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Vzdélavani a rozvoj pracovniki ve zvolené organizaci

Abstrakt

Diplomova prace se zaobira systétmem vzd€lavani arozvoje zameéstnanci ve zvolené
organizaci, konkrétné ve spole¢nosti Ernst & Young — Ceska republika.

V teoretické ¢asti diplomové prace jsou vysvétleny klicové pojmy, které souvisi s fizenim
lidskych zdroju a fizenim lidského kapitalu, lidskym potencidlem, vzdélavanim a rozvojem
zamestnancd, jeho klicovymi koncepty, korporatnim vzdélavanim a rozvojem zaméstnanct,
systematickym piistupem ke vzdelavani a jednotlivymi metodami vzd€lavani a rozvoje.
Cilem teoretické casti je v teoretické rovin¢ vymezit problematiku vzdélavani a rozvoje
zaméstnancu z pohledu odbornych autort.

Praktickd c¢ast diplomové prace je zalozend na internich dokumentech spolecnosti,
polostrukturovaném rozhovoru s HR Business Partnerkou (BA Marii Pivovar¢ikovou)
a Vv neposledni fadé na dotaznikovém Setfeni mezi zaméstnanci spolecnosti. Méa za cil
zhodnotit oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnancti ve zvolené spolecnosti, identifikovat jeho
silné a slabé stranky a navrhnout opatieni, jez muZze spolenost zavést do jiz fungujiciho
systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanctl, tak ho vylepsit, ptipadné cely tento systém podle
doporuceni upravit. Navrhy a doporuceni jsou vypracovany na zdklad€ ziskanych
teoretickych poznatkli a dosazenych vysledkt z kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu.
Pfinosem diplomové prace jsou navrhy a doporuceni ke vylepSeni systému vzdélavani a
rozvoje zaméstnanci zvolené organizace, které mize organizace vyuzit ve svij vlastni

prospéch.

Klicova slova: vzdélavani, rozvoj zaméstnanct, fizeni lidskych zdroju, lidsky kapital,

metody vzdélavani, podnikové vzdelavani, proces vzdélavani, systematické vzdélavani



Employee Training and Development in the Selected
Company

Abstract

The master’s thesis deals with the system of training and development of employees in the
selected company, specifically in the company Ernst & Young — Czech Republic.

The theoretical part of the thesis explains the key concepts that relate to the human resources
management and management of human capital, human potential, training and development
of employees, its key concepts, corporate training and development of employees,
systematic approach towards training and individual methods of training and development.
The aim of the theoretical part is to define the issue of training and development of
employees from the perspective of professional authors.

The empirical part of the thesis is based on the acquired theoretical knowledge, internal
documents of the company, the results of the questionnaire survey between the employees
of the company and the interview with the HR Business Partner, Marie Pivovarcikova. It
aims to evaluate the area of training and development of employees in the selected company,
to identify its strengths and weaknesses and to propose some measures that the company can
introduce into already functioning training and development system for employees and
improve it or modify the whole system according to the recommendations. The proposals
and recommendations are based on the acquired theoretical knowledge and the results
achieved from the guantitative and qualitative research.

The contribution of the thesis is the list of proposals and recommendations for improving
the system of employee training and development in the selected company, which the

company can use for its own benefit.

Keywords: training, employee development, human resources management, training

methods, business education, educational process, systematic training, human capital
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1 Uvod

Vzdélavani a rozvoj jsou procesy, které jsou dlouhodobé a vétSinou nikdy nekonci, proto
jsou také potrad ovliviiovany neustalymi zménami. Véda a technologie postupuji obrovskou
rychlosti vpied a je velmi dileZité, aby spole¢nost na tyto zmény reagovala a adaptovala se.
Vzdélavani a rozvoj zamé&stnanct je pro spole¢nost klicovym faktorem ve snaze se adaptovat
na zmény dé&jici se na trhu.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct se v dnesSni dob€ nepovazuje za néco vyjimecného, prave
naopak. Vzdélavani a rozvoj se staly nutnou soucasti spolecnosti a jednim ze zakladnich
konceptt, ktery prispiva k tspésnosti a konkurenceschopnosti spolecnosti. Spolecnosti se
stale vice snazi v této sféfe zajistit pro své zaméstnance to, co potiebuji, protoze védi, ze
diky spokojenosti a dostate¢nému vzdélani zvysuji uspéch a potencial svého podnikani.
Zaméstnanci jsou cennym a nenahraditelnym zdrojem kazdé spoleCnosti, proto by se
spolecnost ke svym zaméstnancim neméla chovat jako ke zdroji kapitalu, ale spi§ by méla
dbat na jejich neustaly rozvoj.

Piesto ale nékteré spole¢nosti neberou vzdélani a rozvoj svych zaméstnanct dostate¢né
vazné — to je chyba. Vzdé€lavani a rozvoj zaméstnanci by mélo byt spi§ chapano jako
investice do budoucnosti spole¢nosti, ne jako naklady na zaméstnance. Pé€e o zaméstnance
a investovani do nich nezvysSuje jenom konkurenceschopnost spole¢nosti na trhu, ale zvysSuje

i motivaci zameéstnancu, zlepsuje jejich piistup k praci, produktivitu ¢i spokojenost.

10



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je zhodnotit systém vzdelavani a rozvoje zaméestnanct ve
vybraném podniku, identifikovat jeho silné a slabé stranky a navrhnout moznosti zlepsSeni
tohoto systému.

Hlavni cil bude dosazen jednotlivymi pomocnymi cili, které jsou:

definice zékladnich pojmi z oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci;

charakteristika souc¢asného systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanct ve spolecnosti EY;
identifikace nedostatkti tohoto systému vzdélavani arozvoje zaméstnanct z pohledu
personalistky;

identifikace postojii zamé&stnancii spole¢nosti k systému vzdélavani a rozvoje spolecnosti.

2.2 Metodika

Diplomové prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ést. V teoretické Casti se prace
zabyva vysvétlenim zdkladnich pojmu a teoretickych poznatki, které jsou ndsledné vyuzity
v praktické ¢asti. Jde hlavné o pojmy z oblasti fizeni lidskych zdroji se zaméfenim se na oblast
vzdélavani a rozvoje zaméstnancii. Teoretickd vychodiska jsou zalozena na dikladném studiu
odbornych publikaci a online zdroji. VSechna studovana odborna literatura a ptislusné webové
stranky jsou uvedeny v sekci ,,Seznam pouzitych zdroji*. Metody analyzy, syntézy, komparace
a dedukce budou pouzity k formulaci vysledkii a zavéru prace.

V praktické cCasti této diplomové prace je charakterizovana spolecnost EY a nasledné je
provedeno zhodnoceni jejiho systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancti. Toto hodnoceni se
skladd  z vyhodnoceni  prizkumu, interpretace  vysledki  dotaznikového  Setieni
a polostrukturovaného rozhovoru s HR Business Partnerkou spole¢nosti EY — BA Marii
Pivovar¢ikovou. Dalsi informace o spoleCnosti a jejim systému vzdélavani a rozvoje pro
zaméstnance byly ziskany z webovych stranek spolecnosti a v internich materialech.
Dotaznikové Setfeni je vyzkumnou technikou sestavajici ze série otazek, prostfednictvim toho
muze autor oslovit velky pocet respondenti, tim padem také umoziluje snadno, rychle, levné
a efektivné shromdzdit velké mnozstvi odpovédi v kratkém cCase a s nizkymi ndklady.
Anonymita dotaznikového Setfeni je pro respondenty pomérné piesvédciva, tim padem je
pravdépodobnéjsi, ze sviij nazor budou ochotnéji a upiimnéji sdilet. Na druhé strané se mtize
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stat, ze néktefi respondenti budou, bez ohledu na jejich anonymitu, uvadét v dotazniku
nepravdivé informace. Dotaznik obvykle obsahuje kombinaci uzavienych a otevienych otazek,
které¢ umoznuji tazateli ziskat jak kvantitativni, tak i kvalitativni data od respondenti.
Dotaznikové Setfeni je mozné provadét, jak tvaii v tvar, tak i pomoci pocitace nebo telefonicky
(Saunders a kol., 2019).

Z diivodu ziskani vice informaci o momentdlnim stavu systému vzdélavani a rozvoje
zaméstnanci bylo provedeno dotaznikové Setfeni piimo mezi zameéstnanci spolecnosti.
Dotaznik byl vytvofen pomoci tzv. Google Forms, coZ je program zahrnuty v balicku Microsoft
Office 365, ktery je pouzivan interné celou spolecnosti. Poté byl odkaz na dotaznik rozeslan
mezi v§echny zaméstnance spole¢nosti prostfednictvim interniho e-mailu.

Potencidlnich respondentt bylo 1 190, dotaznik byl vyplnén 267 zamé&stnanci. Tim padem je
navratnost dotaznikového Setfeni zhruba 23 %.

Dotaznik obsahuje 24 otdzek, které jsou rozdéleny do dvou casti, konkrétné do identifikacni
Casti a ¢asti, ktera se tyka systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanci. Prvni, identifikacni cast,
obsahovala 5 identifika¢nich otazek, které se zaméefovaly na pohlavi a vék respondentti, délku
zaméstnani, pozici a odd€leni, na jakém respondent pracuje. Druhd ¢ast obsahovala otazky,
které se dotazovaly na potifeby zaméstnanct, jejich motivaci ¢i spokojenost se zminénym
systémem.

Dotaznik byl pln€ anonymni a pro respondenty byl k dispozici po dobu dvou tydni. Zvolenym
jazykem byla ¢eStina.

Pro ziskani podrobnéjSich informaci a hlubS§imu pochopeni systému vzdélavani a rozvoje
zaméstnancu ve spolecnosti EY byl také proveden polostrukturovany rozhovor s HR Business
Partnerkou — BA Marii Pivovarcikovou.

Polostrukturovany rozhovor je vyzkumna metoda, kterd je charakterizovana jako ucelna
diskuse mezi dvéma nebo vice lidmi, kde tazatel mé seznam témat a otazek, jez chce fesit, ale
potadi otdzek se mize béhem rozhovoru zménit nebo se miiZzou néjaka témata Ci otazky pridat
nebo odebrat. Vyhodou polostrukturovaného rozhovoru je tedy jeho flexibilita. Rozhovor lze
zaznamenavat naptiklad pomoci zvukového zafizeni nebo psanim poznamek, abychom pak
mohli shromazdéné informace zuzitkovat (Saunders a kol., 2019).

Otazky k rozhovoru byly zaslany pfedem pies interni e-mail a je mozné je najit také v ptiloze
dotaznikového Setfeni miiZe byt pro vétSinu respondentil odrazujici z diivodu mensi anonymity.

Proto nemusi byt n€ékteré otazky viibec zodpovézeny (Disman, 2011).
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Rozhovor byl rozdélen na Ctyfi ¢asti, které reprezentuji Ctyfi stddia systematického vzdelavani
zaméstnancl. Podle toho byly roz¢lenény i otazky a odpovédi z rozhovoru s HR Business
Partnerkou. Rozhovor obsahoval 17 otazek.

Zaveér prace obsahuje vysledky tohoto zhodnoceni a navrhuje feSeni pro zlepsSeni systému
vzdélavani a rozvoje zaméstnancli ve spolecnosti. Data obsazend Vv dotaznikovém Setfeni
a polostrukturovaném rozhovoru byla zhodnocena s vyuzitim programu Microsoft Excel a jeho
funkci — naptiklad pomoci kolacovych a sloupcovych grafi, relativnimi a absolutnimi
Cetnostmi, kontingenénimi tabulkami a podobné. Pii interpretaci vysledku byly, u nékterych

otazek, zohlednény i odpovéedi s ohledem na identifikaci respondentd.
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3 Teoreticka vychodiska

Teoreticka Cast vymezuje zakladni pojmy, které souvisi se vzdélavanim a rozvojem
zaméstnancl ve spolecnosti. Ziskané poznatky z teoretické ¢asti slouzi jako podklad pro
nasledujici praktickou ¢ast této diplomové prace.

Na zacatek je vhodné jednoznacné definovat pojmy lidské zdroje, lidsky kapital a lidsky

potencial, a to vzhledem K tomu, Ze tyto pojmy jsou ¢asto zminovany.

Lidské zdroje tvofi lidi v pracovnim procesu. Jsou to lidé schopni seberealizace v ¢innosti,
kterou vykonavaji na zéklad¢ vlastniho rozhodnuti a kterou produkuji néjaky vystup. Je to

zasoba lidského potencialu ve spole¢nosti (Vodak a Kucharéikova, 2011).

