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TRENDY V ROZVOJI A VZDELAVANI 2026

O ¢om je prirucka

Tato prirucka prinasa prehlad najdolezitejSich trendov, ktoré menia vzdeldvanie a rozvoj ludi
v roku 2026. Sleduje nielen to, aké témy firmy pozaduiju, ale aj to, ako sa meni samotna
uloha L&D, lektorov a HR, formaty vzdelavania, technolégie a o¢akdvania na vysledky.

Preco prirucka vznikla

Vzdeldvanie prechadza vyraznou zmenou. Al zrychluje tvorbu obsahu, firmy majd menej ¢asu
na skolenia a zaroven potrebuju rychlejSie rozvijat nové schopnosti. Nestaci preto sledovat
iba nové témy. Potrebujeme rozumiet aj tomu, ¢o sa meni pod povrchom — a ¢o to znamena
pre budicnost L&D a lektorského remesla.

Ako zvladnut tuto turbulentni premenu?

Prirucka vznikla ako prakticka orientacia pre HR, L&D profesiondlov, internych aj externych
lektorov a vzdelavatelov, ktori chcu vediet, kam sa trh posuva a na ¢o sa pripravit.

Co v prirucke najdete
Prirucka sa pozera na pat hlavnych oblasti:

e OBSAH — aké témy a zru¢nosti rastl na vyzname

e ZRUCNOSTI L&D ODBORNIKOV — ¢o bude musiet vediet kvalitné L&D

e FORMA — ako sa meni spésob ucenia

e ROZSAH VZDELAVANIA — preco slabne model jednorazového celodenného $kolenia

e SKRYTE TRENDY — zmeny, ktoré edte nie st Uplne viditelné, ale mézu zasadne
ovplyvnit buducnost vzdelavania

Cielom nie je predpovedat buducnost. Cielom je zachytit signdly, ktoré su uz dnes viditelné —
a pomoct HR, lektorom a L&D pripravit sa na ne skor, nez sa stani novym Standardom.

Napriec celou priruc¢kou sa vracia jedna zdkladna otdzka:

Ako navrhovat vzdeldvanie tak,
aby nevytvdralo iba viac vedomosti,
ale redlnu zmenu schopnosti, spravania a vykonu?
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OBSAH - AKE TEMY SI ZIADA TRH

V Global Sentiment Survey 2026 Donalda H. Taylora zostdva umela inteligencia (Al) na prvom
mieste medzi témami, ktoré najviac rezonuju v oblasti vzdeldvania a rozvoja. Jej rast vSak uz
nie je taky prudky ako v predchdadzajucich rokoch.

Taylor zaroven upozoriuje, Ze mnohé L&D timy vyuZivaju Al najma na zrychlenie tvorby
obsahu — napriklad pri priprave textov, kurzov ¢i vzdeldvacich materidlov. Ovela menej ju
zatial' pouZivaju na pokrocilejSie ulohy, ako je mapovanie potrebnych zrucnosti (skills
intelligence), identifikovanie kompetenénych medzier alebo podpora vykonnosti organizacie.

Samotna technoldgia teda nestaci. Al automaticky neposunie L&D z pozicie ,doddavatela
kurzov“ (course provider) do roly strategického partnera. K tomu je potrebné vediet prepajat
vzdeldvanie s realnymi potrebami biznisu, vykonom ludi a konkrétnymi vysledkami
organizacie.

MAPA TEM, KTORE RASTU

Oblast Kam sa postva dopyt

gramotnost v Al (Al literacy) — praktické vyuzivanie Al - zmena sposobu

Umela inteligencia (Al) Z e ; s
prace — spolupraca ¢loveka s Al - riadenie Al agentov

posudzovanie kvality informacii, logické uvazovanie (reasoning),

Kritické a analytické myslenie . e
rozhodovanie, overovanie vystupov Al

vedenie v neistote, vedenie pocas zmien (change leadership), jasnost

Vedenie fudi (leadership) o= 5 ; :
v komunikacii a smerovani, rozhodovanie

psychicka odolnost (resilience), flexibilita, zvladanie neistoty a neustélej

Adaptabilita a zvladanie zmien
zmeny

komunikacia, empatia, aktivne pocuvanie, zvladanie konfliktov, spatna
vazba, spolupraca

Ludské zruénosti (human skills)
Schopnost rychlo sa ucit (learning agility) schopnost rychlo sa ucit, optstat nefunkéné postupy a osvojovat si nové

Rozvoj ludi a talentov (talent development) koucovanie, mentoring, rozvoj potencialu a kompetencii [udi

technologicka gramotnost, digitalne zru¢nosti, kybernetické bezpe¢nost

Digitalne a kybernetické zru¢nosti .
(cybersecurity)

zelené zrucnosti (green skills), zodpovedny pristup k Zivotnému
prostrediu (environmental stewardship)

