v kazdé lekci a certifikat o uspé$ném dokonceni kurzu muze
pfinést vys$i UspeéSnost piedani Skolenych informaci, a také cennd data, resp.
motivovat zaméstnance k vy$8i mife angazovanosti v profesnim rozvoji skrze tuto
platformu.

Zlepsit informovanost zaméstnanci ohledné mozZnosti vzdélavani skrze interni
LMS — Spolecnost 1 neméla k dispozici data o mife zapojeni zaméstnanci do
samostatného studia skrze platformu Learning Campus, nicméné v rozhovoru zastupce
firmy zminil, Zze v rdmci ¢eské pobocky tato mira neni vysoka, a to nejspis predevsim
z divodu nedostatecné informovanosti zaméstnanc. Doporucuji proto vytvofit
pravidelny komunikaé¢ni format, kterym by personalisté byli schopni lépe informovat
0 moznostech kvalitniho studia v internich platforméch, a to pfedevSim se zaméfenim
na platformu Skills Gym, kterd mize dorucit mimofadnou pfidanou hodnotu diky
komunitnimu aspektu.

Nabidnout zaméstnancim moznost absolvovat hotové MOOC kurzy
na platforméach jako Coursera, edX nebo Udacity — hotové kurzy vytvoiené
uzndvanymi zahrani¢nimi univerzitami mohou do spolecnosti pfinést nové znalosti,
které¢ dosud byly pfistupné pouze omezenému poctu studentd téchto univerzit.
Otevieny koncept MOOC kurzli pfinasi piileZitost témito znalostmi obohatit lidsky
kapital spolecnosti pii nakladech vtadu desitek dolard na jeden kurz. Moznost
obdrzeni certifikatu miZze motivovat ¢ast zaméstnanct k tomu, aby se samostatnému
studiu vénovali ve vétsi mife.

Zavést formu smiSeného vzdélavani — moZnost propojeni kvalitnich informaci
predavanych v ramci Skoleni mékkych dovednosti skrz firemni LMS s praktickym
vyzkouSenim ziskanych znalosti pfi prezen¢nim Skoleni mize zvySit miru osvojeni

Skolenych dovednosti studentem.
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e Zvazit benefity a bariéry zavedeni MOOC konceptu i do oblasti talent sourcingu,
onboardingu, vzdélavani zakaznika nebo brand marketingu — viz zkuSenosti ze

zahranici v kapitole 2.4.5.

3.2 Spolecnost 2

Jedna se o Ceskou pobocku globalniho fetézce samoobsluznych obchodnich domu. Jeji
zékaznici jsou podnikatelé a velkoodbératel¢, kteii u ni nakupuji Siroky sortiment

potravinaiského i nepotravinaiského zbozi.

3.2.1 Ptistup ke vzd€lavani zaméstnancili

Spolecnost 2 se co do piistupu i rozsahu firemniho vzd€lavani povazuje za Ucici se
organizaci, coz je specialni forma systematického pristupu ke vzdélavani zaméstnancu.
Déava si za cil vytvaret takové prostiedi, aby byl kazdy zaméstnanec schopen identifikovat
smér, jakym se chce rozvijet. Toto prostiedi pfendsi i na své zékazniky, velkoobchodni

odbératele, pro néz firma vytvofila samostatnou rozvojovou platformu (vice viz kapitola

4.2.2).

Spolec¢nost 2 pripravuje rozvojovy plan pro vSechny nové zaméstnance. Jeho soucasti je
24mésicovy povinny tréninkovy plan, kterym firma zajistuje jednotnou minimalni Uroveil
znalosti. Déale maji zaméstnanci moznost ucastnit se tzv. doporucenych tréninkt, které jsou
individudln¢ ptizptisobené dle potieb kazdého zameéstnance. Spolec¢nost 2 také pro kazdou
pracovni pozici definuje seznam kurzd, jez musi pracovnik absolvovat, pokud ma zajem se

na danou pozici pfesunout.

Miru naplnéni vSech charakteristik Ucici se organizace Spole¢nost 2 zjistuje kazdy rok
dotaznikovou formou sméfovanou vSem zaméstnancim. Vystupy z dotazniku vyhodnocuje

a vSechny aktivity pfizpisobuje tak, aby se mohla nadale povaZovat za U¢€ici se organizaci.

