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ABSTRAKT 

Diplomová práce se zaměřuje na význam a efektivitu dalšího profesního vzdělávání a 

rozvoje zaměstnanců jako klíčového faktoru pro úspěch organizace. V kontextu současného 

trhu, kde je kladen stále větší důraz na udržení konkurenceschopnosti, představuje investice 

do rozvoje lidského kapitálu klíčový předpoklad pro růst a dlouhodobou stabilitu organizace. 

Specifickým přínosem této práce je detailní pohled na vzdělávací procesy zaměřené na 

zvyšování odbornosti zaměstnanců, což se projevuje nejen lepšími pracovními výsledky, ale 

i rostoucí spokojeností zaměstnanců a jejich loajalitou vůči organizaci. Teoretická část této 

práce nabízí přehled současných přístupů k dalšímu profesnímu vzdělávání, zahrnující 

identifikaci vzdělávacích potřeb, plánování a hodnocení vzdělávacích programů. Zahrnuté 

jsou také další trendy v oblasti dalšího profesního vzdělávání, zejména rychle se rozvíjející 

digitální technologie, které přinášejí nové možnosti pro efektivní a flexibilní formy 

vzdělávání. Cílem této práce je nejen analyzovat a zhodnotit aktuální systém dalšího 

profesního vzdělávání, ale také předložit konkrétní návrhy pro jeho optimalizaci, které by 

mohly přispět ke zvýšení efektivity a relevance vzdělávacích aktivit. Práce tak poskytuje 

ucelený pohled na vzdělávání zaměstnanců a jeho vliv na dlouhodobou výkonnost a 

adaptabilitu firem. V rámci empirického výzkumu byl zvolen smíšený výzkum. První fáze 

tohoto výzkumu zahrnovala dotazníkový průzkum mezi zaměstnanci vybrané organizace, 

který byl zaměřený na zhodnocení stávajícího vzdělávacího systému. Ve druhé fázi byly 

provedeny hloubkové rozhovory s vybranými zaměstnanci, jejichž analýza přinesla cenné 

informace o jejich zkušenostech a potřebách. 

KLÍČOVÁ SLOVA 

celoživotní vzdělávání, další vzdělávání, firemní vzdělávání, kariéra, organizace, profesní 

rozvoj 

  



ABSTRACT 

The thesis focuses on the importance and effectiveness of continuous professional education 

and employee development as a critical factor for organizational success. In the context of 

today’s market, where there is an increasing emphasis on maintaining competitiveness, 

investment in human capital development serves as a foundational requirement for 

organizational growth and long-term stability. A key contribution of this work is a detailed 

exploration of educational processes aimed at enhancing employee expertise, which not only 

improves work performance but also fosters greater job satisfaction and loyalty to the 

organization. The theoretical section provides an overview of current approaches to 

professional education, including the identification of training needs, planning, and 

evaluating educational programs. Additionally, it addresses emerging trends in professional 

development, particularly the rapid advancement of digital technologies that enable more 

effective and flexible learning methods. The thesis aims not only to analyze and evaluate the 

current system of professional education but also to propose specific suggestions for 

optimizing it, contributing to the effectiveness and relevance of educational activities. Thus, 

it provides a comprehensive view of employee education and its impact on long-term 

organizational performance and adaptability. The empirical research employs a mixed-

methods approach: the first phase includes a questionnaire survey among employees of a 

selected organization, focusing on evaluating the current educational system. In the second 

phase, in-depth interviews with selected employees were conducted, providing valuable 

insights into their experiences and needs. 

KEYWORDS 

lifelong learning, further education, corporate education, career, organization, professional 

development
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Úvod 

V současném dynamickém pracovním prostředí se další profesní vzdělávání zaměstnanců 

stalo nezbytnou součástí úspěchu organizací. Neustále se měnící technologie, globalizace a 

zvyšující se nároky zákazníků vyžadují od zaměstnanců flexibilitu, schopnost adaptace a 

neustálé rozvíjení svých dovedností.  

V tomto kontextu hraje klíčovou roli kultura podnikového vzdělávání, která nejen zlepšuje 

procesy učení a rozvoje zaměstnanců, ale také významně přispívá k jejich efektivitě, 

produktivitě a loajalitě. Tím zároveň podporuje naplňování strategických cílů a vizí 

organizace (Veteška, 2016, s. 121). 

Problematika propojení kultury učení, inovací a adaptability organizací je podložena řadou 

teoretických rámců a výzkumů, které tuto oblast komplexně zkoumají. Mezi klíčové přístupy 

patří například koncept organizačního učení, teorie lidského kapitálu, model učících se 

organizací nebo analýzy Evropského centra pro rozvoj odborného vzdělávání (CEDEFOP). 

Tyto přístupy zdůrazňují, že organizace podporující vzdělávací kulturu vykazují vyšší 

schopnost inovovat a přizpůsobovat se dynamickým změnám. Na druhou stranu zanedbání 

této oblasti může vést k negativním důsledkům, jako je snížení produktivity, ztráta 

talentovaných pracovníků a neschopnost reagovat na měnící se požadavky trhu.  

Kvalifikace zaměstnance již tedy není chápána pouze jako jednorázově získané formální 

vzdělání, ale spíše jako kontinuální proces celoživotního učení. Její udržování a rozvoj 

vyžadují neustálou péči. Především efektivní využití kvalifikace, stejně jako dalších znalostí, 

zkušeností, schopností či kompetencí, je výrazně ovlivněno kvalitou personální práce ve 

firmě. To zahrnuje zejména řízení kariéry, individuální plány rozvoje zaměstnanců, 

podnikovou vzdělávací strategii a další programy zaměřené na rozvoj pracovníků (Veteška 

a Tureckiová, 2020, s. 108). 

Vzhledem k těmto souvislostem je zřejmé, že analýza a optimalizace systému dalšího 

profesního vzdělávání představuje nejen aktuální, ale i nesmírně důležité téma. Tato 

problematika vyžaduje komplexní přístup, který zohledňuje jak organizační potřeby, tak 

očekávání a motivace samotných zaměstnanců. Jen tak lze dosáhnout udržitelných výsledků 

a vytvořit dlouhodobě fungující systém, který přináší prospěch všem zúčastněným stranám. 
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Cílem předkládané diplomové práce je analyzovat a zhodnotit současný systém dalšího 

profesního vzdělávání a rozvoje vybrané skupiny zaměstnanců ve zvolené organizaci a 

navrhnout možnou optimalizaci tohoto systému. Práce se tak snaží odpovědět na klíčové 

výzkumné otázky, kterými jsou: 

VO1: Jaké jsou hlavní charakteristiky současného systému dalšího profesního 

vzdělávání a rozvoje zaměstnanců ve vybrané organizaci? 

VO2: Jaká jsou očekávání zaměstnanců ohledně dalšího profesního rozvoje a 

vzdělávání ve vybrané organizaci? 

VO3: Jaké jsou výhody a nevýhody současného systému dalšího profesního 

vzdělávání a rozvoje zaměstnanců ve vybrané organizaci? 

Diplomová práce je strukturována do dvou hlavních částí – teoretické a empirické. 

Teoretická část se zaměřuje na řízení lidského kapitálu, konkrétně na efektivní řízení 

vzdělávání zaměstnanců a identifikaci jejich vzdělávacích potřeb. Součástí této části je i 

poukázání na možnosti využití informačních technologií ve vzdělávacím procesu, s důrazem 

na nástroje a technologie, které mohou podpořit a zefektivnit profesní vzdělávání. 

Empirická část práce se zaměřuje na aplikaci smíšené výzkumné metodologie, která 

kombinuje kvantitativní a kvalitativní přístupy s cílem získat komplexní pohled na danou 

problematiku. Kvantitativní výzkum je proveden prostřednictvím dotazníkového šetření, 

které cílí na širokou skupinu zaměstnanců. Tento sběr dat poskytuje statistické údaje, jež 

umožňují identifikovat obecné trendy a vzory v oblasti vzdělávacích potřeb a preferencí. 

Kvalitativní část se zaměřuje na hloubkové rozhovory s vybranými respondenty, což 

umožňuje podrobněji porozumět individuálním zkušenostem a názorům na současný 

vzdělávací systém a jeho efektivitu. Tato kombinace kvantitativních a kvalitativních dat 

poskytuje nejen široký obraz o stavu profesního vzdělávání, ale i hlubší vhled do konkrétních 

výzev a možností zlepšení. Závěrem této práce je návrh optimalizace současného 

vzdělávacího systému organizace X. 
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1 Řízení lidských zdrojů 

Vzdělávání a rozvoj jsou klíčovými součástmi širšího rámce řízení lidských zdrojů, jehož 

význam pro úspěch organizace je nezpochybnitelný. Každá organizace potřebuje dostatek 

kvalifikovaných a motivovaných zaměstnanců, kteří svými schopnostmi a motivací přímo 

přispívají k dosažení jejích cílů a dlouhodobé udržitelnosti (Šikýř, 2014, s. 53). 

Armstrong a Taylor (2015. s. 45) uvádějí, že řízení lidských zdrojů zahrnuje veškeré aspekty 

spojené se zaměstnáváním a správou pracovníků v organizacích. To zahrnuje strategické 

řízení lidských zdrojů, správu lidského kapitálu, řízení znalostí, korporátní sociální 

odpovědnost, rozvoj organizace, a zajišťování lidských zdrojů – včetně plánování, náboru a 

výběru zaměstnanců, řízení talentů. Dále se věnuje správě pracovního výkonu a odměňování 

zaměstnanců, jejich vzdělávání a rozvoji, správě vztahů mezi zaměstnanci a pracovním 

prostředím, péči o personál a poskytování zaměstnaneckých služeb.  

Tento proces je v moderních organizacích často znám pod zkratkou HR (human resources), 

která se vztahuje k jednotlivcům i k činnostem personálního oddělení a jeho odborníků, 

jejichž hlavním úkolem je efektivní řízení a rozvoj zaměstnanců (Ulrich, 2009, s. 40). 

1.1 Systém řízení lidských zdrojů 

Systém řízení lidských zdrojů představuje souhrn činností, které se navzájem doplňují a 

podporují, přičemž hlavním cílem je zabezpečení organizace tak, aby měla efektivní a 

motivované zaměstnance. Armstrong a Taylor (2015, s. 96) zdůrazňují, že tyto činnosti musí 

být pečlivě koordinovány, aby podporovaly strategii organizace a přispívaly k jejím 

dlouhodobým cílům. 

Jak uvádějí Marchington a Wilkinson (2005, s. 3), efektivní řízení lidí v organizaci je 

klíčovým faktorem, který odlišuje úspěšné organizace od těch méně úspěšných. Strategické 

zaměření na řízení lidských zdrojů je důležitější, než samotná správa materiálních či 

finančních zdrojů. Lidské zdroje mají přímý vliv na kvalitu výrobků a služeb a tím má i vliv 

na celkovou konkurenceschopnost a ziskovost organizace. Tento názor podtrhují také Noe a 

kol. (2008, s. 4), kteří tvrdí, že schopnost organizace udržet si konkurenceschopnost na trhu, 

spočívá zejména v efektivním řízení lidských zdrojů. Lidé v organizaci jsou hodnoceni nejen 
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na základě své schopnosti dosahovat pracovních výsledků, ale také podle jejich schopnosti 

přizpůsobit se organizačním hodnotám a přispět k celkovému úspěchu. 

Podle Kociánové (2012, s. 84) je primárním cílem strategického řízení lidských zdrojů 

rozvoj strategické schopnosti organizace prostřednictvím zajištění kvalifikovaných, 

angažovaných a motivovaných zaměstnanců. 

Armstrong a Taylor (2015, s. 82) rozdělují činnosti řízení lidských zdrojů do dvou 

kategorií: transformační a transakční. Transformační činnosti se zaměřují na strategický 

rozvoj lidských zdrojů a zajišťují, že strategie řízení lidských zdrojů je v souladu s cíli 

organizace. Naopak transakční činnosti se soustředí na základní personální služby, jako je 

nábor a výběr zaměstnanců, jejich odměňování, rozvoj a řízení vztahů na pracovišti. Tímto 

způsobem systém řízení lidských zdrojů podporuje všechny aspekty řízení lidí v organizaci, 

od strategického rozvoje až po každodenní správu pracovních sil. Vytváření takového 

integrovaného a komplexního systému je tedy nezbytné pro dosažení dlouhodobé úspěšnosti 

organizace, jelikož zajišťuje nejen efektivní řízení lidských zdrojů, ale také jejich propojení 

s ostatními strategickými procesy organizace. 

Obrázek 1: Systém řízení lidských zdrojů  

Zdroj: Armstrong, Taylor (2015, s. 217)  
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1.2 Lidský kapitál 

Je klíčové pochopit rozdíl mezi pojmy lidský kapitál a lidské zdroje, přičemž tyto dva 

koncepty nejsou totožné. Lidský kapitál označuje souhrn znalostí, dovedností, schopností, 

talentu a zkušeností, které si jedinci nesou s sebou, a kterými mohou přispět k hodnotě 

organizace, pokud se v ní rozhodnou pracovat. Jak uvádějí Vodák a Kucharčíková (2011, s. 

34), na rozdíl od lidských zdrojů je lidský kapitál vlastnictvím jednotlivců, kteří nemusí být 

nutně zaměstnáni v konkrétní organizaci. 

V sedmdesátých letech minulého století došlo k zásadnímu posunu v přístupu k lidskému 

kapitálu v reakci na globální ekonomickou recesi, kterou vyvolaly rostoucí ceny ropy a 

surovin. Podniky byly nuceny přehodnotit své strategie, a kromě investic do fyzického 

kapitálu – tedy technologií a zařízení – začaly uznávat hodnotu, kterou přináší lidský kapitál. 

Tento posun vedl organizace k tomu, aby kladly důraz na rozvoj dovedností a znalostí svých 

zaměstnanců, čímž vznikla jasná odlišnost mezi investicemi do lidských zdrojů a lidského 

kapitálu (Vodák a Kucharčíková, 2011, s. 34). 

Směr světové ekonomiky ve 21. století je formován technologickými, ekonomickými, 

sociálními a politickými změnami. V takto dynamickém a turbulentním prostředí musí 

organizace nejen efektivně využívat své materiální a finanční zdroje, ale také optimalizovat 

potenciál svých zaměstnanců a lépe pracovat se znalostmi, jejich získáváním a aplikací. 

Lidský kapitál, jako nositel znalostí, se proto stává klíčovým faktorem úspěchu organizace. 

Efektivní využívání lidského potenciálu umožňuje: udržení kvalitních vztahů se zákazníky, 

poskytování efektivních služeb novým segmentům a trhům, zavádění inovativních produktů 

a služeb a rychlé, nákladově efektivní vytváření vysoce kvalitních produktů a služeb 

(Urbancová a Vrabcová, 2023, s. 71). 

1.2.1 Řízení lidského kapitálu 

V návaznosti na předchozí část je řízení lidského kapitálu kritickým prvkem, který přináší 

do řízení lidských zdrojů strategickou hloubku. Armstrong a Taylor (2015, s. 111) 

zdůrazňují, že klíčovou charakteristikou tohoto přístupu je využívání konkrétních metrik, 

které umožňují efektivně řídit lidi jako zdroj bohatství organizace. Tento přístup vidí lidský 

kapitál nejen jako soubor dovedností a znalostí, ale i jako strategickou hodnotu, kterou lze 
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optimalizovat prostřednictvím zapojení zaměstnanců, řízení talentů a investic do jejich 

rozvoje. 

Koubek (2011, s. 208) ve své publikaci zdůrazňuje problematiku reprodukce lidského 

kapitálu. Jedinci vstupují do pracovního prostředí vybaveni určitými znalostmi a 

dovednostmi, které se zde prostřednictvím vzdělávání a praxe stávají lidským kapitálem. 

Tento kapitál však může být v pracovním procesu různě ovlivněn – může se ztrácet při 

nevyužívání (zúžená reprodukce), udržovat na stávající úrovni (prostá reprodukce) nebo se 

nejčastěji rozvíjet a obohacovat díky získávání pracovních zkušeností, interakcí s kolegy či 

formálnímu i neformálnímu vzdělávání (rozšířená reprodukce). Koubek (2011, s. 208-209) 

doporučuje, aby organizace kladly důraz zejména na podporu rozšířené reprodukce lidského 

kapitálu. 

Na základě teorie lidského kapitálu, která se zaměřuje na využívání dovedností a schopností 

jednotlivců k dosažení strategických cílů organizace, přístup odpovídá na několik základních 

otázek: Jaké faktory ovlivňují výkonnost a přispívají k tvorbě hodnoty? Jaké dovednosti a 

schopnosti máme k dispozici? Které dovednosti jsou nezbytné pro dosažení strategických 

cílů organizace? Jakým způsobem budeme rekrutovat, rozvíjet a udržovat potřebné 

dovednosti v pracovní síle? Jak můžeme aktivně podporovat kulturu a prostředí, které 

podporují učení a růst na úrovni organizace i jednotlivců, a zároveň uspokojují potřeby jak 

organizace, tak zaměstnanců? A nakonec, jak zajistíme, aby jak explicitní (sdílené) tak 

tacitní (skryté) znalosti vytvořené v rámci organizace byly účinně identifikovány, 

dokumentovány a využívány pro dosažení strategických cílů? Teorie lidského kapitálu 

poskytuje rámec pro efektivní analýzu toho, jaký přínos jednotlivci do organizace přinášejí 

a jakým způsobem je možné tyto přínosy měřit (Armstrong, Taylor, 2015, s. 113). 

Armstrong a Taylor (2015, s. 113) navíc popisují, že implementace strategií zaměřených na 

lidský kapitál přináší měřitelnou hodnotu prostřednictvím návratnosti investic do lidských 

zdrojů. Tento přístup poskytuje data potřebná pro tvorbu a realizaci strategií, politik a 

postupů v oblasti řízení lidských zdrojů, čímž podporuje celkový rozvoj a efektivitu 

managementu v organizaci. Strategické řízení lidského kapitálu tímto způsobem nejen 

přispívá ke konkurenceschopnosti organizace, ale i k jejímu dlouhodobému úspěchu na trhu. 
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1.2.2 Měření lidského kapitálu 

V návaznosti na řízení lidského kapitálu se měření jeho hodnoty stává nezbytným krokem k 

dosažení efektivního a dlouhodobě udržitelného rozvoje organizace. Vodák a Kucharčíková 

(2011, s. 35) upozorňují, že pokud organizace chápe lidský kapitál jako klíčový prvek své 

tržní hodnoty, měla by zavést systémy, které umožní sledovat a vyhodnocovat účinnost 

investic do rozvoje zaměstnanců. Díky měření je možné formulovat konkrétní strategie 

zaměřené na rozvoj lidského kapitálu a monitorovat, jak tyto strategie přispívají k dosažení 

cílů. Při zavádění systému měření lidského kapitálu je klíčové mít na paměti, že lidé a jejich 

rozvoj nejsou pouze momentální náklady, ale spíše investice do dlouhodobého rozvoje 

podniku. Bez systematického měření lidského kapitálu podniky mohou ztrácet přehled o 

svém potenciálu a nemusí jim být jasné, zda své zaměstnance rozvíjejí efektivně či nikoli. 

Armstrong a Taylor (2015, s. 115) k tomu dodávají, že proces měření zahrnuje 

shromažďování komplexních dat o zaměstnancích, jako jsou údaje o jejich počtu, 

demografických charakteristikách (pohlaví, věk), pracovní kapacitě, režimu a míře 

fluktuace. Do měření lidského kapitálu patří rovněž údaje o vzdělávacích a rozvojových 

programech, výkonu a potenciálu zaměstnanců, stejně jako zpětná vazba od pracovníků 

získaná prostřednictvím průzkumů a rozhovorů. Kromě sledování těchto personálních 

aspektů se analyzují i data o názorech a postojích zaměstnanců, včetně průzkumů názorů a 

postojů, tematicky zaměřených diskusních skupin a exit interview s odcházejícími 

zaměstnanci. Nakonec jsou zkoumány informace o výkonu organizace, zahrnující finanční, 

provozní a zákaznické údaje. 

V návaznosti na předchozí diskusi o měření lidského kapitálu je důležité zaměřit se na 

konkrétní nástroje, které mohou organizacím pomoci efektivně hodnotit a řídit své lidské 

zdroje. Jak uvádějí Armstrong a Taylor (2015, s. 115) ve své knize například monitor 

lidského kapitálu, jehož autorem je Andrew Mayo (2001). Tento monitor reflektuje hodnotu 

lidského kapitálu v organizaci, známou též jako "hodnotu lidského jmění", jako součin 

nákladů na zaměstnance a multiplikátoru individuální hodnoty. Multiplikátor individuální 

hodnoty reprezentuje vážený průměr hodnocení schopností, potenciálu k rozvoji, osobního 

přínosu (výkonu) a respektování hodnot organizace v pracovním prostředí (tj. jak styl 

vedení, firemní kultura, motivace a vzdělávání přispívají k úspěchu). Absolutní číselné 
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hodnoty indikátoru nejsou klíčové. Důležité je, že samotný průběh měření podněcuje úvahy 

o úrovni lidského kapitálu – zda roste, stagnuje nebo klesá – a poukazuje na potenciální 

problémy, které vyžadují pozornost. Mayo doporučuje minimalizovat počet indikátorů a 

zaměřit se spíše na vybrané klíčové ukazatele, které přehledně pokrývají celou organizaci a 

jsou klíčové pro dosažení hodnoty pro akcionáře a naplnění nynějších i budoucích cílů 

organizace. Mayo zdůrazňuje, že přidaná hodnota na jednotlivce je užitečným měřítkem 

účinnosti lidského kapitálu, zejména pokud jde o interní srovnání v rámci organizace. 

Nicméně, za nejdůležitější indikátor hodnoty lidského kapitálu považuje úroveň schopností, 

které organizace vlastní. Navrhuje, aby se tyto schopnosti analyzovaly na základě 

definovaných klíčových kompetencí organizace. Jako alternativní ukazatele navrhuje 

zohlednit spokojenost zaměstnanců, která se může měřit prostřednictvím průzkumů mezi 

zaměstnanci, a také sledovat úroveň fluktuace a absencí. 

Vodák a Kucharčíková (2011, s. 37) zdůrazňují, že znalosti, dovednosti a schopnosti 

jednotlivce byly začleněny do speciální kategorie kapitálu, protože jejich formování 

vyžaduje dlouhodobou investici času a významné finanční zdroje. Podobně jako fyzický 

kapitál, i lidský kapitál poskytuje výhody svému nositeli a je možné s ním obchodovat. 

Nicméně, lidský kapitál se odlišuje tím, že je nedílně spojen s jednotlivcem od jeho narození, 

a tudíž není přenosný nebo obchodovatelný jako jiné formy kapitálu. Vzhledem k absenci 

specializovaného trhu s lidským kapitálem mají jednotlivci možnost „pronajímat“ svůj 

lidský kapitál prostřednictvím trhu práce. Tento koncept naznačuje, že investice do rozvoje 

lidského kapitálu mohou mít zásadní význam pro úspěch organizace i jednotlivce. Rozvoj 

dovedností a znalostí jednotlivců je tedy nejen klíčem k jejich osobnímu růstu, ale také k 

dosažení strategických cílů organizace. 
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2 Význam vzdělávání a rozvoje zaměstnanců v organizaci 

Další vzdělávání, zaměřené především na profesní a odborné dovednosti, hraje v kontextu 

celoživotního učení klíčovou roli jak pro osobní rozvoj jednotlivce, tak i pro posílení 

konkurenceschopnosti ekonomiky, podniků a organizací. Vzhledem k rychlému rozvoji 

znalostní a informační společnosti a stále častějšímu uvádění výsledků vědy a výzkumu do 

praxe nabývá význam vzdělávání dospělých stále větší důležitosti. Zároveň je nutné 

reflektovat měnící se strukturu pracovních příležitostí, vznik nových oborů a vývoj 

profesních požadavků v těch stávajících. Tento vývoj klade zvýšené nároky na jednotlivce 

v podobě neustálého rozšiřování znalostí a zdokonalování kompetencí, což se ukazuje jako 

klíčové pro jejich úspěch v moderní neoliberální společnosti. (Veteška a Salivarová, 2013, 

In: Veteška a kol., 2013, s. 15-16) 

Podle Koubka (2007, s. 139–140) je zásadní porozumět rozdílu mezi rozvojem a 

vzděláváním zaměstnanců. Zatímco vzdělávání se zaměřuje primárně na specifické potřeby 

organizace a optimalizaci pracovního výkonu, rozvoj má širší perspektivu, protože se 

orientuje na celkový osobní růst zaměstnance. Cílem vzdělávání je podpora profesní 

způsobilosti, což zahrnuje aktivity přímo spojené s konkrétní pracovní činností. Rozvoj 

naopak posiluje individuální osobnostní růst zaměstnanců, bez přímé vazby na aktuální 

požadavky organizace, a přispívá i ke zlepšení mezilidských vztahů a osobních kompetencí. 