Udrzatelnost a zelené zru¢nosti

sebauvedomenie (self-awareness), motivacia, praca s energiou, dusevna

Sebariadenie (self-leadership) ;
pohoda (well-being), sebaregulécia

WEF medzi najdoleZitejSie sucasné schopnosti zaraduje analytické myslenie, psychicku
odolnost, flexibilitu a adaptabilitu, vedenie ludi a socialny vplyv, tvorivé myslenie,
motivaciu a sebauvedomenie. Medzi najrychlejSie rastuce zru¢nosti patria umela inteligencia
a praca s velkymi datami, kyberneticka bezpeénost, technologicka gramotnost, tvorivé
myslenie, adaptabilita a schopnost priebeine sa uéit po¢as celého pracovného Zivota.
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Al uZ prestava byt samostatnou ,,témou skolenia“

V rokoch 2023-2024 znela hlavna otazka najma: ,Ako pouZivat ChatGPT?“
Dnes sa otazka posuva dalej: ,Ako sa zmeni moja prdca, ked bude Al suc¢astou méjho timu?“

Microsoft opisuje posun od Al ako asistenta, cez ,digitdlneho kolegu“, az k Al agentom, ktori
dokazu samostatne vykonavat celé pracovné postupy. V ich globalnom vyskume patri rozvoj
zrucnosti existujucich zamestnancov (upskilling) medzi najcastejSie uvadzané stratégie prace
s lud'mi.

Manazéri zaroven ocakavaju, Ze sucastou prace timov bude aj zadavanie uloh Al agentom,
kontrola ich prace a ich riadenie.

Pre L&D to znamena3, Ze pribudaju nové rozvojové témy:
e posudzovanie kvality vystupov Al (Al judgement),
e delegovanie uloh Al (Al delegation),
e overovanie spravnosti vystupov Al (Al verification),
e spolupraca ¢loveka s Al (human—Al collaboration),
e navrhovanie pracovnych postupov s vyuZzitim Al (Al workflow design),
e riadenie Al agentov (agent management),
e etické pouzivanie Al (Al ethics),
e gramotnost v oblasti Al (Al literacy).

Inymi slovami, Al vzdeldvanie sa uz nemdze kon¢it pri promptovani. Coraz viac pdjde o to, ako
Al integrovat do prace, ako s fiou spolupracovat, ako kontrolovat jej vystupy a ako menit
pracovné procesy tak, aby technoldgia realne zvysSovala kvalitu a vykon.

Al gramotnost sa meni z technologickej témy na zakladnu pracovnu
gramotnost

Al gramotnost (Al literacy) uz neznamena iba vediet spravne zaddavat prikazy umelej
inteligencii. Coraz délezitejsie je rozumiet tomu, €éo ma zmysel delegovat Al a éo ma zostat v
rukach cloveka, ako overovat jej vystupy a ako pracovat s neistotou ¢i moznymi chybami
modelu.

Sucastou Al gramotnosti sa preto stava aj praca s datami, ochrana sukromia, autorské prava,
skreslenia vo vystupoch Al (bias) a otazka, kde zostava ludska zodpovednost za rozhodnutie.

Pre L&D a lektorov z toho vyplyva doéleZity posun: Al gramotnost sa bude postupne podobat
digitdlnej alebo bezpelnostnej gramotnosti — nebude urcend iba pre technologickych
$pecialistov, ale pre ¢oraz SirSiu ¢ast zamestnancov.

Nestaci preto ponukat iba Skolenia typu ,,ChatGPT pre zacdiatoénikov”. HodnotnejSou témou
bude: Ako kvalitne mysliet, rozhodovat a pracovat v prostredi, v ktorom je Al beZnou
sucastou prdce.
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Al vzdelavanie sa tak rozSiruje od samotného promptovania k SirSiemu stboru schopnosti:
zadavanie uloh Al + odborny usudok + overovanie vystupov + znalost kontextu a odboru +
etické pouzivanie Al.

Zaroven sa Al vzdeldvanie zadina menit z prijemného doplnku (nice to have) na kombinaciu
strategickej schopnosti organizacie a poZiadaviek na zodpovedné a bezpecné pouzivanie Al
(compliance).

Délezitym trendom preto bude aj Al gramotnost podla pracovnej roly (role-based Al
literacy). Iné znalosti a zru¢nosti bude potrebovat manazér, iné HR Specialista, obchodnik,
analytik, lektor ¢i pracovnik zakaznickeho servisu. Al vzdeldavanie sa tak bude coraz viac
prispdsobovat tomu, ako konkrétna rola Al pouZiva, aké rozhodnutia s jej pomocou robi a
aké rizika pri tom nesie.

V Eurépe vznika novy velky trh: povinna Al gramotnost

Al gramotnost uz v Eurépskej Unii nie je iba odportu¢anim. €Clanok 4 Al Act o umelej inteligencii
ukladd poskytovatelom a organizdciam, ktoré Al systémy pouZivaju, povinnost prijimat
opatrenia na rozvoj Al gramotnosti zamestnancov a dalSich ludi, ktori s tymito systémami
pracuju v ich mene. Tato povinnost sa uplatriuje od 2. februara 2025 a od augusta 2026 sa
dostava aj do fazy dohladu a presadzovania zo strany prislusnych narodnych organov.

To meni aj zadanie pre L&D. Buduci problém uz nebude iba: ,,Ako nauéit ludi pouzivat AI?“
Coraz délefitejdia bude aj otazka: ,Ako zabezpecit, aby ludia pri pouZivani Al nestrdcali
schopnost samostatne mysliet, posudzovat a rozhodovat?”