3.2.2 Oblasti vzdélavani zaméstnancu

Spole¢nost 2 vramci firmy vzdéldva nové pracovniky formou orientacnich Skoleni,
prohlubuje 1 rozSifuje kompetence zaméstnanct a také podporuje zaméstnance v ptipadech,

kdy se rozhodnou najit uplatnéni na jiné pozici v rdmci spolecnosti.

Manazefi zodpovédni za vzdélavani a rozvoj zaméstnancli Spolecnosti 2 se vénuji tfem

druhim jedinct. Prodejce ve velkoobchodnich prodejnach a operatory call center rozviji
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v komunikac¢nich dovednostech, a to predevsim formou okamzité zpétné vazby pii praci pod

dohledem liniového manazera.

Druhou skupinu, vedouci pracovniky, firma rozviji skrz tzv. Leadership training programme,
v némz manazertim poskytuje kougink'! a dalsi nastroje tak, aby jim pomohl definovat vlastni
smér rozvoje uvnitt organizace. Poté jim individualné poskytuje e-learningové kurzy skrz
komplexni firemni LMS, které je adaptované na Ceské a slovenské prostiedi, nebo prezencni
$koleni pfimo na pracovisti. Casto vyuzivanou formou $koleni predevsim v oblasti internich

IT systém, se kterymi se vSichni pracovnici u¢i pracovat, jsou webinare.

Spolec¢nost se snazi na zakladé zpétné vazby od zaméstnanci omezovat miru vyuziti
e-learningu ve vzdélavani. Takova zpétna vazba je podle zastupce spole¢nosti dana piedev§im
faktem, Ze zaméstnanci vyuzivali e-learningové kurzy ve vyrazné vysoké mife. Zastupce
spole€nosti v rozhovoru zminil, Ze vrdmci korporatniho prizkumu mezi jednotlivymi
zemémi, v nichz je Spole¢nost 2 ¢innd, se ¢eska pobocka umistila na prvnim misté v poctu
hodin na zamé&stnance stravenych vzdélavanim skrz e-learning, a to s fadovym naskokem pted
zemi na druhém misté. Proto Spole¢nost 2 vice vyuZziva blended learning a s pomoci externich
dodavatelt shlukuje témata, ktera byla dfive pfedavana pomoci nékolika e-learningovych

kurzl, do jednoho prezen¢niho.

Kuréitym skupindm managementu pfistupuje Spolecnost 2 individudlné a programy rozvoje
pfizplsobuje jejich spolecnym potiebdm. Zastupce spolecnosti v rozhovoru uvedl znacny
rozdil v ptistupu k rozvoji obchodnikd, kteti vzdélavanim ro¢né stravi az 16 pracovnich dnt,

a pristupu k rozvoji finan¢nich manazer, kteti rocné absolvuji jediny kurz.

Tteti skupina, kterou Spolec¢nost 2 rozviji, je typickd pro firmy spliujici kritéria Ucici se
organizace. Vzd€lavani pienasi i na své zakazniky-odbératele, kteti se déli na tzv. HoReCa
sektor, tedy hotely, restaurace a catering, dale prodejce smiSen¢ho zbozi a nakonec na firmy
pusobici v oblasti spravy kancelatskych budov. Tyto tfi segmenty se snazi inspirovat a poradit
jim v jejich aktivitach tak, aby se jim lépe dafilo prodavat produkty a sluzby, a tedy i vice
nakupovat od Spolecnosti 2. Pro né vytvofila specialni zakaznickou akademii, v ramci které
propojuje své zakazniky s profesionaly pfedevS§im z oblasti stravovani, ktefi zakazniktim
predstavuji netradic¢ni zpasoby vaieni, stolovani nebo ptipravy koktejli. Se zdkazniky timto
zpusobem Spole¢nost 2 navazuje takovy vztah, aby se mohli vzdy spolehnout na jeji pomoc

Vv pfipadé potieby, ¢imz se posiluje vzajemné partnerstvi.