Lidsky kapital jsou schopnosti, znalosti, dovednosti, talent ¢i invence kazdého jedince,
které ziskal béhem svého Zivota. Je to dynamicka veli¢ina a od lidskych zdrojt se 1i$i tim,
ze lidsky kapital vlastni kazdy, a to bez ohledu na to, jestli je, nebo neni zapojeny do pracovni
¢innosti (Vodak a Kucharéikova, 2011).

Lidsky potencial je Vodakem a Kuchar¢ikovou (2011) popsan jako soubor dispozici
a pfedpokladi ¢loveéka orientovanych na vykon takovych ¢innosti, které z kvantitativniho
I kvalitativniho hlediska umoznuji podniku postupovat vpied a napomahaji ke zvySovani
jeho konkurenceschopnosti. Jedna se tedy o pracovni zpusobilost ¢lovéka. Na rozdil od
lidského kapitalu se vztahuje na budoucnost, pficemz kapital se vztahuje spi§ na pfitomnost

(Vodak a Kuchar¢ikova, 2011).

3.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii je komplexni pfistup k zaméstnavani a rozvijeni lidi v podniku a da
se povazovat za jistou filozofii fizeni lidi opfenou o rizné teorie, které se tykaji chovani lidi
a organizaci (Armstrong, 2015). Zaobira se v§im, co souvisi se zaméstnanim a fizenim lidi
Vv organizacich, a zahrnuje ¢innosti, které souvisi se strategickym fizenim lidi, fizenim
lidského kapitalu, fizenim znalosti, spolecenskou odpovédnosti organizaci a jejich rozvoje,
ziskavanim avybérem zaméstnancl, fizenim pracovniho vykonu, odméiovanim
zaméstnancl, vzdélavanim arozvoje zaméstnancl, zaméstnaneckymi vztahy, péci

0 zamg&stnance a poskytovanim sluzeb zaméstnancim (Armstrong, 2015). Je to kazdé
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manazerské rozhodnuti a jednani, které ma vliv na vztah mezi spolecnosti a jejimi
zaméstnanci (Beer, 1984).

Veber (2006) definuje fizeni lidskych zdroju jako ponéti personalni prace, ktera nechape
lidsky faktor jako zdroj vhodny pro efektivni vyuziti, ale jako faktor rozhodujici o GspéSnosti
organizace, do kterého rozvoje je zddouci a nevyhnutné investovat. Analyzy fungovani firem
jasné dokazuji, Ze jednim ze zakladnich faktorti uspésnosti firem je schopnost zformovat
lidské zdroje a vyuzit je k plnéni cilti organizace (Veber, 2006).

Podle Armstronga (2015) by fizeni lidskych zdroji mélo byt zaméfené nejenom na
zlepSovani efektivity, ale i na eticky rozmér fizeni lidi, tedy na to, jak lidi efektivné vyuzit,
ale zaroven dbat na moralni hodnoty. Vodak a Kuchar¢ikova (2011) dodavaji, ze fizeni
lidskych zdroji je obchodni filozofie, ¢i strategie, ktera ma za cil ziskani
konkurenceschopnosti.

Koubek (2015) uvadi, Ze fizeni lidskych zdroju se vyznacuje diirazem na strategii formulaci
dlouhodobych, obecnych a komplexné pojatych cili, které se snazi skloubit s ostatnimi cili
organizace. M4 zajem o formovani a fungovani pracovni sily hlavné v prosttedi spolecnosti.
Konkrétné o vyvoj populace a jeho dopad na reprodukci pracovni sily, trh prace, vyvoj
techniky a technologie, ekonomické podminky, uplatnéni spolecnosti na trhu, mobilitu
obyvatelstva, pracovni legislativu a podobné (Koubek, 2015). V Sir§im slova smyslu
zahrnuje fizeni lidskych zdrojli integrovand rozhodnuti spolecnosti, kterd vytvari
pracovnépravni vztahy mezi zaméstnanci a spolecnosti a jeho kvalita odrazi vykonnost
zamé&stnanci a pfispiva k jejich schopnosti dosahovat cile spolecnosti (Milkovich
a Boudreau, 1997).

Jako dalsi charakteristiku fizeni lidskych zdroji Koubek (2015) uvadi rozlozeni personalni
prace v ramci firmy. Tato ¢ast prace totiz spada hlavné na vedouci pracovniky spolecnosti,
predev§im na liniové manazery. Duraz se klade i na vzdélavani a rozvoj zaméstnancii.
Spravné nastavené tizeni lidskych zdroji by mélo zajistit efektivitu spolenosti. Jeho cilem
by mélo byt jmenovani téch spravnych lidi, ktefi jsou dobfe motivovani a loajalni (Koubek,

2011).
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Armstrong (2015) cituje D. Guesta (1987), ktery definoval Ctyfi kritéria fizeni lidskych

zdroji.

1. Strategicka integrace — jde o dovednost podniku sloucit fizeni lidskych zdroji se
strategickymi plany organizace.

2. Vysoka mira oddanosti — vytvaii pocit zavazku vii¢i organizaci a chovani se v jejim
zajmu (silna identifikace organizace s podnikem).

3. Vysoka kvalita — cil dotykajici se manazerského chovani se pfimo ptenasi na kvalitu
zbozi, sluzeb i fizeni zaméstnancu.

4. Flexibilita — dovednost organizace a jeji struktury pfizpasobit se, reagovat na

inovace.

Dulezitost lidskych zdroji je evidentni a fizeni lidskych zdroji umozituje spolecnosti
strategicky pfistupovat k tomu nejcennéjsimu, co ta dana spole¢nosti ma — zaméstnance. Ti
ptispivaji k dosazeni cili spole¢nosti a poméhaji k naplnéni vize spolecnosti €i jeji strategie
a poslani (Armstrong, 2017).

Je mnoho aspektl, na které¢ by mél byt v fizeni lidskych zdroji kladen diraz. Armstrong
(2017) zminuje naptiklad z4jmy manazert; vnimani lidi jako majetku spolecnosti, do
kterého je potiebné investovat, aby spole¢nost mohla dosdhnout jejich stanovenych cili;
loajalnost zaméstnanci; silna organizacni kultura ¢i ziskani pfidané hodnoty.

KudrZzeni kvalifikovanych, loajalnich ¢i dostatené motivovanych a efektivnich
zaméstnancll je potieba, aby spole¢nost pifedvidala a uspokojovala potieby svych
zaméstnancl. To mize spolecnost dosdhnout také tim, ze svym zaméstnancim poskytne

moznost osobniho rozvoje (Armstrong, 2015).

3.1.1 Cile rizeni lidskych zdroji

Podle Armstronga (2015) mezi cile tizeni lidskych zdroja patfi:

e podpora dosazeni strategickych cili organizace vytvafenim a uplatiiovanim strategii
lidskych zdrojti v souladu se strategii organizace, tedy tzv. strategické fizeni lidskych
zdrojt;

e piispivani k rozvoji kultury zaméfené na dosaZeni vysokého vykonu,

e Zabezpecovani talentovanych, kvalifikovanych a oddanych lidi pro organizaci;
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e Usilovani o vytvafeni pozitivnich pracovnich vztahli a navazovani vzajemné diveéry
mezi manazerem a zaméstnanci;

e podpora etického piistupu k fizeni lidi.

3.2 Strategické rizeni lidskych zdroju

Armstrong (2015) popsal strategické fizeni lidskych zdroji jako specificky pftistup
Kk vytvareni a uskutecnovani strategii lidskych zdroju, které jsou integrovany se strategiemi
organizace a podporuji dosahovani strategickych cilti organizace. Vodak a Kucharé¢ikova
(2011) dodava, ze strategické tizeni lidskych zdroji se da povazovat za pfistup k feseni
dlouhodobych zalezitosti, které souvisi s lidmi, ktefi jsou soucasti strategického usili
podniku. Jde hlavné o zalezitosti tykajici se struktury, kultury, efektivnosti a vykonnosti
podniku a jejich ptizpusobeni budoucim potfebam, pozadavkium i fizeni zmén (Vodak,
2011).

Podle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011) zahrnuje strategické fizeni lidskych zdroji aktivity
souvisejici s fizenim zaméstnancti na vSech urovnich podniku zaméfené na vytvafeni
a udrzovani jeho konkuren¢ni vyhody.

Armstrong (2017) tvrdi, Ze strategické fizeni lidskych zdroji neni jenom o Strategickém
planovéni, ale 10 jednotlivych strategiich. Hlavnim pfedmétem z4djmu je soulad mezi
strategickymi zaméry a ¢innostmi personalistl a organizace. Na obrazku €. 1 je znazornén

model strategického fizeni lidskych zdrojt.

Obrazek 1: Model strategického Fizeni lidskych zdroji

strategicke fizeni lidskych zdroji

v v

strategicka role personalist

r

strategie lidskych zdroji

f | f

strategicke rozhodovani

T;

strategicka analyza

F 3

Zdroj: Armstrong, 2015.
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Vodak a Kucharc¢ikova (2011) popisuje klicové pojmy souvisici se strategickym fizenim

lidskych zdroji.

e Konkurenéni vyhoda — vytvareni hodnot pro zékazniky a zlepSovani postaveni
firmy.

e Zpisobilost zdroji — udrzovani souladu mezi zdroji a ptilezitostmi.

o Kritické faktory uspéchu — jde o oblasti vykonnosti, které jsou dulezité¢ pro
dosazeni podnikovych cild.

e Synergie — dosahuje se ji, kdyz vykon vSech skombinovanych podnikovych zdroju

bude vétsi nez soucet vykonnosti jednotlivych ¢asti.
3.2.1 Cile strategického Fizeni lidskych zdroji

Mezi hlavni tii cile strategického fizeni lidskych zdroju patii (Armstrong, 2015):

1. Dosazeni vertikalni integrace mezi strategiemi lidskych zdroji a strategii organizace
a zaroven 1 horizontalni integrace mezi strategiemi lidskych zdroji.

2. Poskytnuti urcité jistoty v podnikatelském prostiedi auspokojovani potieb
organizace jako celku (ale i jednotlivc) pomoci uplatnéni politik a postupt v fizeni
lidskych zdrojt.

3. Podpora vytvareni a uskuteCtiovani strategie organizace vyhledavanim moznosti

zhodnoceni vyhod plynoucich ze silnych stranek lidskych zdroji.
3.2.2 Personalni strategie

Vodak a Kucharc¢ikova (2011) popisuje personalni strategii jako soustavu dlouhodobych cilti
personalniho zajisténi podnikové strategie. Podle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011) je jejim
ukolem stanovit dlouhodobé cile v personalni oblasti a urcit zakladni postupy k jejich
dosazeni. Dal$im dilezitym ukolem je sledovat a uskutecnovat zmény nevyhnutelné
k zajisténi konkuren¢ni vyhody podniku (Vodak a Kucharéikova, 2011).

Vodak a Kuchar¢ikova (2011) dale tvrdi, Ze personalni strategie vychazi ze strategie podniku
a z analyzy v oblasti lidskych zdrojt, konkrétné z jejiho vychodiskového stavu. Analyzuje
se vnitini 1 vn&jsi prostfedi. Vnitinim prostfedim rozumime podnik, praci v podniku,
stanovené cile a charakteristiku zaméstnanct podniku. Do vnéjsiho prostfedi patii trh

prace a jeho vyvoj, demografické zmény, legislativa, politika zaméstnanosti, narodni
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hospodaistvi nebo zmény v konkurencnim prostredi. Na zaklad¢ ziskanych vysledki se
zformuje personalni strategie (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011).

Podle Bartonkové (2010) feSi personalni strategie hlavné to, jestli jsou v organizaci
vytvoiena patficna pracovni mista nebo jak bude feSena neshoda mezi pozadavky na
pracovni misto a skute¢nou kvalifikaci zaméstnanct.

Armstrong (2017) rozdéluje personalni strategie na obecné a specifické.
3.2.3 Obecné personalni strategie

Armstrong (2017) popisuje obecné personalni strategie jako ,,celkovy systém vzajemné se
doplnujicich a posiliujicich postupt v fizeni lidskych zdroji, které organizace mini uplatnit
s cilem zlepsit vykon organizace.“ Mluvi o nasledujicich tfech pfistupech (Armstrong,

2017).