Pre lektora to znamend vacsi déraz na metddy, ktoré nutia Ucastnika premyslat aj bez
okamzitej pomoci Al: samostatné rieSenie Uloh bez Al, vysvetlovanie vlastného postupu,
obhajovanie rozhodnuti, spdtné ucenie ostatnych (teach-back), posudzovanie modelovych
situacii a kvalitny debriefing.

Vznika tu zaujimavy paradox:
Cim vykonnejsia bude Al, tym hodnotnejsie budu niektoré hlboko ludské schopnosti. Ludské
zruénosti (human skills) neustupuju technickym zru¢nostiam — rastie vyznam oboch sti¢asne.

Cim jednoduchgie a lacnejsie bude pomocou Al vytvorit text, prezentaciu, analyzu ¢ navrh
rieSenia, tym vacésiu hodnotu ziskaju schopnosti, ktoré sa automatizuju ovela tazsie: odborny
usudok, tvorivost, schopnost vytvarat vztah a déveru, vnimat $ir$i kontext, interpretovat
nejednoznaéné situacie, pracovat s konfliktom, robit eticky zodpovedné rozhodnutia,
facilitovat diskusiu a viest l'udi.

Pre L&D je to doleZity signal: buducnost avzdeldavania nebude stat na volbe medzi
technickymi a l'udskymi zruénostami. Bude stat na ich prepajani.

GtoG, s.r.o. www.gtog.eu info@gtog.eu
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Rozvoj leadershipu sa paradoxne stava este dolezitejsi

Umel3d inteligencia vyznam leadershipu neznizuje. Meni viak to, ¢o dnes znamena dobre viest
fudi.

World Economic Forum medzi schopnosti, ktorych vyznam rastie popri technologickych
zruénostiach, zaraduje leadership a socidlny vplyv, psychicki odolnost, flexibilitu a
adaptabilitu, tvorivé myslenie, zvedavost a schopnost priebeine sa udit.

Rozvoj lidrov sa preto bude ¢oraz viac sustredovat na témy ako:
e rozhodovanie s podporou Al (Al-mediated decision-making),
e kriticky tsudok a overovanie vystupov Al,
e vedenie ludi v neistote a nejednoznacnosti,
e zvladanie unavy zo zmien (change fatigue),
e psychologicka bezpeénost,
e spolupraca ¢loveka s Al,
e koucovaci pristup k vedeniu ludi,
e ndrocné rozhovory a konflikty,
e vedenie hybridnych a geograficky rozptylenych timov,
e vytvaranie prostredia, v ktorom sa fudia dokazu priebeine uéit, experimentovat a
prispdsobovat.

Pre oblast vzdeldavania a rozvoja je to dbéleZita sprava: makké zrucnosti (soft skills)
neumieraji. Prave naopak — ich vyznam rastie. Meni sa vSak uroven, na ktorej ich
potrebujeme rozvijat.

UZ nestad¢i naudit manazéra ,ako davat spatnu vazbu“ alebo ,ako komunikovat”. Lider
potrebuje tieto schopnosti pouZivat v prostredi rychlych zmien, neistoty, technologickych
zasahov do prace a timov, v ktorych ¢ast uloh vykonavaju ludia a €ast Al.

Buducnost leadershipu preto nebude menej fudska. V. mnohych ohladoch bude od lidrov
vyzadovat este viac ludskosti — spolu s ovela lepsim usudkom pri praci s technolégiami.

Wellbeing a dusevné zdravie zostavaju dolezité, meni sa vSak sposob, ako o
nich uvazujeme

Dusevné zdravie a wellbeing zostavaju vyznamnymi témami v oblasti prace s fudmi. CIPD
pritom dlhodobo zdéraziuje, Ze jednym z klucovych faktorov zdravého a udrzatelného
fungovania ludi v préci je kvalita vedenia a kazdodenného manazimentu.

Posun je vsak viditelny: od samostatnych kurzov typu ,Ako zvladat stres” (Stress
Management) sa pozornost presuva k SirSim témam, ako su:

e udrzatelny vykon (sustainable performance),

e prevencia vyhorenia,

e psychosocialne rizik3,

GtoG, s.r.o. www.gtog.eu info@gtog.eu
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¢ schopnost manazérov podporovat zdravé fungovanie timu,
e primerana pracovna zataz,

e Unava zo zmien (change fatigue),

e psychicka odolnost (resilience),

e zdravé fungovanie hybridnych timov.

Inymi slovami, wellbeing sa postupne prestava vnimat iba ako otdzka toho, ako ma jednotlivec
lepsie zvladat naroky prace.

Coraz viac sa chape ako otazka kvality leadershipu, nastavenia pracovnych podmienok a
sposobu, akym je praca organizovana.

To je déleZity posun: cieflom uZ nie je iba posilnit ¢loveka, aby vydrial naroény systém, ale
zaroven skumat, ¢i samotny systém nevytvara zbytoéne vysoku zataz.