11 Metoda skoleni a poradenstvi, kou& neposkytuje pevna doporugeni a rady, hleda feseni spolecné s klientem.
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3.2.3 Doporuceni pro vyuziti MOOC kurzii

Na zakladé analyzy rozhovoru se zastupcem Spolenosti 2 jsem doSel k nésledujicim

doporucenim pro vyuziti MOOC kurzi ve vzdélavani zaméstnanci:

Doplnit komunitni aspekt do firemniho LMS — dle rozhovoru je zfejmé, ze firemni
kultura Spolec¢nosti 2 je velmi naklonéna samostatnému studiu zaméstnancu. I pies jeji
aktualni inklinaci k omezovani miry vzdélavani skrz e-learningové néstroje korporace
globaln¢ nabizi WBT kurzy, jez je mozné doplnit o kooperaci nebo sdileni mezi
studenty, a posunout tak online vzd€lavani na uroven, kde se ze vzdélavani stane
nastroj i pro socializaci a sdileni know-how uvniti spole¢nosti.

Nabidnout zaméstnancim moznost absolvovat hotové MOOC kurzy
na platformach jako Coursera, edX nebo Udacity — Hotové kurzy vytvoiené
uznavanymi zahrani¢nimi univerzitami mohou do spolecnosti pfinést nové znalosti,
které dosud byly piistupné pouze omezenému poctu studentli téchto univerzit.
Otevieny koncept MOOC kurzil pfinasi piileZitost témito znalostmi obohatit lidsky
kapital spolecnosti pii ndkladech v faddu desitek dolarii na jeden kurz. MoZnost
obdrzZeni certifikdtu miZe motivovat ¢ast zaméstnanct k tomu, aby se samostatnému
studiu vénovali ve vétsi mife.

Zvazit benefity a bariéry zavedeni MOOC konceptu i do oblasti talent sourcingu,
onboardingu, vzdélavani zakaznikii nebo brand marketingu — viz zkusenosti ze

zahraniéi v kapitole 2.4.5."

3.3 Spolecnost 3

Jedna se o ceskou pobocku globalniho telekomunika¢niho operatora. Nabizi hlasové a datové

sluzby a jeho zékaznici jsou koncovi spotiebitelé a podnikatelské subjekty.

3.3.1 Piistup ke vzdélavani zaméstnancti

Vedouci pracovnici zodpovédni za vzdélavani a rozvoj zaméstnanc Spole€nosti 3 presli

v minulych letech z korporatniho modelu, jak jej zastupce firmy nazval, kdy méli pro vSechny

zaméstnance definovany rozvojovy plan a pravidelné tréninky, na individualni pfistup, kdy

kromé& povinnych tréninkd nechavaji iniciativu a zodpovédnost za vlastni vzdélavani v rukou

zameéstnancu.

52



Spolecnost 3 také svym zaméstnancim nabizi mozZnost zucastnit se pravidelnych tydennich
tréninkd probihajicich pfimo na pracovisti. Tyto jsou volné pristupné vSem a vénuji se Siroké

Skale oblasti rozvoje zaméstnancii od vyuzivani novych technologii az po relaxacni cviceni.

Vzdélavani zaméstnanci Spole¢nosti oznacuji za nesystematicke.

3.3.2 Oblasti vzdélavani zamestsnanct

Rozvojové aktivity Spolecnosti 3 se vénuji novym zaméstnancim ve fazi orientace,
prohlubovani a rozSifovani kompetenci vSech zaméstnancti a piipadné i pteSkolovani

zaméstnanct, ktefi se rozhodli najit uplatnéni na odli$§né pracovni pozici v ramci Spole¢nosti.

Veskeré vzdélavaci aktivity se déli do dvou zékladnich oblasti. E-learningové kurzy zamérené
pfedevsim na rozvoj produktovych znalosti a prodejnich a komunika¢nich dovednosti jsou
povinné pro pracovniky, ktefi jsou dennodenné v pfimém kontaktu s koncovymi zékazniky.
V tomto piipadé se jednd piedevSim o pracovniky na vlastnich prodejnach a operatory call

center.