Armstrong a Taylor (2015, s. 335-336) definují vzdělávání a rozvoj „jako proces 

zabezpečující to, že organizace má vzdělané, kvalifikované a angažované lidi, které 

potřebuje. Tento proces usnadňuje jednotlivcům a týmům osvojovat si požadované znalosti, 

dovednosti a schopnosti prostřednictvím vlastních zkušeností, vzdělávacích programů a 

aktivit zajišťovaných organizací, vedení a koučování zajišťovaného liniovými manažery a 

dalšími subjekty nebo samostatně řízeného vzdělávání zajišťovaného jednotlivci.“ 

Dále Armstrong a Taylor (2015, s. 338-339) uvádějí, že podpora vzdělávání a rozvoje by 

měla být realizována prostřednictvím praktických příkladů, které ilustrují, jak aktivity v 

těchto oblastech naplňují potřeby a dosahují cílů organizace. Pro zhodnocení kvantitativních 

výhod, které mohou vyplývat ze vzdělávacích a rozvojových aktivit, je nezbytné provést 

analýzu nákladů a přínosů. Konkrétní příklady by měly přesvědčit management, že investice 

do těchto aktivit jsou ekonomicky opodstatněné. Získání relevantních dat může být obtížné, 
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ale pro organizaci nezbytné. Organizace může požádat o pomoc například finanční experty. 

Konkrétní přínosy vzdělávání a rozvoje mohou být shrnuty následovně: 

• Zvýšení výkonnosti jednotlivců, týmů i celé organizace. 

• Přilákání a udržení talentovaných zaměstnanců, kteří mají prostor k profesnímu 

růstu, což vede k vyšší spokojenosti a možnostem kariérního postupu. 

• Rozšíření kvalifikace (multiskilling) umožňující větší provozní flexibilitu. 

• Větší oddanost zaměstnanců vůči organizaci díky lepšímu souladu s jejími cíli. 

• Podpora efektivního řízení změn díky zvyšování adaptability zaměstnanců. 

• Posílení dovedností liniových manažerů, což zlepšuje vedení jejich týmů. 

• Budování pozitivní organizační kultury s důrazem na kontinuální zlepšování. 

• Zvyšování kvality zákaznických služeb. 

• Postupné snižování nákladů na vzdělávání a rozvoj. 

2.1 Firemní vzdělávání 

Firemní vzdělávání představuje důležitý aspekt rozvoje organizací, a proto je nezbytné se 

mu věnovat podrobněji. Definice tohoto pojmu se v různých zdrojích liší, ale společným 

rysem je zaměření na rozvoj a zlepšení schopností zaměstnanců tak, aby odpovídaly 

potřebám a cílům organizace. Bartoňková (2010, s. 11) ve své knize uvádí, že „firemní 

vzdělávání je hledání a následné odstraňování rozdílu mezi tím „co je“, a tím „co je 

žádoucí“. Tímto způsobem se vzdělávání stává nástrojem pro dosažení strategických cílů a 

zvyšování konkurenceschopnosti organizace. 

Je rovněž důležité objasnit související pojmy, jako jsou podnikové vzdělávání, další 

vzdělávání a profesní vzdělávání. Průcha a Veteška (2014, s. 217-218, 72, 224) se ve své 

publikaci zaměřují na vymezení těchto termínů. 

Jiným výrazem pro firemní vzdělávání je podnikové vzdělávání, což zahrnuje všechny 

vzdělávací aktivity poskytované organizací (firmou, podnikem). Jeho cílem je rozšířit, 

prohloubit nebo zvýšit kvalifikaci zaměstnanců, a to buď doplněním stávajících dovedností 

nebo jejich změnou či rekvalifikací (Průcha a Veteška, 2014, s. 217-218). 
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Po ukončení určité úrovně formálního vzdělání nebo opuštění vzdělávacího systému, 

případně po vstupu na trh práce, může jedinec pokračovat ve svém vzdělávání v rámci 

celoživotního učení. Toto další vzdělávání může probíhat jak ve formálních institucích (např. 

ve středních a vysokých školách), tak i v institucích neformálního vzdělávání. Jeho cílem je 

posílení škály znalostí, dovedností a kompetencí potřebných pro úspěšné fungování jedince 

v osobním, občanském i profesním životě. Rozdělujeme ho na profesní, zájmové a občanské 

vzdělávání (Průcha a Veteška, 2014, s. 72). 

Profesní vzdělávání je nedílnou součástí dalšího vzdělávání, zahrnující různé formy odborné 

přípravy a vzdělávání jak v rámci počátečního formálního vzdělávání, tak i ve spojitosti 

s odbornou přípravou a profesním životem dospělých jedinců. Jeho cílem je posílit 

dovednosti, znalosti a postupy relevantní pro konkrétní povolání či profesní oblast. Profesní 

vzdělávání může být realizováno prostřednictvím vzdělávacích institucí, profesních 

asociací, ale také přímo v pracovním prostředí organizace (Průcha a Veteška, 2014, s. 224). 

Matouš a kol. (2021, s. 21) potvrzují, že profesní příprava může být rozdělena do dvou fází 

v rámci celoživotního vzdělávání. První fází je počáteční profesní příprava, jejímž cílem je 

vybavit jednotlivce takovými znalostmi a dovednostmi, které mu umožní orientovat se na 

trhu práce, aktivně se do něj zapojit a přizpůsobovat se změnám v profesním prostředí a 

nárocích různých povolání. Zatímco počáteční profesní příprava je zaměřena na jednotlivce 

před nástupem do pracovního života nebo na začátku jejich kariéry, další profesní příprava 

na ni navazuje a soustředí se na podporu zaměstnatelnosti v klíčových obdobích kariéry. 

Patří sem například programy určené pro nezaměstnané, pro osoby vracející se na trh práce 

po delší absenci nebo pro ty, kteří usilují o profesní či kariérní růst. Další profesní příprava 

je do značné míry podporována podniky a dalšími pracovními organizacemi, které svým 

zaměstnancům poskytují příležitosti k udržování a rozvoji jejich kompetencí a kvalifikací. 

Tím zajistí, že jejich dovednosti neodpovídají pouze požadavkům konkrétní organizace, ale 

i širším nárokům pracovního trhu po celou dobu profesního života jednotlivce. 
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3 Vzdělávání zaměstnanců 

Poskytování vzdělávání zaměstnanců představuje klíčovou aktivitu v oblasti řízení lidského 

kapitálu, jelikož ovlivňuje nejen individuální rozvoj pracovníků, ale také celkovou efektivitu 

organizace. Podle Kocianové (2010, s. 169) čelí organizace mnoha vnějším vlivům, které 

vyžadují adaptaci dovedností pracovníků, aby byly schopny efektivně reagovat na měnící se 

tržní podmínky. Pracovníci se tak neustále přizpůsobují novým požadavkům na své pozice, 

což zvyšuje jejich hodnotu na trhu práce a podporuje jejich zaměstnatelnost i mimo 

současnou organizaci. 

Šikýř (2016, s. 138) k tomuto pohledu přidává, že systematické vzdělávání je nezbytné pro 

podporu kariérního růstu, zejména u zaměstnanců na manažerských pozicích. 

Zaměstnavatelé, kteří investují do vzdělávání svých pracovníků, nejen posilují interní zdroje 

talentu, ale také podporují rozvoj schopných jedinců s vysokým potenciálem. Tato investice 

přináší výhody jak zaměstnavatelům, kteří získávají kvalifikované pracovníky připravené 

naplnit strategické cíle organizace, tak i samotným zaměstnancům, kteří zvyšují svou 

kvalifikaci a možnosti pro další kariérní postup. 

Efektivita vzdělávání zaměstnanců je podmíněna několika klíčovými faktory. Kociánová 

(2010, s. 171) zdůrazňuje význam motivace pracovníků, která zásadně ovlivňuje jejich 

zapojení do vzdělávacího procesu. Pracovníci by měli mít určený hlavní cíl svého vzdělávání 

– rozvoj schopností, které jim pomohou k dosažení lepšího výkonu v práci. Z hlediska 

organizace je klíčové, aby investice do vzdělávání podporovaly rozvoj konkrétních 

kompetencí. Vedoucí pracovníci by měli zajistit a poskytnout dostatečně příznivé podmínky 

pro vzdělávání a podporu v tomto procesu prostřednictvím pozitivní zpětné vazby. Je 

důležité, aby zaměstnanci měli možnost účastnit se plánovaných vzdělávacích akcí v předem 

stanovených termínech a dostávali pozitivní zpětnou vazbu. Dalším klíčovým faktorem 

ovlivňujícím efektivitu vzdělávání jsou poskytovatelé vzdělávání. Jejich odbornost a 

schopnost přizpůsobit se konkrétním potřebám účastníků vzdělávání mohou výrazně 

ovlivnit celkovou efektivitu vzdělávání. 

Podle Šikýře (2016, s. 138-139) je odborné vzdělávání zaměstnanců během jejich 

pracovního angažmá spojeno s celoživotním procesem vzdělávání jednotlivce ve 

společnosti. Všechny znalosti, dovednosti a schopnosti, které jedinec získává, prohlubuje a 
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rozšiřuje prostřednictvím všeobecného i odborného vzdělávání s cílem vykonávat určitou 

práci a dosahovat požadované úrovně výkonu, představující jeho kvalifikaci. Dynamika 

kvalifikace jednotlivce je podporována odborným vzděláváním. V organizacích zahrnuje 

odborné vzdělávání obvykle školení (adaptaci, orientaci), doškolování (prohlubování 

kvalifikace), přeškolování (rekvalifikaci) a rozvoj (rozšiřování kvalifikace). 

Dle Koubka (2015) probíhá systematické vzdělávání zaměstnanců jako opakující se cyklus, 

který vychází ze vzdělávací strategie a organizačních předpokladů. Tento proces zahrnuje 

identifikaci potřeb vzdělávání, plánování vzdělávacích aktivit, jejich realizaci a následné 

vyhodnocení dosažených výsledků. Šikýř (2016, s. 139-140) doplňuje, že je strategie 

vzdělávání zaměstnanců formulována a implementována v souladu s celkovou personální 

strategií zaměstnavatele. Tato strategie vede k vytvoření potřebných organizačních 

podmínek pro vzdělávání zaměstnanců, což obvykle zahrnuje určení odpovědných osob pro 

přípravu a realizaci vzdělávacích programů, poskytnutí vhodného materiálního a 

technického vybavení a další relevantní aspekty. 

Obrázek 2: Cyklus systematického vzdělávání zaměstnanců  

Zdroj: Šikýř (2016, s. 139) upraveno podle Koubek (2015, s. 260) 

3.1 Podíl personalistiky na dalším profesním vzděláváním 

Podnikové vzdělávání zaměstnanců spadá mezi personální činnosti, které zahrnují také 

personální plánování, analýzu pracovních pozic a odměňování. Tyto aktivity bývají 

zpravidla zajišťovány personálním oddělením nebo speciálním týmem pro vzdělávání a 

rozvoj, který často spolupracuje s externími odborníky, jako jsou školitelé, metodici, 
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specialisté nebo profesní organizace. V malých podnicích tuto oblast obvykle pokrývá 

majitel nebo jím pověřený pracovník (Veteška, 2016, s. 121). 

Šikýř (2016, s. 14) zdůrazňuje, že personalistika se stává nedílnou součástí organizačního 

řízení s hlavním cílem zajistit potřebný počet kvalifikovaných a motivovaných zaměstnanců. 

Tito zaměstnanci následně svým úsilím přispívají k plnění výkonnostních cílů a 

strategických plánů organizace. Pro dosažení těchto cílů využívá personalistika různé 

činnosti, které zahrnují nejen plánování a řízení rozvoje zaměstnanců, ale také vzdělávací 

iniciativy. Tyto iniciativy, zaměřené na rozšiřování kvalifikací a rozvoj dovedností, jsou 

často řízeny manažery nebo vedoucími pracovníky s podporou personálního oddělení. Může 

se jednat o interní školení vedená firemními specialisty, nebo o externí vzdělávací programy, 

které zajišťují poskytovatelé personálních služeb prostřednictvím outsourcingu. Tento 

přístup umožňuje organizacím flexibilně reagovat na měnící se potřeby trhu práce a zároveň 

zvyšovat adaptabilitu a efektivitu svých týmů. 

Označení „manažer vzdělávání“ se stalo již běžně používaným termínem pro relativně novou 

profesi, která reaguje na zvýšené požadavky a specifické kompetence potřebné v oblasti 

vzdělávání. Tento odborník v rámci organizace provádí analýzu vzdělávacích potřeb a 

hodnotí různé metody a formy vzdělávání zaměstnanců. Jeho činnost zahrnuje zejména další 

profesní vzdělávání, jako je zaškolování nových pracovníků, zvyšování kvalifikace a 

rekvalifikace (Matouš et al., 2021, s. 66). 

3.1.1 Systém personálních činností 

Koubek (2011, s. 20) uvádí, že každá firma má určité cíle a podnikatelský záměr, k jejichž 

dosažení potřebuje nejen finanční a materiální zdroje (jako jsou budovy, stroje, materiál či 

energie), ale především lidské zdroje. Podotýká, že je nezbytné mít jasnou představu o tom, 

kolik zaměstnanců a s jakými dovednostmi bude k naplnění těchto cílů zapotřebí, a také o 

způsobech, jak tyto pracovníky získat. Otázka, kolik a jaké pracovníky organizace potřebuje, 

a kde je může získat, tvoří základní aspekt personálního plánování. 

Tento názor potvrzují i další autoři. Například Šikýř (2016, s. 27-28) uvádí, že personální 

činnost v organizaci zahrnuje různé důležité funkce, které společně tvoří komplexní systém 

nezbytný pro efektivní řízení zaměstnanců a podporu cílů organizace. 
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Šikýř (2016, s. 27–28) uvádí výčet personálních činností, které jsou klíčové pro efektivní 

řízení zaměstnanců a podporu organizačních cílů: 

• Vytváření a analýza pracovních pozic, které zahrnuje určení pracovních úkolů a 

jejich přiřazení k jednotlivých pracovním pozicím 

• Řízení lidských zdrojů, zahrnující plánování personálních potřeb, pokrytí těchto 

potřeb a rozvoj zaměstnanců; vytváření a implementaci plánů personálních činností 

• Naplnění nově vytvořených nebo uvolněných pracovních pozic v rámci organizace; 

nábor a přijímání vhodných kandidátů a další související činnosti 

• Řízení výkonnosti zaměstnanců a hodnocení jejich práce, během čehož směrují nebo 

motivují zaměstnance k plnění stanovených úkolů a dosahování očekávaných 

výsledků prostřednictvím pravidelného poskytování a přijímání zpětné vazby. 

• Odměňování zaměstnanců na základě jejich reálného výkonu a motivování je k 

dosahování stanovených cílů. 

• Vzdělávání zaměstnanců, jehož cílem je posilovat, prohlubovat a rozšiřovat znalosti, 

dovednosti a schopnosti zaměstnanců, aby lépe vykonávali svou práci a dosahovali 

požadovaných výsledků 

• Péče o zaměstnance pomocí optimalizace všech faktorů, které ovlivňují pracovní 

prostředí, včetně pracovních podmínek, bezpečnosti a dalších proměnných, aby 

podporovaly zaměstnance při plnění úkolů a dosahování stanovených výsledků 

• Efektivní využívání personálního informačního systému k zpracování personálních 

dat nezbytných pro splnění zákonných povinností a řízení personálních záležitostí v 

organizaci. 

V současné době umělá inteligence (AI) významně ovlivňuje personální činnosti a 

transformuje tradiční role a procesy v oblasti personálních činností. Dima et al. (2024, s. 4–

7) ve své přehledové studii identifikují pět hlavních způsobů, jakým AI působí na HR 

činnosti, viz níže. 

Automatizace úkolů: AI automatizuje opakující se úkoly, zvyšuje efektivitu a snižuje lidské 

chyby. Tato automatizace zahrnuje například třídění životopisů, řazení kandidátů, plánování 

pohovorů a správu potřeb školení (Dima et al., 2024, s. 4-5).  
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Optimalizace využití HR dat: AI zlepšuje využití dat, pomáhá předpovídat problémy, jako 

je fluktuace zaměstnanců a pracovní incidenty. To umožňuje HR lépe identifikovat 

zaměstnance, kteří by mohli být ohroženi odchodem a cílit na ně programy zaměřené na 

jejich udržení. (Dima et al., 2024, s. 5-6). 

Posílení lidských schopností: Nástroje AI podporují HR profesionály při zlepšování 

náborových procesů, například zdokonalením popisů pracovních pozic, které přitahují 

různorodé kandidáty. AI také pomáhá vyhodnocovat vhodnost kandidátů na základě analýzy 

video pohovorů, čímž rozšiřuje schopnosti lidských náborářů (Dima et al., 2024, s. 6-7). 

Redesign pracovního kontextu: AI vnáší do prostředí nové možnosti tím, že dělá tréninkové 

a vzdělávací programy personalizovanější a intuitivnější, což usnadňuje zaměstnancům 

jejich osvojení (Dima et al., 2024, s. 6-7). 

Transformace sociálních a vztahových aspektů: AI podporuje nové formy spolupráce, kdy 

stroje fungují jako „spoluhráči“ a lidé využívají své měkké dovednosti (soft skills), jako je 

empatie a emoční inteligence, což vytváří efektivní a přínosné pracovní prostředí. Tato 

spolupráce zlepšuje procesy, jako je například nábor a školení (Dima et al., 2024, s. 6-7). 

3.2 Strategický přístup ke vzdělávání 

Strategický přístup ke vzdělávání v organizacích hraje klíčovou roli v rozvoji a udržení 

konkurenceschopnosti. Podle Bartoňkové (2010, s. 12) je hlavním cílem strategického 

přístupu využít vzdělávací strategii, která minimalizuje riziko chyb a umožňuje firmě 

přizpůsobit se změnám, reagovat na ně nebo je dokonce využít ve svůj prospěch. Tímto 

způsobem se vzdělávání stává nástrojem, který nejen zvyšuje odborné dovednosti 

zaměstnanců, ale také přispívá k celkové strategii organizace. 

Při navrhování strategie vzdělávání je klíčové hledat odpovědi na otázky, které se týkají 

kvalifikace a rozvoje lidských zdrojů v organizaci. Je třeba posoudit aktuální úroveň 

kvalifikace zaměstnanců a určit, jaké požadavky budou v budoucnu kladeny v souladu s 

podnikovou strategií a celkovou strategií řízení lidských zdrojů. Dále je nutné zhodnotit 

současný stav vzdělávacích aktivit a definovat, jaké podmínky a cíle chceme v oblasti 

vzdělávání vytvořit, včetně konkrétních nástrojů pro jejich dosažení (Veteška a kol., 2013, 

s. 32). 



24 

 

Existuje několik důvodů, proč se zaměřit na důležitost strategií. Charvát (2006, s.17) 

naznačuje, že strategie formuje dlouhodobý směr organizace a strategická rozhodnutí 

směřují k dosažení určitých výhod, jako je konkurenční převaha na trhu a podobně. Zároveň 

je strategie reakcí na prostředí nebo na jeho změny, případně snahou předvídat tyto změny. 

Implementace strategie může aktivovat lidské zdroje v organizaci a poskytnout odpovědi 

nejen na otázku "čeho" chceme dosáhnout (což se týká spíše dlouhodobých cílů), ale také 

"jak" těchto cílů dosáhnout.  

Strategický přístup k firemnímu vzdělávání zahrnuje nepřetržitý cyklus kroků, který začíná 

definováním poslání organizace a pokračuje analýzou vnějšího a vnitřního prostředí. 

Analýza vnějšího prostředí pomáhá porozumět okolním faktorům a identifikovat příležitosti 

a hrozby, zatímco vnitřní analýza se zaměřuje na silné a slabé stránky organizace. Na základě 

těchto zjištění je formulována strategická vize a konkrétní cíle, po kterých následuje 

rozhodnutí o taktikách a formulace krátkodobých cílů, jež umožní strategii implementovat 

(Bartoňková, 2010, s 14). 

Obrázek 3: Základní strategický plánovací model  

Zdroj: Košťan – Šuleř (2002, s 19) In: Bartoňková (2010, s. 14) 

 

Bartoňková (2010, s. 14) podtrhuje, že implementace vzdělávací strategie nejen aktivuje 

lidské zdroje, ale také poskytuje strukturovaný rámec pro dosahování organizačních cílů. 

Tento strategický cyklus zahrnuje neustálé sledování a hodnocení, čímž umožňuje 

organizaci přizpůsobit se změnám na trhu a lépe se orientovat na dlouhodobé cíle. Podle 

Ulricha (2009, s. 40) by vzdělávání mělo navíc podporovat inovační schopnosti 

zaměstnanců, což přispívá k celkové adaptabilitě organizace v dynamickém prostředí. 



25 

 

4 Vzdělávací potřeby 

Dle Průchy a Vetešky (2014, s. 300) se vzdělávací potřeby vytyčují jako nedostatek 

informací, znalostí nebo dovedností, které jednotlivec často vnímá subjektivně a které jsou 

nezbytné pro jeho profesní i osobní aktivity. Podle Palána (2002) lze vzdělávací potřeby také 

popsat jako rozdíl mezi současným výkonem jednotlivce a stanoveným standardem kvality 

výkonu. 

Vzdělávací potřeby mohou vzniknout v situacích, které lze rozdělit do dvou základních 

kategorií. První situace může nastat, když dojde ke změně v některém aspektu externího 

prostředí organizace. Druhá situace může vzniknout v důsledku změn vnitřního prostředí 

organizace, jako jsou strategické změny, úpravy organizační struktury nebo nové 

technologické implementace (Bartoňková, 2010, s. 119).  

Plamínek (2014, s. 278) zdůrazňuje, že úspěšnost vzdělávacího procesu do značné míry 

závisí na míře spokojenosti jeho účastníků. Ta je určována především tím, nakolik 

vzdělávání odpovídá jejich zájmům – jinými slovy, zda se obsah a průběh vzdělávání 

přibližují očekáváním, potřebám a preferencím jednotlivých subjektů, nebo se od nich 

naopak vzdalují. 

4.1.1 Analýza a identifikace vzdělávacích potřeb 

Identifikace a vymezení aktuálních vzdělávacích potřeb je zásadním krokem v procesu 

plánování vzdělávacích programů pro dospělé. Tyto potřeby se nemusí týkat pouze 

stanovení účelu, cílů nebo obsahu vzdělávání, ale také způsobů, jakým budou tyto cíle 

naplněny, přičemž klíčovými faktory jsou časová a finanční náročnost. Například online 

účast na webinářích může být preferována před osobní účastí na seminářích z důvodu úspor 

času i nákladů (Rabušicová ed., 2024, s. 185). 

Bartoňková (2010, s. 118) definuje analýzu a identifikaci vzdělávacích potřeb: „Je to 

nejkritičtější a nedůležitější fáze projektování vzdělávacích aktivit a chyba provedená 

v analýze vzdělávacích potřeb se neodvratně projeví i ve všech dalších krocích, tedy 

následně i při realizaci firemního vzdělávání.“ 

Vodák a Kucharčíková (2011, s. 85) ve své knize zdůrazňují, že analýza potřeb vzdělávání 

spočívá ve sběru informací o současných znalostech, schopnostech a dovednostech 
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pracovníků, stejně jako o výkonnosti jednotlivců, týmů a celé organizace. Tyto informace 

jsou následně porovnány s požadovanou úrovní, čímž jsou identifikovány mezery ve 

výkonnosti, které je nutné řešit, přičemž se věnuje pozornost těm, které lze zlepšit 

prostřednictvím vzdělávání. Výsledkem této analýzy je návrh vhodného vzdělávacího 

programu. 

Volba metod pro analýzu vzdělávacích potřeb závisí na možnostech zapojení účastníků 

školení či jejich nadřízených, dostupném čase, finančních nákladech a schopnosti 

kvantifikovat získaná data (Rabušicová ed., 2024, s. 196). 

Bartoňková (2010, s. 122) navrhuje pro identifikaci konkrétních vzdělávacích potřeb dvě 

hlavní metody, přičemž doporučuje ideálně kombinovat obě. První možností je provádění 

kvantitativního sociologického výzkumu, který zahrnuje terénní šetření a využití běžných 

nástrojů, jako jsou dotazníky, rozhovory a pozorování. Druhou možností je použití 

kompetenčního přístupu ke vzdělávání a k rozvoji lidských zdrojů v organizaci, který se 

zaměřuje zejména na analýzu dokumentů a literatury. Tímto způsobem lze získat obecné 

požadavky na pracovní pozici, nazývané jako "kostru kompetencí". 

Freibergová a kol. (2015, s. 5–6) uvádějí bilanční diagnostiku, která představuje poradenský 

proces zaměřený na efektivní využití potenciálu jednotlivce při plánování jeho profesní 

dráhy. Hlavním cílem bilanční diagnostiky je, aby si klient uvědomil své osobní 

předpoklady, rezervy a získal hlubší povědomí o svých schopnostech, vlastnostech i 

motivaci k profesnímu uplatnění. Současně je jejím cílem posílit klientovo sebevědomí, 

motivaci a schopnost objektivně hodnotit vlastní předpoklady, což mu umožní efektivně 

hledat nové pracovní příležitosti. Proces diagnostiky také napomáhá rozhodování o dalším 

vzdělávání a jeho zaměření a podporuje klienta při identifikaci jeho optimálního zařazení v 

pracovním týmu. 