GtoG, s.r.o. www.gtog.eu info@gtog.eu
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ZRUCNOSTI L&D odbornikov
Rozpocet sa bude viac viazat na vysledok

Global Sentiment Survey zaznamendval uz v roku 2025 prudsi zaujem o dokazovanie hodnoty
L&D; v roku 2026 sa ,,ukazat hodnotu” (showing value) dostalo medzi pat najsilnejich tém.

Meranie Uspechu vzdeldvania sa postupne presuva od jednoduchych ukazovatelov ucenia
(learning metrics) k ukazovatelom vykonu a dopadu (performance metrics).

V kombinacii s tlakom na rozpocty to prindsa délezity posun: veta ,ucastnici boli spokojni“
bude ¢oraz slabSim argumentom pre dalSiu investiciu do vzdeldvania.

Klienti a zadavatelia L&D sa budu castejsie pytat:
e Co sa po vzdeldvani redine zmenilo?
e Co ludia robia inak?
e Zvysila sa ich schopnost zvladnut konkrétnu pracovnu situdciu?
e PouZivaju nové zrucnostiv praxi?
e Aky problém sme vyriesili?
e Ako rychlo sa ¢lovek dostal na poZadovanu uroveri vykonu?
e Aky vysledok to prinieslo organizdcii?

Najsilnejsi trend preto nespociva v jednej konkrétnej téme, ale v posune:
vedomosti = zruénosti = schopnost zvladnut situaciu v praxi = vykon - vysledok pre
organizaciu

Firmy chcu Coraz jasnejsie vidiet, aki hodnotu im investicia do vzdelavania priniesla.

Klicova otazka uz teda neznie iba: ,Pdcilo sa ucastnikom skolenie?”
ale skér: ,,Ako budeme vediet, Ze vzdeldvanie prinieslo to, ¢o sme potrebovali?“

To znamena vacsi déraz na hodnotenie efektivnosti vzdeldvania, prenos do praxe a
meranie redlneho dopadu.

Trend smerom k hodnote a dopadu patri medzi najstabilnejsie signaly v su¢asnom
profesiondlnom diskurze L&D.

L&D pracovnici sa menia na diagnostikov vzdelavacich potrieb

V buducnosti uz nebude stacit automaticky reagovat na poziadavku: ,Potrebujeme sSkolenie
asertivity.”

Ulohou L&D bude najskér zistit, €o sa ma po vzdelavani redlne zmenit.

Napriklad:
eV ktorych konkrétnych situdciach maju ludia tazkosti?

GtoG, s.r.o. www.gtog.eu info@gtog.eu
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e Co dnes robia a ¢o by mali robit inak?
e Je problém naozaj v nedostatku zrucnosti, alebo skér v procesoch, motivdcii,
pracovnom prostredi ¢i kvalite vedenia?

Od kvalitného L&D sa bude oéakavat, Ze uz nebude fungovat len ako prijimatel objednavok
na Skolenia, ale aj ako partner, ktory najskor diagnostikuje problém a aZ potom navrhuje
rieSenie.

L&D pracovnici preto budu potrebovat ¢oraz silnejsie schopnosti v oblasti diagnostiky
potrieb firmy, timov a jednotlivcov. Budu prepajat vzdelavanie s vykonom, pracovnym
prostredim a stratégiou organizacie.

Kltcova otdzka tak nebude: ,Aké Skolenie mame zorganizovat?“
ale: ,,Aké schopnosti potrebujeme rozvijat, aby sme dokdzali realizovat stratégiu firmy?“

Skills-based organizacia za¢ina konkurovat course-based L&D
Organizacie sa posuvaju od kurzov k presne pomenovanym zru¢nostiam

UZ nebude stacit povedat: ,,Pontikame Skolenie Leadership.”
Coraz délezitejsie bude presne pomenovat, éo md ¢lovek po absolvovani programu dokdzat
v praxi.
Napriklad:
e viest naro¢ny rozhovor o vykone,
e dat konkrétnu spatnu vazbu zameranu na spravanie,
e rozpoznat a pomenovat priciny konfliktu,
e viest rozhodovanie v neistote,
e koucovat zamestnanca pocas zmeny.

Cim viac sa organizacie posuvaju k praci so zruénostami a schopnostami (skills-based
approach), tym menej staci ponukat Siroko pomenované kurzy.

Vzdeldvaci produkt bude potrebné coraz viac rozlozit na konkrétne, pozorovatelné
schopnosti a Standardy spravania, ktoré mozno v praxi rozvijat, sledovat a vyhodnocovat.

Posun je teda jednoduchy:
od nazvu kurzu - ku konkrétnej schopnosti - k pozorovatelnému spravaniu - k vykonu v
realne;j situacii.

Tréning konkrétnych zrucnosti: od obsahu k praxi
Obsah prestava byt hlavnym produktom lektora.
Vyskum Donalda H. Taylora ukazuje, Ze prave tvorba obsahu (content creation) patri medzi

najCastejsie sposoby, ako dnes L&D timy vyuzivaju Al. Zaroven upozoriuje, Ze pri tejto tvorbe
mnohé timy uprednostnuju rychlost pred kvalitou.