Zaméstnanci na manazerské irovni musi absolvovat fadu povinnych Skoleni, a to nejen ze
zdkona, ale pfedevSim z divodu nutnosti dokonalé znalosti nékterych firemnich procest
v oddélenich jako napftiklad IT nebo finance. Dobrovolné kurzy, avSak striktné¢ zaméfené
pouze na profesni rozvoj zaméstnancti, jsou vSem pristupné pies komplexni firemni LMS.
V ném zaméstnanci libovolné pfistupuji k WBT kurziim vytvofenych piimo uvnitt
organizace. Ty maji velice relevantni obsah ve vztahu k praxi diky uvadéni produktt a sluzeb
Spolecnosti 3. Zminéné WBT kurzy jsou z vétsi ¢asti vénovany rozvoji mekkych dovednosti
a je mozné je kombinovat s prezenénim Skolenim na pracovisti. Blended learning podle
zastupce spole€nosti piinasi znatelné lepsi vysledky nez pouhy WBT kurz nebo pouhé
prezencni Skoleni. Po absolvovani vyhradné e-learningového kurzu chybi zaméstnanciim
moznost zopakovat si pfedavané principy a vyzkouset si jejich aplikaci v simulovanych
podminkach. Na druhou stranu samotny prezen¢ni kurz vedeny frontalné, tedy stylem béZznym
na Skolach a univerzitach, mohou zameéstnanci pouze pasivné poslouchat lektora bez vile

zamyslet se nad pfedavanymi principy.

Firemni LMS je oteviené vSem pracovnikim (Spole¢nost 3 zaméstnava témet 5000 lidi)
aobsahuje velké mnozstvi kurzG srozmanitym obsahem. Jejich soucasti jsou

1 automatizované testy, ve kterych si ucastnici ovétuji, zda si zapamatovali stézejni informace.
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Systém neobsahuje platformu pro kooperaci mezi zaméstnanci a sdileni know-how, ani

moznost ziskat certifikat o ispésném dokonéeni kurzu nebo modulu.

3.3.3 Doporuceni pro vyuziti MOOC kurzl

Na zakladé analyzy rozhovoru se zastupcem Spole¢nosti 3 jsem doSel k nasledujicim

doporucenim pro vyuziti MOOC kurzi ve vzdélavani zaméstnanci:

e Doplnit komunitni aspekt do firemniho LMS — komplexni interni LMS jiz nyni
poskytuje platformu pro samostatné fizeni procesu vzdélavani, ktery je mozné doplnit
o kooperaci nebo sdileni mezi studenty. Tento krok miize posunout firemni online
vzdélavani na uroven, kde se z n€¢ho stane nastroj i pro socializaci a sdileni know-how
uvniti spole¢nosti.

e Zvazit benefity a bariéry zavedeni MOOC konceptu i do oblasti talent sourcingu,
onboardingu, vzdélavani zakaznikii nebo brand marketingu — viz zkuSenosti ze

zahranici v kapitole 2.4.5.

3.4 Spolecnost 4

Jedna se o Ceskou pobocku mezinarodni farmaceutické firmy. Vyviji, vyrabi a prodava

predevsim genericka 1é¢iva, a jejimi zakazniky jsou provozovatelé Iékaren a nemocnic.

3.4.1 Pristup ke vzdélavani zaméstnancii

Vybrani zaméstnanci Spole¢nosti 4 maji od personalniho oddéleni vypracovany rozvojovy
plan, jimz firma sleduje své dlouhodobé rlstové cile. U vybranych manaZert je cilem
predevsim rozsifovani kompetenci formou doporucenych tréninkti na mékké dovednosti,
naopak u védeckych pracovnikii firma podporuje prohlubovéni jejich znalosti a vyssi

specializaci.

K jejich dosazeni uplatituje ptistup, kdy jsou zaméstnanci plné zodpovedni za vlastni rozvoj
ajejich iniciativa je tak pro personalni oddéleni stéZzejni. Zaméstnanci maji moznost
samostatné volby sméru kariérniho ristu, musi v§ak velmi dobie plnit své dosavadni pracovni
povinnosti a ve zvoleném sméru rlstu ziskat svoleni liniového manaZera. Ten je pro kazdého

hlavnim mentorem v ramci organizace.