Podle Vodáka a Kucharčíkové (2011, s. 96-97) výsledkem fáze identifikace vzdělávacích 

potřeb je vypracování návrhu vzdělávacího programu nebo projektu, který zahrnuje přípravu 

osnov a materiálů odpovídajících požadavkům vzdělávání a rozvoje. Proces plánování se 

skládá ze tří fází. První fáze, nazývaná fáze přípravná, se zaměřuje na specifikaci potřeb, 

analýzu účastníků a stanovení cílů vzdělávacího projektu. Při dlouhodobých projektech jsou 

také definovány dílčí cíle pro jednotlivé tematické oblasti, které slouží jako ukazatele 
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dosažených výsledků. Druhá fáze, fáze realizační, zahrnuje vývoj a zpracování jednotlivých 

etap projektu a samotnou realizaci úkolů ve stanoveném pořadí témat. Tato fáze se soustředí 

na způsob, jakým bude vzdělávání probíhat, a zahrnuje volbu vhodných vzdělávacích a 

rozvojových technik. V poslední fázi, nazvané fáze zdokonalování, dochází k průběžnému 

hodnocení jednotlivých etap vzdělávacího programu ve vztahu k stanoveným cílům. Hledají 

se způsoby, jak celý proces vzdělávání vylepšit, a to pomocí vhodných technik a hodnotících 

modelů, včetně objektivního posouzení přínosů vzdělávacího projektu. Této fáze se účastní 

organizátoři, lektoři, účastníci a manažeři, jejichž zaměstnanci absolvovali daný vzdělávací 

program. 
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5 Metody vzdělávání 

Vodák a Kucharčíková (2011, s. 111-112) uvádějí, že pokud jsou stanoveny cíle, kterých 

chce podnik dosáhnout pomocí svého vzdělávacího systému, je klíčové vybrat vhodnou 

metodu pro jejich dosažení. Tato volba závisí na specifických podmínkách v podniku, 

individuálních potřebách jednotlivců a učebních cílech. Jedním z faktorů je také vyzkoušený 

styl a kultura učení. Autoři zdůrazňují, že změna učebních metod je vhodná, ale je nezbytné 

zvážit, jaký vliv bude mít na obsah vzdělávání. Stejně tak je klíčové brát v úvahu individuální 

učební styl účastníků. Výběr vhodných metod je ovlivněn řadou dalších faktorů. Mezi ně 

patří počet a věková skladba účastníků, jejich aktuální znalosti a dovednosti, motivace k 

učení a jejich pozice v organizaci. Dále hraje klíčovou roli stanovení programových cílů, 

priorit a typu podnikání, kterým se firma zabývá. Důležitou úlohu hraje také odborná 

kvalifikace a zkušenosti lektorů a dostupnost dostatečného prostoru pro realizaci 

vzdělávacích programů. 

Obrázek 4: Faktory ovlivňující volbu vzdělávacích metod  

Zdroj: Vodák, Kucharčíková (2011, s. 112) 

 

Kocianová (2010, s. 170-171) prezentuje různé metody vzdělávání, které lze tradičně 

rozdělit do dvou hlavních skupin: metody prováděné přímo na pracovišti během výkonu 

práce (označované jako "on the job" metody) a metody prováděné mimo pracoviště ("off the 

job" metody), a to jak v rámci organizace, tak mimo ni. 
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Mezi "on the job" metody patří instruktáž (trénink), asistence (poskytování pomoci při plnění 

úkolů), pověření úkolem (samostatné plnění úkolu pod dohledem nadřízeného), koučování 

(směřování a podpora zaměstnance k dosažení požadovaného výkonu), mentoring 

(poskytování osobního vzoru a pomoci), konzultace a rotace práce (pracovníci krátkodobě 

působí na různých pracovních pozicích nebo v různých odděleních organizace) (Kociánová, 

2010, s. 171). 

"Off the job" metody zahrnují přednášky, semináře, demonstrování, případové studie, 

brainstorming, workshopy, simulace a hraní rolí. Kromě toho jsou pro vzdělávání a rozvoj 

zaměstnanců využívány moderní technologie, jako je e-learning, outdoorové programy a 

trainee programy. Tyto programy jsou často zaměřeny na specifickou přípravu absolventů 

nebo nadějných pracovníků, obvykle s důrazem na rotaci a získávání nových dovedností a 

znalostí relevantních pro jejich budoucí kariéru, často na vedoucí pozice (Kociánová, 2010, 

s.171). 

Urbancová a Vrabcová (2023, s. 63) uvádějí několik dalších efektivních metod vzdělávání, 

které se osvědčily v praxi. Jednou z nich je práce na projektech, která nejen podporuje 

spolupráci a sdílení znalostí, ale zároveň přispívá k realizaci konkrétních aktivit směřujících 

k udržitelnému rozvoji. Neméně důležitou metodou je stáž v zahraničí, která nabízí 

jedinečnou možnost globálního sdílení zkušeností a znalostí. Díky tomu mohou organizace 

i jednotlivci získat nové pohledy a rozšířit principy udržitelného rozvoje napříč různými 

kulturami a institucemi. Další významnou metodou jsou assessment a development centra, 

která se zaměřují na hodnocení potenciálu zaměstnanců. Kromě výběru těch nejvhodnějších 

kandidátů umožňují detailně mapovat jejich rozvojové potřeby a připravit individuální 

plány, které podporují profesní růst a efektivní využití schopností v praxi.  

5.1 Vyhodnocování vzdělávání 

Hodnocení průběhu a výsledků školení je klíčovou součástí systematického vzdělávacího 

procesu. Na jedné straně slouží jako prostředek, který motivuje zaměstnance k dosažení 

lepších vzdělávacích výsledků. Na straně druhé podněcuje lektory, aby efektivně využívali 

vzdělávací metody s cílem maximalizovat rozvoj dovedností a znalostí zaměstnanců 

(Veteška a kol., 2013, s. 37). 
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Tento rostoucí tlak na hodnocení výsledků vzdělávacích aktivit odráží širší trend ve 

firemním managementu, kde je stále častěji kladen důraz na prokazování přímého vlivu 

vzdělávacích programů na úspěch organizace. Zvláště ziskově orientované společnosti 

požadují měřitelné přínosy, které se projeví v obchodních výsledcích. Efektivita vzdělávání 

se tak stává jedním z klíčových témat napříč obory, protože správné vyhodnocení umožňuje 

organizacím identifikovat slabiny, optimalizovat procesy a zvýšit výnosy. V kontextu 

vzdělávání a rozvoje zaměřeného na udržitelný rozvoj je proto nezbytné zaměřit se na měření 

efektivity z hlediska úrovně znalostí, dovedností a postojů zaměstnanců. Tyto faktory nejen 

přispívají k lepšímu výkonu jednotlivců, ale také k celkovému úspěchu organizace jako 

celku (Urbancová a Vrabcová, 2023, s. 61-62).  

Armstrong a Taylor (2015, s. 367) potvrzují, že již při plánování vzdělávacích aktivit je 

nezbytné určit, jak budou hodnoceny výsledky těchto programů. Klíčovým bodem je 

definování očekávaných výstupů, které se týkají změn v chování účastníků. Hlavním cílem 

vzdělávací aktivity by mělo být dosažení těchto očekávaných změn, tak aby skutečné 

chování účastníků po absolvování programu odpovídalo požadovanému standardu, což by 

mělo být výsledkem úspěšného vzdělávacího procesu. Cílem vyhodnocování je posoudit, do 

jaké míry vzdělávací program splnil svůj účel. Zároveň je nutné při této činnosti zvážit, 

jakým způsobem budou shromažďovány a analyzovány potřebné údaje. 

5.1.1 Výhody a nevýhody vyhodnocování 

Vodák a Kucharčíková (2011, s. 126-127) uvádějí výhody a nevýhody vyhodnocování 

vzdělávání zaměstnanců. Zmiňují, že jako u každého jevu, procesu či aktivity, je při 

vyhodnocování možné najít argumenty, které podporují tento proces, stejně jako argumenty, 

které zpochybňují jeho efektivitu. Před rozhodnutím o realizaci vyhodnocování je třeba 

zvážit a porovnat názory pro i proti. 

Mezi hlavní nevýhody autoři uvádějí obtížnost získání relevantních informací, přičemž 

výsledky bývají často hodnoceny subjektivně. Vyhodnocování vyžaduje značné množství 

času, úsilí a finančních prostředků, přičemž je nezbytné zapojit lektory, účastníky vzdělávání 

i management. Další komplikací může být izolace dopadů vzdělávání od ostatních 

podnikových procesů, což často znemožňuje přesné kvantifikování některých přínosů 

vzdělávacích aktivit (Vodák a Kucharčíková, 2011, s. 126). 
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Na druhou stranu má vyhodnocování vzdělávání i řadu přínosů. Umožňuje manažerům 

zaměřit pozornost na lidský kapitál podobně intenzivně jako na další oblasti, za které nesou 

odpovědnost, čímž podporuje lepší komunikaci a vztahy mezi účastníky a vedením. Navíc 

přispívá ke zvyšování efektivity podnikání a není pouze vedlejší aktivitou nebo finanční 

zátěží. Významným přínosem je také posílení propojení mezi cíli vzdělávání a obchodními 

cíli společnosti, což napomáhá dosažení týmových i individuálních cílů. Pokud 

vyhodnocování zahrnuje pravidelná setkání a sledování návratnosti investic, zvyšuje 

závazek účastníků i manažerů k dosažení výsledků. Zároveň umožňuje lépe rozhodovat o 

prioritách vzdělávacích aktivit, čímž pomáhá identifikovat ty nejefektivnější, které mají 

největší vliv na výkonnost a cíle organizace (Vodák a Kucharčíková, 2011, s. 126-127). 

5.1.2 Úrovně vyhodnocování vzdělávání 

Armstrong a Taylor (2015, s. 368-369) uvádějí Čtyř úrovňový model vyhodnocování 

vzdělávání, jehož autorem je Kirkpatrick (1994).  

První fáze se označuje jako hodnocení reakcí. Tento krok se soustředí na způsob, jakým 

účastníci reagují na vzdělávací program, například prostřednictvím vyplnění dotazníku, 

který umožňuje kvalifikované hodnocení jejich názorů. Klíčové je, aby byly získány 

upřímné odpovědi a vytvořeny objektivní standardy. Tyto reakce jsou poté posouzeny v 

souladu se stanovenými standardy a přijata příslušná opatření. 

Na druhé úrovni se provádí hodnocení poznatků, které se zaměřuje na dosažení cílů 

vzdělávání. Tato fáze identifikuje, jaké znalosti účastníci získali nebo zdokonalili a jak se 

jejich postoje změnily směrem k očekávaným výstupům. Ideálně by hodnocení poznatků 

mělo zahrnovat testování před a po absolvování vzdělávacího programu – buď písemně, 

ústně nebo formou vypracování prací. 

Třetí fáze vyhodnocování se zaměřuje na chování účastníků a sleduje, jak se jejich jednání 

změnilo směrem k požadovanému standardu poté, co se vrátili ze vzdělávacího programu 

zpět do pracovního prostředí. Hodnotí se, jak účastníci aplikovali získané znalosti, 

dovednosti a postupy v praxi. Toto hodnocení ideálně probíhá jak před zahájením, tak po 

skončení vzdělávání, ale účastníkům je třeba poskytnout čas na implementaci změn do svého 

chování. Cílem je zjistit, do jaké míry byly dosaženy konkrétní cíle vzdělávání, které se 

týkaly změn v chování a využití získaných znalostí a dovedností. 
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Poslední, čtvrtá fáze představuje vyhodnocení výsledků, během které se analyzuje přidaná 

hodnota vzdělávacích a rozvojových programů. Sleduje se, jak tyto programy přispěly ke 

zlepšení výkonu organizace ve srovnání s předchozím stavem. Hodnocení probíhá jak před 

zahájením, tak po skončení vzdělávání a má odhalit, do jaké míry byly dosaženy hlavní cíle 

vzdělávání, jako je zvýšení prodeje, produktivity, bezpečnosti práce nebo spokojenosti 

zákazníků. 

Obrázek 5: Schématické zobrazení Kirkpatrikova modelu 

Zdroj: Tenkl (2016)  
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6 Informační technologie v profesním rozvoji 

Podle Urbancové a Vrabcové (2023, s. 59) pandemie covid-19 zásadně přispěla ke změně 

pohledu na digitální vzdělávání. Ve společnosti došlo k odbourání předsudků, která digitální 

formy učení vnímala jako méně hodnotné ve srovnání s tradičními metodami. Dnes jsou 

přednosti online vzdělávání oceňovány více než kdy dříve, zejména díky úspoře času, 

snížení nákladů a možnostem přizpůsobení školení individuálním potřebám. Autorky 

uvádějí jako příklad proces zaškolování nových zaměstnanců. V minulosti bylo nutné 

cestovat na centrální pracoviště, nyní však mohou zaměstnanci absolvovat školení z pohodlí 

domova. Moderní technologie dokonce umožňují sledovat, jak účastníci reagují na obsah 

kurzů prostřednictvím webové kamery. Tato analýza emocí a pozornosti umožňuje hodnotit 

zapojení účastníků a přizpůsobovat školení tak, aby byla co nejefektivnější. Tento přístup 

zároveň umožňuje organizacím lépe reagovat na potřeby svých pracovníků a optimalizovat 

vzdělávací programy. 

Podobně, jak zdůrazňuje Urbancová a Vrabcová (2023), i Veteška (2016, s. 207) uvádí, že 

moderní informační a komunikační technologie (ICT) se staly klíčovým faktorem v oblasti 

vzdělávání dospělých. Jejich využití se rychle rozšiřuje a stává se nedílnou součástí 

současného vzdělávacího prostředí, čímž výrazně ovlivňuje podobu vzdělávacích procesů  

Tyto technologie umožňují rozmanité způsoby získávání znalostí, od komplexních 

vzdělávacích platforem až po specializované online nástroje a digitální zdroje, což poskytuje 

účastníkům možnost vybrat si formu učení, která nejlépe vyhovuje jejich potřebám. Virtuální 

vzdělávání, umožňující výuku „tváří v tvář“ na dálku, stojí na moderních technologiích, díky 

nimž mohou být vzdělávací prostory propojeny prostřednictvím satelitů či jiných 

komunikačních prostředků. Tento přístup zajišťuje, že lektoři a účastníci mohou vzájemně 

komunikovat a spolupracovat, i když se nacházejí na různých místech. Virtuální vzdělávání 

tak přináší flexibilní a efektivní řešení, které eliminuje nutnost fyzické přítomnosti, aniž by 

tím utrpěla kvalita výuky (Veteška a Kříž, eds., 2022, s. 80).  

Rabušicová (2024, s. 74) potvrzuje, že technologie mohou v rámci vzdělávání plnit dvojí 

roli. Na jedné straně se mohou stát obsahem samotného učení, například při výuce zaměřené 

na vytváření dokumentů, osvojení nových programů nebo mobilních aplikací. Na straně 

druhé však technologie slouží také jako nástroj, který různými způsoby podporuje a 
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usnadňuje samotný proces učení. Upozorňuje však, že i když technologie mohou výrazně 

obohatit vzdělávací proces, jejich efektivita závisí na správném využití a na způsobu, jakým 

jsou implementovány do výuky. 

Veteška (2016, s. 207–208) uvádí nejběžněji používané formy a přístupy ve firemním 

vzdělávání. Mezi ně řadí například korporátní online kurzy (MOOCs), cloudové LMS 

(learning management systémy), gamifikaci, vzdělávání přizpůsobené individuálním 

potřebám zaměstnanců (personalized learning), mikroučení a mikrokurzy, online semináře 

(webináře, videosemináře, mobilní semináře), online konference (videokonference, 

webkonference, mobilní konference), sociální sítě, online kooperaci (chat, sdílení projektů, 

okamžité připomínkování) a mobilní učení (mobile learning). 

6.1 E-learning 

V České republice se termín e-learning začal rozšiřovat ke konci 20. století, kdy si rychle 

našel své místo ve vzdělávacím systému, zejména na vysokých školách a v oblasti 

podnikového vzdělávání. Postupem času se stal klíčovým prvkem v rozvoji vzdělávání 

dospělých a jeho využití výrazně vzrostlo, jak uvádí Veteška (2016, s. 197). Tento názor 

potvrzuje dále i Kursch (2018), který zmiňuje, že e-learning je v současnosti nedílnou 

součástí výukových a vzdělávacích metod. 

Průcha a Veteška (2014, s. 98) definují e-learning jako: „Vzdělávací proces využívající 

informační a komunikační technologie k tvorbě studijního obsahu a jeho distribuci, ke 

komunikaci mezi studenty a pedagogy, k hodnocení výsledků vzdělávání a k organizaci a 

řízení studia.“ 

6.2 Gamifikace 

Gamifikace, která je součástí procesu integrace virtuální reality, se ukazuje jako jeden z 

nejrychleji rostoucích trendů v oblasti podpory vzdělávání a učení. V rámci vzdělávacího 

procesu jde o promyšlený přístup, který využívá herní prvky k podpoře učení. Můžeme ji 

obecně chápat jako inovativní design, jenž aktivně zapojuje uživatele do konkrétního úkolu 

nebo činnosti prostřednictvím herních mechanismů (Kursch in Veteška ed., 2019, s. 205). 

Hry poskytují příležitost hledat různé způsoby, jak dosáhnout stejného cíle, přičemž každý 

z těchto způsobů může vést k různým výsledkům. Po vyzkoušení různých možností je možné 
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zhodnotit, které řešení je nejvhodnější pro daný problém. Hraní her tedy zahrnuje neustálý 

proces interakce s výzvami a úkoly, které hráč musí rozpoznat, analyzovat a najít pro ně 

optimální odpověď. Navíc umožňují experimentovat s různými rolemi nebo identitami a 

prozkoumat nástroje a chování, které k nim náleží (Rabušicová, 2024, s. 84-85). 

Gamifikace se obvykle dělí na interní a externí. Interní gamifikace se soustředí na 

implementaci herních prvků do vnitřních procesů organizace, kde podporuje firemní kulturu, 

práci se zaměstnanci a jejich profesní rozvoj a vzdělávání. Naopak externí gamifikace se 

zaměřuje na zákazníky mimo firmu a je využívána především k obchodním a 

marketingovým účelům. Tato forma gamifikace pomáhá efektivně kombinovat různé 

marketingové nástroje a oslovovat tak cílovou skupinu, přičemž se zejména uplatňuje při 

zpestřování e-learningu (Veteška, 2016, s. 210). 

6.3 Cloudové LMS a MOOCs 

Tradiční LMS systémy byly nahrazeny cloudovými platformami, které nabízejí řadu výhod, 

jako je snadná dostupnost odkudkoliv, spolehlivost a pravidelná aktualizace infrastruktury. 

Pronájmem těchto služeb odpadá nutnost starat se o jejich správu z hlediska IT. Moderní 

cloudová LMS řešení nejen zachovávají všechny tradiční funkce, ale také přinášejí nové 

možnosti, jako jsou virtuální učebny, interaktivní komunikace mezi lektory a účastníky nebo 

podpora přenosu interaktivního videa pomocí webových kamer. Díky těmto nástrojům si 

podniky mohou vytvářet vlastní vzdělávací systémy, které umožňují efektivní hodnocení, 

sdílení a online spolupráci (Kursch, 2018).  

Massive Open Online Courses (MOOCs), neboli hromadné otevřené online kurzy, jsou 

navrženy tak, aby umožnily účast všem zájemcům bez omezení počtu účastníků. Tyto kurzy, 

které se zaměřují na odborná i obecná témata, jsou většinou dostupné zdarma 

prostřednictvím internetových platforem. Nabízejí je i některé z nejprestižnějších univerzit 

na světě. Součástí kurzů bývá obvykle hodnocení, včetně závěrečného testu, ze kterého 

účastníci mohou získat certifikaci o absolvování kurzu nebo zpoplatněný certifikát po 

úspěšném složení zkoušky. MOOCs mohou být také využívány firmami pro školení 

zaměstnanců v rámci jejich vnitřních vzdělávacích programů (Kursch, 2018). 



36 

 

6.4 Umělá inteligence 

Umělá inteligence (Artificial Intelligence, AI) představuje prostředí, které uživatelům 

umožňuje přizpůsobit si proces učení podle svých individuálních potřeb a stylů. Zároveň 

mají možnost seznámit se s různými přístupy k učení, které jim mohou vyhovovat a být 

užitečné pro jejich rozvoj. Součástí AI jsou také nástroje poskytující okamžitou zpětnou 

vazbu, například chatboti. Mezi příklady aplikací využívajících umělou inteligenci patří 

Grammarly, nástroj zaměřený na kontrolu gramatiky, pravopisu a interpunkce v angličtině, 

nebo Duolingo, platforma zaměřená na výuku jazyků pomocí krátkých lekcí a prvků 

gamifikace. V době vzniku této kapitoly byl široce diskutovaným programem ChatGPT, 

který dokáže analyzovat lidskou řeč, porozumět jí a reagovat způsobem podobným lidské 

komunikaci. Tento nástroj využívá AI k vytváření realistických a plynulých odpovědí 

v rozhovorech. Lze říci, že umělá inteligence má schopnost zásadně transformovat téměř 

všechny aspekty života ve společnosti, včetně vědy a vzdělávání (Rabušicová, 2024, s. 83-

84). 

Umělá inteligence se tak stále více stává součástí firemních procesů, a proto Evropská unie 

přijala Akt o umělé inteligenci (AI Act). Akt o umělé inteligenci je nařízení Evropského 

parlamentu a Rady (EU) 2024/1689, které stanovuje harmonizovaná pravidla pro vývoj, 

uvádění na trh a používání systémů umělé inteligence v Evropské unii. Součástí tohoto 

nařízení je mimo jiné kladen důraz i na vzdělávání zaměstnanců v oblasti AI. Firmy by měly 

zajistit, aby jejich pracovníci získali potřebné znalosti o bezpečném a etickém používání 

umělé inteligence, porozuměli jejím možnostem i omezením a dokázali ji efektivně začlenit 

do pracovních postupů. AI Act tak nejen přináší regulaci technologií, ale také podporuje 

zodpovědný přístup k jejich využívání ve firemním prostředí (Evropská unie, 2024) 
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7 Empirická část 

7.1 Výzkumný problém a cíl výzkumu 

V dnešním rychle se vyvíjejícím pracovním prostředí je další profesní vzdělávání zásadním 

faktorem pro dlouhodobý růst a konkurenceschopnost organizací. Společnosti, které aktivně 

podporují rozvoj svých zaměstnanců, nejenže posilují jejich odborné kompetence, ale 

zároveň zvyšují pracovní spokojenost, motivaci a loajalitu, což se následně odráží v celkové 

firemní kultuře a atmosféře na pracovišti. Jak je patrné z informací uvedených v teoretické 

části diplomové práce, problematika profesního vzdělávání zaměstnanců hraje klíčovou roli 

v efektivitě organizace a může mít přímý dopad na její dlouhodobý úspěch. Na základě 

těchto poznatků lze vymezit výzkumný problém, který se zaměřuje na důležitost samotného 

vzdělávacího systému, jeho nastavení a vnímání zaměstnanci. Právě jejich zkušenosti a 

zpětná vazba mohou přinést cenné informace o tom, jak efektivně vzdělávání v organizaci 

funguje a jaké možnosti zlepšení by mohly přispět k jeho optimalizaci. 

Na žádost organizace zachovávám ve své diplomové práci její anonymitu a označuji ji dále 

v textu jako organizace X. Tento přístup je zvolen z důvodu ochrany citlivých interních 

informací a respektování zásad výzkumné etiky. Anonymizace umožňuje objektivní 

prezentaci výsledků bez ohrožení důvěrnosti dat či možného ovlivnění vnímání organizace. 

Zároveň tento postup nebrání srozumitelnému a relevantnímu popisu zkoumaného prostředí.  

Cílem předkládané diplomové práce je analyzovat a zhodnotit současný systém dalšího 

profesního vzdělávání a rozvoje vybrané skupiny zaměstnanců ve zvolené organizaci X a 

navrhnout možnou optimalizaci tohoto systému. Na základě získaných dat bude možné 

identifikovat silné stránky stávajícího nastavení, stejně jako oblasti, které zaměstnanci 

vnímají jako problematické nebo nedostatečné. 

7.2 Metodologie výzkumného šetření 

7.2.1 Výzkumné otázky 

V souladu s výše stanoveným cílem diplomové práce jsem zvolila následující výzkumné 

otázky: 
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VO1: Jaké jsou hlavní charakteristiky současného systému dalšího profesního 

vzdělávání a rozvoje zaměstnanců ve vybrané organizaci? 

VO2: Jaká jsou očekávání zaměstnanců ohledně dalšího profesního rozvoje a 

vzdělávání ve vybrané organizaci? 

VO3: Jaké jsou výhody a nevýhody současného systému dalšího profesního 

vzdělávání a rozvoje zaměstnanců ve vybrané organizaci? 