1. Rizeni zamé&Feno na vysoky vykon — je to piistup, ktery se zaméfuje na vysokou
vykonnost prace, kde je vykon organizace pifimo ovlivnén vykonem pracovnikt
Vv oblasti produktivity, kvality, irovné sluzeb, ristu nebo zisku. Do postupu tohoto
fizeni patii napiiklad starostlivé ziskavani a vybér zaméstnancl, odpovidajici
vzdélavani a rozvoj, motivacni odménovani nebo fizeni pracovniho vykonu.

2. Rizeni zamé&Feno na vysokou miru oddanosti — klade diiraz na zvy$ovani vzajemné
oddanosti. Armstrong (2015) cituje Wooda (1996), ktery ho popsal jako formu fizeni
zaméfenou na dosahovani oddanosti tak, aby chovani bylo regulovano spis$
samotnym jedincem, nez usmériovano pomoci sankci a tlaku na jedince z vnéjska,

a aby vztahy v organizaci byly zalozeny na vysoké mife daveéry.

3. Rizeni zaméFeno na vysokou miru zapojeni — jak uvedl Armstrong (2017), jde
0 specifické postupy zamétené na rozhodovani, pravomoc, pfistup k informacim,
vzdélavani a motivaéni odménovani zaméstnanci. Tyto postupy poskytuji

zaméstnanciim moZnost piispét k uspéchu organizace.
3.2.4 Specifické personalni strategie
Specifické personalni strategie se zaméfuji na jednotlivé oblasti fizeni lidskych zdroji

(Armstrong, 2015).
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Rizeni lidského Kkapitalu — ziskavani, analyzovani a peklad zprav informujicich
0 vyvoji v oblastech vytvarejicich pfidanou hodnotu, pfedevsim v oblasti fizeni lidi,

strategického investovani nebo operativniho rozhodovani.

Rizeni znalosti — vytvareni, ziskavani, osvojovani si, sdileni a vyuzivani znalosti za

ucelem zlepSovani procesu uceni a dosahovani lepsiho vykonu.

Spolecenska odpovédnost — uplatiovani etického pfistupu k fizeni organizace

S pozitivnim dopadem na spolecnost a celé prostiedi organizace.

AngazZovanost — vytvareni a uskutec¢novani politik zaméfenych na zvySovani irovné

identifikace lidi s jejich praci a organizaci.

Rozvoj organizace — planovani a realizovani programi zaméfenych na zvySovani

efektivity organizace z pohledu jejich celkového fungovani a reagovani na zmény.

Zabezpecovani lidskych zdroji — ziskavani a udrzovani si vysoce kvalitnich lidi.

Rizeni talenti - zabezpeCovani talentovanych lidi k dosahovani uspéchu

organizace.

Vzdélavani a rozvoj — vytvafeni prostiedi, v kterém jsou lidi vedeni K soustavnému

uceni a rozvijeni se.

Odménovani — vymezeni toho, co organizace chce v dlouhodobé perspektiveé délat
pfi vytvafeni a uskuteiiovani politik a postupli v oblasti odménovani, které bude
podporovat  dosahovani  podnikatelskych  cild  auspokojovani  potieb

zainteresovanych 0sob.

Zaméstnanecké vztahy — definovani zdméru organizace v oblasti fizeni vztaht se

zaméstnanci a odborovymi organizacemi.
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e Spokojenost zaméstnanci — uspokojovani potieb zaméstnanci souvisejicich
S vytvafenim audrzovanim pfijemného, bezpec¢ného a zdravi neohrozujiciho

pracovniho prostredi.

Podle Armstronga (2015) by méla efektivni persondlni strategie uspokojovat potieby
organizace, vychazet z kvalifikovanych analyz a studii a mit programy, které by meély
predvidat pozadavky a predchazet problémtim. Efektivni personalni strategie by také méla
byt promyslend, integrovana a méla by myslet na potieby liniovych manazerii, zaméstnanci,

organizace a dalSich zainteresovanych stran (Armstrong, 2015).
3.3 Rizeni lidského kapitalu

Rizeni lidského kapitilu se podle Armstronga (2015) tyka ziskavani, analyzovéni
a predkladani zprav informujicich o vyvoji v oblastech vytvafejicich ptidanou hodnotu,
pfedevs§im v oblasti fizeni lidi, strategického investovani anebo operativniho rozhodovani,
a to na urovni celé spole¢nosti, stejné€ jako 1 na trovni prvni linie fizeni.

Armstrong (2015) dale uvadi, ze urcujici charakteristikou fizeni lidského kapitalu je
uplatinovani specifickych metrik jako prostiedki fizeni lidi, které povazuje lidi za bohatstvi
a zdlraznuje, Ze konkurencni vyhody je dosahovano strategickym investovanim do tohoto
bohatstvi cestou angazovanosti a stabilizace zaméstnanct, fizeni talentli anebo vzdélavanim

a rozvojem zaméstnancu.
3.3.1 Lidsky kapital

Spolecnosti si stale vice uvédomuji, Ze jejich uspéch zavisi na znalostech, schopnostech
a dovednostech jejich zaméstnanci. V dnesni dobé& predstavuji zaméstnanci ten nejcenné)si
zdroj kazdé spolecnosti. Pfidana hodnota, kterou spole¢nost Cerpa z lidského kapitalu, jez
vlastni, je esencialni pro dalsi rozvoj jakéhokoliv typu podnikdni (Vodak a Kucharcikova,
2011). Jde tedy o typ kapitélu, ktery je kliCovym faktorem prosperity organizace.

Rozdil mezi lidskymi zdroji a lidskym kapitalem je ten, ze lidsky kapital je vlastni i tém,
kdo nejsou soucasti pracovniho trhu a neucastni se pracovniho procesu (Vodak a
Kucharc¢ikova, 2011). Lidsky kapitdl znamena zasobu vrozenych a ziskanych schopnosti,
znalosti a dovednosti, talentli a invenci, ty jsou tedy bud’ vrozené anebo je jedinec ziskal

béhem svého zivota. Jde o dynamickou veli¢inu (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011). Armstrong
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(2015) doplnuje, ze lidsky kapital je rozhodujici slozkou ve vyjadifeni trzni hodnoty
spolecnosti (tvoii kolem 36 % celkovych vynosii bézné spolecnosti).

Lidsky kapital Gizce souvisi s pfidanou hodnotou, kterou zaméstnanci poskytuji spolecnosti.
Lidsky kapital ptedstavuje zakladni prvek nehmotného majetku spolecnosti. Lidé se miizou
svobodné rozhodnout, jak velké usili vynalozi na vykonavani své prace, kolik svych
schopnosti a motivace do tohoto vykonu vlozi anebo jestli v spole¢nosti viibec zlstanou
(Armstrong, 2015).

Armstrong (2017) dale popisuje lidsky kapital jako moznost diferenciace a zaklad
konkurenéni vyhody spole¢nosti. Rizeni lidského kapitalu je pro spole¢nost logickym
spojenim obchodni strategie S lidskymi zdroji. Jde o integrované usili spolecnosti fidit a
rozvijet lidské schopnosti k tomu, aby se dosahlo vyssi urovné vykonu ve spolecnosti.
Vedle lidského kapitdlu mame jesté spolecensky a organizacni kapital. VSechny tii spolu

spadaji pod intelektualni kapital.

Intelektualni kapital — zasoby a znalosti, které mé spolecnost k dispozici. Mizou byt
hmotné (material, penize a podobn¢) a nehmotné (souvisici s lidmi), spolu tvoii trzni anebo

celkovou hodnotu spole¢nosti (Armstrong, 2015).

Spolecensky kapital — je soucasti intelektualniho kapitalu a vyjadiuje znalosti ziskané ze
vztahtll ve spolecnosti i mimo ni (Armstrong, 2015). Putnam citovany Armstrongem (2015)
definoval spolecensky kapital jako projevy spolecenského Zivota — vztahy, normy, divéra —

které ucastnikim umoznuji efektivné spolupracovat pti dosahovani sdilenych cilti.

Organizac¢ni kapital — Casto oznacovan jako strukturdlni kapital, vyjadiuje znalosti, které

spole¢nost skutecné vlastni (Armstrong, 2015).

Gary Stanley Backer rozdélil lidsky kapital na specificky a obecny. Specificky je vyuZitelny
pouze Vv jedné urcité spolecnosti a obecny je vyuzitelny i v jinych spolecnostech. Manazefi
by si méli tim padem uvédomit, zda investuji vice do svych spolecnosti nebo do zaméstnancii
samotnych (Armstrong, 2017).

Podle Noeho (2017) je lidsky kapital cenné&jsi nez kapital fyzicky (technologie, nastroje)
nebo financni kapitdl (penize, finan¢ni majetek) kviili jeho jedinecnosti a obtiZnosti jej

napodobit.

22



Méreni lidského kapitalu

Podle Armstronga (2015) je ukolem méteni lidského kapitalu posoudit, jaky vliv maji lidé
na vykon organizace. Méfeni mize poskytnout urcity podklad potiebny k tvorbé strategie
rozvoje lidskych zdroji, monitorovani a zhodnoceni, jestli je personalni prace efektivni
(Vodak a Kuchar¢ikova, 2011).

Existuje mnoho piistupt k méteni lidského kapitalu v organizaci. Armstrong (2015) popsal

tf1;

1. Index lidského kapitalu
- identifikovala jej spole¢nost Watson Wyatt Worldwide v roku 2002;
- vznikl z prizkumu, ktery se zabyval tim, jaka korelace je mezi postupy v fizeni
lidskych zdroju a trzni hodnotou organizace;
- obsahuje ¢tyfi hlavni kategorie téchto postupii, které by mohly byt spojeny s ristem
hodnoty pro akciondie, konkrétné to jsou celkové odmény a odpovédnost (16,5 %),
vzdélana, semknutd a prizplisobivd pracovni sila (9,0 %), dokonalé ziskavani

a stabilizace (7,9 %) a optimalni komunikace (7,1 %).

2. Model vykonnosti organizace
- tento model vytvofila spole¢nost Mercer HR Consulting;
- je zalozeny na lidech, pracovnich procesech, struktufe fizeni, informacich
a znalostech, rozhodovani a odménach;

- tyto prvky spolu tvoii unikatni DNA kaZzdé organizace.

3. Monitor lidského kapitalu
- vytvofil ho Andrew Mayo v roku 2001;
- hodnotu lidského kapitdlu vypocitame, kdyZ vynasobime ndklady zaméstnanosti
a multiplikator individualni hodnoty;
- multiplikator individudlni hodnoty je véazeny primér ohodnoceni schopnosti,
rozvojového potencidlu, osobniho vykonu arespektovani hodnot organizace

vV podminkach pracovniho prostredi.

Pti méfeni lidského kapitalu se pouzivaji nasledujici idaje (Armstrong, 2015):
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e Zakladni tdaje o pracovni sile — demografické udaje jako naptiklad pocet
zaméstnancl v jednotlivych kategoriich pracovnich mést, pocet zaméstnanct podle
pohlavi, véku, zménéné pracovni schopnosti, pracovniho rezimu, absence, nemoci,
fluktuace, mzdy a tak dale.

e Udaje orozvoji avykonu lidi — vzdélavaci arozvojové programy, fizeni
pracovniho vykonu, hodnoceni rozvojového potencidlu, schopnosti, kvalifikace
a jiné.

e Udaje o nazorech a postojich lidi — nazory a postoje zaméstnanci, tematicky
zamétené diskusni skupiny, rozhovory s odchazejicimi zaméstnanci a podobné.

e Udaje o vykonu organizace — finanéni, provazkové a zakaznické.
3.4 Lidsky potencial

Rozdil mezi lidskym kapitalem a lidskym potencialem je velmi maly a ¢asto nejsou tyto dva
terminy mezi sebou jasné rozliSovany. Hlavnim rozdilem je ¢as. Lidsky potencial se vice
soustfed’'uje na budoucnost, zatimco lidsky kapital souvisi spise s pfitomnosti (Vodak a
Kucharc¢ikova, 2011). Pro spole¢nost je dilezitd prosperita, jeji ispéch a neustaly rozvoj do
budoucnosti. Rozvoj lidského kapitalu k tomu ve vysoké mite ptispiva. V tomto piipadé se
jedna o lidsky potencial spolecnosti.