GtoG, s.r.o. www.gtog.eu info@gtog.eu
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Hodnota lektora sa preto posuva z: ,, Viem vam nieco vysvetlit.”
na: ,,Viem vytvorit proces, v ktorom si to dokdzete redlne vyskusat, dostat spétnu véizbu a
preniest to do praxe.”

Stary model ucenia ¢asto vyzeral takto: poviem = vysvetlim - ukazem - otdzky = koniec

Novy model je ovela viac postaveny na skusenosti: situacia - pokus = spatna vazba -
koncept = dalsi pokus = aplikacia v praci

Obsah sa stava komoditou

Toto mbze byt pre vzdeldvacov jedna z najneprijemnejsich zmien.

Al dnes dokazZe za par minut pripravit napriklad: prezentaciu, model alebo ramec, pripadovu
Studiu, test, pracovny list, role-play, zhrnutie knihy.

BCG upozornuje, ze s tym, ako sa tvorba obsahu stava ¢oraz dostupnejSou a lahsie
nahraditelnou, rastie hodnota inych schopnosti: vediet efektivne pracovat s Al, navrhovat
kvalitné vzdeldvacie rieSenia a fungovat ako strategicky partner biznisu.

To znamenad, ze samotné: ,Mdm vela vedomosti“ uz nebude takou silnou konkurencénou
vyhodou ako v minulosti.

DoleZitejsia otdzka preto znie: Co dokdZe lektor, ¢o samotny Gemini alebo ChatGPT
nedokdze?

A prave tu sa zacinaju Lektorské zrucnosti 2.0.
Al vyrazne zlacnuje tréning a simuldcie

Al uz dnes umoznuje nacvi¢ovat rozhovory napriklad s: nahnevanym klientom, defenzivnym
zamestnancom, podriadenym s nizkym vykonom, zdkaznikom, ktory odmieta ponuku, alebo s
Al avatarom ¢i konverzacnym agentom v r6znych modelovych situdciach.

Fosway upozornuje, Ze Al konverzacné nastroje, simulacie a role-play umoziuju rozsirit
tréning interpersonalnych zruénosti na vacsi pocet fudi a zaroven zbierat Udaje o spravani,
opakovani a pokroku ucastnikov.

To je zdsadnd zmena.

Doteraz patrili medzi najdrahsie ¢asti tréningu najma: nacvik + individualna spatna vazba
Prave tieto dve oblasti zacina Al vyrazne zlacriovat a skalovat.

Pre lektora to neznamend mensiu potrebu ludskej prace. Znamena to, Ze jeho hodnota sa
bude ¢oraz viac presuvat k tomu, ako dobre vie navrhnut nacvik, vytvorit bezpeény priestor,
pozorovat spravanie, klast spravne otazky, viest debriefing a pomdct Uéastnikovi preniest
skusenost do realnej prace.

GtoG, s.r.o. www.gtog.eu info@gtog.eu
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Ucenie sa priblizuje k praci

Coraz vacsia ¢ast budiceho vzdeldvania nebude vyzerat ako klasické kolenie ¢i kurz. Ugenie
sa bude viac presuvat priamo do pracovného procesu — do momentu, ked' ¢lovek konkrétnu
zruénost alebo informaciu potrebuje.

MozZe mat podobu:
e kratkeho odporucania alebo otazky od Al pocas prace,
e Al kouca pred naro¢nym rozhovorom,
e kontrolného zoznamu (checklistu),
e pomocky pri rozhodovani,
e kratkej simulacie,
o reflexie s kolegami,
e spatnej vazby od manazéra,
e digitdlneho asistenta, ktory pomaha vyhladat potrebné znalosti,
e komunity kolegov zdielajucich skusenosti (community of practice),
e alebo odporucania konkrétneho obsahu podla aktudlnej pracovnej ulohy.

Ide o SirSi posun od distribucie kurzov k prostrediu, ktoré podporuje rozvoj zru¢nosti a vykonu
priamo v prdci. Vzdeldvanie sa tak stava priebeznejsie, personalizovanejsie a uzsie prepojené
s konkrétnymi pracovnymi situaciami a kariérnym rozvojom.

Pre lektora to znamena déleziti zmenu: najvaésim konkurentom uz nemusi byt iny lektor.
Méze nim byt dobre navrhnuty nastroj, ktory éloveku pomdze presne vo chvili, ked' riesi
konkrétny problém.

Zaroven je to vsak velka prileZitost. Hodnota lektora bude ¢oraz viac spocivat v tom, Ze dokaze
prepdjat digitalne nastroje, Al podporu a ucenie priamo v praci s kvalithou ludskou
facilitaciou, reflexiou a spatnou vazbou.

Buducnost vzdeldvania teda nebude iba v tom, ¢o sa deje na Skoleni, ale najma v tom, ¢o sa
deje medzi Skoleniami — priamo pri praci.

Sumar:

Informdcia zlacriuje. Obsah zlacnuje. Odpoved zlacriuje.

To, ¢o zdrazuje, je kvalitny usudok, skisenost, prax, spatna vazba, ludsky rozhovor a schopnost
preniest poznanie do spravania.