7.2.2 Metodika a metody výzkumného šetření 

V rámci výzkumné části této diplomové práce jsem se rozhodla využít smíšený výzkum. Dle 

Průchy (2014, s. 108) je smíšený výzkum: „kombinovaná aplikace jak kvantitativních, tak 

kvalitativních metod v jednom výzkumu. Typicky je to takový výzkum, v němž se například 

nejprve identifikují vlastnosti velkého souboru osob či jevům, popíšou se jejich kvantitativní 

charakteristiky a potom se z tohoto souboru vyberou jednotlivé případy, které se důkladně 

zkoumají po stránce kvalitativní.“ 

První fázi výzkumu jsem realizovala prostřednictvím dotazníkového šetření, jehož cílem 

bylo získat kvantitativní údaje o vnímání a hodnocení stávajícího systému vzdělávání v 

organizaci. Dle Skutila (2011, s. 80) dotazník slouží nejen k získání základních informací o 

respondentovi, ale také k mapování jeho názorů a postojů k tématům, která jsou předmětem 

zkoumání. Dotazník jsem vytvořila v elektronické podobě a následně byl distribuován 

prostřednictvím platformy, kterou organizace X běžně využívá. Novotná et al. (2019, s. 148) 

uvádí jeden z největších benefitů, kterým je přímé ukládání odpovědí do databáze, čímž se 

eliminuje potřeba ručního přepisu dat z papírové verze, a tím se snižuje riziko chyb při jejich 

zpracování. 

V rámci dotazníkového šetření jsem využila především polouzavřené otázky, které umožňují 

nejen kvantifikovat odpovědi, ale zároveň dávají respondentům prostor pro vlastní 

vyjádření. Tento typ otázek kombinuje výhody uzavřených otázek, které usnadňují analýzu 

dat, s otevřenými otázkami, jež poskytují hlubší vhled do postojů a zkušeností respondentů 

(Skutil, 2011, s. 83).  

Ve druhé fázi výzkumu jsem se zaměřila na kvalitativní sběr dat prostřednictvím 

polostrukturovaných rozhovorů s vybranými zaměstnanci. Jak uvádí Průcha (2014, s. 120), 
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tento typ rozhovoru umožňuje výzkumníkovi klást předem připravené otázky, přičemž 

respondent má větší volnost ve svých odpovědích než u plně strukturovaného rozhovoru. 

Díky tomu jsem mohla získat hlubší vhled do individuálních zkušeností, postojů a potřeb 

zaměstnanců a lépe porozumět kontextu, ve kterém profesní vzdělávání v organizaci 

probíhá. Rozhovory tak doplnily a rozšířily výsledky získané z dotazníkového šetření, čímž 

přispěly k celkově komplexnějšímu pochopení zkoumané problematiky. 

Kombinace kvantitativní metody v podobě dotazníkového šetření a kvalitativního přístupu 

prostřednictvím rozhovorů s vybranými zaměstnanci organizace X umožnila získat 

komplexnější pohled na zkoumanou problematiku. Nejprve budou prezentovány výsledky 

dotazníkového šetření, které poskytují celkový přehled o postojích a zkušenostech 

zaměstnanců se systémem vzdělávání v organizaci. Následně budou interpretovány výstupy 

z rozhovorů, jež doplňují kvantitativní data o detailnější kontext.  

7.2.3 Časový harmonogram výzkumného šetření 

Časový harmonogram výzkumného šetření byl rozdělen do několika fází, které postupně 

vedly k získání relevantních dat a jejich následnému vyhodnocení. 

První fáze proběhla v květnu 2024, kdy jsem se setkala s vedoucím pracovníkem 

personálního oddělení organizace X. Během této schůzky jsem představila koncept své 

diplomové práce a diskutovala s vedoucím HR o tom, jaké informace by organizace 

potřebovala zjistit v oblasti vzdělávání svých zaměstnanců. Společně jsme se domluvili na 

tom, že výzkumné šetření bude koncipováno tak, aby přineslo nejen akademické poznatky, 

ale zároveň poskytlo organizaci zpětnou vazbu o nastavení jejich vzdělávacího systému a 

případné možnosti návrhu jeho zlepšení. 

Druhá fáze probíhala od října 2024 do února 2025 a byla zaměřena na analýzu dostupných 

dokumentů o vzdělávacím systému v organizaci. V této době jsem se podrobně seznamovala 

s interními materiály a v případě nejasností konzultovala doplňující otázky s vedoucím 

pracovníkem personálního oddělení prostřednictvím e-mailové komunikace. Paralelně s 

touto fází probíhal od října 2024 do ledna 2025 proces sestavování dotazníku. Ten byl 

navržen tak, aby odpovídal specifickým potřebám organizace a reflektoval aktuální témata 

související s profesním vzděláváním zaměstnanců. 
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Třetí fáze začala na začátku února 2025, kdy byl finální dotazník rozeslán všem 

zaměstnancům organizace X. Zaměstnanci měli čas na jeho vyplnění do 21. února 2025. 

Následně proběhlo zpracování získaných odpovědí, analýza dat a příprava na další část 

výzkumu. 

Čtvrtá fáze se uskutečnila v březnu 2025 a byla zaměřena na kvalitativní část šetření. V 

tomto období jsem vedla rozhovory s vybranými zaměstnanci organizace, jejichž odpovědi 

měly doplnit a rozšířit poznatky získané z dotazníkového šetření. 

Poslední fáze byla věnována celkovému zpracování a vyhodnocení výzkumného šetření.  

7.2.4 Etické aspekty výzkumu  

Etika se obecně zaměřuje na posuzování lidského jednání ve vztahu k druhým lidem a 

zdůrazňuje potřebu řídit se určitými pravidly a hodnotami, které společnost vnímá jako 

žádoucí či správné. Morálka pak představuje soubor ustálených norem a principů, které si 

konkrétní společnost nebo profesní oblast vytváří a na jejichž základě hodnotí vhodnost 

chování jednotlivců (Tahal a kol., 2022, s. 281). 

Etické aspekty výzkumu byly v rámci této diplomové práce řešeny ve dvou navazujících 

fázích, a to v souladu s etickými principy výzkumné práce, zejména s důrazem na 

informovaný souhlas, anonymitu a ochranu osobních údajů respondentů. 

První fáze se týkala realizace online dotazníkového šetření. Respondenti byli hned v úvodu 

dotazníku informováni o cíli a tématu diplomové práce a o tom, že účast v šetření je zcela 

anonymní – nebyly shromažďovány žádné osobní identifikátory.  

Druhá fáze se vztahovala na realizaci polostrukturovaných rozhovorů. Každému 

respondentovi byl před zahájením rozhovoru předložen informovaný souhlas s účastí ve 

výzkumu, v němž byli seznámeni s účelem výzkumu, způsobem využití dat a zároveň 

poskytli souhlas se zvukovým záznamem rozhovoru. Uvedené záznamy sloužily výhradně 

pro účely transkripce a následné analýzy dat a nebudou dále distribuovány. Vzor 

informovaného souhlasu je uveden v Příloze 3. 

Při zpracování rozhovorů byla zajištěna anonymizace dat. Identifikovatelné údaje, jako jsou 

jména respondentů, byla nahrazena kódy (např. R1, R2), a název konkrétní organizace byl 
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upraven na obecné označení „organizace X“, aby byla zachována důvěrnost všech 

zúčastněných subjektů. 

7.3 Charakteristika vybrané organizace 

Organizace X je předním světovým specialistou na průmyslové, medicinální a speciální 

plyny, jejichž produkty nacházejí uplatnění v širokém spektru oblastí, jako je průmysl, 

ochrana životního prostředí, zdravotnictví, potravinářství, svařování a řezání, 3D tisk, 

stavebnictví a výzkum. Jako globální hráč působí na trzích v Evropě, Asii a Americe, 

přičemž klade důraz na udržitelnost svých produktů a služeb, čímž podporuje inovace v 

těchto klíčových odvětvích. 

Výzkum byl prováděn v dceřiné organizaci X, která se specializuje na vývoj individuálních 

řešení v oblasti aplikace technických plynů. Specialisté organizace X se ve spolupráci s 

mateřskou organizací XY (sídlící v zahraničí) zaměřují na optimalizaci procesů, zvyšování 

jejich kvality a návrh nových technologických postupů. Tato inovativní řešení vznikají díky 

úzké spolupráci mezi zákazníky, aplikačními techniky organizace X a výzkumnými centry 

mateřské organizace XY. Tento přístup umožňuje vytvářet originální a efektivní aplikace 

přizpůsobené specifickým potřebám zákazníků. 

Organizace X v České republice aktuálně zaměstnává 150 lidí. Pro lepší přehled je lze 

rozdělit do čtyř hlavních pracovních skupin: operátoři (výroba rajského plynu, dále jen VRP; 

plnírny), specialisté a odborníci, administrativní pracovníci a manažeři. Toto rozdělení 

odráží různé úrovně pracovního zařazení a odpovědnosti v rámci společnosti. 

7.3.1 Charakteristika současného systému dalšího profesního vzdělávání ve 

zvolené organizaci X 

Než jsem přistoupila k realizaci smíšeného výzkumu, který zahrnuje dotazníkové šetření a 

rozhovory, provedla jsem analýzu současného stavu dalšího profesního vzdělávání v 

organizaci X. Pro získání relevantních informací jsem konzultovala tuto problematiku 

s vedoucím pracovníkem personálního oddělení, který mi poskytl cenný vhled do fungování 

vzdělávacího systému v organizaci. Kromě těchto konzultací jsem se opírala také o 

vnitropodnikový příkaz zaměřený na vzdělávání a rozvoj zaměstnanců, jenž stanovuje 

klíčové principy a pravidla v této oblasti. 
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Systém vzdělávání je řízen personálním oddělením (HR) ve spolupráci s vedoucími 

pracovníky jednotlivých oddělení. Manažeři zde hrají klíčovou roli v dalším profesním 

vzdělávání zaměstnanců. Očekává se nejen jejich formální podpora vzdělávacích aktivit, ale 

také aktivní zapojení do jejich plánování, realizace a využití nově nabytých znalostí v praxi. 

Plánování vzdělávání probíhá na základě pravidelných hodnoticích rozhovorů, kdy vedoucí 

zaměstnanci identifikují vzdělávací potřeby svých týmů a předkládají je personálnímu 

oddělení k zařazení do vzdělávacího plánu organizace. Na základě těchto postupů má 

následně každý zaměstnanec přesně stanovené povinnosti a možnosti ohledně účasti na 

vzdělávacích programech. 

V organizaci X není stanovena pevná časová dotace na profesní vzdělávání a zaměstnanci si 

tak mohou volit vzdělávací aktivity podle svých individuálních potřeb a preferencí. 

Výjimkou je povinná účast na mezinárodních odborných meetinzích a konferencích, které 

jsou klíčové pro sdílení poznatků a rozvoj odborných kompetencí. Většina školení se koná 

v pracovní době, ale pouze ve výjimečných případech probíhá mimo ni. Zaměstnanci jsou o 

dostupných vzdělávacích příležitostech informováni prostřednictvím firemních e-mailů, 

nástěnných oznámení a pracovních porad. 

V současné době zde neprobíhá individuální mentoring ani koučink, nicméně zaměstnanci 

mají možnost konzultovat své profesní rozvojové plány se svými nadřízenými. Ti následně 

posuzují relevanci školení s ohledem na odborné zaměření pracovníka. U dlouhodobých 

vzdělávacích programů, jako je například jazyková výuka nebo mezinárodní svářečský kurz, 

se navíc uzavírají dohody o prohlubování či zvyšování kvalifikace, čímž organizace 

podporuje cílený profesní růst zaměstnanců. 

Mezi základní vzdělávací aktivity v organizaci patří školení, která jsou pro zaměstnance 

povinná na základě zákonných požadavků, interních předpisů nebo specifických regulací. 

Tato školení pokrývají klíčové oblasti, jako jsou bezpečnost a ochrana zdraví při práci 

(BOZP), požární ochrana (PO), první pomoc, školení řidičů referentů či SHEQ (Safety, 

Health, Environment, Quality), které zahrnuje aspekty bezpečnosti, ekologie a kvality. Dále 

do těchto školení spadá také vzdělávání zaměřené na ochranu osobních údajů (GDPR), 

compliance (právní a etické požadavky organizace) a farmakovigilanci (monitorování 

bezpečnosti léčiv). Tato školení zajišťují, že zaměstnanci mají potřebné znalosti a 
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dovednosti pro bezpečný a efektivní výkon své práce. Organizace realizuje tyto kurzy 

primárně formou e-learningu prostřednictvím vzdělávací platformy Instructor. Tento přístup 

umožňuje zaměstnancům absolvovat školení flexibilně a efektivně, přičemž veškeré 

absolvované kurzy jsou evidovány v systému pro přehlednou správu a kontrolu.  

Kromě povinných školení, která jsou určena na základě zákonných nebo interních předpisů, 

mají zaměstnanci možnost rozvíjet své odborné i měkké dovednosti prostřednictvím online 

vzdělávací platformy SEDUO, kterou zařazujeme mezi LMS systémy. Tato platforma nabízí 

širokou škálu kurzů zaměřených na různé oblasti – od odborných znalostí přes soft skills až 

po manažerské dovednosti. Platforma SEDUO není povinná pro všechny zaměstnance, ale 

je zpřístupněna těm, kteří o ni požádají u svého manažera, což poskytuje zaměstnancům 

určitou flexibilitu v rozhodování o jejich profesním rozvoji a zajišťuje, že si mohou vybrat 

kurzy, které odpovídají jejich individuálním potřebám a kariérním cílům. 

Manažeři mají možnost svým podřízeným nastavovat konkrétní vzdělávací plány a sledovat 

jejich pokrok prostřednictvím manažerského přístupu na platformě. Tuto funkci však 

využívá, dle personálního oddělení, pouze omezený počet manažerů, což může znamenat, 

že ne všichni zaměstnanci dostávají plnou podporu v rámci svého profesního rozvoje. 

Oddělení HR pravidelně doporučuje vhodné kurzy, které by zaměstnanci mohli absolvovat, 

ale tato doporučení nejsou závazná, a tak mají zaměstnanci svobodu volby. Na závěr 

absolvování každého kurzu zaměstnanci obdrží certifikát o splnění, který potvrzuje jejich 

úspěšné dokončení školení. 

Zaměstnanci mají možnost rozvíjet své dovednosti prostřednictvím dalších různých 

vzdělávacích programů, včetně jazykových kurzů. Jazyková výuka probíhá převážně 

prezenční formou, avšak v lokalitách, kde není dostupný lektor, je zajištěna online. V 

současnosti organizace X testuje online platformy, které by mohly nabídnout efektivnější a 

intenzivnější výuku při současném snížení nákladů na prezenční školení. Na závěr 

jazykových kurzů zaměstnanci každoročně absolvují test, který hodnotí jejich získané 

znalosti.  

Organizace X si uvědomuje rostoucí význam umělé inteligence (AI), ale vzhledem k tomu, 

že organizace X podléhá IT politice mateřské organizace XY v zahraničí, je využívání 

firemní verze OpenAI podmíněno schválením centrálním vedením. Zaměstnancům jsou již 
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nyní k dispozici kurzy zaměřené na rozvoj AI gramotnosti, včetně specializovaných 

programů v rámci AI akademie. V návaznosti na legislativní změny, jako je AI Act, bylo 

navíc vytvořeno e-learningové školení, které poskytne zaměstnancům přehled o aktuálních 

trendech a pravidlech souvisejících s využíváním umělé inteligence v pracovním prostředí.  

Dříve organizace X využívala pro sledování a evidování vzdělávacích aktivit e-learningový 

systém Instructor. Nyní přechází na novou platformu EDUNIO, která bude fungovat na 

podobném principu. Na této platformě jsou zaznamenávány absolvované kurzy, jejich 

periodicita a vystavené certifikáty. Navíc, pokud se blíží expirace některého povinného 

školení (například BOZP nebo PO), systém EDUNIO automaticky upozorní zaměstnance na 

potřebu jeho obnovení. U prezenčních školení je vedena prezenční listina a na závěr školení 

mohou být zaměstnanci testováni, aby se ověřila úroveň jejich získaných znalostí. Ostatní 

vzdělávací aktivity jsou hodnoceny v rámci pravidelného zaměstnaneckého hodnocení a 

dotazníkových šetření. 
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8 První část výzkumného šetření – dotazníky 

Aby bylo vyplňování dotazníku pro respondenty přehledné a srozumitelné, byl strukturován 

do čtyř tematických oblastí, které reflektují klíčové aspekty zkoumané problematiky (Příloha 

č. 1). První část se zaměřovala na základní informace o respondentech, jako je pracovní 

pozice či délka působení v organizaci, což umožnilo lépe interpretovat jejich odpovědi v 

kontextu profesního zaměření. Druhá sekce se věnovala současnému systému vzdělávání, 

kde zaměstnanci hodnotili svou motivaci ke vzdělávání, míru své účasti na vzdělávacích 

aktivitách a zároveň posuzovali, do jaké míry považují nabízené vzdělávání za relevantní 

pro svou pracovní pozici. Třetí oblast se soustředila na podporu ze strany organizace, 

přičemž respondenti měli možnost například vyjádřit svůj názor na zapojení managementu 

do rozvoje zaměstnanců a navrhnout možné způsoby optimalizace stávajícího vzdělávacího 

systému. Poslední část byla věnována preferencím v oblasti vzdělávání, kde zaměstnanci 

specifikovali, jaké typy vzdělávacích aktivit a tematická zaměření by pro ně byla 

nejpřínosnější. 

Stejné členění bude zachováno i při prezentaci výsledků, aby bylo možné získaná data 

přehledně interpretovat a analyzovat v kontextu jednotlivých oblastí. Tento přístup umožní 

jasnější porovnání odpovědí a poskytne ucelený obraz o vzdělávacím systému v organizaci, 

jeho silných stránkách i možnostech ke zlepšení. 

8.1 Výsledky dotazníkového šetření 

8.1.1 Základní informace o výzkumném souboru z dotazníkového šetření  

Dotazník byl distribuován všem 150 zaměstnancům organizace X, přičemž jej vyplnilo 81 

respondentů, čímž se podařilo oslovit více než polovinu celkového počtu zaměstnanců. 

Zúčastnili se jej pracovníci napříč různými odděleními a profesními úrovněmi, což přispívá 

k získání komplexního pohledu na vzdělávací systém v organizaci. Z grafu 1 je patrné, že 

byly zastoupeny všechny věkové skupiny odpovídající možnostem uvedeným v dotazníku, 

což umožnilo získat širší perspektivu a srovnat postoje zaměstnanců napříč různými 

věkovými kategoriemi. 
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Graf 1: Věk respondentů 

Zdroj: vlastní zpracování   

Demografické složení vzorku bylo vyvážené, odpovědělo 42 (52 %) mužů a 39 (48 %) žen 

(viz graf 2 níže). 

Graf 2: Pohlaví respondentů 

Zdroj: vlastní zpracování   

Z hlediska délky působení v organizaci se ukázalo (viz graf 3), že mezi zapojenými 

respondenty největší část tvořili zaměstnanci s více než 15 lety praxe, kteří představovali 41 

% vzorku. Další významnou skupinu tvořili pracovníci působící v organizaci 6 až 15 let (28 

%). Zaměstnanci s praxí 1 rok až 5 let tvořili 26 % respondentů, zatímco nejmenší podíl (5 

%) připadl na osoby, které v organizaci pracují méně než jeden rok. Výsledky ukazují, že 

většina účastníků šetření má s organizací dlouhodobou pracovní zkušenost. 
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Graf 3: Délka praxe v organizaci X 

Zdroj: vlastní zpracování   

Graf 4 nám přináší výsledky z hlediska pracovního zařazení. Největší skupinu respondentů 

tvořili administrativní pracovníci a specialisté/odborníci, přičemž každou z těchto kategorií 

zastupovalo 29 zaměstnanců. Další významnou skupinou byli manažeři, kteří se na výzkumu 

podíleli v počtu 21 osob. Nejmenší zastoupení měli operátoři, kteří dotazník vyplnili pouze 

ve dvou případech. Další analýza ukázala, že jedním z hlavních faktorů ovlivňujících nízkou 

míru zapojení operátorů do výzkumu byla povaha jejich práce. Operátoři se věnují 

především manuálním činnostem a na rozdíl od administrativních pracovníků či specialistů 

převážně při své práci nevyužívají počítač. Z tohoto důvodu pro ně bylo náročnější 

přistupovat k elektronickému dotazníku, který byl hlavní formou sběru dat. Omezená 

dostupnost technických prostředků mohla vést k nižší informovanosti o výzkumu nebo k 

tomu, že operátoři neměli během pracovní doby příležitost se do šetření zapojit.  

Graf 4: Pracovní zařazení 

Zdroj: vlastní zpracování   
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8.1.2 Současný systém vzdělávání z pohledu zaměstnanců organizace X 

Další část dotazníkového šetření se zaměřila na hodnocení současného vzdělávacího 

systému organizace X z pohledu zaměstnanců. Tato část vychází z odpovědí na otázky – 5, 

6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 14 a 15. Za pozornost stojí skutečnost, že všichni respondenti 

absolvovali v uplynulých 12 měsících nějakou formu firemního vzdělávání či školení, s čímž 

souvisí například povinný vzdělávací proces, kterým musí projít každý zaměstnanec po 

nástupu do organizace. Tento fakt potvrzuje, že systém vzdělávání je pevně zakotven v 

interních procesech a jeho absolvování je pro zaměstnance nezbytnou součástí adaptačního 

i profesního rozvoje. 

Výsledná data z otázky číslo 6, která se zabývala hodnocením vzdělávacího systému, nám 

přináší graf 5. Celkově je vzdělávací systém vnímán převážně pozitivně – 30 respondentů 

(37 %) uvedlo, že jsou s ním velmi spokojeni, dalších 36 zaměstnanců (44 %) jej hodnotí 

jako spíše vyhovující. Neutrální postoj k systému vzdělávání vyjádřilo 9 respondentů (11 

%). V hodnocení se objevily i kritické hlasy, kdy 6 zaměstnanců (7 %) vyjádřilo 

nespokojenost se stávajícím systémem vzdělávání. Zajímavé je, že tito respondenti vykazují 

společné charakteristiky – jde výhradně o muže, přičemž 5 z nich pracuje na pozici 

specialista/odborník a 1 respondent zastává manažerskou funkci. Tento výsledek naznačuje, 

že určité pracovní skupiny mohou mít specifická očekávání či potřeby, které nejsou v rámci 

současného vzdělávacího systému dostatečně naplněny. 

Graf 5: Spokojenost se současným vzdělávacím systémem v organizaci X 

Zdroj: vlastní zpracování   
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Z analýzy současného systému bylo zjištěno, že právě manažer by měl zastupovat jednu z 

důležitých funkcí při podpoře vzdělávání svých podřízených. Výsledky dotazníkového 

šetření z otázky č. 7 ukazují, že většina zaměstnanců vnímá svého manažera jako aktivního 

podporovatele profesního rozvoje. Jak je patrné z kruhového grafu 6, 37 % respondentů 

hodnotí zapojení manažera jako spíše aktivní, což znamená, že se občas zajímá a podporuje 

vzdělávání svých podřízených. Stejné procento zaměstnanců (37 %) se přiklání k 

neutrálnímu postoji, tedy že se manažer do jejich vzdělávání přímo nezapojuje. 20 % 

respondentů vnímá svého nadřízeného jako velmi aktivního, což znamená, že se pravidelně 

účastní a aktivně podporuje jejich vzdělávání. Naopak pouze 4 % zaměstnanců uvedla, že 

jejich manažer se o jejich profesní rozvoj zajímá spíše pasivně a zbylá 2 % respondentů 

uvedla, že se jejich nadřízený vůbec nezapojuje. 

Graf 6: Hodnocení zapojení manažera do podpory vzdělávání z pohledu respondentů 

Zdroj: vlastní zpracování   

Pokud se však na výsledky podíváme z hlediska pracovního zařazení, je patrné, že míra 

zapojení manažerů není ucelená a působí nevyrovnaně. Tabulka 1 nám ukazuje, že většina 

zaměstnanců vnímá svého nadřízeného jako aktivního podporovatele vzdělávání - 16 

specialistů, 18 administrativních pracovníků, 10 manažerů a všichni zapojení operátoři 

uvedli, že jejich manažer je velmi aktivní nebo spíše aktivní.  Na druhé straně však existuje 

skupina zaměstnanců (11 specialistů, 8 administrativních pracovníků a 11 manažerů), která 

hodnotí zapojení nadřízeného jako neutrální – manažer se podle respondentů přímo 
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nezapojuje do jejich vzdělávání. Kromě této skupiny navíc další zaměstnanci vnímají 

zapojení manažera spíše pasivně (1 specialista a 2 administrativní pracovníci) nebo dokonce 

jako zcela neexistující (1 specialista a 1 administrativní pracovník). Na základě této 

nerovnoměrnosti můžeme konstatovat, že přístup manažerů ke vzdělávání zaměstnanců se 

výrazně liší v závislosti na pracovním zařazení, což může být jedním z faktorů ovlivňujících 

efektivitu celého vzdělávacího systému. 