Lidsky potencial je definovan jako soubor dispozic a ptredpokladlii vykonli zamé&stnanct
spolecnosti, ktery umoZznuje dané spolecnosti posouvat se kupfedu a napoméaha k vyssi
konkurenceschopnosti na trhu (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011). Rozvoj lidského potencialu
se da definovat jako proces, diky kterému lze pfejit ze stavu soucasnych znalosti a
dovednosti do budouciho stavu, kde se vyzaduji vétsi ¢i posilnéné znalosti i dovednosti

(Armstrong, 2017).
3.5 Vzdélani a rozvoj zaméstnanci

Zameéstnanci jsou nejcennéjSim a nenahraditelnym zdrojem kaZzdé spole€nosti. VétSina
spole¢nosti si to uvédomuje, a proto se snazi Uspéch zajistit investovanim do rozvijeni
znalosti, dovednosti a schopnosti zaméstnancti. Skoleni a rozvoj zaméstnancii jsou
zakladnimi pilifi fizeni lidskych zdroji a pro spolecnosti i nesmirné dulezité, a to vzhledem
K tomu, ze zajist'uji, aby pracovnici spole¢nosti méli ty spravné znalosti, schopnosti

a dovednosti na naplnéni cilti spole¢nosti. Spolec¢nosti se také snazi stale vice do rozvoje
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a vzdélavani zaméstnancl investovat, protoze je to pro né¢ potencialni vyhoda, kterd by
mohla zajistit ptipadnou ekonomickou vyhodu na trhu (Hyman, 2017).

Spolec¢nosti  se pokousSeji najit zameéstnance, ktefi jsou loajalni, kompetentni
a prizpisobivi zménam, které ve spoleCnosti nastavaji. Spole¢nosti mohou tyto
charakteristiky u zaméstnancii rozvijet ¢i podpofit praveé tehdy, kdyz budou klast vétsi dliraz
na jejich rozvoj. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti by nemélo byt ve spole¢nosti zanedbano
vzhledem k tomu, Ze zvySuje kompetitivnost i prosperitu spole¢nosti na trhu. Zaméstnanci
také pro spolecnost nejen pracuji, ale navic ji i reprezentuji, pravé proto by méla spolecnost
o jejich rozvoj dbat. Spolecnosti by se mely snazit vytvofit vhodné a podptrné prostiedi pro
své zaméstnance, které by je pohanélo a podnécovalo k neustalému uceni, profesnimu
rozvoji i rustu (Armstrong, 2017).

Riizna Skoleni, investice do vzdélavani a rozvoje zaméstnanci mohou byt pro spole¢nost
drahé a ¢asové narocné, ale nemusi tomu tak byt, kdyZ to spole¢nost povazuje za investici
do svého podnikani jako celku (LeBoeuf, 1989). Mnoho spolecnosti v§ak bojuje s napjatymi
rozpocty. Na jedné strané potiebuji investovat do vzdélavani a rozvoje svych zaméstnancil,
aby ti mohli efektivné vykondvat svou praci a pfispivat do vyvoje spolecnosti, na druhé
stran¢ jsou tyhle investice stale drazsi a spolecnosti na n¢ ¢asto nemaji dostatek prostiedki
nebo ¢asu (Clifford a Thorpe, 2007). Autofi jako naptiklad Tyson (2006), Armstrong (2017),
Hyman (2017) a jini zdtraznuji, jak je vzdélavani a rozvoj zaméstnanci ve spolecnostech
dilezité. Také kladou diraz na to, Ze je to jednou ze zédkladnich soucésti fizeni lidskych
zdrojii a hraje zasadni roli v potencialnim Gspéchu organizace.

Mezi terminy ,,vzdélavani zaméstnancli a ,,rozvoj zaméstnancti™ jsou urcité rozdily, 1 kdyz
vétSina spolecnosti je poji dohromady. Kazdy z téchto terminti ma vSak hlavni zamér zvyseni
produktivity a vykonu zaméstnancii. Podle Clifforda a Thorpa (2007) je kazdy zamé&stnanec
schopen se ucit a rozvijet bez ohledu na to, odkud pochazi, jaké je jeho momentalni zazemi

nebo jaké jsou jeho aktudlni schopnosti, znalosti ¢i dovednosti.

3.6 Kli¢ové koncepty vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancli maji mnoho definic a interpretaci, ale jddro vyznamu je
stejné. Armstrong (2017) definuje vzdélavani a rozvoj zaméstnancli jako proces zajiSténi
informované, kvalifikované a angazované pracovni sily pro spole¢nost. Proces vzdélavani a

rozvoje umoznuje zaméstnanciim ziskdvat potfebné védomosti, dovednosti a zrucnosti

25



pomoci riznych metod uceni, koucovani, vedeni a jinych vzdélavacich aktivit spole¢nosti
(Armstrong, 2017).

Vzdélavani a rozvoj jsou Casto povazovany za jeden obecny koncept. M¢Ely by se vSak od
sebe rozlisovat (Noe, 2017). Vzd¢€lavani prostiednictvim rtiznych skoleni nebo tréningt je
vzdélavaci proces, ktery uci zaméstnance vykonavat jejich soucasnou praci a vétSinou je
jejich ucast na skolenich povinna. Rozvoj je zase proces zaméfeny na rozvijeni dovednosti,
znalosti a schopnosti, které potfebuji zaméestnanci na vykon soucasné prace, ale zaroven je
pfipravuje na budouci zmény. Ugast na rozvojovych aktivitach je zpravidla dobrovolna
(Bateman a kol., 2017).

Pro lepsi pochopeni konceptu vzdélavani a rozvoje zaméstnancti je vhodné definovat Ctyii

klicové pojmy. Armstrong (2017) uvadi nasledujici:
3.6.1 Uceni se

Uceni se je Siroky pojem, ktery zahrnuje také pojmy Skoleni, vzdélavani, rozvoj
a aplikuje se nejenom v ramci organizaci, ale také i na spole¢nost jako celek (Wilson, 2005).
Ucenti se je proces osvojovani a rozvijeni znalosti, dovednosti, schopnosti, chovani a postoji
jedince. Tento proces umoziuje zménu chovani na zékladé zkuSenosti jako i1 dalSich
formaln¢jSich metod, které pomahaji lidem ucit a vzdélavat se na pracovisti anebo mimo n¢j
(Armstrong, 2015). Armstrong (2017) dale definuje uceni jako proces, ktery zahrnuje
permanentni zmény v chovani a pfistupu. Tyto zmény jsou zaloZeny na ziskané praxi
a zkuSenostech 1 formalnich metodach uceni. Uceni je nckterymi vnimano jako rozvoj
dovednosti, znalosti a postojii kviili mozZnosti si vybrat ze SirSi §kaly moznosti (Clifford
a Thorpe, 2007).

Uceni by m¢l byt neptetrzity proces. Zaméstnanci 1 manazeii spole¢nosti by se méli snazit
identifikovat potieby vzdélavani a rozvoje, kterym by méli vénovat vétsi pozornost
a vhodné je v ramci spolecnosti rozvijet, aby pro né bylo snadnéjs$i dosahnout cile a zdméry
spolecnosti (Clifford a Thorpe, 2007). Poskytovani riznych vzdélavacich ¢i rozvojovych
programi nepfispéje ke kredibilité spolecnosti, manaZerii ¢i zaméstnancli. U¢enim se nebo
jeho podporou musi zaméstnanci, manaZzeti i spolecnost samotnd dokazat, Ze ucenim se
pfispivaji ke konkuren¢ni vyhodé spolecnosti, zlepsuji jeji vykon, podporuji cile, pomahaji

motivovat a udrzet zaméstnance ve spolec¢nosti ¢i zvySuji jejich produktivitu (Noe, 2017).
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3.6.2 VsSeobecné vzdélavani

Vseobecné vzdélavani je proces osvojovani si znalosti, dovednosti a schopnosti potfebnych
ve vSech oblastech zivota, ne jenom v jedné konkrétni oblasti (Armstrong, 2015). Obecné¢ se
n¢jak vyrazné od uceni se nelisi, avSak jeho zabér je $irsi a soustfedény na dlouhodobé;jsi
rozvoj lidi nez uceni se. To spisSe poméaha spolec¢nosti dosahovat kratkodobé&jsich cili
spoleCnosti  (Tyson, 2006). Vzdélavani souvisi s osvojovanim dovednosti, znalosti
a schopnosti ve vSech oblastech Zivota, nejen oblastech, které se tykaji soucasného
zaméstnani (Armstrong, 2017).

Podle Wilsona (2005) je G¢elem vzd€lavani umoznit lidem pfispét do spolecnosti tim, ze
pochopi tradice, které danou spolec¢nost ovliviiuji. Také dodava, ze vzdélavani je spise
teoretick¢ho charakteru nez praktického. Znalosti a dovednosti ziskané ze vSeobecného
vzdélavani se nevztahuji pouze k jedné oblasti, ale umoziuji jednotlivci fesit SirSi Skélu
problémd. Uelem vseobecného vzdélavani je poskytnout lidem zéklady pro rozvoj

porozuméni tradicim a myslenkam, které ovliviuji spolecnost a umoznuji jim do ni pfispivat.
3.6.3 Odborné vzdélavani (vycvik)

Vycvik byl pivodn€ zmiflovan ve spojitosti s riznymi femesly a femeslnymi cechy. Jeho
ucelem bylo spiSe naucit studenty femeslnym dovednostem nebo prohloubit jejich femesiné
zruénosti praci, na kterou dohlizel jejich mistr. Dovednosti a zru¢nosti, kterym se ucili, byly
predev§im zamétfeny na soucasnou praci (Wilson, 2005). Jde o systematické osvojovani si
formalnich procesii, které jsou lidem napomocny pii osvojovani znalosti, schopnosti
a dovednosti potiebnych k vykonavani prace (Armstrong, 2015). Vycvik v organizaci mize
byt organizovan internimi zaméstnanci spolecnosti nebo externé rliznymi spolecnostmi,
které¢ Skoleni poskytuji (Tyson, 2006). Dale je vycvik definovan Noem (2017) jako
planované Usili spole¢nosti usnadnit jejim zaméstnanciim ziskani znalosti, dovednosti
a schopnosti, které¢ souviseji s vykonem jejich povolani.

Korporatni vycvik je pfinosny v mnoha ohledech. ZlepSuje kvalitu pracovni sily, zvysuje
dovednosti, znalosti a schopnosti zaméstnanct spolecnosti, ¢imz pfispiva k dosaZeni cilii
organizace, snizuje potiebu neustdlého dohledu nad zaméstnanci ¢i zlepSuje pracovni
spokojenost (Bateman a kol., 2017). Ve srovnani se vzdélavanim je to proces zaméteny spise

na praci nez na ¢lovéka (Buckley a Caple, 2009).
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3.6.4 Rozvoj

Jednou z hlavnich roli spole¢nosti je své zaméstnance rozvijet a zlepSovat jejich vykon.
Rozvijeni zaméstnancu je povazovano za dlouhodobé&jsi proces, ktery je Armstrongem
(2017) definovan jako ,riist ¢i realizace schopnosti a potencialu ¢loveéka skrze uceni se
a vzdélavani se“. Rozvoj je proces rozsifovani schopnosti ¢i vyuzivani potencialu jedince
s vyuzitim nabizenych pfilezitosti k uceni nebo vzdélani (Armstrong, 2017). Rozvoj je také
spojen s formalnim vzdélanim, pracovnimi zkuSenostmi, vztahy a dovednostmi, které
pomahaji zaméstnanctum, aby byli dostate¢né pfipraveni na budoucnost (Noe, 2016).
Obecné plati, ze rozvojové programy pro zaméstnance zahrnuji jak studium, tak praktické
zkuSenosti, Casto jsou tyto programy poskytovany a podporovany koucovacimi nebo
poradenskymi firmami (Wilson, 2005).

Rozvoj zaméstnancl neni uplné pozorovatelny jako naptiklad u vycviku ¢i Skoleni. Rozvoj
nastane v okamziku, kdy zaméstnanec ziska potiebné zkusenosti a védomosti a pii konani
V praci si je jist, ma sebevédomi jednat. Proces rozvoje je posunem daného c¢loveka

k dosazeni potencialu a talentu, ktery vlastni (Wilson, 2005).

3.7 Korporatni vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Posledni dobou narusta role vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve spole¢nosti. Spole¢nosti
povazuji své zaméstnance za nejcennéjsi a nenahraditelny zdroj. Jejich znalosti, dovednosti
a schopnosti piispivaji k tspéchu spolecnosti, proto by mély spole¢nosti dbat na jejich
vzdélavani a rozvoj.