Organizace uplatiuje dle zjisténych informaci nesystematicky pristup ke vzdélavani, kdy
uspokojuji aktuadlni potieby zaméstnanci vzdélavat se a vice se vénuji pouze vybranym

jednotliveam.
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3.4.2 Oblasti vzdélavani zaméstnanct

Spolecnost 4 se ve vzdélavani zaméstnancti vénuje jak orientaci novych pracovnich sil

a prohlubovani a rozsifovani kompetenci zameéstnanct, tak i jejich pfeskolovani.

Pro povinné oblasti vzdélavani pracovnikl, napiiklad kurzy Bezpec¢nosti a ochrany zdravi pfi
praci nebo Skoleni fidi¢l, vyuziva spolecnost externé dodavand WBT Skoleni. Dalsi povinna
Skoleni se vénuji pfedev§im ptedavani interniho know-how mezi védeckymi pracovniky
a znalosti nutné ke spravné obsluze specifického firemniho software. Tyto jsou dorucovany

bud’ formou WBT kurzu, webinaie, piipadné prezencniho skoleni piimo na pracovisti.

K nepovinnym e-learningovym kurztim zaméfenym na mékké dovednosti a oborové znalosti
zaméstnanci pristupuji po domluvé s liniovym manazerem individudlné, a to skrz firemni
LMS. Ten nabizi i moznost zic¢astnit se smiSen¢ho vzdélavani. Systém obsahuje i platformu
pro kooperaci ucastniki vzdélavani formou diskusi, ta ale dle slov z&stupce firmy neni
vyuzivana.

Vedle firemniho LMS mohou manazefi studovat uvniti externi platformy s nazvem Harvard
ManageMentor, kterd je zaméfena na fizeni zmény, fizeni stresu a rozvoj leadershipu

a dalSich manaZerskych dovednosti. Ani této moznosti zaméstnanci az na vyjimky

nevyuzivaji.

3.4.3 Doporuceni pro vyuziti MOOC kurzii

Na zakladé analyzy rozhovoru se zastupcem Spolenosti 4 jsem doSel k nasledujicim

doporucenim pro vyuziti MOOC kurzil ve vzdélavani zaméstnanct:

e Zlepsit informovanost zaméstnanci ohledné moznosti vzdélavani skrze interni
LMS a nastroje Harvard ManageMentor — z rozhovoru vyplynulo, ze spole¢nost
ma k dispozici vlastni komplexni LMS, které dokonce obsahuje platformu pro
kooperaci ucastnikii  vzdélavani. Dale ma zakoupen pfistup do néstroje
ManageMentor, ktery miize pomoci manaZerim na vedoucich pozicich 1épe dosahovat
cili. Ani jedna z cest neni zaméstnanci ve vét§i mife vyuzivana. Doporucuji odhalit
pticinu nizkého zapojeni zaméstnanct do vlastniho rozvoje skrze tyto nastroje. I pii
nizké mife investované energie miize odstranéni téchto prekazek podnitit ambicidzni
zaméstnance k vys§i angaZovanosti ve vlastnim profesnim vzdélavani.

e Piepracovat kooperativni aspekt firemniho LMS - spoluprace nebo sdileni

zamé&stnancl mezi sebou béhem procesu uceni mize posilit vztahy a pomoci udrzet
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know-how spolecnosti. Navrhuji zapracovat nevyuzivané diskusni forum dovnitt
kazdého kurzu tak, aby participace a sdileni tikolii bylo povinnou soucésti kazdé lekce.
Zvaizit benefity a bariéry zavedeni MOOC konceptu i do oblasti talent sourcingu,
onboardingu, vzdélavani zakaznikii nebo brand marketingu — viz zkuSenosti ze

zahranici v kapitole 2.4.5.
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4 7.aver

Po definovani lidského kapitalu a zjiSténi nutnosti do néj investovat jsem vymezil i hlavni
pfinosy, funkce a oblasti vzdélavani pracovnikii. K této problematice vSak mohou rizné
spole¢nosti pristupovat odliSn€, proto jsem i tyto moznosti teoreticky zpracoval. Zjistil jsem,
ze zdanlivé nejméné vhodny pfistup, a to pfenechani rozvoje na zodpoveédnosti jednotlivce, se

z hlediska e-learningu a piedevsim MOOC konceptu jevi jako ten nejvhodnéjsi.