Vzhledem k tomu, že se do šetření zapojili pouze dva respondenti z řad operátorů, nelze 

jejich odpovědi považovat za dostatečně reprezentativní pro celkové hodnocení této 

pracovní skupiny. Oba však uvedli, že jejich manažer se aktivně zapojuje do podpory 

vzdělávání. 

Tabulka 1: Hodnocení zapojení manažera do podpory vzdělávání z pohledu 

pracovního zařazení 

Zdroj: vlastní zpracování   

Otázka číslo 8 se zaměřovala na to, co zaměstnance nejvíce motivuje k účasti na dalším 

profesním vzdělávání (viz graf 7). Nejčastěji respondenti uváděli zlepšení dovedností pro 

současnou pozici, které označilo 43 % zaměstnanců. Tento výsledek naznačuje, že většina 

pracovníků vnímá vzdělávání jako možný nástroj pro efektivnější výkon své stávající role. 

Druhou nejčastější motivací je osobní zájem o vzdělávání, který zvolilo 36 % respondentů. 

Z tohoto výsledku můžeme konstatovat, že pro významnou část zaměstnanců není 

vzdělávání pouze povinností, ale spíše vlastní iniciativou spojenou s profesním rozvojem a 

získáváním nových znalostí. Další část zaměstnanců (12 %) motivuje k účasti na dalším 
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vzdělávání možnost kariérního růstu, což naznačuje, že pro některé pracovníky je vzdělávání 

vnímáno jako cesta k profesnímu postupu nebo získání nové pracovní pozice. 

Relativně malá část respondentů (6 %) uvedla, že jejich vzdělávání je motivováno 

požadavkem ze strany vedení. To může znamenat, že organizace sice podporuje vzdělávání 

zaměstnanců, ale jeho absolvování je ve většině případů spíše dobrovolné než povinné. 

Pouhá 3 % odpovědí (2 respondenti) spadala do kategorie „Jiné“, přičemž dva respondenti 

uvedli, že by zvolili všechny čtyři možnosti současně, což naznačuje, že jejich motivace k 

dalšímu vzdělávání je komplexní a vychází jak z osobního zájmu, tak z požadavků 

organizace. 

Graf 7: Motivace respondentů k účasti na dalším profesním vzdělávání 

Zdroj: vlastní zpracování   

Bylo také důležité zjistit, do jaké míry zaměstnanci vnímají poskytované vzdělávání v 

organizaci X jako relevantní pro svou pracovní pozici (otázka č. 9). Výsledky uvedené 

v grafu 8 ukazují, že většina zaměstnanců vnímá školení jako relevantní pro svou pracovní 

pozici, i když v různé míře. Zcela relevantní je vzdělávání pro 29 respondentů (36 %), 

zatímco 49 zaměstnanců (60 %) uvedlo, že školení jsou částečně přínosná, což naznačuje, 

že jim poskytují určité užitečné znalosti, ale nemusí vždy plně odpovídat jejich profesním 

potřebám. Pouze 3 respondenti (4 %), kteří se školeními nejsou spokojeni a označili 

odpověď „spíše ne“, jsou muži na pozici specialistů. To může naznačovat, že školení v 

organizaci nejsou vždy dostatečně přizpůsobena specifickým potřebám odborných 

pracovníků, nebo že jejich profesní rozvoj vyžaduje hlubší specializaci, kterou aktuálně 

nabízená školení neobsahují. 
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Graf 8: Relevance poskytovaného vzdělávání pro pracovní pozici 

Zdroj: vlastní zpracování   

K základním vzdělávacím aktivitám v organizaci patří školení, která jsou pro zaměstnance 

povinná na základě zákonných požadavků, interních směrnic nebo specifických regulací. 

Tato školení probíhají formou e-learningu, a proto je důležité zaměřit se na jejich hodnocení 

z pohledu spokojenosti respondentů. Celkově můžeme konstatovat dle grafu 9, že většina 

zaměstnanců hodnotí e-learningový systém pro zákonná a povinná školení pozitivně. Více 

než třetina (32 %) zaměstnanců je s tímto systémem velmi spokojena, zatímco dalších 44 % 

jej vnímá spíše pozitivně. Neutrální postoj k e-learningu zaujalo 22 % respondentů, zatímco 

pouhé 1 % vyjádřilo spíše nespokojenost. Žádný z účastníků výzkumu nehodnotil tento 

způsob vzdělávání jako zcela nevyhovující, což naznačuje, že e-learning je v organizaci 

dobře přijat a plní svůj účel. 

Graf 9: Spokojenost respondentů s e-learningem 

Zdroj: vlastní zpracování   
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Tento pozitivní postoj k e-learningu však neznamená, že by zaměstnanci preferovali 

výhradně online formu vzdělávání. Naopak, v další otázce číslo 10 bylo zjištěno, že určité 

typy školení by zaměstnanci raději absolvovali prezenčně. Graf 10 ukazuje výsledky 

preferencí pro prezenční formu vzdělávání, přičemž respondenti mohli zvolit více možností. 

Nejvýraznějším zjištěním je, že školení první pomoci by prezenčně preferovalo absolvovat 

až 39 respondentů (33 %), což naznačuje poměrně vysokou potřebu praktického nácviku v 

této oblasti. Tento výsledek může poukazovat na to, že si zaměstnanci uvědomují důležitost 

osobního zapojení a interaktivního přístupu při osvojování dovedností spojených s 

poskytováním první pomoci. 

Další výraznou skupinu tvoří školení zaměřená na BOZP (15 respondentů, 13 %), SHEQ 

(11 respondentů, 9 %) a požární ochranu (10 respondentů, 8 %). Tato témata často zahrnují 

praktické ukázky, které mohou být efektivnější při prezenční formě výuky. Naopak školení 

týkající se legislativních a regulačních oblastí, jako je GDPR (3 respondenti, 3 %), 

compliance (3 respondenti, 3 %) a farmakovigilance (2 respondenti, 2 %), nemají tak 

vysokou preferenci pro osobní účast. Tyto výsledky mohou naznačovat, že zaměstnanci tato 

školení vnímají jako dobře zvládnutelná v e-learningové podobě. Za zmínku stojí také 

skutečnost, že 31 respondentů (26 %) nepreferuje žádné z nabízených školení v prezenční 

formě, což může znamenat spokojenost s online vzděláváním nebo nižší potřebu interaktivní 

výuky v rámci těchto témat. 

V kategorii “Jiné” se objevily individuální preference pro prezenční realizaci školení, která 

nebyla zahrnuta mezi nabízené možnosti. Každou z těchto odpovědí uvedl pouze jeden 

respondent, což naznačuje specifické vzdělávací potřeby jednotlivců. Specialista/odborník 

například upřednostňuje prezenční školení související s prodejním portfoliem, další 

respondent z tohoto oddělení by preferoval jazykový kurz angličtiny realizovaný prezenčně 

a jiný specialista zmínil důležitost referenčního řidičského školení v prezenční formě. 

Manažer pak vyjádřil obecnou potřebu osobní účasti na odborných kurzech. Tyto odpovědi 

naznačují, že zatímco některá školení jsou běžně nabízena v online podobě, část 

zaměstnanců by ocenila možnost jejich prezenčního absolvování, což může být podnětem k 

úpravě vzdělávací strategie organizace. 
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Graf 10: Preferované kurzy pro prezenční formu vzdělávání 

Zdroj: vlastní zpracování   

V organizaci X je zaměstnancům k dispozici platforma SEDUO, která je využívaná pro další 

profesní vzdělávání. Jak již bylo uvedeno v charakteristice vzdělávacího systému, její 

využívání není povinné, ale zaměstnancům je tato možnost aktivně nabízena. Výsledky 

šetření (otázka č. 12) ukazují, že většina zaměstnanců tuto platformu využívá alespoň občas. 

Největší skupina (43 respondentů) uvedla, že se na SEDUO vzdělává několikrát ročně, 

zatímco 13 zaměstnanců platformu využívá pravidelně (několikrát do měsíce). Dalších 17 

respondentů zvolilo možnost, že s platformou pracuje jen zřídka – přibližně jednou ročně. 

Naopak 8 zaměstnanců platformu nevyužívá vůbec. Tyto výsledky naznačují, že přestože 

zaměstnanci mají k online vzdělávání přístup, jeho frekvence využívání se mezi nimi 

výrazně liší, viz graf 11. 
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Graf 11: Využívání platformy SEDUO 

Zdroj: vlastní zpracování   

V této otázce stojí za zmínku také zapojení zaměstnanců do využívání platformy SEDUO 

podle jejich pracovního zařazení, jelikož nám to může naznačit, pro které skupiny je tato 

forma vzdělávání nejpřínosnější a nejvyužívanější. Tabulka 2 poskytuje přehled těchto 

výsledků, což umožňuje analyzovat, jak se jednotlivé pracovní skupiny podílejí na využívání 

této platformy a pro koho je nejvíce lukrativní. 

Nejvyšší podíl aktivních uživatelů má skupina administrativních pracovníků, kde 97 % 

respondentů uvedlo, že platformu využívá minimálně jednou ročně, a pouze 3 % ji 

nevyužívají vůbec. Podobně vysoké zapojení je i mezi zapojenými manažery, kde 95 % 

zaměstnanců využívá platformu SEDUO pravidelně, občas nebo zřídka, zatímco 5 % ji 

nevyužívá vůbec. 

Nejnižší míru využívání platformy mají specialisté/odborníci, z nichž 79 % uvedlo, že se na 

platformě vzdělává alespoň jednou ročně, zatímco 21 % ji nevyužívá vůbec. Tento výsledek 

může naznačovat, že pro některé odborné pozice nemusí být nabídka kurzů dostatečně 

relevantní, nebo že preferují jiné formy profesního rozvoje. Celkově lze konstatovat, že 

platforma je v organizaci široce využívána, zejména administrativními pracovníky a 

manažery. 

16%

53%

21%

10%

Pravidelně (několikrát měsíčně) Občas (několikrát ročně) Zřídka (jednou za rok) Nikdy



56 

 

Vzhledem k tomu, že se do šetření zapojili pouze dva operátoři, nelze z těchto výsledků 

jednoznačně určit, jaká je jejich preference ohledně využívání platformy SEDUO. Jejich 

odpovědi sice naznačují určitou míru zapojení, ale vzhledem k nízkému počtu respondentů 

v této skupině nejsou výsledky dostatečně reprezentativní pro zobecnění na celou pracovní 

kategorii. 

Tabulka 2: Využívání platformy SEDUO z pohledu pracovního zařazení 

Jak často využíváte platformu SEDUO pro vaše profesní vzdělávání?  

Pracovní zařazení Pravidelně Občas Zřídka Nikdy 

Operátor (VRP, plnírny) 1 1 0 0 

Specialista/odborník 4 16 3 6 

Administrativa 3 17 8 1 

Manažer 5 9 6 1 

Celkem 13 43 17 8 
Zdroj: vlastní zpracování   

Organizace X si je vědoma narůstajícího významu umělé inteligence (AI) a jejího vlivu na 

pracovní procesy. Proto byly do dotazníkového šetření zařazeny otázky (14 a 15) zjišťující, 

ve kterých oblastech by zaměstnanci vnímali AI jako užitečný nástroj pro usnadnění jejich 

práce. Respondenti měli možnost označit více odpovědí podle svých preferencí, viz graf 12. 

Odpovědi šetření ukazují, že zaměstnanci vidí největší přínos AI ve zpracování dokumentů 

a vyhledávání informací, což označilo 64 respondentů (36 %). To naznačuje, že 

automatizace analýzy a rychlé vyhledávání relevantních dokumentů by mohlo výrazně 

ulehčit jejich každodenní pracovní agendu. Tento výsledek odráží skutečnost, že 

administrativní činnosti jsou často časově náročné a AI by mohla pomoci zaměstnancům 

lépe organizovat a efektivněji využívat dostupné informace. 

Druhou nejčastěji uváděnou oblastí je kontrola kvality, kterou označilo 32 respondentů (18 

%). AI by zde mohla hrát důležitou roli při detekci chyb, nesrovnalostí v dokumentech nebo 

jiných pracovních výstupech, což by mohlo vést k vyšší přesnosti a snížení chybovosti. Další 

významnou oblastí, kde si zaměstnanci myslí, že by jim AI mohla usnadnit práci, je 

zákaznická podpora (26 respondentů, 15 %). Právě zmíněná možnost využívání chatbotů a 

automatizovaných odpovědí na nejčastější dotazy by mohla zefektivnit komunikaci se 
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zákazníky a zároveň snížit administrativní zátěž pracovníků, kteří se zákaznickou podporou 

přicházejí do kontaktu. Podpora při rozhodování, například analýza dat pro identifikaci 

trendů nebo optimalizaci rozhodovacích procesů, byla označena 23 respondenty (13 %). 

Tento výsledek ukazuje, že část zaměstnanců si uvědomuje potenciál AI při zpracování 

velkého množství dat, která by mohla přispět k efektivnějším a informovanějším 

rozhodnutím. V oblasti vzdělávání a rozvoje dovedností vidí přínos AI 19 respondentů (11 

%), což naznačuje, že personalizované doporučení kurzů nebo tréninkových materiálů by 

mohlo být vítaným nástrojem pro rozvoj zaměstnanců a lepšímu přizpůsobení vzdělávacího 

procesu dle jejich individuálních potřeb. 

Nejmenší potenciál umělé inteligence vnímali zaměstnanci v oblasti plánování a organizace 

času, kde tuto možnost označilo pouze 12 respondentů (7 %). To může znamenat, že 

organizace času není v jejich práci klíčovou výzvou, nebo že zatím nemají dostatečnou 

představu o tom, jak by AI mohla efektivně pomoci (například s automatickým plánováním 

schůzek).  

V kategorii „Jiné“ odpověděli tři respondenti (2 %), přičemž každý z nich zmínil jinou 

oblast, ve které by umělá inteligence mohla najít uplatnění. Jeden respondent vidí potenciál 

AI v automatizaci práce se smlouvami, jejich správě a revizi, zatímco další uvedl, že by AI 

mohla být přínosná při vyhodnocování statistik. Třetí respondent naopak uvedl, že si zatím 

nedokáže představit, jak by uměla inteligence mohla usnadnit jeho práci. 
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Graf 12: Vnímání přínosu AI v různých pracovních oblastech 

Zdroj: vlastní zpracování   

V návaznosti na předchozí zjištění, která ukázala, v jakých oblastech by zaměstnanci vnímali 

umělou inteligenci (AI) jako přínosnou pro svou práci, byla zkoumána také jejich 

připravenost AI aktivně využívat v rámci dalšího profesního vzdělávání. Respondenti 

odpovídali na otázku číslo 15 - zda by byli ochotni se s AI blíže seznámit a případně se 

zapojit do školení, pokud by jim organizace poskytla potřebnou podporu.  

Výsledky grafu 13 ukazují, že největší podíl odpovědí připadá na možnost „spíše 

připraven/a“, kterou označilo 47 % respondentů. Tito zaměstnanci projevují zájem o 

seznámení se s AI, avšak jejich zapojení do školení závisí na dostupnosti odpovídající 

podpory ze strany organizace. Dalších 22 % respondentů se označilo za „velmi připravené“, 

což znamená, že jsou ochotni se aktivně zapojit do školení o AI a jejího využívání ve 

vzdělávání. Naopak 14 % dotázaných uvedlo neutrální postoj, tedy si nejsou jisti, zda by o 

AI měli zájem. 15 % respondentů vyjádřilo spíše negativní postoj, přičemž přiznávají určité 

obavy, ale nevylučují, že by jim podpora mohla pomoci. Pouze 2 % zaměstnanců uvedla, že 

je AI vůbec nezajímá a nemají o ni žádný zájem, ani pokud by byla k dispozici podpora a 

školení. 
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Celkově lze tedy říct, že až 69 % zaměstnanců (součet odpovědí „velmi připraven/a“ a „spíše 

připraven/a“) by se o AI zajímalo, pokud by jim byla nabídnuta odpovídající podpora a 

možnost tréninku. To naznačuje, že v organizaci existuje potenciál pro rozvoj školení v 

oblasti AI. 

Graf 13: Připravenost zaměstnanců na využívání AI v profesním vzdělávání 

Zdroj: vlastní zpracování   

8.1.3 Podpora dalšího vzdělávání v organizaci X z pohledu zaměstnanců 

Tato část shromažďuje odpovědi z dotazníkových otázek 16, 17, 18 a 19. Zaměřuje se na to, 

jak respondenti vnímají podporu organizace v oblasti dalšího profesního vzdělávání. 

V rámci zjišťování vnímání podpory profesního vzdělávání byla respondentům položena 

otázka (č. 16.), zda současný systém vzdělávání přispívá k jejich kariérnímu rozvoji. 

Výsledky (graf 14) ukazují, že většina zaměstnanců hodnotí tento systém pozitivně, i když 

s různou mírou spokojenosti. Nejčastější odpovědí bylo „spíše ano“, kterou zvolilo 49 

respondentů (60 %). Dalších 14 zaměstnanců (17 %) uvedlo „ano, rozhodně“, což znamená, 

že celkem 77 % dotázaných považuje vzdělávací systém za přínosný pro svůj profesní růst. 

Naopak 15 respondentů (19 %) odpovědělo „spíše ne“, což naznačuje, že pro ně vzdělávání 

v současné podobě nepředstavuje dostatečnou podporu v jejich kariérním rozvoji. Pouze 3 

zaměstnanci (4 %) vyjádřili jednoznačně negativní postoj. 
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Graf 14: Vnímání podpory kariérního rozvoje současným systémem profesního 

vzdělávání 

Zdroj: vlastní zpracování   

Respondenti měli dále možnost vyjádřit svůj názor na to, jak by podle nich bylo možné 

optimalizovat současný systém profesního vzdělávání v organizaci, přičemž mohli zvolit 

více odpovědí (otázka č. 17). Výsledky grafu 14 ukazují, že zaměstnanci nejvíce vnímají 

potřebu větší flexibility a lepších podmínek pro vzdělávání. 

Nejčastěji zmiňovaným faktorem je nedostatek času na školení v pracovní době, který 

označilo 35 respondentů. Tento výsledek naznačuje, že i když zaměstnanci mají o vzdělávání 

zájem, mohou se potýkat s omezeními v podobě pracovního vytížení a nedostatečného 

prostoru pro rozvoj během pracovní doby. Dvě odpovědi z kategorie „Jiné“ potvrdily a 

reflektovaly spokojenost se stávající nabídkou školení, avšak s upozorněním na omezené 

časové možnosti k jejich absolvování – odpovědi: „Nabídek na školení v pracovní době je 

dostatek, bohužel s ohledem na pracovní vytížení není možné vše absolvovat.“ a „Více času 

věnovaného školení v pracovní době, kdyby na to byl čas…“. 

Další častou odpovědí bylo rozšíření nabídky školení o více témat, kterou označilo 30 

respondentů. Současná nabídka tedy nemusí zcela odpovídat jejich potřebám a zaměstnanci 

by například ocenili větší možnost volby vzdělávacích oblastí, které by lépe reflektovaly 

jejich profesní zaměření. Celkovou lepší zpětnou vazbu po absolvování kurzů by uvítalo 14 

respondentů.  
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Relativně nízký počet respondentů (6 osob) vidí jako klíčový prvek vyšší podporu ze strany 

vedení, což naznačuje, že většina zaměstnanců pravděpodobně vnímá určitou podporu od 

managementu již nyní, ale stále zde existuje prostor pro zlepšení. Všichni respondenti, kteří 

uvedli potřebu větší podpory vedení, zároveň v otázce č. 7 (graf 6) odpověděli, že se jejich 

manažer přímo nepodílí na jejich profesním vzdělávání – s výjimkou jednoho, který uvedl, 

že jeho manažer se zapojuje spíše aktivně, z čehož můžeme odvodit, že tento zaměstnanec 

očekává ještě vyšší míru zapojení. Ostatní respondenti z této skupiny hodnotili zapojení 

manažera neutrálně (3 osoby), spíše pasivně (1 osoba) nebo jako zcela chybějící (1 osoba). 

Tato souvislost se dále potvrzuje i v odpovědích na otázku č. 18 (graf 16), která se zaměřuje 

přímo na podporu vzdělávání ze strany managementu. Z těchto šesti respondentů jeden 

uvedl, že necítí žádnou podporu, dva odpověděli „spíše ne“, a tři uvedli, že podporu sice 

vnímají, ale dle jejich názoru by mohla být lepší. Tato zjištění tedy naznačují, že problém 

nespočívá pouze v samotném vzdělávacím systému, ale spíše v míře zapojení vedení a 

managementu do podpory vzdělávání zaměstnanců. 

V kategorii „Jiné“ odpovědělo celkem 11 respondentů, přičemž jejich odpovědi byly značně 

různorodé. Někteří uvedli, že nemají žádné připomínky nebo návrhy na změnu, například 

odpovědi typu „Nic“, „Bez odpovědi“, „Nevím“ nebo „Bez připomínek“, což naznačuje, že 

pro část zaměstnanců je současný systém vzdělávání dostačující. 

Další tři respondenti vyjádřili spokojenost se současným stavem nebo uvedli, že vědí, jak 

postupovat v případě nespokojenosti – například: „Je to OK“, „Jsem spokojená“ nebo 

„Když potřebuji, můžu jít na školení“. To naznačuje, že někteří zaměstnanci si jsou vědomi 

svých možností v oblasti dalšího profesního rozvoje a považují současný systém za funkční. 

Jeden respondent v odpovědi uvedl, že by uvítal možnost doplňujících otázek lektorovi, což 

poukazuje na potřebu větší interakce během školení.  
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Graf 15: Možnosti optimalizace systému profesního vzdělávání podle respondentů 

Zdroj: vlastní zpracování   

V návaznosti na možnosti optimalizace systému profesního vzdělávání bylo také důležité 

zjistit, jak zaměstnanci vnímají celkovou podporu managementu při dalším profesním 

rozvoji – výsledky jsou níže znázorněné grafem 16 (odpovědi na otázku č. 18).  

Více než polovina respondentů (55 %) uvedla, že management jejich účast na dalším 

vzdělávání plně podporuje. Dalších 35 % odpovědělo, že podporu sice vnímají, ale 

domnívají se, že by mohla být ještě lepší. Tato skupina zaměstnanců naznačuje, že stále 

existuje určitý prostor pro zlepšení v této oblasti. Naopak 9 % respondentů odpovědělo 

„spíše ne“, čímž vyjadřují, že je pro ně dosavadní podpora managementu nedostačující. 

Pouze 1 % dotázaných odpovědělo jednoznačně „ne“. Tyto výsledky svědčí o tom, že 

naprostá většina zaměstnanců přinejmenším určitou podporu cítí. 
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Graf 16: Zhodnocení podpory managementu v dalším profesním vzdělávání z pohledu 

respondentů 

Zdroj: vlastní zpracování   

V souvislosti s předchozí otázkou, která se zaměřovala na podporu profesního vzdělávání ze 

strany managementu, bylo důležité také zjistit, jak zaměstnanci vnímají komunikaci o 

možnostech vzdělávání v organizaci. I když organizace může poskytovat širokou nabídku 

vzdělávacích příležitostí, jejich efektivita závisí na tom, zda jsou zaměstnanci o těchto 

možnostech dostatečně informováni a zda k nim mají snadný přístup. Otázka č. 19 proto 

zjišťovala, do jaké míry považují respondenti komunikaci o vzdělávacích příležitostech za 

jasnou a srozumitelnou.  

Výsledky ukazují, že komunikace o možnostech vzdělávání v organizaci je vnímána 

převážně pozitivně. Více než polovina respondentů (65 %) uvedla, že jsou jim vzdělávací 

možnosti zcela jasně komunikovány, zatímco dalších 30 % se domnívá, že informace jsou 

dostupné, ale jejich komunikace by mohla být ještě lepší. 

Pouze 4 % respondentů odpovědělo „spíše ne“. Tento výsledek naznačuje, že pro malou část 

zaměstnanců není systém informování zcela přehledný. Jediný respondent (1 %) uvedl, že 

vzdělávací příležitosti nejsou komunikovány vůbec, což je spíše ojedinělý případ. 

Celkově lze z výsledků usoudit, že zaměstnanci mají k informacím o vzdělávání dobrý 

přístup, i když někteří by uvítali ještě větší srozumitelnost a dostupnost těchto informací (viz 

graf 17). 
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Graf 17: Hodnocení komunikace ohledně dostupných možnostech vzdělávání 

v organizaci X  

Zdroj: vlastní zpracování   

8.1.4 Preference vzdělávání z pohledu zaměstnanců 

Závěrečná část dotazníkového šetření se zaměřila na preference zaměstnanců v oblasti 

profesního vzdělávání. Pro získání těchto informací byly analyzovány odpovědi na otázky 

13, 20, 21 a 22, které poskytují podrobnější pohled na preferované formy vzdělávání, 

časovou dotaci věnovanou profesnímu rozvoji a témata, o která by zaměstnanci v organizaci 

X měli největší zájem.  

Z analýzy současného vzdělávacího systému vyplynulo, že mají určitou převahu online 

vzdělávacích aktivity. Vzhledem k této skutečnosti se otázka č. 20 zaměřila na to, jakou 

formu vzdělávání by zaměstnanci preferovali v budoucnu. 