K dosaZeni udrZitelného korporatniho vzdé€lavani a rozvoje zamé&stnancl v spolecnosti je
potieba prozkoumat tfi Grovné — individualni Groveni, tymovou Uroven a korporatni
(organizacni) Uroven. Jednotlivym zaméstnancim by mély byt neustile nabizeny moZznosti
k vzdélavani a rustu s prostorem Kk sebereflexi a ohodnoceni ziskanych zkuSenosti
a védomosti. Nasledné spolupraci a sdileni znalosti by méla byt vénovana pozornost na
urovni tymu. Sdileni ziskanych znalosti na korporatni urovni posouva spolecnost kupiedu
a je velmi dilezité pro zlepSeni jeji celkové vykonnosti (Kirwan, 2013).

Pro dosaZeni efektivnéjSich vysledki korporatniho vzdélavani a rozvoje zaméstnancl
ve spolecnosti se musi zohlednit tii aspekty. Jsou jimi: stanoveni konkrétnich cilt vzdélavani
jako celku i stanoveni konkrétnich cilt pro jednotliva Skoleni, vybér vhodné metody Skoleni

aV neposledni fadé€ i vyhodnoceni vysledk a jejich analyza. Korporatni vzdélavani je proces
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zlepSovani aktivit prostfednictvim vylepSenych znalosti a porozuméni, nasledné pak
vytvareni konkuren¢ni vyhody pro spole¢nost (Armstrong, 2017).

Korporatni vzdélavani a rozvoj zaméstnancti vychdzeji predevSim z lidskych piistupti
K fizeni, které zduraznuje dulezitost vztahti mezi spole¢nosti a jejimi zaméstnanci (Smith,
2016). Proto vice spada pod fizeni lidskych zdroju, které se tyka cCinnosti spojenych
s lidskymi zdroji. Jde o proces vzdélavani a rozvoje, ktery je organizovany spolecnosti pro

jeji zam¢stnance a muze probihat na pracovisti nebo mimo pracovisté (Koubek, 2015).
3.7.1 Charakteristiky korporatniho vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Korporatni vzdélavani je proces, ktery je organizovany spolecnosti s cilem vzdélavat
a rozvijet zaméstnance, spada pod hlavni naplii oblasti fizeni lidskych zdroji (Vodak a
Kucharéikova, 2011). Jde o primarni faktor ovliviiujici rozvoj zaméstnanci spole¢nosti.
Korporatni vzdélavani zlepSuje a prohlubuje kompetence zaméstnanct, kviili tomu také
ptispiva k rustu jejich vykonnosti (Tureckiova, 2004).

Tyson (2006) charakterizuje korporatni vzdélavani jako proces uceni, ktery je strukturovan
internimi zaméstnanci nebo externimi poskytovateli Skoleni, jinak také jako Skoleni na
pracovisti nebo Skoleni mimo pracovisté. Obvykle se o zprostfedkovani Skoleni starda HR
oddé€leni, které spolupracuje s liniovymi manazery, internimi a externimi odborniky,
specializovanymi $kolicimi spole¢nostmi i se zaméstnanci, které je potfebné proskolit
a rozvijet (Tyson, 2006).

Za zajiSténi efektivniho Skoleni zaméstnanci a jeho uplatnéni v praxi jsou v ramci
organizace odpovédni manazefi. Jednotlivci jsou vsak odpovédni za vlastni sebe-fizené
uceni se. Vzdélavani a rozvoj v spole¢nosti se tyka vSech zaméstnancli v ramci organizace,
a to bez ohledu na jejich pracovni pozici (Tyson, 2006). Po absolvovani Skoleni jsou na
zaméstnancich vidét zmény obvykle v kratkém ¢asovém horizontu, zatimco pii vzdélavani
a rozvoji zaméstnanct v rdmci spolecnosti budou zmény pozorovatelné v del§im asovém
horizontu (Buckley a Caple, 2009).

Nejefektivnéjsi forma vzdélavani je takova, ktera je systematicka a opakujici se. Korporatni
vzdelavani v§ak neni jenom o uceni se a rozvijeni dovednosti, jeZ jsou potiebné pro aktudlni
povolani. Také sem patii i formovani socialnich kvalit zaméstnance. Efektivni uceni se, které
spolecnosti zaru¢i navratnost jeji investice, nemize byt ndhodné. Musi byt systematické
a vyzaduje spolupréci vice oddéleni, nebo dokonce i1 ucast externich odbornikti (Vodak

a Kucharc¢ikova, 2011). Jednad se o cyklus, ktery je potfeba opakovat nebo se opakuje
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Vv urcitém casovém rozmezi (Koubek, 2015). Existuji Ctyfi faze systematického vzdélavani

zaméstnancl. VSechny ¢tyii jsou nasledné popsané v dalsi kapitole.
3.8 Systematicky pristup vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Cilem kazdé¢ spolecnosti je vyfesit problémy, které by mohly ohrozit jejich potencialni
uspéch, rast nebo pozici na trhu. Rovnéz sem spada 1 volba vhodného ptistupu ke vzdélavani
a rozvoji zaméstnancl. Existuji rizné ptistupy v korporatnim vzdélavani zameéstnancti, ale
vétSina spolecnosti voli systematicky ptistup (Tyson, 2006).

Systematické vzdélavani je pro spolecnost skvélym zptsobem poskytovani novych znalosti,
zkuSenosti a dovednosti svym zaméstnanciim. Tento pfistup se pouziva hlavné tehdy, kdyz
maji zaméstnanci problém s vykonem (Clifford a Thorpe, 2007). Systematické Skoleni by
mélo byt planované a implementované tak, aby vyhovovalo potiebam zaméstnanct
spole¢nosti, ur¢ovalo, co musi zaméstnanci umét délat, a mélo by také byt poskytovano
specialisty, ktefi se kromé jiného také postaraji o vyhodnoceni dopadu Skoleni (Armstrong,
2017).

Dobfe zorganizované systematické vzdélavani je nejefektivnéjsi zpusob, jak skolit
zameéstnance ve spolecnosti (Vodak a Kucharcikova, 2011). Bez ohledu na formu vzdélavani
a rozvoje ¢i zvolenou metodu by systematické skoleni vzdy mélo zahrnovat vSechny ¢tyfi

faze jeho cyklu (Buckley a Caple, 2009).
3.8.1 Ctyfti faze systematického piistupu vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

Zakladem systematického piistupu ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancti by vzdy mély byt
¢tyfi hlavni faze realizované v nepfetrzitém cyklu, konkrétné jde o identifikaci potieb,
planovani, implementaci a hodnoceni. Tyto ¢&tyfi hlavni kroky maji byt spojeny se
skutecnymi cili a problémy ve spolec¢nosti (Buckley a Caple, 2009).

Ctyfti faze systematického piistupu korporatniho vzdélavani a rozvoje zaméstnanci jsou

znézornény na obrazku niZe.
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Obrazek ¢. 2: Ctyri faze systematického vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

Identifikace
potieb

I

Vyhodnoceni K——{ Vykon K——> Plan akce

I

Implementace

Zdroj: PhDr. Dana Bernardova, Ph.D. Vzdélavani zaméstnancti. Moravskd vysoka skola Olomouc,

Ustav managementu a marketingu. Dostupny online: www.slideplayer.cz

3.8.2 Identifikace poti‘eb

Ucelem této faze je na Giplném zaGatku $koleni identifikovat potfeby zamé&stnanci, které jsou
potiebné k dosazeni cilii organizace, a také zjistit, zda jsou Skoleni, do kterych planuje
spoleCnost investovat, viibec potfebnd (Armstrong, 2017). To se da zjistit tzv. analyzou
potieb. Tato analyza poméha urcit, zda je zvolené Skoleni schopné vyfesit problémy ve
spole¢nosti, také dokéze urcCit aktudlni vykonnost spole¢nosti (Noe, 2016). Je dulezité
rozliSovat mezi potfebami jednotlivych zaméstnancti a potfebami spole¢nosti. Jednotlivi
zamestnanci by si sami vybrali typ Skoleni, ktery zvysi jejich konkurenceschopnost na trhu
prace, pticemz spole¢nost bude mit spiSe zdjem o Skoleni, jez zvysi produktivitu, vykon
a efektivitu zaméstnanct (Price, 2007).

Analyza potieb je obvykle provadéna persondlnim odd¢lenim, které analyzuje pracovni
mista, zaméstnance a jednotliva oddé€leni. Nasledné pak identifikuje, které Skoleni jsou
nezbytna. Pfi provadéni analyzy potieb vyuziva persondlni oddéleni napiiklad analyzu
prace, hodnoceni vykonu, hodnoceni mezery ve vykonu, prizkumy postojii, test schopnosti
¢i zpétnou vazbu (Bateman a kol., 2017).

Potieby jsou lizce svazany se stanovenymi cili spolenosti. Skolici aktivity vedou k dosaZeni
cilii, a proto je dulezité na né myslet 1 v této fazi (Azulay, 2012). Analyza potieb je také

dilezita hlavné z diivodu, Ze pfi jeji absenci miiZe personalni oddéleni, které je odpovédné
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za vzdélavani a rozvoj zaméstnancii v korporaci, vytvorit drahy, neefektivni a ¢asove

naro¢ny $kolici program (Noe, 2017).
3.8.3 Planovani

Pro spolec¢nost je v této fazi dilezité, aby se rozhodla, jaky typ Skoleni zvoli pro dosazeni
stanovenych cilii (Armstrong, 2017). Casto se stdva, Ze spole¢nosti tuto fizi podcetiuji
a nasledné nedosahnou pozadované cile, které si Vv piedchazejici fazi stanovily, Skolici
program se tak stane neefektivnim. Vodak a Kuchar¢ikova (2011) stanovili tii faze
planovani, které pomahaji vyhnout se neefektivite.

Prvni (tzv. ptipravna) faze spociva ve stanoveni cilii, analyze ucastnikli a upfesnéni potieby
Skoliciho programu. Cile $koleni musi pfimo souviset s potiebami Skoleni, které byly
vyhodnoceny v piedchazejici fazi analyzou potieb (Durai, 2016).

Druhou (tzv. realiza¢ni) fazi je vybér zptusobu $koleni, jeho aspekti a vytvofeni ramce
Skoleni. Také je nutné urcit metody Skoleni, ¢as Skoleni, kdo a kde se bude skolit, rozpocet
Skoleni a podobné (Bateman a kol. 2017). Ramec Skoleni pak pokryva obsah Skolent,
vysledky, kritéria pro vybér Uc€astnikli, rozvrh jednotlivych programi, vybaveni, vybér
instruktort, audiovizualni pomucky, materialy a hodnotici formulatre (Armstrong, 2017).
Ugelem tieti faze je pak priib&Zné vyhodnocovani a nasledné zlepSovani procesu (Vodak

a Kucharcikova, 2011).
3.8.4 Implementace

Po dokonceni druhé faze planovani je mozné zacit s fazi tfeti, tedy s fazi implementace
a vlastni realizace vzdélavacich programi. Cilem této faze je vyuZzit zkuSené Skolitele
a poskytnout Skoleni, které je v souladu s individualnimi potfebami i potfebami spole¢nosti
(Durai, 2016).

Proces implementace by mél byt peclivé monitorovan, aby se spolecnost ujistila, Ze vSe
probiha tak, jak se naplanovalo v pfedchozi fazi (Armstron, 2017). Klicovym prvkem
implementacni faze je ucastnik Skoleni. Kazdy ze zaméstnancli je motivovan né¢im jinym
a kazdy ma také jiny preferovany styl a metodu uc€eni se. Pro dosazeni dobrych vysledki je
proto dilezité, aby manaZefi posuzovali kazdého ztcastnikli individudlné (Vodak
a Kucharcikova, 2011). Nésledn¢ musi spolecnost zvolit vhodné a zkuSené Skolitele

(Armstrong, 2017). Pro uspéSné Skoleni nejsou diileZité pouze védomosti skoliciho, ale také
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jeho osobnost a to, aby si umél ziskat respekt a divéru Skolenych zaméstnanct (Vodak
a Kucharcikova, 2011).

Po Skoleni je nutné dat Skolenym zaméstnanctum piilezitost k tomu, aby uplatnili, co se na
Skolenich naucili (Noe, 2017). Je vic pravdépodobné, ze zaméstnanci uplatni své znalosti
nabyté ze Skoleni tehdy, kdyZ pro n€ neni Skoleni tak obtizné nebo jej povazuji za uzite¢né

a jsou dostate¢n¢ motivovani (Armstrong, 2017).
3.8.5 Vyhodnoceni

Zaverecnou fazi systematického pfistupu ke vzdélavani a rozvoji je faze vyhodnoceni
a zpétné vazby. Kazdy skolici program by mél byt vyhodnocen, aby spole¢nost zjistila, jak
byl program efektivni a jestli byly naplnény stanovené cile. Ve fazi vyhodnoceni jde vlastné
o srovnani stanovenych cila s redlnymi vysledky. Kazdé skoleni by mélo byt vyhodnoceno
jak Skolenymi zaméstnanci, tak i samotnym Skolitelem (Armstrong, 2017).