V celé prvni poloviné prace jsem strukturované z rtiznych nékolika mist internetu shromazdil
informace nesouci dosavadni zkuSenosti firem se zavadénim MOOC do internich systémd pro
rozvoj zaméstnanci, a to predev§im s ohledem na jejich praktické vyuziti. Zjistil jsem, ze
MOOC mutze mit rozmanitéj$i vyuziti uvnitt organizace nez pouhé vzdélavani zaméstnanct,
a to naptiklad vyuziti ptfi lakani novych talenti a employer brandingu, nebo v brand
marketingu. Pfekvapilo m¢ také vyuziti konceptu ve vzdélavani zdkaznikd. Tato oblast vyuziti
MOOC konceptu je neprobadand, proto navrhuji toto téma v prostiedi ceskych firem
prozkoumat. Shnuta piipadova studie, v ramci niZz spole¢nost Microsoft experimentovala

s vyuzitim MOOC pro své obchodniky, ptinasi podrobny pohled dovnitt organizace a otevira

prilezitost pro inspiraci.

Takto shromazdéné zkuSenosti mohou byt piinosné specialistim vénujicim Se rozvoji
zam&stnanci ve velkych 1 malych firmach. Analyza oblasti a pfistupu ke vzdélavani
ve vybranych spolecnostech odhalila tendenci pfenechavat zodpovédnost za vlastni rozvoj
Vv rukou jednotlivych pracovniki, a to az na Spolecnost 2, ktera ale svlij systémovy prtistup ke

vzdélavani realizuje na vysoké urovni dosahujici standardti pro Ucici se organizace.

Prace odhalila vhodnost MOOC konceptu pro rozvoj zaméstnancl. Kurzy na ném postavené
jsou ¢asto asynchronni, interaktivni, a propojuji studenty ke spolupraci. Takové kurzy jsou
vhodné pro rozvoj mékkych dovednosti, jez analyzované spolecnosti, ale firmy zminéné

Vv ptipadovych studiich, rozviji ve zna¢né mire.

Pracovnikim analyzovanych spole¢nosti pak muze poslouzit i moje doporueni akénich

krokt pro vyuziti MOOC v jejich organizaci.

57



5 Seznam pouzité literatury

ARMSTRONG, M. a S. TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. Praha:
Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7.

Bank of America. Bank of America, Khan Academy Promote Better Money Habits university
[online]. 2013 [cit. 2017-04-23]. Dostupné z: http://newsroom.bankofamerica.com/press-
release/consumer-banking/bank-america-khan-academy-promote-better-money-habits.

BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-247-2914-5.

BBC. IMF launching courses on online university [online]. 2013 [cit. 2017-04-23].
Dostupné z: http://www.bbc.com/news/business-22938868.

BECKER, G. Human Capital, New York: Columbia University Press, 1964.

BONTIS, N., N. C. DRAGONETTI, K. JACOBSEN and G. ROOS. The knowledge toolbox:
areview of tools available to measure and manage intangible resources. European
Management Journal, 1999.

Chronicle, The. Major Players in the MOOC Universe [online]. 2013 [cit. 2017-04-20].
Dostupné z: http://www.chronicle.com/article/Major-Players-in-the-MOOC/138817.

Class Central. By The Numbers: MOOCS in 2015 [online]. 2015 [cit. 2017-04-22].
Dostupné z: https://www.class-central.com/report/moocs-2015-stats/.

Class Central. By The Numbers: MOOCS in 2016 [online]. 2016 [cit. 2017-04-22].
Dostupné z: https://www.class-central.com/report/mooc-stats-2016/.

Class Central. MOOCs & Open Learning Assets Emerge As Disruptors To Corporate
Learning  [online]. 2015 [cit.  2017-04-24].  Dostupné z:  https://www.class-
central.com/report/corporate-moocs/.

Class Central. Online Courses Raise Their Game: A Review of MOOC Stats and Trends in
2014 [online]. 2014 [cit. 2017-04-22]. Dostupné z: https://www.class-
central.com/report/moocs-stats-and-trends-2014/.