Respondenti měli možnost vybrat více odpovědí, což umožnilo lépe zachytit jejich skutečné 

preference v oblasti profesního vzdělávání (viz graf 18). Nejčastěji volenou variantou byla 

kombinace online a prezenčního školení, kterou označilo 44 respondentů (54 %). Tento 

výsledek naznačuje, že zaměstnanci oceňují výhody online vzdělávání, například flexibilitu, 

ale zároveň vnímají důležitost prezenčních školení, která jim umožňují osobní interakci s 

lektorem a lepší osvojení praktických dovedností. 

Samotné online kurzy preferuje 33 respondentů (41 %), což ukazuje, že digitální vzdělávání 

je mezi zaměstnanci široce akceptované a pravděpodobně odpovídá jejich časovým 

možnostem a pracovním podmínkám. Naproti tomu 16 respondentů (20 %) dává přednost 
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výhradně prezenční formě školení, což naznačuje, že určitá skupina zaměstnanců považuje 

osobní účast na školeních za nejefektivnější způsob rozvoje. 

Zajímavým zjištěním je, že 19 respondentů (23 %) by preferovalo individuální mentoring 

nebo koučink, přestože tyto metody dosud nejsou v organizaci X zavedeny. Tento výsledek 

poukazuje na rostoucí zájem zaměstnanců o personalizované vzdělávání, které by bylo více 

přizpůsobeno jejich individuálním potřebám a profesnímu růstu. Z praktického pohledu stojí 

za zmínku, které pracovní oddělení projevilo největší zájem o mentoring a koučink. Tabulka 

3 poskytuje přehled preferencí podle pracovního zařazení, která nám umožňuje lépe 

pochopit, ve kterých profesních skupinách by tato forma vzdělávání mohla mít největší 

přínos. Největší zájem o individuální mentoring nebo koučink mají specialisté (8), 

následováni manažery (6) a administrativními pracovníky (4). Pouze jeden operátor projevil 

o tuto formu vzdělávání zájem. Tento výsledek naznačuje, že personalizované formy 

vzdělávání by mohly být přínosné zejména pro odborné a vedoucí pozice, kde zaměstnanci 

potřebují cílenější rozvoj dovedností a možnost konzultací s odborníky nebo mentory. 

Zároveň to ukazuje, že v organizaci existuje potenciál pro zavedení mentoringových 

programů, které by mohly zvýšit efektivitu profesního rozvoje. 

Pouze 2 respondenti (2 %) uvedli, že o další vzdělávání nemají zájem. Přesto výsledky 

šetření potvrzují, že většina zaměstnanců vnímá profesní rozvoj jako důležitou součást svého 

pracovního života a aktivně vyhledává možnosti dalšího vzdělávání. 
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Graf 18: Preference forem budoucího vzdělávání 

Zdroj: vlastní zpracování   

Tabulka 3: Preference forem budoucího vzdělávání z pohledu pracovního zařazení 

Zdroj: vlastní zpracování   

Pro pochopení ochoty zaměstnanců věnovat čas dalšímu vzdělávání byla analyzována jejich 

časová preference (otázka č.21), jejíž výsledky jsou zobrazeny v grafu 19. Data naznačují, 

že většina respondentů preferuje spíše kratší vzdělávací bloky, které lze snadno 

zakomponovat do jejich pracovního rozvrhu. 

Jaké typy vzdělávání byste preferoval/a v budoucnu? 

Pracovní zařazení 
Online 

kurzy 

Prezenční 

školení 

Kombinace 

obou 

Individuální 

mentoring, 

koučink 

Nemám zájem o 

další vzdělávání 

Operátor (VRP, 

plnírny) 
2 0 0 1 0 

Specialista/odborník 9 6 18 8 0 

Administrativa 16 3 12 4 1 

Manažer 6 7 14 6 1 

Celkem 33 16 44 19 2 
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Největší skupina (52 % respondentů) uvedla, že by se vzdělávání mohla věnovat 5–10 hodin 

měsíčně, což naznačuje, že zaměstnanci jsou otevřeni dalšímu rozvoji, ale zároveň potřebují 

vyvážit profesní vzdělávání se svými pracovními povinnostmi. Dalších 29 respondentů (36 

%) by bylo ochotno věnovat vzdělávání méně než 5 hodin měsíčně. Tento výsledek svědčí 

o preferenci kratších a efektivnějších forem vzdělávání, jako jsou například e-learning nebo 

krátké prezenční vzdělávání. 

Pouze 10 % respondentů by bylo ochotno investovat 10–20 hodin měsíčně, zatímco pouhá 

2 % by se vzdělávání mohla věnovat intenzivněji, tedy více než 20 hodin měsíčně. Z těchto 

výsledků můžeme usuzovat, že většina zaměstnanců preferuje flexibilní vzdělávací formy, 

které lze absolvovat postupně a bez výraznějšího narušení pracovního režimu. 

Graf 19: Časová ochota zaměstnanců věnovaná dalšímu profesnímu vzdělávání 

Zdroj: vlastní zpracování   

V závěrečné části dotazníkového šetření se respondenti vyjadřovali k tématům, která by pro 

ně byla nejvíce přínosná v rámci dalšího profesního vzdělávání. Otázka č. 22 umožnila výběr 

více odpovědí, což poskytuje komplexnější pohled na preference zaměstnanců. Výsledky 

této otázky jsou shrnuty v grafu 22 a mohou organizaci pomoci lépe přizpůsobit vzdělávací 

programy skutečným potřebám zaměstnanců a identifikovat oblasti, ve kterých je největší 

poptávka po dalším rozvoji. 
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Pro lepší orientaci při plánování budoucích vzdělávacích kurzů je navíc připojena tabulka 4, 

která zobrazuje rozdělení preferencí podle jednotlivých pracovních zařazení. Tento přehled 

může být užitečný zejména pro HR oddělení, které v ní může vidět, jaké oblasti vzdělávání 

jsou v jednotlivých odděleních nejžádanější a mohlo například cíleně přizpůsobit nabídku 

školení podle specifických potřeb zaměstnanců.  

Jelikož se do šetření zapojili pouze dva respondenti z řad operátorů, nejsou jejich data 

statisticky relevantní pro celkové vyhodnocení preferencí této pracovní skupiny. Proto je při 

interpretaci výsledků vhodné zaměřit se primárně na ostatní pracovní zařazení, kde jsou data 

reprezentativnější. 

Zaměstnanci projevují široké spektrum zájmů v oblasti profesního rozvoje, přičemž největší 

důraz kladou na jazykové vzdělávání. Tento trend potvrzuje 55 respondentů, kteří uvedli, že 

by se v rámci dalšího vzdělávání nejraději zaměřili právě na jazykové kurzy. Znalost cizích 

jazyků je tedy mezi zaměstnanci organizace X vnímána jako jedna z klíčových dovedností. 

Význam tohoto zjištění podporují i výsledky otázky č. 13, která se zaměřovala na zájem o 

online jazykovou výuku s rodilými mluvčími dostupnou 24/7 (nepřetržitý přístup k výuce, a 

to kdykoli během dne či noci, podle svých časových možností). Z odpovědí (viz graf 20) 

vyplynulo, že 46 (57%) respondentů by o tuto formu vzdělávání mělo zájem, zatímco 35 

(43%) nikoli.  

Graf 20: Zájem zaměstnanců o online jazykovou výuku s rodilými mluvčími dostupnou 

24/7  

Zdroj: vlastní zpracování   
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Zajímavé je, že mezi zaměstnanci, kteří v otázce č. 22 označili jazykové kurzy jako 

preferovanou oblast vzdělávání, jich 35 vyjádřilo zájem o výuku s rodilými mluvčími 24/7, 

zatímco 20 by tuto možnost nevyužilo (graf 21). Tento výsledek naznačuje, že ačkoliv 

jazykové vzdělávání patří mezi nejžádanější oblasti, ne všichni zaměstnanci preferují stejný 

způsob jeho realizace. Pro organizaci by tedy mohlo být přínosné nabídnout různé formy 

jazykového vzdělávání, aby reflektovala individuální potřeby zaměstnanců. 

Graf 21: Zájem o online jazykovou výuku s rodilými mluvčími 24/7 mezi zaměstnanci 

preferujícími jazykové kurzy 

Zdroj: vlastní zpracování   

Druhou nejžádanější kategorií po jazykových kurzech jsou technické dovednosti, o které 

projevilo zájem 43 respondentů. Nejvýrazněji tuto potřebu vnímají specialisté (21), 

administrativní pracovníci (11) a manažeři (10), což ukazuje, že se jedná o klíčovou oblast 

rozvoje napříč různými profesními skupinami. 

Významnou roli v dalším vzdělávání hrají také IT dovednosti, které by si chtělo prohloubit 

37 respondentů, přičemž největší zájem projevili specialisté (15) a administrativní 

pracovníci (11). Tento výsledek odráží rostoucí digitalizaci pracovního prostředí a potřebu 

zlepšit technologické kompetence napříč organizací. 

Zajímavé je také to, že měkké dovednosti, jako jsou komunikace, vyjednávání, vedení lidí 

nebo time management, považuje za důležité 32 respondentů. Nejvíce tuto oblast preferují 

administrativní pracovníci (13) a manažeři (10), což potvrzuje jejich potřebu efektivnější 

komunikace a leadershipu v pracovním prostředí. 
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Naopak projektové řízení označilo 16 respondentů, což naznačuje, že jde o téma relevantní 

zejména pro určitou skupinu zaměstnanců, konkrétně specialisty (8) a manažery (4), kteří se 

na projektech aktivně podílejí. 

Poměrně nižší zájem byl zaznamenán u právních školení, která by upřednostnilo 14 

respondentů, převážně ze skupiny specialistů (5), administrativních pracovníků (4) a 

manažerů (5). Přestože je vzdělávání, týkající se právní problematiky, pro většinu 

zaměstnanců vnímáno spíše jako méně důležité, stále zde existuje menší skupina, která ho 

považuje pro svou práci za relevantní. 

V kategorii “Jiné” odpovědělo 5 respondentů, kteří uvedli specifické oblasti vzdělávání, jež 

nebyly zahrnuty ve výběru. Administrativní pracovníci by uvítali daňové a účetnické kurzy, 

specialisté zmínili školení zaměřené na AI a na svůj konkrétní obor a manažer projevil zájem 

o školení v oblasti ESG (environmentální, sociální a správní aspekty podnikání). Tento 

výsledek ukazuje, že někteří zaměstnanci mají velmi specifické vzdělávací potřeby, které by 

organizace mohla zvážit při plánování budoucích školení. 

Graf 22: Preferovaná témata dalšího profesního vzdělávání podle zaměstnanců 

organizace X 

Zdroj: vlastní zpracování   
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Tabulka 4: Preferovaná témata dalšího profesního vzdělávání podle pracovního 

zařazení 

Zdroj: vlastní zpracování   

Které z následujících témat by vás nejvíce zajímalo pro další vzdělávání? 

Pracovní zařazení 
Technické 

dovednosti 

Měkké 

dovednosti 

Projektové 

řízení 

Jazykové 

kurzy 

IT 

dovednosti 

Právní 

školení 
Jiné 

Operátor (VRP, 

plnírny) 
1 1 0 1 1 0 0 

Specialista/odborník 21 8 8 22 15 5 2 

Administrativa 11 13 4 18 11 4 2 

Manažer 10 10 4 14 10 5 1 

Celkem 43 32 16 55 37 14 5 
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9 Druhá část výzkumného šetření – rozhovory 

Ve druhé fázi smíšeného výzkumu byly realizovány polostrukturované rozhovory, jejichž 

cílem bylo hlubší porozumění zkoumané problematice dalšího profesního vzdělávání ve 

vybrané organizaci. Otázky byly koncipovány na základě předběžných poznatků získaných 

z dotazníkového šetření a směřovaly k doplnění či upřesnění těchto zjištění. Rozhovory 

zároveň umožnily zachytit různé perspektivy zaměstnanců i vedení a nabídly širší kontext k 

pochopení postojů, zkušeností a potřeb souvisejících s procesem dalšího vzdělávání. 

9.1 Transkripce a analýza dat 

Rozhovory jsem nahrávala pomocí aplikace Diktafon a následně je přepisovala v programu 

Microsoft Word. Pro jejich analýzu jsem využila metodu otevřeného kódování, která mi 

usnadnila orientaci v získaných datech a pomohla při následné interpretaci výsledků. 

Kódování obecně znamená proces, při kterém jsou data rozčleněna, interpretována a znovu 

uspořádána do nové podoby. V rámci otevřeného kódování je text rozdělen na menší části, 

kterým jsou přiřazeny názvy (kódy), a s těmito pojmenovanými úseky pak výzkumník dále 

pracuje při analýze (Švaříček a Šeďová, 2010, s. 211).  

Předem připravená struktura rozhovoru mi výrazně usnadnila identifikaci hlavních témat, 

rozčlenění odpovědí do jednotlivých segmentů a následné kódování dat. Rozhovory byly 

vedeny se zaměřením na několik klíčových oblastí: 

1. Role manažerů v procesu profesního rozvoje zaměstnanců 

2. Vnímání online povinných a zákonných školení 

3. Online vzdělávací platforma, jazyková výuka a zavádění umělé inteligence v profesním 

vzdělávání 

4. Spokojenost zaměstnanců se systémem vzdělávání a další návrhy na jeho optimalizaci 

Při analýze rozhovorů jsem se zaměřila na hledání vzorců, podobností i rozdílů v odpovědích 

respondentů. Cílem bylo porozumět tomu, v čem se jejich postoje a zkušenosti shodují a v 

čem se naopak liší. Na základě těchto zjištění jsem se pak pokusila interpretovat získaná data 

tak, aby odpovídala stanoveným oblastem (viz níže). Otázky pro polostrukturovaný 

rozhovor jsou uvedeny v Příloze 2. 
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9.2 Výzkumný soubor 

Při výběru respondentů byla záměrně stanovena kritéria, která měla zajistit získání 

různorodých perspektiv na zkoumanou problematiku. Výzkumný vzorek tvořili zástupci 

různých pracovních pozic (manažeři, vedoucí pracovníci i řadoví zaměstnanci), napříč 

různými odděleními organizace. Dále byla zohledněna různá délka pracovního působení v 

organizaci, a to s cílem reflektovat zkušenosti jak novějších, tak dlouhodobě zaměstnaných 

pracovníků. Výběr respondentů byl rovněž vyvážen z hlediska genderového zastoupení – 

rozhovorů se účastnili jak muži, tak ženy.  

Rozhovorů se celkem zúčastnilo sedm respondentů, z toho 4 muži (R2, R3, R4, R7) a tři 

ženy (R1, R5, R6). Níže je uveden přehled v rámci tabulky 5 a následně je zahrnuta jejich 

stručná charakteristika. Pro zachování anonymity a ochranu osobních údajů byly v 

diplomové práci všechna jména respondentů změněna. 

Tabulka 5: Souhrn respondentů pro rozhovory 

Jméno Pracovní zařazení 
Délka praxe v 

organizaci X 

Kategorizace pozice dle 

dotazníku 

R1 Zaměstnanec více než 1 rok  Specialista/odborník 

R2 Zaměstnanec  10 let Specialista/odborník 

R3 Vedoucí pracovník více než 30 let Specialista/odborník 

R4 Manažer  3 roky Manažer 

R5 Vedoucí pracovník více než 30 let Administrativa 

R6 Zaměstnanec  méně než 1 rok Specialista/odborník 

R7 Manažer  více než 27 let Manažer 

Zdroj: vlastní zpracování   

R1 – Ve společnosti působí přibližně 1 rok na nově vzniklé odborné pozici zaměřené na 

podporu IT a digitalizaci. Mezi hlavní pracovní náplně patří správa interních systémů, 

podpora digitalizačních procesů a spolupráce s marketingem a zahraniční centrálou, zejména 

při zavádění nových aplikací. 
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R2 – Pracuje jako technický pracovník s odbornou kvalifikací. Ve společnosti působí 

přibližně 10 let. Jedná se o zkušeného zaměstnance, který zastává technickou pozici v 

provozní části organizace. 

R3 – V organizaci působí více než 30 let. Aktuálně zastává vedoucí pozici v oblasti prodeje 

technických řešení. Vede menší tým odborníků, kteří se zaměřují na technickou podporu a 

zákaznická řešení v různých segmentech. 

R4 – V organizaci X pracuje přibližně 2 roky. Nejprve působil v oblasti kontroly kvality, 

následně postoupil na pozici manažera kvality, kde vede menší tým zaměstnanců. Je 

zodpovědný za řízení kvality výrobních procesů a komunikaci s provozem. 

R5 – V organizaci X působí více než 30 let. Pracuje jako vedoucí administrativního oddělení 

zaměřeného na zákaznický servis a fakturaci. Vede menší tým a zajišťuje plynulý chod 

agendy související s evidencí zákazníků a fakturačními procesy. 

R6 – Na pozici marketingového specialisty pracuje necelý rok. Věnuje se především 

organizaci interních a externích akcí, interní komunikací v rámci mezinárodní skupiny a 

zajištění marketingových materiálů. Podílí se také na menších projektech v oblasti 

marketingu. 

R7 – Na vedoucí pozici v oblasti technického řízení působí více než 27 let. Je zodpovědný 

za tři výrobní závody a přibližně za 50 zaměstnanců. Dohlíží rovněž na zákaznické instalace 

technických zařízení. Spolupracuje s vedoucími jednotlivých provozů i technickými 

pracovníky při řešení provozních a personálních záležitostí. 

9.3 Výsledky z analýzy rozhovorů 

9.3.1 Role manažerů v procesu profesního rozvoje zaměstnanců 

V kapitole 7.3.1. bylo pomocí analýzy interních dokumentů zjištěno, že manažer/vedoucí 

pracovník úzce spolupracuje s personálním oddělením a má možnost ovlivňovat plánování 

dalšího profesního rozvoje svých podřízených. Je zde deklarována jeho spoluzodpovědnost 

za řízení vzdělávacího procesu v týmu. Výsledky dotazníkového šetření prezentované 

v grafu č. 6 ukázaly, že 57 % respondentů vnímá zapojení svého manažera do vzdělávání 
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jako spíše aktivní až velmi aktivní. Zbývajících 43 % respondentů označilo zapojení za 

neutrální, spíše pasivní, nebo uvedli, že se manažer nezapojuje vůbec. 

Právě tato rozdílná vnímání byla podnětem k rozhovoru. Cílem této části bylo zjistit, jakým 

konkrétním způsobem se manažeři skutečně zapojují do plánování profesního rozvoje, jaké 

nástroje k tomu využívají a zda se v praxi aktivně podílejí na rozhodování o vzdělávacích 

aktivitách svých podřízených. Součástí analýzy byl nejen pohled samotných manažerů, ale i 

zaměstnanců, kteří hodnotili míru podpory, iniciativy a celkové angažovanosti svých 

nadřízených. Pozornost byla věnována také možným příčinám rozdílů mezi formálně 

deklarovanou možností ovlivňovat vzdělávání a reálnou praxí v jednotlivých týmech. 

Rozhovory potvrdily, že reálná míra zapojení manažerů do plánování a podpory dalšího 

profesního vzdělávání zaměstnanců se napříč organizací liší, nicméně se objevují určité 

společné znaky. 

Z pohledu zaměstnanců je vnímání často spojeno s individuální iniciativou – pokud 

zaměstnanec projeví zájem o konkrétní vzdělávací kurz nebo rozvojovou aktivitu, vedoucí 

pracovníci většinou vstřícně reagují, podpoří ho a školení schválí. Aktivní plánování a 

systematická nabídka vzdělávacích možností ze strany manažerů však nejsou příliš časté: 

„Když si něco najdu, tak mi to schválí a podpoří mě v tom, ale jsou to prostě výkřiky do tmy 

a není to systematický, ucelený. (…) Náš vedoucí je ke změnám nakloněný, ale ta systémová 

podpora tam chybí a taky čas.“ (R2). Tento názor potvrzuje například výpověď R6, která 

zmiňuje: „Když jsem chtěla jít na nějaký školení, tak mi to nadřízená schválila. Ale třeba 

nemá úplně čas mi s tím aktivně pomoct, že bych jí řekla, co byste mi doporučila, nebo něco 

našla. Takže jsem si teď školení hledala sama. Ale rozhodně to není tak, že by mě nějak 

omezovala, spíš je to fakt o čase.“ 

Ze strany manažerů (R3, R4, R5 a R7) se opakovaně objevoval velmi podobný postoj, ve 

kterém zaměstnancům vzdělávání doporučují a vnímají důležitost dalšího rozvoje, ale 

nechávají konečné rozhodnutí na nich. Všechny čtyři výpovědi se shodují v tom, že 

vzdělávání je především osobní odpovědností zaměstnance, a proto manažeři podporují 

především ty, kteří sami projeví zájem. Jak uvedl R3: „Kolegové za mnou chodí a sami si 

hledají kurzy (…). Já si všechno pročtu, kolik to stojí, jestli je to pro ně prospěšné (…), 

sleduju to, doporučuju, navrhuju.“ R4 to shrnul podobně: „Kurzy a školení jen doporučuju. 
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(…) Pokud nemají vnitřní motivaci, tak je jim ten kurz k ničemu.“ R7 odpověděl: „Když má 

někdo zájem se vzdělávat, tak se samozřejmě snažím ho v tom maximálně podpořit.“ 

Z výpovědí tak vyplývá, že rozdíly ve vnímání zapojení manažera, zaznamenané v 

dotazníkovém šetření, mohou být způsobeny právě touto neformální rovinou podpory. Tam, 

kde zaměstnanec iniciativu vyvine, je vysoká šance, že bude podpořen. Tam, kde očekává 

vedení a aktivní plánování ze strany nadřízeného, však může vnímat zapojení jako 

nedostatečné. Manažeři totiž většinou nevytvářejí systematický plán rozvoje pro každého 

zaměstnance, ale přistupují individuálně a reaktivně – vzdělávání doporučují, ale 

nepřikazují. 

9.3.2 Vnímání online povinných a zákonných školení 

V organizaci X jsou povinná a zákonná školení realizována formou e-learningu (viz kapitola 

7.3.1.). V dotazníkovém šetření (viz kapitola 8.1.2.) respondenti hodnotili, zda jim tato 

forma vyhovuje, případně zda by preferovali některá školení absolvovat prezenčně. 

Otevřené odpovědi v sekci „Jiné“ ukázaly, že se opakovaně objevovala poptávka po 

prezenčním školení řidičů, což vedlo k hlubší analýze tohoto tématu pomocí rozhovorů. 

Rozhovory potvrdily, že online forma je zaměstnanci vnímána jako efektivní a dostačující u 

méně rizikových témat nebo pro pracovníky, kteří pracují v kancelářích. Nejčastěji 

zmiňovanými výhodami online školení byly úspora času, dostupnost z různých míst a 

možnost projít si obsahem vlastním tempem: „Za mě mi ten online systém vyhovuje velmi. 

Platforma mě sama upozorní… Když mám čas, tak si to vyplním a nemusím někam jet a být 

tam celý den.“ (R3). „Co se týče těch povinných školení z legislativy, tak tam to online asi 

stačí.“ (R5). „U lidí v kanceláři, kteří nejsou přímo v terénu, si myslím, že to stačí.“ (R7) 

Respondenti zároveň opakovaně rozlišovali mezi pracovníky v kancelářích a těmi, kteří 

vykonávají manuální práci – zejména ve výrobě nebo v provozu. Shodovali se, že pro 

provozní pracovníky jsou některá témata (např. BOZP, požární ochrana) důležitější, a proto 

by zde měla být zachována prezenční forma nebo alespoň praktická zkouška: „Především u 

zaměstnanců ve výrobě, kteří si ani neuvědomují, s jakýma nebezpečnýma látkama pracují 

(…) tam by měly být modelové situace, řízené nácviky, praktické ukázky.“ (R4). Tuto 

myšlenku potvrzuje i odpověď R7: „Třeba když jsme dělali požární cvičení s hasiči, to bylo 
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mnohem přínosnější. Prošli s nimi provoz a vysvětlili reálně, co a kde hrozí. To se online 

prostě nahradit nedá.“  

První pomoc byla zmiňována téměř ve všech rozhovorech jako školení, které by mělo mít 

alespoň částečně praktickou formu. Hlavním argumentem bylo, že v krizové situaci 

teoretická znalost nestačí a bez nácviku se lidé pravděpodobně nezachovají správně. „Z 

online kurzu možná budeš vědět co a jak, ale až se něco stane, všechno bude ztracený. Když 

si to nezkusíš, v reálu to nezvládneš.“ (R2). „…nevím, jestli bych to dokázal uplatnit v reálné 

situaci. Rozhodně jsem pro e-learning, ale chtělo by to třeba jednou za rok praktickou 

zkoušku.“ (R3). „To je přesně ten typ školení, co se podle mě online prostě nenaučíš.“ (R6). 