Milkovich a Boudreau (1997) rozdé€luji aspekty na interni a externi. Externi jsou hlavné cile
Skoleni a k internim patii pfedevsim proces vzdélavani a jeho obsah. Interni hodnoceni je
provadéno ucastniky, ne vzdy vSak pifindsi objektivni vysledky. Spokojenost zaméstnancti
totiz vstupuje do procesu hodnoceni. Ta Casto nesouvisi pouze s danym Skolenim, ale také
s jejich celkovou motivaci ¢i momentalnimi pocity, proto by spolecnost neméla stavét celé
vyhodnoceni $koliciho programu pravé na hodnoceni od zaméstnanct.

Vyhodnoceni $koleni miize byt provedeno riiznymi metodami, které zaviseji napiiklad na
Casovém horizontu, objektivit¢ a subjektivit¢ hodnoceni nebo na tom, zda jde
o sebehodnoceni ¢i hodnoceni ostatnich. K metodam patii naptiklad zpétna vazba ti¢astniki,
ruzné pruzkumy ¢i dotazniky, testy, rozhovory, pozorovani chovani na pracovisti, hodnoceni
manazery a lektory, plan rozvoje atd. (Tyson, 2006). Nékteré z metod hodnoceni jsou
provadény hned po Skoleni, jiné az po uréité dobé (Buckley a Caple, 2009).

Spolecnosti by nemély fazi vyhodnoceni podcenovat, protoze bez ni nebudou schopny
identifikovat piinosy ¢i urcit kvalitu a dopad Skoleni nebo navrhnout a implementovat
vhodnéjsi metody Skoleni. Tato faze ukazuje spole¢nosti to, jak bylo Skoleni efektivni (Noe,
2017).

33



3.9 Metody vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

Pro dosazeni stanovenych cili je velmi dualezité vénovat pozornost tomu, jakou metodu
a zpusob Skoleni zvolime. Metody vzdélavani a rozvoje zaméstnancl jsou zakladnim
nastrojem poskytovani Skoleni. Zalezi na Siroké skale okolnosti, které se tykaji spolecnosti,
jejich zaméstnancu a cild, kterych ma dané Skoleni dosahnout. Zvoleni spravného $koleni by
také mélo korespondovat s momentalnimi technologickymi i ekonomickymi trendy (Vodak
a Kucharcikova, 2011).

Je na kazdé spoleCnosti, jaky druh Skoleni si zvoli. Kazdopadné¢ by méla kazda zvazit
a vybrat Skoleni podle jeji velikosti, poctu zaméstnanci, pracovni ndplné, obchodni strategie
a podobn¢ (Clifford a Thorpe, 2007). Kazda spolecnost se snazi dosdhnout své stanovené
cile a co nejefektivnéji fesit jakykoliv vznikly problém, ktery by ohrozil jeji potencialni
uspéch. Vybérem a zajisténim téch spravnych skolicich metod pro své zaméstnance také
zajistuje zvyseni jejich produktivity a efektivnosti v praci (Tyson, 2006; Durai, 2016).
Jednotlivé skolici metody mohou poslouzit jako nastroj, diky kterému se spole¢nosti podafi
zlepsit znalosti, dovednosti a schopnosti jejich zaméstnancii az natolik, aby svou praci
vykonavali co nejdokonaleji a nejefektivnéji (Mulder a kol., 2012).

Pro zajisténi efektivniho Skoleni je mozné kombinovat n€kolik metod dohromady (Vodak
a Kuchar¢ikova, 2011). Pouzivani a kombinovani riznych Skolicich metod muze zvysit
efektivitu rozvoje zaméstnanct (Clifford, Thorpe, 2007). Vé&tSina autor rozdéluje skolici
metody na dvé kategorie — Skoleni na pracovisti a Skoleni mimo pracovisté (Armstrong,
2017). V praxi se tyto dvé metody Castokrat kombinuji nebo rtizné modifikuji. Spole¢nosti
mizou také zvolit néjaky vlastni program (interni §koleni) nebo muiZe $koleni zajistit externi
firma (externi Skoleni) (Durai, 2016). N&které metody patiici do téchto skupin si dale

definujeme.
3.9.1 Skoleni na pracovisti

Metody Skoleni na pracovisti hraji vyznamnou roli Vv efektivnim vzdé€lavani a rozvoji
zaméstnancl v organizaci (McCauley a McCall, 2014). Jak napovida nazev, jde o skoleni,
ktera probihaji na pracovisti a jsou zalozeny hlavné na zkusenostech — zaméstnanci se svou
préaci uc¢i tim, Ze ji prosté¢ délaji. Tento typ Skoleni je méné formalni a praktikuje se na

kazdodenni bazi (Durai, 2016). Proto jsou metody Skoleni na pracovisti vhodnéjsi pro
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vyrobni spolecnosti. Patfi sem metody jako naptiklad cross tréning, kou¢ink nebo mentoring
(Armstrong, 2017).

Metody skoleni na pracovisti jsou uzitecné hlavné pti Skoleni novych zaméstnanct nebo pii
rozsitovani zkusenosti a dovednosti zkusenéjSich zaméstnanct ¢i trénovani zaméstnanct pii
povysSeni nebo pfefazeni na nova pracovni mista. Studenty vétSinou Skoli zkuSenéjsi

kolegové, supervizofi ¢i Skolitelé (Surbhi, 2015).

Pracovni instruktaz

Pracovni instruktaz patii k jedné z nejvice rozsifenych Skolicich metod. Pti pracovni
instruktazi vysvétluje sSkolitel Skolenému krok po kroku, jak vykonavat praci, pracovni
postupy a procesy, sdili jeho zkuSenosti, pracovni znalosti a dovednosti a umoziuje, aby si
préaci $koleny zaméstnanec sam zkusil. Skoleny zaméstnanec si postupné pracovni postupy
a procesy osvojuje pozorovanim a praxi, ovsem pod dohledem Skolitele. Kromé samotného
Skoleni tato metoda zahrnuje i hodnoceni a zpétnou vazbu na Skolitele i Skoleného (Durai,
2016).

K vyhoddm této metody patii rychlé piizplisobeni se zaméstnance, ktery je Skolen,
podminkdm a pozadavkim, jez ta konkrétni pracovni pozice vyzaduje. Navic buduje
pozitivni pracovni vztah mezi Skolitelem a Skolenym zaméstnancem, jelikoz tuzce
spolupracuji (Durai, 2016).

Nevyhodou muze byt to, Ze se tato metoda da pouZit spiSe pfi jednoduchych pracovnich

vvvvvv

Kou¢ink

Koucink je dlouhodoby individudlni proces, ktery ma za cil pomoci zaméstnanciim rozvijet
jejich znalosti, schopnosti, dovednosti a zlepsit jejich vykon (Armstrong, 2017). Ugelem
koucinku je také pfipravovat zaméstnance, ktery je v spole¢nosti novy, na Uspésné plnéni
pracovnich povinnosti. Jde o proces ucenti se, ktery umoznuje, aby si zaméstnanci uvédomili,
co je potiebné k vykonu prace védét (Koubek, 2015). Tato metoda je zaloZena na vztahu
kouce a zaméstnance. Ten dava zaméstnanci moznost reflexe jeho zkuSenosti a toho, aby se
Z nich ucil a rozvijel (Clifford a Thorpe, 2007). Pti vyuzivani této metody by meli kouci
myslet na to, ze jsou vice kolegy nez nadfizenymi zaméstnance. Mnoho zaméstnanct je totiz

citlivych na to, Ze jim v praci jejich nadfizeni radi a snazi se jim pomoct (Némecek, 2018).
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Vyhodou koucinku je (podobné jak u pracovni instruktaze) zpétna vazba a pribézné
hodnoceni zaméstnance (Koubek, 2015).
Nevyhodou miize byt to, ze nekteti zaméstnanci jsou citlivéjsi na vedeni, poradenstvi ¢i

delegovani ze strany jejich nadiizené¢ho (Armstrong, 2017).

Mentoring

Mentoring je obdobna $kolici metoda jako kou¢ink. Pomaha zaméstnancim rozvijet a udit
se. Jedna se o pfid€lovani zaméstnancti zkuSenym kolegiim, ktefi je vedou a poskytuji
nepietrzitou podporu, rady, zkuSenosti a pifipadné jim i1 pomadhaji v kariérnim ristu
(Armstrong, 2017).

Mezi hlavni rozdily kouc¢inkem a mentoringem patii odbornost a pracovni znalosti mentora
(Wilson, 2005). Koucink je spiSe zaméfen na zlepSovani dovednosti zaméstnancti, piicemz
mentoring je zaméten na jejich neustaly rozvoj (Armstrong, 2017). Dal§im rozdilem je i to,
Ze mentora si zaméstnanec muze vybrat sam, coz mize byt jak vyhodou, tak nevyhodou.
Zalezi, zda si zaméstnanec vybere dobrého nebo §patného mentora. U koucinku obvykle tato
moznost neni (Koubek, 2015).

Mezi dalsi metody Skoleni na pracovisti bychom mohli zafadit naptiklad rotaci pracovnich

mist, delegaci ¢i pracovni schiizky.
3.9.2 Skoleni mimo pracovisté

Ve srovnani s metodami Skoleni na pracovisti jsou Skoleni mimo pracovisté vice pouzivana
pro Skoleni zamé&stnanct, jejichZ napli prace sestava z opakujicich se tkoli. Tyto metody
jsou obvykle vhodné&jsi pro firmy, které nejsou vyrobni. Mezi metody Skoleni mimo
pracoviste patii napiiklad prfednaSky, samostudium, workshopy, seminéate, ptipadové studie,
brainstorming, demonstrace, hrani roli ¢i e-learning. Zaméstnanci se U€astni Skoleni mimo
jejich pracovisté — naptiklad ve Skolicich stiediscich ¢i u¢ebnach (Vodak a Kuchar¢ikova,
2011).

Utelem téchto tréninkovych metod je minimalizovat rozptyleni Gdastnikd. Snadno se
zaznamenavaji, ale jsou obvykle drazsi, protoZe spolec¢nost musi vynalozit naklady na
Skoleni v jinych prostorach a najmout odborniky na vybrané téma. Také jsou pfi nich
zaméstnanci obvykle méné ve stresu, protoze jsou mimo své pracovisté. Obvykle jsou
vhodnéjsi pro manazerské pozice nebo pozice pro specialisty, protoze jsou idealni pro vyuku

teorie (Tyson, 2006).
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E-learning

V dnesni dob¢ je tato metoda skoleni docela popularni a rozsitena. Také je povazovana za
nejrychlejsi a nejlevnéj$i v porovnani s ostatnimi Skolicimi metodami. Je vSak docela
limitovana technologickymi moznostmi spoleCnosti a tématy, které je mozné Skolit
prostfednictvim e-learningu (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011).

Spolecnosti vétSinou pouzivaji intranetovy systém, ktery za pouziti pocitacli a webovych
prohlize¢ti poskytuje zamé&stnancim ucebni materialy. Vhodné je e-learning kombinovat
s vyukou prezencni. Ur¢ité neni dostacujici prezencni vyuku e-learningem Uplné nahradit,
neni totiz vhodna na rozvijeni tzv. soft skills, jako je napiiklad komunikace a prezentacni
dovednosti. E-learning mize byt v§ak napomocny pfi ziskavani teoretickych znalosti i z této
oblasti zru¢nosti (Armstrong, 2017).

Vyhodami e-learningu je moznost jej poskytovat kdykoliv a odkudkoliv, napfiklad z domu,
kancelate a podobné. Zaméstnanci musi byt ale dostatené motivovani a mit ochotu najit si
¢as na to, aby se do ucebnich materiadld pustili, vyzaduje to totiz néjaky cas a usili.
Nejvhodnéj$i pro nové zaméstnance je absolvovat ho v podob& vstupnich Skoleni
(Armstrong, 2017).