Coursera Blog. Congrats to the First Students to Earn Verified Certificates with Signature
Track & A Chat with a Course Team [online]. 2013 [cit. 2017-04-21]. Dostupné z:
https://blog.coursera.org/congrats-to-the-first-students-to-earn-verified/.

Coursera Blog. Yahoo! Sponsors employees to earn Verified Certificates on Coursera
[online]. 2013 [cit. 2017-04-21]. Dostupné z: https://blog.coursera.org/yahoo-sponsors-
employees-to-earn-verified/.

Definition Massive Open Online Courses (MOOCSs) [online]. [cit. 2017-04-19]. Dostupné z:
http://www.openuped.eu/images/docs/Definition_Massive_Open_Online_Courses.pdf.

58



DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007.
ISBN 978-807-1798-934.

DOWNES, S. E-Learning 2.0 at the E-Learning Forum [online]. 2006 [cit. 2017-04-20].
Dostupné z: http://www.downes.ca/presentation/59.

DOWNES, S. Interview with author: Degree of Freedom Podcast [online]. 2013 [cit. 2017-
04-21]. Dostupné z: http://degreeoffreedom.org/interview-stephen-downes/.

EDVINSSON, L. and M. S. MALONE. Intellectual Capital: Realizing Your Company’s True
Value by Finding its Hidden Brainpower. New York: Harper Business, 1997.

EdX. Research & Pedagogy [online]. 2012 - 2017[cit. 2017-04-21]. Dostupne z:
https://www.edx.org/about/research-pedagogy

EGER, L. Technologie vzdélavani dospélych. Plzeti: ZCU, 2005. ISBN 80-7043-398-1.

EGEROVA, D. E-learning jako mozny ndstroj vzdélavani a rozvoje pracovnikii. Plzen: ZCU,
2012. ISBN 978-80-261-0139-0.

Forbes. How MOOCs Will Revolutionize Corporate Learning And Development [online].
2013 [vid. 2017-04-22]. Dostupné z:
https://www.forbes.com/sites/jeannemeister/2013/08/13/how-moocs-will-revolutionize-
corporate-learning-development/#6d98b8471255.

HABER, J. MOOCs [online]. [cit. 2017-04-21]. ISBN 978-0262526913. Dostupne z:
https://mitpress.mit.edu/books/moocs.

HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovniki. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1457-8.

HORTON, W. E-Learning by Design. San Francisco: Pfeiffer, 2006.
ISBN 978-0-7879-8425-0.

Inc. How MOOCs Are Training Tomorrow's Workforce [online]. 2013 [vid. 2017-04-22].
Dostupné z:
https://www.inc.com/issie-lapowsky/how-moocs-training-tomorrow-workforce.html.

KAHNWALD, N. Lurking as Microlearning in Virtual Communities: An Explorative
Analysis of Changing Information Behavior. In: Didactics of microlearning: Concepts,
discourses and examples. New York: Waxmann, 2007.

KIM, Paul. Massive Open Online Courses: The MOOC Revolution. ISBN: 978-0415733090.
KOLLER, D. What We’re Learning from Online Education [online]. Ted Talks [vid. 2017-
04-22]. Dostupné z:
http://www.ted.com/talks/daphne_koller_what we_re learning_from_online_education.html.

KOPECKY, K. E-learning (nejen) pro pedagogy. Olomouc: Hanex, 2006.
ISBN 80-85783-50-9.

59



KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. Management Press, 2001. ISBN 80-7261-033-3.

KUBES, M., D. SPILEROVA, D. a R. KURNICKY. Manazerské kompetence. Praha: Grada
Publishing, 2004. ISBN 80-247-0698-9.

KUCHARCIKOVA, A. Vyznam podnikového vzdeldvania pri zvySovani hodnoty ludského
kapitalu. TU Zvolen, 2005.

LUCAS, R. Jr. On the mechanics of economic development. In: Journal of Monetary
Economics: Elsevier, 1988.

MOOCs @ Edinburgh 2013 — Report #1 [online]. 2013 [cit. 2017-04-22]. Dostupné z:
www.era.lib.ed.ac.uk/bitstream/1842/6683/1/Edinburgh_MOOCs_Report2013_nol.pdf.