Podobně byla hodnocena i potřeba prezenčního školení řidičů – jednak kvůli aktualizaci 

předpisů a zákonů, jednak kvůli možnosti diskutovat konkrétní dopravní situace: „Tam by 

bylo fajn, kdyby přijel někdo z autoškoly, vysvětlil novinky… člověk by se mohl zeptat, jak 

vyřešit konkrétní situace.“ (R5) nebo „…minimálně si projít online kurz a pak mít praktickou 

zkoušku. Třeba u řidičů nebo požární ochrany.“ (R4). Potřeba prezenčního školení řidičů se 

navíc objevila i v otevřených odpovědích v dotazníkovém šetření, což potvrzuje 

konzistentnost tohoto požadavku napříč metodami sběru dat. 

Odpovědi R3 a R1 potvrzují skutečnost, že někteří zaměstnanci si témata sice teoreticky 

osvojí, ale v praxi si nejsou jisti, zda by si v reálné situaci věděli rady: „Já si teorii rád 

projdu, ale nevím, jestli bych to dokázal uplatnit v reálu.“ (R3); „Selským rozumem jsem 

odpověděla na test, ale z živýho kurzu si člověk odnese víc…“ (R1) 

Za zmínku také stojí postřeh respondentky R5, která upozornila na potřebu prezenčního 

školení v oblasti farmakovigilance. Dle jejího názoru se jedná o specifickou oblast s 

náročnější problematikou, kterou je obtížné pochopit pouze z online videa, obzvlášť pro 

pracovníky z administrativy, kteří s danou oblastí nepřicházejí v každodenní praxi do 

přímého kontaktu: „Ale třeba farmakovigilance – to by bylo potřeba vysvětlit. Tam je 

spousta věcí, který je fakt složitý pochopit jen z videa. Zvlášť pro lidi z administrativy, co s 

tím v běžný práci nepřijdou do styku. Tohle by se mělo pořádně vysvětlit.“ (R5) 

Z výsledků vyplývá, že online forma zákonných a povinných školení je ve většině případů 

dobře přijímána, zejména mezi pracovníky, kteří pracují v kanceláři. Přesto však u témat 
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jako první pomoc, požární ochrana, BOZP a školení řidičů respondenti jednoznačně preferují 

prezenční nebo kombinovanou formu, která by byla doplněna o praktické ukázky a nácvik 

modelových situací. Prezenční forma by dle jejich názoru měla být zachována alespoň 

jednou za dva roky.  

9.3.3 Online vzdělávací platforma, jazyková výuka a zavádění umělé inteligence 

v profesním vzdělávání 

Další oblast rozhovorů se zaměřovala na témata, která v současné době výrazně ovlivňují 

podobu vzdělávání v organizaci X –⁠ konkrétně využívání online vzdělávací platformy 

SEDUO, jazykových kurzů a možnosti spojené s umělou inteligencí. Mým cílem bylo zjistit, 

jak často zaměstnanci tyto nástroje využívají, jaké překážky jim případně brání v 

pravidelném zapojení a co naopak vnímají jako přínos. Vzhledem k tomu, že v organizaci 

momentálně probíhá testování přechodu z prezenční jazykové výuky na online formu, 

zaměřila jsem se i na postoje zaměstnanců k této změně. Součástí rozhovorů bylo také 

zjištění, zda zaměstnanci aktivně využívají umělou inteligenci při své práci (popřípadě v 

jakých oblastech) a zda by uvítali větší podporu ze strany organizace při jejím zavádění. 

Z rozhovorů s respondenty vyplynulo, že vzdělávací platforma SEDUO je obecně vnímána 

pozitivně, především kvůli své široké nabídce kurzů a flexibilitě: „Já si myslím, že díky tomu 

SEDUU je toho fakt hodně a každej si tam může najít něco pro sebe.“ (R7). Většina 

respondentů ocenila možnost volného přístupu a tematické rozmanitosti, ale v praxi se často 

potýkají s nedostatkem času nebo nevhodným prostředím, což jim znemožňuje platformu 

aktivně využívat během pracovní doby. 

Hlavní překážkou využívání platformy v pracovní době, se ukázalo být pracovní vytížení a 

prostředí otevřených kanceláří (open space), kde je obtížné soustředit se na sledování 

školení. Jak uvedla respondentka R1: „Určitě to dělají i ty otevřený kanceláře (…) sedím 

zrovna počítačem do chodby a všichni vidí, co na tom počítači dělám a mně je prostě blbý 

nasadit si sluchátka a koukat v pracovní době na nějakej kurz.“ Podobně R2 popisoval, že 

dává přednost vzdělávání na home office: „Ztiším si mobil, dám ho obrazovkou dolů… 

protože tady jsou otevřený kanceláře a já open space nesnáším. V práci ke mně furt někdo 

chodí… takhle mi to udělají dvakrát, třikrát a já si můžu kurz dělat znovu, protože z něj nic 

nevím.“ 
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Přestože z analýzy současného vzdělávacího systému bylo zjištěno, že by mělo vzdělávání 

probíhat především v pracovní době, více respondentů potvrdilo, že SEDUO využívají spíše 

ve volném čase – doma, večer nebo cestou v autě. Například respondent R3 uvedl: „… je to 

většinou ve svým volným čase a z vlastní iniciativy a z vlastního zájmu (…) pouštím si to 

místo večerníčku před spaním nebo si to pouštím, když dlouho stojím v koloně aut.“ R7 se 

ve své odpovědi také zmiňuje o vzdělávání mimo pracovní dobu: „Většinou se vzdělávám 

v soukromým čase. V práci se to nestíhá.“ 

Přestože platforma umožňuje rozvoj v různých oblastech, ne všichni ji využívají pravidelně, 

nejčastěji z důvodu nedostatku času v pracovní době. R6 uvádí: „Mám tam rozečtený dva 

kurzy. Jeden je hotovej asi na 20 % a druhej na 40 %… není to tím, že by mě to nebavilo. 

Spíš je to o tom, že nemám tolik času.“ Respondent R2 tuto skutečnost potvrzuje: „… tak ta 

pracovní náplň a tich povinností je tolik, že kolikrát to vzdělávání jde opravdu stranou. Čas 

není stlačitelný, bohužel.“ 

Respondent R4 naopak SEDUO nevyužívá vůbec a kritizuje jeho obecnost: „Přijde mi, že 

tam jsou kurzy, které nejsou v oblasti té naší aplikace cílené… já mám rád spíš kurzy, které 

jsou jakoby na míru, a to SEDUO není, to je dost obecný.“ 

Celkově lze konstatovat, že zaměstnanci oceňují přístupnost a kvalitu obsahu SEDUO, ale 

k jeho aktivnímu využívání by mohlo přispět lepší nastavení časových a prostorových 

podmínek. Respondent R7 potvrdil ve své odpovědi řešenou problematiku: „Je toho hodně 

a člověk řeší jedno za druhým. A navíc otevřený kanceláře… když si pustíte video, tak za pět 

minut někdo přijde a něco potřebuje, tak to pauzujete, zase se do toho vracíte… je to 

roztříštěný.“ 

Z celkového počtu sedmi dotázaných respondentů jich pět aktuálně aktivně využívá 

jazykové kurzy. Nejčastěji se jedná o výuku angličtiny, přičemž aktuálně převažuje 

prezenční forma výuky. Ta byla většinou hodnocena pozitivně především díky osobnímu 

kontaktu s lektorem, vyšší míře interakce a lepší motivaci. Respondentka R6 uvedla: „Mně 

osobně vyhovuje víc ta prezenční forma. Je to interaktivnější. Jsme dneska všichni zvyklí na 

online, jasně, ale zrovna na ty jazyky mi sedí, když mám někoho face-to-face.“ Podobně i R3 

potvrdil výhody prezenční formy, ačkoliv občas volí online připojení z důvodu pracovního 
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vytížení: „Momentálně absolvuju jazykový kurz prezenčně. Přechod na online by mi asi 

nevadil, kdyby to bylo kvalitní, ale zatím jsem spokojený s prezenční výukou.“ 

Naopak respondent R2 hodnotil nově testované online platformy velmi pozitivně a vyzdvihl 

jejich strukturu a přínos: „Má to určitou výhodu… mám možnost si popovídat s různými 

lidmi z celého světa, slyšet různé přízvuky… působí to na mě pěkně a komplexně. V téhle 

verzi bych raději upřednostnil online verzi před tou prezenční.“ 

Jisté obavy z plánovaného přechodu na online platformy vyjádřila respondentka R1, která 

ocenila stávající kontakt s lektorem a obává se, že online výuka bude méně efektivní: „Mně 

se ten přechod na online moc nelíbí… nedokážu si to zatím představit.“ Za zmínku stojí i 

její návrh na rozlišení podle jazykové úrovně účastníků: „Začátečníci by to měli mít naživo 

a s českým vysvětlením a pokročilí klidně online a s rodilým mluvčím.“ 

Z výpovědí je zřejmé, že ačkoliv někteří zaměstnanci vidí v online formě určité výhody, 

osobní kontakt s lektorem zůstává u jazykové výuky pro většinu preferovanou variantou. 

Z kapitoly 7.3.1. vyplývá, že se organizace X aktivně zaměřuje na rozvoj a zavádění nástrojů 

umělé inteligence (AI) do pracovního prostředí. Kromě toho bylo v kapitole 8.1.2. na základě 

dotazníkového šetření zjištěno, že zaměstnanci jsou na využívání těchto nástrojů připraveni 

v různé míře – zatímco část z nich s AI již běžně pracuje, jiní s ní zkušenost nemají nebo ji 

vnímají s nejistotou. Tato zjištění byla podnětem k hlubšímu prozkoumání tématu v rámci 

rozhovorů. 

Z rozhovorů s respondenty vyplynulo, že v organizaci X již proběhla některá školení na toto 

téma, a zároveň je dostupná i firemní verze nástroje ChatGPT. Zkušenosti a postoje 

zaměstnanců k využívání AI se ale výrazně liší – od velmi aktivního využívání po téměř 

žádný kontakt s těmito nástroji. 

Respondentka R1 absolvovala specializované školení na AI a popsala, že jeho přínos byl 

výrazný, především díky praktické části: „Šlo o základy teorie, jak to vzniklo a jak to třeba 

funguje, a potom jsme měli praktickou část, kde jsme si zkoušeli i složitější věci jako třeba 

naprogramovat chatbota a tak.“ Zároveň ale upozornila na překážky spojené s využíváním 

AI ve firmě, zejména kvůli ochraně interních dat. „Horší je, že to tady nemůžeme využít, 

právě kvůli GDPR a kvůli úniku interních dat.“ (R1). Podobně se vyjádřil i respondent R3, 
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který AI aktivně využívá, ale naráží na limity firemní verze nástroje: „Organizace má 

povolenou verzi ChatuGPT, ale ten moc nefunguje… momentálně si pomáhám online 

dostupnou verzí, do které nezadávám interní a citlivá data.“ 

Někteří respondenti také upozornili na rozdíl mezi reálnými možnostmi využití a dostupnou 

technickou podporou. R4 uvedl: „Vidím i obrovský potenciál ve využití v naší firmě. Trochu 

si myslím, že by některé pozice mohly být nahrazeny kvalitní AI… Spíš vidím problém zatím 

v IT vývoji mateřské organizace, který vnímám trochu zaostalý.“ Zároveň ale dodal, že 

pokud by impuls ke vzdělávání a rozvoji šel aktivně od centrály, zaměstnanci by byli, dle 

jeho názoru, otevření se nástroje AI naučit a používat během práce. 

Naopak respondent R2 přiznal, že AI zatím nepoužívá, ale podpora formou přímého vedení 

by jej k využívání mohla motivovat: „Zatím jsem se s tím nějak moc nesžil (…). Jsem tomu 

určitě otevřený, ale asi potřebuju větší podporu v osobní rovině, a ne v online kurzu.“ 

Zkušenosti s umělou inteligencí jako přínosným pomocníkem v administrativě a každodenní 

práci sdílela i respondentka R6: „Začala jsem přemýšlet, kde by nám to mohlo zjednodušit 

práci – třeba při psaní článků, přípravě prezentací nebo různých výstupech.“ V rozhovoru 

s respondentem R7 se objevila i potřeba rozšíření nabídky školení, zejména pro pokročilejší 

uživatele: „Myslím si, že kdyby se to tady víc podporovalo, mělo by to smysl. Třeba i školení 

pro pokročilejší uživatele – to bych bral.“ 

Z výpovědí respondentů tedy vyplývá, že AI je vnímána jako užitečný nástroj, který má 

potenciál šetřit čas a zefektivnit práci. Její využití však často naráží na technické omezení 

firemního systému nebo na nedostatečné školení. Významnou roli by mohla sehrát 

systematická podpora ze strany organizace, která by mohla pomoci zvýšit informovanost a 

posílit dovednosti zaměstnanců v této oblasti. 

9.3.4 Spokojenost zaměstnanců se systémem vzdělávání a další návrhy na jeho 

optimalizaci 

Z výsledků dotazníkového šetření prezentovaných v kapitole 8.1.2 vyplynulo, že většina 

zaměstnanců je se současným systémem vzdělávání spíše spokojena. Tento výsledek byl 

potvrzen také v rozhovorech. Naprostá většina respondentů hodnotila současné nastavení 

pozitivně, a to jak z hlediska dostupnosti vzdělávacích možností, tak z pohledu individuální 
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volnosti ve výběru témat a forem vzdělávání. Například respondentka R1 uvedla 

jednoznačně: „…já musím za sebe říct, že jsem fakt spokojená naprosto se vším.“ Podobně 

respondent R4 ocenil otevřenost možností: „Já za sebe bych řekl, že podmínky pro 

vzdělávání tady v organizaci jsou velmi dobré, až vynikající. Ta organizace položí rukavici 

s možnostma a pak už je jen na tom zaměstnanci, jestli ji zdvihne a využije pro svůj prospěch 

nebo ji nechá ležet.“ 

Více respondentů vyzdvihlo dostupnost online platforem a jazykových kurzů. Respondentka 

R5 například uvedla: „No, možností ke vzdělávání máme opravdu hodně, hlavně těch online, 

takže to je skvělý.“ 

Někteří respondenti však poukázali i na určité limity systému. Například respondent R2 

zhodnotil pozitivně obecnou nabídku, ale upozornil na nedostatečnou podporu odborného 

technického vzdělávání: „Tato část [platforma SEDUO] je velmi dobrá, ale je to spíš 

zaměřený manažersky, obchodně, ale co se týká vlastně odbornýho vzdělávání projekčních 

inženýrů technického oddělení, tak je to minimální – na SEDUU je jen jeden kurz.“ 

Respondenti dále nabídli řadu konkrétních návrhů, jak by se dal stávající systém vzdělávání 

v organizaci X dále rozvíjet. Respondentka R1 například uvedla: „Určitě by to chtělo na 

každý pozici vymyslet nějaký prvotní pořádný zaškolení, to mně osobně trochu chybělo.“ 

Další téma, které zaznělo napříč rozhovory, byla potřeba větší systematičnosti a odborného 

zacílení vzdělávání. Respondent R2 navrhl zavést odborné kurzy pro technické pracovníky: 

„Ideální by bylo, kdyby byly právě poskytovaný od dodavatelů zařízení (…), protože tady 

prostě chybí ten všeobecný náhled.“ Kromě toho padl návrh na využití AI jako nástroje pro 

průběžné opakování a upevňování znalostí, kdy respondent R3 uvedl: „Ocenil bych, kdyby 

třeba šlo, třeba i pomocí právě zmíněný umělý inteligence, že by mi chodily náhodný testy, 

otázky, kvízy z mého zaměření nebo i z těch povinných kurzů.“ 

Zazněla také potřeba větší transparentnosti a sdílení dobré praxe. Respondentka R6 navrhla 

zavést pravidelný interní přehled aktivit a tipů od kolegů: „To by mohlo ostatní motivovat, 

ukázat jim, že to jde. Když mi jenom někdo napíše “máte tuhle možnost“ tak si to třeba ani 

neotevřu. Ale kdyby to bylo konkrétní… tak to člověka fakt navede.“ Dva respondenti zmínili 

potřebu pravidelného interního vzdělávání, kdy respondent R7 upozornil na nedostatečné 

porozumění celkovému směřování firmy: „Myslím si, že někteří zaměstnanci by potřebovali 
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víc pochopit celý ten systém, co ta firma dělá. Udělat prostě nějaké interní školení pro úplně 

všechny zaměstnance.“ Podobně respondentka R5 poukázala na důležitost pravidelného 

interního školení o produktech a technologiích: „Co mi tu podle mě chybí, jsou interní 

školení – třeba k produktům, co vyrábíme, k technologiím, co se tady vyvíjejí. (…) Klidně 

jen hodinka, kde se představí nový věci nebo si člověk osvěží ty starý.“ 

Z výpovědí je tedy patrné, že zaměstnanci vnímají vzdělávací systém jako dobře nastavený 

a funkční.  Zároveň se však ukázalo, že navzdory celkové spokojenosti existuje prostor pro 

zlepšení. Výše zmíněné podněty ukazují, že efektivní vzdělávání vyžaduje nejen pestrou 

nabídku, ale i prostor, čas a cílenou podporu k jeho skutečnému využívání. 
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10 Návrh optimalizace systému dalšího profesního vzdělávání 

v organizaci X 

Na základě provedené analýzy systému dalšího profesního vzdělávání v organizaci X, 

podpořené daty z dotazníkového šetření a rozhovorů s vybranými zaměstnanci, předkládám 

návrhy na jeho optimalizaci. Tyto návrhy vycházejí z konkrétních zjištění a mohou být 

využity k zefektivnění stávajícího systému vzdělávání v organizaci. Pro lepší přehlednost lze 

návrh optimalizace rozdělit do tří tematických oblastí: 

1. Podpora aktivního zapojení manažerů do rozvoje zaměstnanců 

2. Zkvalitnění obsahu a forem vzdělávání v klíčových oblastech 

3. Zajištění vhodných podmínek pro realizaci vzdělávání v praxi 

První část návrhu se zaměřuje na posílení role manažerů (vedoucích pracovníků) v oblasti 

podpory dalšího profesního vzdělávání zaměstnanců. Na základě provedené analýzy 

vyplynulo (viz. kapitola 7.3.1,), že právě manažer by měl představovat v organizaci X 

klíčového aktéra, jehož postoj a aktivita mohou ovlivnit míru zapojení zaměstnanců do 

vzdělávacích aktivit. Výsledky dotazníkového šetření i rozhovorů však ukázaly, že vnímání 

této podpory je mezi zaměstnanci značně různorodé – od pozitivní zkušenosti s aktivní 

motivací ze strany nadřízených až po nedostatek jakékoli iniciativy. Tyto rozdíly poukazují 

na potřebu většího zohlednění individuálních potřeb zaměstnanců při plánování podpory 

dalšího vzdělávání ze strany manažerů. Jedním z možných řešení je proto zavedení 

strukturovaného přístupu, který by manažerům pomohl lépe reagovat na specifika 

jednotlivých členů týmu. 

Na základě vyhodnocení rozhovorů a dotazníkového šetření byl sestaven návrh jednoduché 

typologie zaměstnanců dle míry autonomie a potřeb podpory v oblasti dalšího profesního 

vzdělávání (viz. tabulka 6). Tento model slouží jako praktické vodítko pro manažery při 

volbě vhodného přístupu ke vzdělávání jednotlivých členů týmu. Tato rámcová typologie by 

mohla být zakotvena například v interní metodické příručce nebo se stát součástí workshopu 

pro vedoucí pracovníky. 

 



85 

 

Tabulka 6: Doporučené přístupy k zaměstnancům dle míry autonomie ve vzdělávání 

Typ 

zaměstnance 
Charakteristika Doporučený přístup manažera 

Samostatní 

a iniciativní 

Projevují vlastní zájem o profesní 

rozvoj, aktivně vyhledávají 

možnosti vzdělávání. 

Poskytnout prostor, doporučit vhodné 

kurzy, sdílet příležitosti, nabídnout 

podporu dle potřeby. 

Motivovaní, 

ale nejistí 

Mají zájem o vzdělávání, ale 

potřebují vedení při výběru a 

rozhodování. 

Diskutovat možnosti, pomoci s výběrem 

kurzu, poskytnout zpětnou vazbu, 

podpořit motivaci. 

Pasivní nebo 

nerozhodní 

Neprojevují aktivitu, chybí jim 

motivace nebo směr. 

Aktivně navrhnout konkrétní kurzy, 

vysvětlit přínos, sledovat zapojení, 

průběžně motivovat. 

Zdroj: vlastní zpracování   

Druhá část návrhu, která vychází ze získaných dat z dotazníkového šetření a rozhovorů se 

zaměstnanci, se zaměřuje na zkvalitnění obsahu a forem vzdělávání v klíčových oblastech 

stávajícího systému dalšího profesního vzdělávání. Zaměstnanci opakovaně vyjadřovali 

potřebu změn zejména v oblasti povinných a zákonných školení, jazykového vzdělávání, 

podpory při zavádění umělé inteligence a odborných kurzů souvisejících s konkrétní 

pracovní náplní. 

Získaná data ukázala, že současná online forma povinných a zákonných školení není z 

pohledu zaměstnanců vždy dostačující – chybí jí praktičnost a zapojení. Na základě těchto 

zjištění je doporučeno přidat k online formě vzdělávání prezenční praktický kurz první 

pomoci, a to alespoň jednou za dva roky pro všechny zaměstnance. U školení požární 

ochrany a BOZP se doporučuje zaměřit zejména na zaměstnance vykonávající manuální 

činnosti a doplnit obsah o modelové situace a praktické ukázky. V případě školení řidičů by 

bylo vhodné zařadit prezenční formu kurzu vedenou odborníkem z praxe přibližně jednou 

za dva až tři roky, která by reflektovala aktuální legislativní změny i možnost prokonzultovat 

zkušenosti a otázky samotných zaměstnanců. 
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Dále byla na základě zjištěných dat identifikována oblast jazykového vzdělávání. Ze strany 

zaměstnanců zazněla preference prezenční nebo kombinované formy, která by zohledňovala 

míru pokročilosti účastníků. Je doporučeno zachovat prezenční formu výuky jazyků alespoň 

pro začátečníky, kteří budou mít možnost přímého kontaktu s lektorem, interaktivní výuku 

a podporu při osvojení základních jazykových dovedností. Pro pokročilé účastníky a 

zaměstnance s vyšší mírou samostatnosti je naopak vhodná online forma výuky, která nabízí 

větší časovou flexibilitu a možnost individuálního tempa. 

V souvislosti se zaváděním nástrojů umělé inteligence do pracovního prostředí se ukázala 

potřeba intenzivnější podpory ze strany organizace. Jako efektivní řešení se jeví možnost 

sdílení pozitivních zkušeností mezi zaměstnanci – ať už formou krátkých prezentací na 

týmových poradách, interních příspěvků nebo neformálních setkání. Tento přístup by mohl 

nejen podpořit digitální gramotnost zaměstnanců, ale také posílit vztahy mezi kolegy a 

celkovou ochotu zkoušet nové technologie. 

Ze zjištěných výzkumných dat zároveň vyplynula potřeba rozšíření nabídky odborných 

kurzů, a to především s ohledem na specifické potřeby jednotlivých oddělení. Ačkoliv je 

platforma SEDUO vnímána jako užitečný nástroj pro obecný rozvoj, nelze na ni spoléhat 

jako na jediný zdroj odborného vzdělávání. Je doporučeno aktivně vyhledávat a doplňovat 

nabídku kurzů o specializované vzdělávací programy odpovídající profesnímu zaměření 

jednotlivých týmů. Vhodné je rovněž vytvořit přehled základních kurzů pro každé oddělení, 

který by sloužil jako orientační vzdělávací plán pro nově nastupující zaměstnance a zároveň 

by byl každý rok aktualizován, například o jeden až dva nové kurzy, které reflektují aktuální 

vývoj v dané oblasti. Takový přístup může přispět k systematickému rozvoji odbornosti a 

specializace napříč organizací. 

Součástí odborného rozvoje by mělo být také interní vzdělávání zaměřené na porozumění 

poslání, strategii a činnosti organizace jako celku. Zejména zaměstnanci, kteří se s hlavní 

náplní organizace v praxi přímo nesetkávají (např. administrativní pracovníci), často 

postrádají základní informace o činnosti organizace, co je vizí organizace X, na jaké oblasti 

se zaměřuje, jaké jsou její klíčové úspěchy v posledních letech a jaké má cíle do budoucna. 

Je doporučeno zařadit školení tohoto typu přibližně jednou za dva roky pro všechny 

zaměstnance. Školení může vést interní zaměstnanec, což by snížilo náklady na jeho 
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realizaci, a zároveň by přispělo k vyšší informovanosti, sounáležitosti a lepšímu porozumění 

smyslu práce v rámci celé organizace. 

Pro přehledné shrnutí navrhovaných vzdělávacích opatření byla vytvořena souhrnná tabulka 

7, která zachycuje jednotlivé typy školení, cílové skupiny, doporučenou frekvenci a způsob 

realizace. Tabulka může sloužit jako praktický nástroj pro plánování a systematizaci 

vzdělávacích aktivit v rámci organizace X. 