Preto sa buducnost lektorského remesla nebude rozhodovat podla toho, kto dokaze najlepsie
ucit obsah.

Bude sa rozhodovat podla toho, kto dokaze najlepsie vytvorit podmienky, v ktorych sa ¢lovek
skutoéne zmeni.

GtoG, s.r.o. www.gtog.eu info@gtog.eu
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FORMA

Online a hybrid uz nie su trendom. Su infrastruktirou.

V roku 2026 by bolo nepresné hovorit o ,prechode k online vzdelavaniu“ ako o novinke.
Digitalne formy vzdeldvania sa stali beznou suéastou L&D systému.

DolezitejSia otdzka dnes znie:
e Co musi prebiehat naZivo a v redinom &ase?
e Co sa mbze ¢lovek naucit samostatne a vo vlastnom tempe?
e Co potrebuje zazit spolu s inymi ludmi?
e Co dokdZe podporit alebo prevziat Al?
e A ¢o sa md odohrdvat priamo pri prdci?

Vyrazny signal prichadza zo Spojeného kralovstva. Analyza Learning and Work Institute, o
ktorej v septembri 2026 informoval Financial Times, ukazuje, Ze priemerny zamestnanec
absolvoval v roku 2024 priblizne 5,7 dia vzdelavania, kym v roku 2011 to bolo 7,8 dia. Redlne
vydavky na vzdeldavanie na jedného zamestnanca pritom klesli priblizne o 29 %. AZ 88 %
vzdelavania malo online zlozku a 58 % vzdelavacich aktivit trvalo menej nez jeden den.

Ide o britské Udaje, nie o priemer Eurdpskej Unie, preto ich treba vnimat skor ako vyrazny
signal smerovania trhu nez ako obraz celej Eurépy.

Vznika tu dolezity paradox:

Firmy potrebuju ¢oraz viac rekvalifikovat a rozvijat ludi, ale zdroveri maji na vzdelavanie
menej ¢asu.

Prave napatie medzi rastticou potrebou novych zrucénosti a klesajucim mnozstvom casu,
ktory moino venovat formalnemu vzdelavaniu, bude patrit medzi uréujice vyzvy L&D v
najblizSich rokoch.

Pre L&D to znamena3, Ze otazkou uZ nebude iba ,online alebo prezencne?“, ale skor:
»AKky spésob ucenia je pre konkrétnu zruénost, situaciu a moment najefektivnejsi?“

GtoG, s.r.o. www.gtog.eu info@gtog.eu
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Technologie, ktoré pretvaraju L&D

Nasledujuce technoldgie nepOsobia rovnako. Niektoré automatizuju staru pracu L&D. Iné
mo6Zu zdsadne zmenit jeho funkciu.

Technoldgia Co meni Pravdepodobny dopad na lektora

GenerativhaAl tvorba te'xt(?v, pralfla’ds)v, scenarov, dra.ma.tlcky zlaciuje .proc.:lu‘l«:.!u obsahu; hodnota sa prestva
testov, videi, lokalizacia k dizajnu a expertnej validacii

Al tutors/copilots dost'upna podpora pocas ucenia Cast vysvetloY.anla. a Q&A pr.eberle Al;. llektor sa presuva
a prace k praxi, reflexii a high-value intervenciam

. ) o velky potencial pre leadership, sales, feedback, interviewing
simulovanie rozhovorov a okamzita

Al role-play e @ ¢i customer service; LinkedIn uz tuto funkcionalitu nasadzuje
spatna vazba oy
pre manazérsku prax
Personalization / rozni ludia dostavaju rozdielne koniec predstavy, Ze véetci musia absolvovat cely rovnaky kurz;
adaptive learning pathways a odporucania personalizacia patri medzi top L&D témy 2026
Skills intelligence map(IJ\!anle Skl||S: orge%mzame, gaps learning .neerds arlnalysxls sa moze presunut od dotaznikov
a kariérnych moznosti k dynamickym skills datam
LMS/LXP + talent learning sa prepéja s performance, i;ek(’;(?r bu?e VG s:csstou 'EEEASSVSE;EU r|1ez !zoloval?l)Imb .
platformy career mobility a credentials fo] ayate orrf W(?r s’ opov; / selection a skills-base
learning patria aj k témam DevlLearn 2026
Learning analytics engagement — proficiency — rastie poziadavka vediet zadefinovat tspech este pred skolenim;
behavior — performance data/analytics patria medzi dlhodobo rasttice L&D priority

Al VIdeo./avatar/content nésobne lacnejéia video produkcia je’dnoducheA exv;.)lai'rle'r vided presta\{aju byt konkuren¢nou
generation vyhodou; délezitejsi je learning design

realisticka simuldcia prostredia silné najma tam, kde samotné skisenost je dolezitejSia

VR/A ial | i
RiAR/spatial learning a situacii ako informacia

[udia sa budu musiet ucit delegovat, kontrolovat a koordinovat
pracu s agentmi; v KPMG Q2 2026 uz 53 % skimanych
organizacii uvadzalo pouzivanie Al agents

Al uz nielen odpoveds, ale vykonava

Al agents \ %,
g viacstuprnové workflow

Blended learning sa meni na ,blended development”

Kvalitny rozvojovy program uz ¢oraz menej vyzera ako jednorazové skolenie. Namiesto toho prepdja
viacero foriem ucenia do jedného rozvojového procesu.