Piednasky

Jde o metodu verbalni prezentace, ktera umoznuje lektorovi prednést informace pro velky
pocet UcCastnikd. Tento typ Skoleni je jednoduchy a rychly, ale zdroven jednosmérny.
Obvykle jdou informace smérem od $kolitele k publiku, tim padem mtiZze motivace ucastnikl
i jejich pozornost klesat. Skolitel by proto mél své publikum zapojovat do diskuse pomoci
otazek (Noe, 2017).

Seminare

Na rozdil od prednasek umoziuji seminafe ucastnikim, aby se aktivné ucastnili a zapojili
do diskusi se skolitelem. Uastnici nepiijimaji informace v pasivni formé, ale aktivné se do
procesu zapojuji a pfispivaji svymi ndzory a napady, coz muze pozitivné ovlivnit jejich
motivaci pro ziskavani novych znalosti, schopnosti a dovednosti (Clifford a Thorpe, 2007).
Diilezité je, aby byl Skolitel dostate¢né pfipraven a diskusi vedl sprdvnym smérem, proto pro
né muze byt tato $kolici metoda naro¢na na ptipravu (Clifford a Thorpe, 2007).

Mezi nékteré dalsi Skolici metody mimo pracovisté bychom mohli zafadit naptiklad

demonstrace, ptipadové studie nebo hrani roli.
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4 Vlastni prace

Na aplikovani teoretickych znalosti o systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancl byla
vybrana spole¢nosti Ernst & Young — Ceska republika (déle jen ,,EY*). Veskeré informace,
které byly v této Casti prace uvedeny, jsou ziskany z internich zdroju spole¢nosti, vyro¢nich
zprav, rozhovoru s HR Business Partnerkou spole¢nosti a dotaznikového Setfeni mezi

zameéstnanci.

4.1 Profil spole¢nosti

EY piisobi v Ceské republice od roku 1991. V soudasné dobé zaméstnava kolem 1 190
zaméstnanc, kteti pracuji v kancelatich v Praze, Brné a Ostravé. EY poskytuje sluzby téméf
dvéma tisicovkdm ceskych a mezinarodnich klientli v¢etné dvaceti firem z ceské top 30
a Sesti nejvétsich bank v zemi (EY, 2022).

EY Cesk4 republika je soudasti oblasti EMEIA, kterd byla v ramci firemni struktury
vytvorena v roce 2008. Tahle struktura zahrnuje 87 pobocek z Evropy, Blizkého vychodu,
Indie a Afriky. Taktéz je EY Ceské4 republika lenem regionu CESA, ktery byl v ramci
firemni struktury vytvofen Vv roce 2018 a tvoii jej 31 zemi stfedni, vychodni a jihovychodni
Evropy a stfedni Asie. Diky uzké spolupraci tuzemskych odbornikil s experty v ostatnich
zemich regionu a dalSich zemich svéta se v EY vytvafi mezinarodni tymy, které disponuji
vyjimeénymi odbornymi znalostmi a bohatymi zkusenostmi (EY, 2022).

Jako soucast globalniho tymu EY poskytuje klientim konzultantské sluzby v té nejvyssi

kvalité nejen napfi¢ sektory, ale i napfic¢ celym svétem (EY, 2022).
4.2 Historie spolecnosti

Spole¢nost byla zalozena v roce 1991, kdy se vyvinula z ¢eské poradenské firmy CS
Consulting s.r.0. Postupné nartstal pocet klientl i zaméstnanci, az se spole¢nost v roce 2002
spojila s partnery a zaméstnanci Arthura Andersena, coz zdvojnasobilo pocet lidi na 400
(EY, 2022).

Roku 2002 se spole¢nost také piipojila k noveé zformovanému regionu Central Europe South
Sub-Area — tzv. CESSA (spoleén¢ také se Slovenskem, Madarskem, Slovinskem
a Chorvatskem). Nasledn¢ se v roce 2004 rozrostla do véEtsi regiondlni struktury tzemi

centrdlni Evropy (tzv. CEA), coZ je jedno ze sedmi globalné organizovanych tzemi.
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Konkrétné jsou to Amerika, centralni Evropa, zdpadni Evropa, Dalny vychod, Japonsko,
NEMIA a Oceanie (EY, 2022).

Ceska republika byla sou¢asti EMEIA a centralni a jihovychodni Evropy (tzv. CSE) od roku
2008. V cervenci 2018 se CSE stala soucasti CIS regionu a vznikl novy region s nazvem
CESA (centralni, vychodni a jihovychodni Evropa a centralni Asie). CESA je nejvétsi z vice
krajnich regiontt EY (EY, 2022).

Dnes EY zaméstnava kolem 1 200 lidi, kteti se nachazi prevazné v prazském hlavnim sidle

— Florentinu. EY ma jest¢ dvé mensi kancelaie v Brn¢ a Ostravé (EY, 2022).

4.3 Organizacni struktura spole¢nosti

EY Ceska republika je ¢lenéna na 4 jednotlivé spole¢nosti — E & Y Valuations s.r.0.; Ernst
& Young, s.r.o.; Ernst & Young Audit, s.r.o. a EY Law advokatni kancelaf, s.r.o. Kazda

Z téchto spole¢nosti ma svou individudlni organizaéni strukturu.

E & Y Valuations s.r.0. je spoleCnost sruCenim omezenym, ktera vznikla dne
12. ¢ervna 1991 v Praze. Hlavnim pfedmétem jeji ¢innosti je danové poradenstvi, oceiovani
majetku pro véci movité, véci nemovité, nehmotny majetek, finanéni majetek a podnik, dale
je to vyroba, obchod a sluzby neuvedené v piilohach 1 az 3 zivnostenského zakona.

Primérny pocet zaméstnanci nebyl v ticetni zavérce uveden (E & Y Valuations s.r.o., 2021).

Ernst & Young, s.r.o. je spoleCnost s rucenim omezenym, kterd vznikla dne
12. ¢ervna 2002 a sidlo ma v Praze. Hlavnim pfedmétem jeji ¢innosti je (Ernst & Young,
s.r.o., 2021):

- ¢innost ucetnich poradcti, vedeni ucetnictvi, vedeni danové evidence;

- poskytovani dafiového poradenstvi;

- prondjem nemovitosti bez poskytovani jinych nez zakladnich sluzeb spojenych
S pronajmem;

- vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohdch 1 az 3 Zivnostenského zdkona;

- ocenovani majetku pro veéci movité, véci nemovité, nehmotny majetek, financni

majetek, podnik.
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Primérny pocet zaméstnancti v roce 2021 €inil 641. V roce 2020 bylo zaméstnanych 630

lidi (Ernst & Young, s.r.o., 2021).

Ernst & Young Audit, s.r.0. je spole¢nost s ru¢enim omezenym, ktera vznikla dne
5. ¢ervna 2002 a sidli v Praze. Hlavnim pfedmétem jeji Cinnosti je auditorskd Cinnost.
Primérny pocet zaméstnancl v roce 2021 ¢inil 252 a v roce 2020 celkem 268 (Ernst &
Young Audit, s.r.o., 2021).

EY Law advokatni kancelar, s.r.o. je spolenost s ru¢enim omezenym, ktera vznikla dne
2. ¢ervna 2020, sidlo ma v Praze. Hlavnim predmétem jeji ¢innosti je vykon advokacie podle
zakona €. 85/1996 Sb., o advokacii, v platném znéni. Primérny pocet zaméstnancli nebyl

Vv ucetni zaverce uveden (EY Law advokatni kancelaf, s.r.o., 2022).

EY Ceska republika je kromé jednotlivych spole¢nosti zminénych vyse také rozélenéna na
jednotliva oddéleni, tzv. service lines. Konkrétné jsou to (EY, 2022):
1. Audit;
Forenzni sluzby;

Dang;

2

3

4. Business consulting;
5. Technology consulting;
6. Strategie a transakce;
7

Interni sluzby.

Kazdé oddéleni ma pak vlastni strukturu, kterd je navrzena tak, aby odrazela povinnosti
a standardy vykonu, jez se od jednotlivych zaméstnancu ocekavaji. Také zde funguje
struktura povyseni, kterd métfi a odménuje pokrok jednotlivych zaméstnancii ve spolecnosti

(EY, 2022).
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4.4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu v EY

EY je plné zavazano ke vzd€lavani a rozvoji svych zaméstnancl. Vzhledem k tomu, Ze je
EY mezindrodni organizaci, tak je vétSina strategii stanovena globalngé. Efektivni proces
fizeni zahrnuje pravidelné hodnoceni vykonu zaméstnanci a jejich koucovani. Cilem tohoto
procesu je to, aby m¢l kazdy zaméstnanec jasno, co se od né& ocekava. Kromé toho
spoleCnost svym zaméstnanctim poskytuje pravidelnou zpétnou vazbu na jejich vykon
a moznosti prodiskutovat potieby zaméstnancii tykajici se rozvoje a jejich budouci kariéry.
Na podporu téchto procesti spolecnost zavedla naptiklad pravidelné schiizky zaméstnanct
S jejich pridélenym counselorem, Skoleni v oblasti koucovani, counseling (poradenstvi) ¢i
feedback (EY, 2022).

Na zékladé rozhovoru s HR Business Partnerkou vyplynulo, Ze momentalni moznosti
vzdélavani a rozvoje zaméstnancl spolecnosti jsou kombinaci virtuélnich Skoleni, ktera tvoti
na miru ptimo tymy spole€nosti, a riznych vzdélavacich platforem, na které ma spole¢nost
ptistup. Jedna se napftiklad o platformy Udemy, Skillsoft ¢i GoFluent.

Aby spolecnost zajistila veskeré potfebné odborné znalosti pro své zaméstnance, nabizi
Skolici programy, které kazdému zaméstnanci umozni osobni i profesni rozvoj. Spole¢nost
je také odhodldna pomoct identifikovat soucasné i potencidlni potteby pro vzdélavani
a rozvoj zaméstnancil a ucinit opatieni, aby byly tyto potteby splnény co nejvhodnéjSim
zpusobem. Na vyhledavani raznych Skolicich pfilezitosti mohou zaméstnanci vyuzit
SuccessFactors, coz je globalni systém pro fizeni vyuky, ktery poskytuje piistup
k celofiremnimu webovému vzdélavacimu portfoliu (EY, 2022).

Z rozhovoru s HR Business Partnerkou vyplyva, ze fyzicka Skoleni, ktera spole¢nost svym
zaméstnanciim poskytuje, JsSou kombinaci technickych a tzv. ,,soft skills“ Skoleni a nabizi se
pro rizné skupiny v rizném ¢asovém horizontu piisobeni ve spole¢nosti. Zaméstnanci maji
také moznost UiCastnit se jak internich, tak externich Skoleni. Mnoho znalosti ziskévaji pfimo
na pracovisti, ale spole¢nost své zaméstnance také podporuje k ziskani externich profesnich
certifikaci, jako je napfiiklad certifikace ACCA, certifikace Komory danovych poradcii ¢i

razné IT certifikace.
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Counseling

Kazdy zaméstnanec ma na zacatku své cesty v EY pfifazeného tzv. counselora (poradce),
jehoz ucelem je podpora zaméstnance pii dosahovani potencidlu. Poradce je jeho prvnim
kontaktem pii nastupu do spole¢nosti a, kromé jiného, dohlizi na celkovy vyvoj kariéry

daného zaméstnance (EY, 2022).

EY badges

Na zakladé rozhovoru s HR Business Partnerkou se jedna o interni e-learningovou iniciativu,
ktera dava zaméstnancim spoleCnosti prilezitost rozvijet a ziskavat kvalifikaci
vV dovednostech zaméfenych na budoucnost. Kazdéa tzv. ,badge* (neboli odznak) nabizi
relevantni online kurzy, kterymi si miize zaméstnanec projit, aby ziskal znalost a kvalifikaci.
Zaméstnanci muzou také ziskané odznaky sdilet na socialnich sitich a chlubit se jimi.
Odznaky pomahaji zaméstnancim zistat relevantnimi a povzbuzuji je k utvafeni jejich

kariéry podle individualnich potfeb. Odznaky ovéiuji jejich pokrok v dovednostech, které

vvvvvv

Kazdy zaméstnanec si muze vybrat ze tii kategorii odznaki (EY, 2022):

1. Technologie — kurzy z oblasti, jako je naptiklad cloud, analytika, uméla inteligence,
blockchain, bezpecnost dat, kyberneticka bezpecnost, Microsoft, SAP a podobné;

2. Leadership — kurzy z oblasti jako: inovace, udrzitelnost, Better Me, Better Us nebo
My Purpose;

3. Business — kurzy v oblastech jako je marketing, finance, business, strategie, supply

chain a podobn¢.