Tabulka 7: Přehled doporučených vzdělávacích aktivit v organizaci X 

Zdroj: vlastní zpracování   

Třetí část návrhu se zabývá zajištěním vhodných podmínek pro realizaci vzdělávání, které 

zaměstnancům ovlivňují možnosti účastnit se dalšího profesního vzdělávání. Z výsledků dat 

vyplynulo, že ačkoliv mají zaměstnanci možnost absolvovat vzdělávací aktivity během 

pracovní doby, v praxi jim to často není umožněno – ať už z důvodu vysokého pracovního 

vytížení, nebo kvůli nedostatečně vhodným podmínkám. Mnozí zaměstnanci uváděli, že na 

vzdělávání nemají klid, zejména pokud pracují v prostředí otevřených kanceláří (open 

space), kde jsou opakovaně rušeni. Tyto faktory mohou výrazně snižovat kvalitu a efektivitu 

vzdělávání, případně motivaci se do něj zapojit. Z tohoto důvodu je doporučeno provést dílčí 
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úpravy, které by zaměstnancům umožnily se kvalitněji a bez zbytečných rušivých vlivů 

věnovat vzdělávání v rámci pracovní doby. 

Jedním z návrhů je využití možnosti home office specificky vyčleněného pro vzdělávání. 

Doporučuje se zavést například jeden den v měsíci, kdy si zaměstnanec může naplánovat 

home office určený výhradně pro účely profesního rozvoje. Tato varianta poskytuje časový 

prostor, soukromí a lepší soustředění bez přerušování běžnou agendou kanceláře. 

Zároveň je důležité zohlednit potřeby těch zaměstnanců, kteří preferují vzdělávání přímo na 

pracovišti. V prostředí otevřených kanceláří je však nezbytné vytvořit nástroj, který by jasně 

signalizoval, že se zaměstnanec v danou chvíli věnuje školení a nemá být rušen. Jako 

jednoduché a účinné řešení se nabízí zavedení vizuálně výrazných cedulek „Nerušit, 

prosím“, které by měl každý zaměstnanec k dispozici a mohl je v době vzdělávání nebo 

online schůzek umístit viditelně na pracovní stůl. Cedulka by měla být respektována jako 

tichá, ale závazná forma sdělení, že se jedinec věnuje důležité aktivitě a není vhodné jej 

vyrušovat. 

Současně je doporučeno ukotvit pravidla ohledně nerušení zaměstnanců při vzdělávání nebo 

důležitých aktivitách do interního etického kodexu či pravidel spolupráce. Nejde pouze o 

ochranu soustředění při vzdělávání, ale také o vyjádření vzájemného respektu a podpory 

profesního rozvoje. Komunikace se může v těchto situacích přesunout do asynchronní 

roviny – zaměstnanci mohou využít např. zprávu nebo e-mail s informací typu: „Byl(a) jsem 

u Vás, vidím, že se školíte – ozvěte se, až budete mít prostor.“ Tato opatření nejsou 

organizačně náročná, nevyžadují vysoké náklady, a přitom mohou mít významný dopad na 

kvalitu i kulturu vzdělávání ve firmě. 

Závěrem těchto návrhů je vhodné zdůraznit, že systém dalšího profesního vzdělávání v 

organizaci X je celkově velmi dobře nastaven a zaměstnanci jej vnímají pozitivně. Na 

základě analýzy dat lze konstatovat, že nabídka vzdělávacích možností je pestrá, kvalitní a 

flexibilně reaguje na aktuální potřeby pracovníků i změny ve vnějším prostředí. Předložené 

návrhy nemají za cíl zásadní změnu systému, ale mohou přispět k jeho dalšímu vylepšení, 

větší srozumitelnosti, a především k tomu, aby se zaměstnanci při vzdělávání cítili 

komfortně, respektovaní a podporovaní. Právě taková atmosféra může významně přispět 
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nejen k efektivitě samotného vzdělávání, ale i k celkové spokojenosti a motivaci 

zaměstnanců v pracovním prostředí. 

10.1 Limity výzkumu a doporučení 

Jedním z omezení tohoto výzkumu je nižší počet respondentů z provozních částí organizace 

X, konkrétně z plníren a výroby rajského plynu (VRP), odkud se zúčastnili pouze dva 

respondenti. Jejich odpovědi přinesly cenné informace o možnostech a překážkách dalšího 

profesního vzdělávání, avšak vzhledem k malému vzorku nelze tato zjištění zobecnit na 

celou tuto pracovní skupinu – zejména při porovnávání podle pracovního zařazení. Na 

základě těchto zjištění doporučuji, aby se případný budoucí výzkum v organizaci X zaměřil 

právě na zaměstnance z tohoto pracovního zařazení. Díky tomu bude možné lépe porozumět 

specifickým potřebám a očekáváním zaměstnanců z provozních pozic. 
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Závěr 

Předkládaná diplomová práce se věnuje problematice dalšího profesního vzdělávání 

zaměstnanců ve vybrané organizaci. Téma bylo zvoleno s ohledem na rostoucí význam této 

oblasti v současné praxi – právě systematické vzdělávání pracovníků se stále častěji ukazuje 

jako nezbytný předpoklad pro udržení konkurenceschopnosti organizace. Investice do 

rozvoje zaměstnanců představují strategický nástroj, který firmám umožňuje reagovat na 

dynamické změny pracovního prostředí a zároveň podporovat vnitřní růst a inovace. 

Cílem této diplomové práce bylo analyzovat a zhodnotit současný systém dalšího profesního 

vzdělávání a rozvoje vybrané skupiny zaměstnanců ve zvolené organizaci a navrhnout jeho 

možnou optimalizaci. 

Teoretická část práce poskytuje základní rámec pro porozumění problematice řízení lidského 

kapitálu, se zaměřením na význam dalšího profesního vzdělávání zaměstnanců v kontextu 

organizace. Věnuje se rovněž tématu vzdělávacích potřeb, metodám vzdělávání a 

možnostem, které v této oblasti přinášejí moderní informační technologie. Tato část práce 

slouží nejen jako teoretické východisko pro výzkumnou část, ale je určena také čtenářům, 

kteří se v dané problematice dosud neorientují. Jejím dílčím cílem je poskytnout 

srozumitelný a ucelený přehled, který může napomoci k lepšímu pochopení daného tématu 

i ze strany širší veřejnosti, například samotných zaměstnanců organizace X. 

Výzkumná část práce probíhala v několika na sebe navazujících krocích, které vycházely ze 

stanovených výzkumných otázek. V úvodní fázi byla provedena analýza interních 

dokumentů, na jejímž základě byla sestavena charakteristika stávajícího systému dalšího 

profesního vzdělávání v organizaci X (viz kapitola 7.3.1). Tato část představovala důležité 

východisko pro následnou realizaci smíšeného výzkumného designu. 

Samotné výzkumné šetření bylo rozděleno do dvou částí. První tvořilo dotazníkové šetření, 

které přineslo souhrnné informace o vnímání vzdělávacího systému ze strany zaměstnanců 

a pomohlo identifikovat klíčové oblasti, kterým se dále věnovala druhá fáze výzkumu – 

polostrukturované rozhovory. Ty umožnily hlubší porozumění zjištěným skutečnostem a 

přinesly detailnější odpovědi na výzkumné otázky. Získaná data zároveň v řadě případů 
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potvrdila poznatky uvedené v odborné literatuře a poskytla podklad pro formulaci návrhů na 

optimalizaci systému dalšího profesního vzdělávání v organizaci X. 

Na základě získaných dat bylo zjištěno, že zaměstnanci současný systém vzdělávání vnímají 

převážně pozitivně. Přesto výzkum odhalil řadu podnětů, očekávání a návrhů, které mohou 

přispět k jeho dalšímu zefektivnění. Z výzkumného šetření vyplynuly tři klíčové oblasti, ve 

kterých respondenti nejčastěji vnímali prostor pro zlepšení stávajícího systému dalšího 

profesního vzdělávání. Jedná se především o posílení a podpory aktivního zapojení 

manažerů do rozvoje zaměstnanců, zkvalitnění obsahu a forem vzdělávání v klíčových 

tématech a zajištění vhodných podmínek pro realizaci vzdělávacích aktivit během pracovní 

doby. Navrhovaná opatření, reflektující tyto poznatky, jsou podrobně rozpracována v 

kapitole 10. 

Hlavním přínosem této diplomové práce je realizace cíleného průzkumu zaměřeného na další 

profesní vzdělávání zaměstnanců v organizaci X. Práce tak poskytuje organizaci cennou 

zpětnou vazbu přímo od zaměstnanců, která může sloužit jako opora pro plánování a rozvoj 

vzdělávacích aktivit. 

Získaná data zároveň umožnila analyzovat silné i slabé stránky stávajícího systému 

profesního vzdělávání, a tím přispět k jeho zkvalitnění. Zaměstnanci, na které se výzkum 

zaměřil, představují jednu z nejdůležitějších částí organizace, a proto mohou doporučení 

uvedená v závěru práce významně napomoci ke zvýšení efektivity i relevance vzdělávacích 

aktivit v praxi. 

Přínos této práce lze spatřovat i v širším kontextu – zejména v oblasti andragogiky a rozvoje 

lidského kapitálu. Výsledky výzkumu i navržená doporučení jsou využitelná nejen pro 

organizaci X, ale mohou sloužit jako inspirace i pro další zaměstnavatele, kteří usilují o 

systémovější a více individualizovaný přístup ke vzdělávání svých zaměstnanců. V 

neposlední řadě práce přináší ucelený přehled o současných trendech v profesním rozvoji, 

včetně využívání online platforem a moderních technologií, a shrnuje konkrétní návrhy na 

zpřístupnění, zefektivnění a zkvalitnění vzdělávacího systému v konkrétním organizačním 

kontextu. 
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Příloha 1: Dotazník 

Vážené respondentky, vážení respondenti, 

jmenuji se Lucie Černá a jsem studentkou navazujícího magisterského studia oboru 

Andragogika a management vzdělávání na Univerzitě Karlově. V rámci své diplomové práce 

na téma „Další profesní vzdělávání zaměstnanců v rámci zvolené organizace“ provádím 

dotazníkové šetření s cílem analyzovat a zhodnotit současný systém profesního vzdělávání 

a rozvoje zaměstnanců ve vaší organizaci. Vaše odpovědi mi velmi pomohou k návrhu 

možných opatření a optimalizací, které by mohly tento systém dále vylepšit. 

Dotazník je anonymní a jeho vyplnění vám zabere přibližně 5–10 minut. Vaše upřímné 

odpovědi jsou klíčové pro dosažení co nejpřesnějších výsledků, které poslouží nejen pro 

potřeby mé diplomové práce, ale také jako možný podklad pro další zlepšení vzdělávacího 

systému ve vaší organizaci. 

Děkuji vám za váš čas a ochotu se podílet na tomto výzkumu. 

ZÁKLADNÍ INFORMACE 

1. Jaký je váš věk? 

a) 18–25 let 

b) 26–35 let 

c) 36–45 let 

d) 46–55 let 

e) Nad 55 let 

 

2. Vaše pohlaví? 

 

a) Muž 

b) Žena 

c) Jiné (uveďte): __________ 

3. Jak dlouho pracujete ve vaší organizaci? 

a) Méně než 1 rok 

b) 1–5 let 

c) 6–15 let 

d) Více než 15 let 

4. Jaké je vaše pracovní zařazení? 

a) Operátor (plnírny, VRP) 

b) Specialista / Odborník 

c) Administrativa 
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d) Manažer 

SOUČASNÝ SYSTÉM VZDĚLÁVÁNÍ 

5. Účastnil jste se v posledních 12 měsících nějakého firemního vzdělávání nebo 

školení? 

a) ano 

b) ne 

6. Jak hodnotíte současný systém dalšího profesního vzdělávání ve vaší 

organizaci? 

a) Velmi spokojen/a 

b) Spíše spokojen/a 

c) Neutrální 

d) Spíše nespokojen/a 

e) Velmi nespokojen/a 

f) Nevím / nemám zkušenost 

 

7. Do jaké míry se váš manažer zapojuje do plánování a podpory vašeho 

profesního vzdělávání? 

 

a) Velmi aktivně – pravidelně se účastní a podporuje mé vzdělávání 

b) Spíše aktivně – občas se zajímá a podporuje mé vzdělávání 

c) Neutrálně – manažer se přímo nezapojuje do mého vzdělávání 

d) Spíše pasivně – málo se zajímá o mé vzdělávání 

e) Vůbec se nezapojuje 

8. Co považujete za hlavní motivaci k účasti na dalším profesním vzdělávání? 

a) Zlepšení dovedností pro současnou pozici 

b) Možnost kariérního růstu 

c) Požadavek ze strany vedení 

d) Osobní zájem o vzdělávání 

e) Jiné (uveďte): __________ 

9. Jsou školení a kurzy, které vám organizace poskytuje, relevantní pro vaši 

práci? 

a) Ano, zcela 

b) Ano, částečně 

c) Spíše ne 

d) Ne, vůbec 



100 

 

Pokud jste uvedli v předchozí otázce „Ne, vůbec“ uveďte kurz, který jste absolvoval 

a nebyl pro vaši práci 

relevantní…………………………………………………………. 

10. Jak hodnotíte systém e-learningu pro zákonné a povinné firemní kurzy 

(BOZP, PO, 1.pomoc, SHEQ, GDPR, Compliance, Farmakovigilance, apod.)  

 

a) Velmi spokojen/a 

b) Spíše spokojen/a 

c) Neutrální 

d) Spíše nespokojen/a 

e) Velmi nespokojen/a 

 

11. Které kurzy z výše uvedených preferujete realizovat prezenčně? 

 

a) BOZP (Bezpečnost a ochrana zdraví při práci) 

b) PO (Požární ochrana) 

c) 1. pomoc 

d) SHEQ (Safety, Health, Environment, and Quality) 

e) GDPR (General Data Protection Regulation – Ochrana osobních údajů) 

f) Compliance 

g) Farmakovigilance 

h) Žádné 

i) Jiné (uveďte): __________ 

 

12. Jak často využíváte platformu SEDUO pro vaše profesní vzdělávání?  

 

a) Pravidelně (několikrát měsíčně) 

b) Občas (několikrát ročně) 

c) Zřídka (Jednou za rok) 

d) Nikdy 

 

13. Měl/a byste zájem online jazykovou výuku s živými lektory (rodilými 

mluvčími) 24/7 podle vašich časových možností? 

 

a) Ano 

b) Ne 

 

14. V jakých oblastech si myslíte, že by AI (umělá inteligence) mohla vaši práci 

ulehčit  
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a) Plánování a organizace času (např. automatické plánování schůzek, 

optimalizace pracovních rozvrhů) 

b) Zpracování dokumentů a vyhledávání informací (rychlejší analýza a 

vyhledávání relevantních dokumentů) 

c) Podpora při rozhodování (např. analýza dat pro lepší rozhodování nebo 

identifikace trendů) 

d) Zákaznická podpora (např. chatboty nebo AI nástroje pro rychlé odpovědi na 

nejčastější dotazy) 

e) Vzdělávání a rozvoj dovedností (personalizované doporučení kurzů nebo 

tréninkových materiálů) 

f) Kontrola kvality (detekce chyb nebo nesrovnalostí v dokumentech a výstupech) 

g) Jiné (uveďte): __________ 

 

15. Jak byste hodnotil/a svou připravenost využívat umělou inteligenci (AI) při 

dalším profesním vzdělávání, pokud by vám byla nabídnuta možnost 

tréninku a podpory? 

 

a) Velmi připraven/a – jsem ochoten/ochotna se aktivně zapojit do školení o AI 

b) Spíše připraven/a – mám zájem o seznámení se s AI, pokud bude podpora 

dostupná 

c) Neutrální – nejsem si jist/a, zda bych měl/a o AI zájem 

d) Spíše nepřipraven/a – mám určité obavy, ale podpora by mi mohla pomoci 

e) Nepřipraven/a – AI mě nezajímá ani s podporou 

 

PODPORA ZE STRANY ORGANIZACE 

16. Myslíte si, že současný systém profesního vzdělávání podporuje váš kariérní 

rozvoj? 

1. Ano, rozhodně 

2. Spíše ano 

3. Spíše ne 

4. Ne 

 

17. Co by podle vás nejvíce přispělo k optimalizaci systému dalšího profesního 

vzdělávání ve vaší organizaci? 

a) Větší možnost výběru témat školení 

b) Více času věnovaného školení v pracovní době 

c) Lepší zpětná vazba po absolvování kurzů 

d) Vyšší podpora ze strany vedení 

e) Jiné (uveďte): __________ 

 

18. Máte pocit, že management podporuje vaši účast na dalším profesním 

vzdělávání? 

a) Ano, plně 
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b) Ano, ale mohlo by to být lepší 

c) Spíše ne 

d) Ne 

19. Jsou vám dostupné možnosti vzdělávání v organizaci dostatečně jasně 

komunikovány? 

a) Ano, zcela 

b) Ano, ale mohlo by to být lepší 

c) Spíše ne 

d) Ne, vůbec 

PREFERENCE VZDĚLÁVÁNÍ 

20. Jaké formy vzdělávání byste preferoval/a v budoucnu? 

a) Online kurzy 

b) Prezenční školení 

c) Kombinace obou 

d) Individuální mentoring, koučink 

e) Nemám zájem o další vzdělávání 

 

21. Kolik času byste byli ochotni věnovat měsíčně dalšímu vzdělávání? 

 

a) Méně než 5 hodin 

b) 5–10 hodin 

c) 10–20 hodin 

d) Více než 20 hodin 

 

22. Které z následujících témat by vás nejvíce zajímalo pro další vzdělávání? 

(vyberte všechny, které platí) 

 

a) Technické dovednosti 

b) Měkké dovednosti (komunikace, vyjednávání, vedení lidí, argumentace, time  

…) 

c) Projektové řízení 

d) Jazykové kurzy 

e) IT dovednosti 

f) Právní školení 

g) Jiné (specifikujte): __________ 
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Příloha 2: Otázky pro polostrukturovaný rozhovor 

1. Role manažerů v procesu profesního rozvoje zaměstnanců 

Pro manažery: 

• Jakou roli podle Vás hrají manažeři v profesním vzdělávání zaměstnanců? 

• Jakým způsobem motivujete zaměstnance ke vzdělávání? 

Pro zaměstnance: 

• Jakou roli podle Vás hrají manažeři v profesním vzdělávání zaměstnanců? 

• Máte prostor konzultovat se svým nadřízeným možnosti dalšího 

vzdělávání? 

2. Vnímání online povinných a zákonných školení 

Pro manažery i zaměstnance: 

• Jak hodnotíte současný systém povinných a zákonných školení z hlediska 

přínosu? 

• Jaké formy těchto školení považujete za nejefektivnější? 

3. Online vzdělávací platforma, jazyková výuka a zavádění umělé inteligence v 

profesním vzdělávání 

Pro manažery i zaměstnance: 

Platforma SEDUO: 

• Jaké máte zkušenosti s platformou SEDUO? Považujete ji za 

přínosnou? 

• Vnímáte nějaké překážky nebo bariéry, které brání jejímu plnému 

využití? 

Jazyková výuka: 

• Jaké máte zkušenosti s jazykovým vzděláváním v organizaci? 

• Jakou formu jazykových kurzů byste preferovali – online, 

prezenční nebo kombinaci a proč? 
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Umělá inteligence: 

• V čem vidíte potenciál využití umělé inteligence ve Vaší práci? V 

jakých oblastech konkrétně? 

• Co by vám pomohlo k tomu, abyste využívali AI během práce? 

4. Spokojenost zaměstnanců se systémem vzdělávání a další návrhy na jeho 

optimalizaci 

Pro manažery i zaměstnance: 

• Co Vám v současném systému vzdělávání nejvíce vyhovuje a co Vám 

naopak chybí? 

• Jaké nové vzdělávací aktivity nebo změny byste navrhli? 
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Příloha 3: Informovaný souhlas 

Informovaný souhlas 

Souhlas s poskytnutím individuálního rozhovoru pro účely výzkumu k diplomové 

práci  

Vážená paní, vážený pane,   

v souvislosti s Vaší účastí na výzkumu k diplomové práci, jejímž cílem je analyzovat a zhodnotit 

současný systém dalšího profesního vzdělávání a rozvoje vybrané skupiny zaměstnanců v 

rámci zvolené organizace a navrhnout možnou optimalizaci tohoto systému, se na Vás 

obracím s žádostí o poskytnutí individuálního rozhovoru. Vaše názory a zkušenosti přispějí k řešení 

problémů, kterých se výzkum týká.   

   

Rozhovor není zatížen žádným rizikem. Pokud by Vám však některá otázka byla nepříjemná, 

nemusíte na ni odpovědět. Máte také právo rozhovor kdykoliv přerušit, a i bez uvedení důvodů v 

něm nepokračovat.   

   

Ujišťuji Vás, že rozhovor je důvěrný. Rozhovor bude nahráván, aby Vaše informace, které v něm 

zazní, mohly být odborně zpracovány. Vaše identita bude známa výzkumníkovi, který s touto 

informací bude pracovat v souladu se zákonem č. 110/2019 Sb., o zpracování osobních údajů, 

zákonem č. 89/2012 Sb., občanského zákoníku, ve znění pozdějších předpisů, a v souladu s nařízením 

(EU) 2016/679 o ochraně fyzických osob v souvislosti se zpracováním osobních údajů a o volném 

pohybu těchto údajů (GDPR). Rozhovor bude zpracován pod unikátním kódem. Výsledky rozhovoru 

budou použity výhradně pro účely diplomové práce a pouze v anonymní podobě.  

   

Aby bylo možné kvalifikovaně zpracovat všechny informace, které mi sdělíte, prosím, abyste k 

takovému zpracování udělil/ udělila svůj dobrovolný souhlas.    

   

   

S úctou a poděkováním, Lucie Černá.  

   

   

Subjekt: Katedra andragogiky a managementu vzdělávání (KAMV), Myslíkova 7, Praha 1, 110 00  

Kontaktní osoba: Lucie Černá  
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Čestné prohlášení  

Prohlašuji, že jsem byl/a informován/a o tom, že podle výše uvedených právních předpisů o 

zpracování osobních údajů mám právo:  

• kdykoliv odvolat udělený souhlas, a to pro každý ze shora uvedených účelů 

samostatně;  

• vyžádat si informaci o tom, jaké mé osobní údaje zpracovávány;  

• vyžádat si opravu nebo doplnění mých osobních údajů;  

• žádat výmaz osobních údajů, pro jejichž zpracovávání již dále není důvod;  

• žádat omezení zpracovávání údajů, které jsou nepřesné, neúplné nebo u nichž odpadl 

důvod jejich zpracování, ale nesouhlasím s jejich výmazem;  

• žádat umožnění přenesení zpracovávaných údajů;  

• vznést námitku proti zpracování mých osobních údajů pro přímý marketing, včetně 

souvisejícího profilování;  

• nebýt předmětem automatizovaného individuálního rozhodování, včetně profilování; 

• mám právo dostat odpověď na svou žádost bez zbytečného odkladu, v každém 

případě do jednoho měsíce od obdržení žádosti správcem.  

  

Pro kontaktování správce ve věci zpracování osobních údajů lze využít následující kontakt 

(telefonní číslo, emailová adresa) na výzkumníka  

  

Lucie Černá, tel.: +420 xxx xxx xxx; e-mail: lucka.xxxx@xxxxx.xxxxxx 

a. Potvrzuji, že jsem si přečetl/a tento informovaný souhlas týkající se výše uvedeného 

individuálního rozhovoru a porozuměl/a mu.  

b. Souhlasím s tím, že úryvky z individuálního rozhovoru mohou být součástí 

diplomové práce. Pro tyto účely smí být úryvky z individuálních rozhovorů uvedeny 

jen v anonymizované podobě bez mého jména a souvislosti s mojí osobou.  

c. Prohlašuji, že jsem byl seznámen s tím, že po obhajobě diplomové práce budou 

individuální rozhovor a s ním spojené materiály smazány.   
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d. Prohlašuji, že jsem byl/a poučena o možnosti klást otázky. Rovněž prohlašuji, že 

všem výše uvedeným skutečnostem a poskytnutým informacím rozumím a beru je  

na vědomí. Nemám žádné další otázky ani nejasnosti a vyslovuji svůj výslovný 

svobodný souhlas s účastí na individuálním rozhovoru.   

e. Prohlašuji, že jsem plně způsobilý/á k právním úkonům a jako takový/á prohlašuji, 

že jsem informován/a o skutečnosti, že individuální rozhovor poskytuji dobrovolně 

a jsem oprávněn/a kdykoliv od něj odstoupit.   

f. Prohlašuji, že beru na vědomí informace obsažené v tomto informovaném souhlasu 

a souhlasím se zpracováním mých osobních a citlivých údajů v rozsahu a způsobem 

a za účelem specifikovaným v tomto informovaném souhlasu.  

Tento souhlas je sepsán ve dvou vyhotoveních s povahou originálu, přičemž jedno 

vyhotovení obdrží účastník výzkumu a jedno vyhotovení obdrží výzkumník diplomové 

práce.  

  

Účastník 

výzkumu:   

Jméno a příjmení (tiskacím)                        Podpis (místo, datum)  

Výzkumník:           Lucie Černá   

Jméno a příjmení (tiskacím)                        Podpis (místo, datum)  
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