Moze vyzerat napriklad n:asledovne: diagnostika = kratke samostudium - workshop - simulacia
-> experiment v praxi - nacvik s Al alebo kolegom -> rozhovor s manazérom -» reflexia - dalsi

workshop - vyhodnotenie

Vysledkom teda uz nie je iba ,,dvojdiiové skolenie”, ale celd rozvojova cesta (learning journey).
Aj pojem hybridné vzdeldvanie sa preto meni. Uz neznamena iba ,,¢ast cez Zoom a Cast prezencne”.

Znamend premyslené kombinovanie r6znych spésobov ucenia podla toho, na ¢o su najvhodnejsie —
¢o ma ¢lovek pochopit samostatne, ¢o si potrebuje vyskusat, ¢o potrebuje zazit s inymi ludmi, o ma

aplikovat priamo v praci a kde ma dostat spatnu vazbu.

Posun je teda od jednoduchého miesania formatov k premyslenému dizajnu rozvojovej skiisenosti.

GtoG, s.r.o. www.gtog.eu info@gtog.eu
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ROZSAH vzdelavacich akcii

Smrt osemhodinového kurzu?
Nie uplne.
Ale jednorazovy osemhodinovy tréning ako dominantny model bude mat ¢oraz vacsi problém.

Trh sa zaéina rozdelovat na dva poly.

Pol A — velmi kratke ucenie

5 minut.
15 minut.
30 minut.
1-2 hodiny.

Logika je jednoducha:
»Potrebujem to prave teraz.”

BCG opisuje prave tento posun — Al umoznuje poskytovat informacie a podporu v momente,
ked'ich ¢lovek potrebuje, priamo pri praci.

Pol B — hlboké zazitkové ucenie
Na opacnej strane stoja formaty, ktoré nemozno nahradit kratkym videom alebo odpovedou
od Al:
e workshopy,
e simulacie,
e ucenie cez rieSenie readlnych problémov (action learning),
e skupinové rozvojové programy (cohort learning),
e koucovanie,
e mentoring,
o reflexia,
e ucenie od kolegov,
e praca na redlnych projektoch.

Harvard Business Impact pri rozvoji lidrov zdéraznuje prave intenzivne zazitkové ucenie (full-
immersion learning), nie dalSie pasivne prijimanie obsahu.

Vznika tak zaujimavy paradox:
Stred trhu sa stencuje.

Bezna trojhodinova prednaska, pocas ktorej lektor vysvetluje modely a Ucastnici prevaine
pocuvaju, bude ¢oraz fahsie nahraditelna.

Na jednej strane mdze Al poskytnut odpoved za niekolko sekund.

Na druhej strane zostava priestor pre ¢loveka, ktory pomdze Ucastnikovi nieco zaZit, vyskusat,
dostat spatnu vizbu, reflektovat a zmenit spravanie.

Mikroucenie rastie — ale kratSie automaticky neznamena lepsie

GtoG, s.r.o. www.gtog.eu info@gtog.eu
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Trh tlaci na kratSie vzdelavacie jednotky, podporu priamo pri praci, kratke vided, drobné
podnety (nudges), kratke vzdelavacie bloky a mikrocertifikaty (microcredentials). Aj eurdpske
politiky podporuju dalsie rozsirovanie mikrocertifikatov.

Tu v8ak vznika ¢asty omyl:
Kratky obsah (microcontent) # mikroucenie (microlearning). A mikroucenie # zvladnutie
zrucnosti.

Pozriet si patminutové video o spatnej vazbe nie je to isté ako dokazat dat kvalitni spatna
vazbu v emocne narocne;j situacii.

Pri komplexnych zruénostiach zostavaju zasadné:
e ndarocné ulohy,
e socialna interakcia,
e opakovany nacvik,
e spatnd vazba,
o reflexia,
e aplikdacia v redlnej praci.

Vyskum adaptability a odbornosti v pracovnom prostredi prave tieto mechanizmy identifikuje
ako doleZité pre rozvoj schopnosti zvladat nové a neisté situacie.

Buduci model preto pravdepodobne nebude: dlhé kurzy - kratke kurzy
ale skor: dlhy jednorazovy kurz - séria kratkych vstupov + naro¢ny nacvik + reflexia + spatna
vazba + aplikacia v praci

A to je zasadna zmena pre dizajn vzdelavania.

Lektor uz nebude primarne riesit otazku: , Co vsetko stihnem za osem hodin odprezentovat?*
ale skor: ,Aku skusenost musi élovek absolvovat, aby dokdzal novu zruénost pouZit v praxi?“

GtoG, s.r.o. www.gtog.eu info@gtog.eu
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Skryté trendy

Al vytvara paradox produktivity: ¢lovek moze byt vykonnejsi, ale nemusi sa
pritom viac ucit

Doteraz prirodzene platilo: urobim tlohu - premyslam - urobim chyby - opravim ich -
postupne si budujem odbornost

Al tento proces meni. Coraz ¢astej$ie moze vyzerat nasledovne: zaddm tlohu - dostanem
rieSenie - pouZijem ho

Vznikd tak déleZity paradox: Vykon é&loveka méze rast rychlejsie neZ jeho skutoéna
kompetencia.