Muzik, J. Didaktika profesniho vzdéldavani dospélych. Plzen: Fraus, 2005.
ISBN 80-7238-220-9.

New York Times. The Year of the MOOC [online]. 2012 [vid. 2017-04-22]. Dostupné z:
http://www.nytimes.com/2012/11/04/education/edlife/massive-open-online-courses-are-
multiplying-at-a-rapid-pace.html.

NOCAR, D., I. HOBLIKOVA, I, L. SNASELOVA, L. a M. VSETULOVA. E-Learning
V distancnim vzdeélavani. Olomouc: Univerzita Palackého, 2004. ISBN 80-244-0802-3.

NOVOTNY, P. Profesni vzdélavani dospélych. In RABUSICOVA, M., RABUSIC, L. U¢ime
se po cely zivot? O vzdelavani dospélych v Ceské republice. Brno: Masarykova univerzita,
2008. ISBN 978-80-210-4779-2.

PALAN, Z. Viykladovy slovnik: Lidské zdroje. Praha: Academia, 2002. ISBN 80-200-0950-7.

POMERANTZ, Jeffrey. Data about the Metadata MOOC, Part 4: Completion [online]. 2013
[cit. 2017-04-21]. Dostupné z:
http://jeffrey.pomerantz.name/2013/11/data-about-the-metadata-mooc-part-4/.

Providers of Free MOOC's Now Charge Employers for Access to Student Data [online]. 2012
[cit. 2017-04-21]. Dostupné z:
http://www.chronicle.com/article/Providers-of-Free-MOOCs-Now/136117/.

SAP. SAP Offers Mobility openSAP Course [online]. 2013 [cit. 2017-04-21]. Dostupné z:
http://news.sap.com/sap-offers-mobility-opensap-course/.

SENGE, P. M. Péta disciplina. Praha: Management Press, 2007. ISBN-978-80-7261-162-1.
Tenaris. Tenaris to Adopt edX Platform for Corporate Training [online]. 2013 [cit. 2017-04-
21]. Dostupné z:

http://www.tenaris.com/en/MediaAndPublications/News/2013/November/EDX-
Agreement.aspx.

60



The Potential for MOOCs in the Training and Development World [online]. 2012 [cit. 2017-
04-21]. Dostupné z: http://evolllution.com/revenue-streams/professional_development/the-
potential-for-moocs-in-the-training-and-development-world/.

The World Bank. World Bank and Coursera to Partner on Open Learning [online]. 2013 [cit.
2017-04-21]. Dostupné z:
http://www.worldbank.org/en/news/press-release/2013/10/15/world-bank-coursera-partner-
open-learning.

TRUNECEK, J. Management znalosti. In: C.H. Beck pro praxi. Praha: C.H. Beck, 2004.
ISBN 80-7179-884-3.

TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach. Praha: Grada Publishing, 2004.
ISBN 978-80-247-0405-6.

Turn Education Into a Lifelong Experience [online]. 2013 [cit. 2017-04-21]. Dostupné z:
http://www.clomedia.com/2013/08/12/turn-education-into-a-lifelong-experience/.

UCI news. AMC. Instructure and UCI to offer multidisciplinary MOOC based on ‘The
Walking Dead’[online]. 2013 [cit. 2017-04-22]. Dostupné z:
http://news.uci.edu/press-releases/amc-instructure-and-uci-to-offer-multidisciplinary-mooc-
based-on-the-walking-dead/.

Using MOOCs For Employee Development and Organizational Learning [online]. 2013 [cit.
2017-04-21]. Dostupné  z: http://moocnewsandreviews.com/moocs-as-part-of-employee-
development-and-organizational-learning-strategy/.

VETESKA, J. a M. TURECKIOVA. Kompetence ve vzdéldvdni. Praha: Grada, 2008.
ISBN 978-80-247-1770-8.

VODAK, J. a A. KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. Praha: Grada, 2011.
ISBN 978-80-247-3651-8.

Web Course Works. Microsoft’s Corporate MOOC: Transforming Training to Increase Seller

Engagement [online]. 2015 [cit. 2017-04-24]. Dostupné z:
http://www.webcourseworks.com/wp-content/uploads/White-Paper-Case-Study.pdf.

61