To znamena, Ze clovek moze s pomocou Al podat kvalitny vysledok, ale nemusi pritom
dostatocne rozvijat vlastny Usudok, schopnost riesit problémy alebo odbornost.

Globdlne udaje KPMG su v tomto smere varovné. Vyznamna Cast pouZivatelov priznava, Ze
vystupy Al pouziva bez désledného overovania, a mnohi uz zazili situaciu, ked" Al prispela k
chybe v praci.

Pre L&D preto nebude buducou otazkou iba: ,,Ako naucime ludi pouzivat Al?“

Rovnako ddlezita bude otazka: ,,Ako zabezpeéime, aby pri pouZivani Al nestrdcali schopnost
samostatne mysliet, posudzovat a rozhodovat?“

Pre lektora to znamena vacési doraz na metddy, ktoré vedu ucastnika k aktivnemu premyslaniu:
e samostatné rieSenie uloh bez Al,
e vysvetlenie vlastného postupu,
e obhajoba rozhodnutia,
e spatné ucenie ostatnych (teach-back),
e posudzovanie modelovych situdcii,
e kvalitny debriefing a reflexia.

Ciefom teda nebude iba zvysit vykon pomocou Al, ale zaroven chranit a rozvijat fudsky
usudok, odbornost a schopnost mysliet bez opory technoldgie.

Zacina miznut tradiéné ,,u¢riovské poschodie” prace
Al automatizuje prave mnoizstvo jednoduchsich uloh, na ktorych sa juniori historicky ucili.

PwC Al Jobs Barometer 2026 zachytil v Al-exposed entry-level rolach trend ,seniorization”: entry

roles vyZadujuce vacSie mnoZstvo senior skills rastli od roku 2019, zatial ¢o iné entry-level role
oslabovali.

GtoG, s.r.o. www.gtog.eu info@gtog.eu
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To mbéiZe vytvorit novy organizaény problém: Kde si budti juniori budovat expertise, ked’ Al vykond
prdve tie ulohy, na ktorych sme sa kedysi ucili?

Toto je zatial emerging signal, nie definitivne potvrdeny univerzalny jav.

Ak sa viak potvrdi, dramaticky zvysi hodnotu simuldcii, deliberate practice, apprenticeship
programov, mentoringu a kvalitného feedbacku.

Organizacie budud musiet umelo vytvarat learning experiences, ktoré kedysi prirodzene vytvarala
praca.

GtoG, s.r.o. www.gtog.eu info@gtog.eu
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ZAVER

Learning & Development stoji pred velkou prestavbou.

Al zlacfiuje obsah, zrychluje tvorbu materidlov, prindsa simuldcie, personalizdciu a ucenie
priamo pri praci. Zaroven vsak odhaluje nie¢o podstatné: vediet nie€o vysvetlit uz nebude
stacit.

Hodnota L&D sa bude ¢oraz viac presuvat k tomu, ¢i dokaze:
diagnostikovat skutoény problém - pomenovat potrebni schopnost - vytvorit kvalitny
nacvik - dat spdtnu vizbu - podporit prenos do praxe - ukazat vysledok.

Buducnost preto nebude patrit tym, ktori vytvoria najviac kurzov.
Bude patrit tym, ktori dokazu vytvarat prostredie, v ktorom sa ludia realne uéia, menia svoje
spravanie a zvladaju situacie, ktoré su pre ich pracu dolezité.

.....

ktoré su hlboko ludské: dsudok, zvedavost, tvorivost, schopnost viest rozhovor, budovat
déveru, pracovat s konfliktom, reflektovat a rozhodovat sa v neistote.

To je dobrd sprdva pre kvalitnych lektorov, HR a L&D profesiondlov.
Ich praca nezmizne.
Zmeni sa vsak latka toho, za ¢o budu organizacie ochotné platit.

Ste pripraveni na buducnost?

GtoG, s.r.o. www.gtog.eu info@gtog.eu
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ZDROIJE

Pri pisani blogu ,,Kam smeruje Learning & Development: trendy vo vzdelavani a rozvoji
dospelych v Eurépe a vo svete” sme vychdadzali najma z tychto zdrojov a reportov:

e World Economic Forum. The Future of Jobs Report 2025.

e OECD. OECD Skills Outlook 2025: Building the Skills of the 21st Century for All.

e LinkedIn Learning. Workplace Learning Report 2025.

e Harvard Business Impact. 2025 Global Leadership Development Study: Fast, Fluid, and
Future-Focused.

e Fosway Group. Digital Learning Realities 2025.

e Donald H Taylor. L&D Global Sentiment Survey 2026.

e Cedefop. Skills Forecast 2035 / Skills Forecast 2026.

e European Commission / Council of the EU. European Approach to Micro-credentials
for Lifelong Learning and Employability.

e European Commission / Council of the EU. Individual Learning Accounts.

e European Commission. European Skills and Lifelong Learning initiatives.
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