EY Tech MBA

Z rozhovoru s HR Business Partnerkou vyplyva, Ze zasadni novinkou minulého roku je
mozZnost zaméstnanctl spolecnosti ziskat EY Tech MBA, coZ je opravdovy MBA titul, ktery
poskytuje Hult Business School a ktery je pravé vazany na zminéné EY Badges.

EY Tech MBA je prvnim akreditovanym korporatnim MBA, ktery muze ziskat kazdy

zamestnanec nehledé na jeho pozici nebo roli ve spolecnosti. Také je pro vsechny
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zaméstnance v ramci globalni spolecnosti Uplné¢ zdarma. Jednotlivi zaméstnanci, ktefi
studuji pro ziskdni MBA titulu, si voli pfedméty v ramci EY Badges ze tif hlavnich kategorii
(Technologie, Leadership a Business). VSechny kurzy jsou dostupné online odkudkoliv (EY,
2022).

Na ziskani EY Tech MBA od Hult Business School musi kazdy zaméstnanec ziskat
16 odznakl napfi¢ tfemi hlavnimi kategoriemi, odevzdat tfi semindrni prace a zavéreCny
projekt. V tnoru 2021 se spole¢nosti podatilo dosdhnout milnik — vice nez 100 000 odznaku

ziskanych zaméstnanci spole¢nosti (EY, 2022).

Vzdélavaci agentury v ramci benefiti

Zaméstnanci spolecnosti maji v ramci benefitt své vlastni tzv. flexy konto, na které jim
spole¢nost kazdy rok ptipisuje flexy body, které pak mizou pouzit na riizné benefity. Mtizou
si zvolit naptiklad ze sportovnich aktivit, kulturnich eventli, cestovani, zdravotni péce,
finanénich sluzeb, ale i vzdélavani (EY, 2022).

Flexy body se zaméstnanctiim pfipisuji na jejich ucet, ktery je veden u portalu Benefity.cz.
V kategorii benefitli, kterd je vénovana vzdélavani, je mnoho moznosti. Zaméstnanci si
muzou zvolit z podkategorii jazykové kurzy, vysokoskolské vzdélavani, volnocasové kurzy,
autoSkoly ¢i ostatni kurzy a odborna Skoleni. Na vybér je tam dokonce 1 vzdélavani pro déti

a Skolky (Benefity.cz). Jenom v Praze se dé vybirat az z celkem 330 riiznych nabidek.

Zvyhodnéné nabidky pro zaméstnance EY

V ramci zvyhodnénych nabidek maji zaméstnanci spolecnosti rizné slevy také u nékterych
vzdélavacich firem. Momentalné je to PrEA (Prague English Academy), kde maji
zaméstnanci slevu na pllro¢ni kurzy anglictiny ve vecernich hodinach v Praze.

Zaméstnanci maji pfistup k veskerym zvyhodnénym nabidkam na Sharepointu. Stranka se
zvyhodnénymi nabidkami je neustale aktualizovana (Sharepoint - nezvetejnéné materialy

spole€nosti, 2022).

CESA Learning Fridays

V ramci CESA regionu se kazdy druhy patek kona tzv. ,,.Learning Friday“ (neboli studijni

patek), na ktery se mohou registrovat vSichni zaméstnanci spole¢nosti. Jedna se o rizné
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online webinare a jiné typy e-learningovych aktivit, jejichz Gcelem je rozvoj zaméstnanch.
Zameéstnanci spolecnosti se mizou piihlaSovat na webinafe v zavislosti na jejich pozici ve
spole¢nosti (EY, 2022).

Agenda kazdého studijniho patku spociva v 60 az 90-minutovém online webinafi, jez se
zpravidla kona od 9:00 do 12:00. Odpoledne se pak konaji dalsi online webinare, které uz
ale ptimo souviseji s EY Badges. Nékteré z kurzh jsou nahravany a zaméstnanci si je miizou
piehrat zpétné (EY, 2022).

Zamgéstnanci si mizou vybirat Z online webinaft, které jsou zamétené na rozvoj jejich soft
skills jako napfiklad osobni znacka, efektivni komunikace, prodejni dovednosti,
management osobni energie, mindfullness, boj s prokrastinaci, emo¢ni inteligence, jak
zvladat stres a tak dale. Také se ale mohou registrovat na webinafich, které se naptiklad
vénuji zlepSeni prace s PowerPointem, rozvijeni prodejnich dovednosti zaméstnanci a

podobné (EY, 2022).

Certifikace

Na zakladé¢ rozhovoru s HR Business Partnerkou vyplyvd, ze spole¢nost svym
zaméstnanciim poskytuje i moznosti ziskani externi profesni certifikace. Podle jednotlivych
oddéleni si miiZou zaméstnanci udé€lat certifikace jako naptiklad: certifikovany danovy
poradce u Komory daniovych poradcti nebo certifikace ACCA (The Association of Chartered
Certified Accountants), ktera je jednou z neprestiznéjSich a celosvétové uznavanych
certifikaci v oblasti finan¢niho fizeni, managementu a ucetnictvi.

Dalsi certifikace, které spolecnost svym zaméstnancim poskytuje, jsou naptiklad certifikace
ICU (Institut certifikace svazu ucetnich), CIIA (Cesky institut internich auditori),
ISACA(organizace, ktera zastieSuje napiiklad program profesniho vzdélavani Certified
Information Systems Auditor), FRM (Financial Risk Manager) ¢i CFA (Chartered Financial
Analyst).

Vzdélavaci platformy

V ramci vzdélavani a rozvoje maji zaméstnanci také ptistup na nékteré vzdélavaci platformy.

Patii k nim napftiklad:
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Udemy — jedna se o e-learningovy portal, na kterém mtizou zaméstnanci najit mnozstvi online
kurzi z riznych kategorii. Na strankach jsou naptiklad kurzy z oblasti rozvoje, business,
financi a ucetnictvi, informacnich technologii a softwaru, produktivity, osobniho rozvoje,
designu, marketingu, lifestyle, fotografic a tvorby videi, zdravi a fitness, hudby ¢i ucitelstvi
a akademie (Udemy, 2022).

Skillsoft — podobné jako Udemy je i Skillsoft e-learningovy portal, ktery ale na rozdil od
Udemy potada i rizné Boot kempy ¢i jiné eventy. Na portaly Skillsoft je také mozné ziskat
ruzné certifikace (Skillsoft, 2022).

goFLUENT - jedna se o e-learningovy portal (podobné jako u Udemy i Skillsoft), avsak
portal goFLUENT je specializovan Cisté na vyuku jazykd. Své sluzby nabizeji jak pro
korporatni firmy, tak i individualni zajemce ¢i skupiny. Kurzy maji dostupné v 9 svétovych
jazycich, konkrétné v anglictiné, Ccinstiné, némcing, itals$ting, portugalSting, rusting,

Spanélsting, francouzstin€ a holandsting (goFLUENT, 2022).

Externi partnefi spole¢nosti

Kromé uz zminénych e-learningovych portall, jako je napiiklad Udemy, GoFluent nebo
SkillSoft, spole¢nost také spolupracuje i s externimi partnery, ktefi Skoleni zaméstnanctim

spole€nosti poskytuji. Patfi k nim naptiklad:

James Cook Languages — jedna se o spolecnost, ktera se fadi mezi lidry na trhu s firemnim
jazykovym vzdélavanim. Dlouhodob& a uspésné spolupracuje s vice nez 600 cCeskymi
i mezinarodnimi spoleénostmi a na trhu se pohybuje jiz pies 20 let. Skola byla zaloZena v roce
1999 pravé v Ceské republice a neustale se rozriista. Momentalné kromé Ceské republiky
pusobi také napfi¢ sttedni Evropou. James Cook Languages nabizi firemni vyuku, ale také
jednodenni odborné kurzy online, in-house kurzy, pobytové kurzy v Ceské republice &i

zahranici, sluzby piekladu a tltumoceni a dalsi (James Cook Languages, 2021).

Top Vision — jedna se o spolecnost, ktera potada kurzy pro zacatecniky i rizn¢ pokrocilé.
Spolecnost je souéasti EDUA Group, ktera patii k nejvét§im vzdélavacim skupinam v CR,
tim padem poskytuje spolecnosti stabilni zdzemi. Nabidka kurzi Top Vision je rozsahla.

Kromé Skoleni na soft skills a hard skills také pfipravuji naptiklad i pocitacové kurzy ¢i
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dlouhodobé rozvojové programy, které¢ vedou lektoti a profesiondlové z praxe. Po uspésném
absolvovani nekterych kurzi mGzou zaméstnanci ziskat prestizni mezinarodné uznavany

certifikat IES — International Education Society (Top Vision, 2022).

Tayllor Cox —jedna se o spolecnost, ktera poskytuje profesionalni kurzy a $koleni, certifikaci
¢i workshopy v oblastech digitalniho marketingu, informacnich technologii, managementu,
ekonomie atd. Spole¢nost se pySni vysokou kvalitou a trovni jejich Skoleni, certifikaci
i workshopt (Tayllor Cox, 2022).

QED GROUP - jednd se o tym vysoce kvalifikovanych nadSenct z oblasti aplikované
psychologie a behavioralni ekonomie, ktefi riiznym spolecnostem pfinasi inovativni pfistupy
a metody z oblasti osobniho, tymového a organizac¢niho rozvoje. Vyvinuli napiiklad metodu

sociomapovani nebo osobnostni typologii s ndzvem 4Elements.

4.5 Dotaznikové Setieni

Z divodu ziskani vice informaci o momentalnim stavu systému vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl bylo provedeno dotaznikové Setfeni pfimo mezi zaméstnanci spolecnosti.

Vysledky Setfeni jsou shrnuty v nasledujicich kapitolach.
45.1 Identifikace respondenti

Cilem této kapitoly je shrnout vysledky dotaznikového Setfeni z ¢asti identifikace
respondentl. V této casti méli respondenti zodpoveédéEt otdzky ohledné jejich pohlavi, veéku,
délky zaméstnani v EY, pozice a oddé€leni, na némz pracuji.

Prvni dvé otazky zkoumaly vék a pohlavi respondentli (viz graf 1). Celkovy pocet
respondentt byl 267, z toho bylo 144 Zen (54 %) a 123 muzl (46 %). Tento vysledek odrazi
momentalni situaci ve spolecnosti, protoZze pomér zaméstnanych Zen je trochu vyssi nez

muza.
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Graf 1 Vék a pohlavi respondenti
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Zdroj: Vlastni zpracovani, data ziskand z dotaznikového Setfeni (2022)

Na grafu vySe jsou respondenti rozdéleni do kategorii podle véku. Dle odpovédi
z dotaznikového Setfeni je patrné, Ze nejvétsi skupinu zaméstnanct tvoii lidé od 18 do
29 let. Takhle odpovédélo az 146 lidi (55 %). Dalsi pomérné velkou skupinu tvofi
80 respondentii v kategorii od 30 do 39 let (30 %). JeSté o néco méné je respondentl
v kategorii od 40 do 49 let. Celkové je v této kategorii 34 respondenttli, coz tvoii 13 %
z celkového postu respondentti. Nejmensi zastoupeni je v kategorii od 50 do 59 let, pouze
7 respondentti (2 %).

Zadny z respondentd nespada do vékové kategorie 60 let a vice. To miiZe byt zptisobeno

i tim, ze vek, kdy lidé chodi do dtichodu, se pohybuje kolem 62 let.
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Graf 2 Délka zaméstnani respondentli ve spolecnosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani, data ziskand z dotaznikového Setfeni (2022)

Ve tieti otazce byla zjistovana délka zaméstnani respondentti v EY. Ukolem tohoto dotazu
bylo rozlisit zaméstnance, ktefi pracuji pro EY déle a mizou mit dost zkuSenosti se
vzdélavanim a rozvojem zaméstnancii ve spolecnosti, od zaméstnancti, kteti v EY nepracuji
az tak dlouho, a proto nemiizou mit se systémem vzdélavani a rozvoje tolik zkuSenosti. Prvni
tii kategorie vychazeji pomérové témet stejné. Do prvni kategorie ,,Méné nez rok* spada
74 zamé&stnanct (28 %). Respondenti, ktefi jsou v EY zaméstnani 1 az 3 roky, je
79 (29 %). Do kategorie od 4 do 6 let spada 58 respondentti (22 %). DalSich 42 respondentt
odpovédélo, Ze pro EY pracuji vic nez 10 let (16 %). Nejmensi zastoupeni ma kategorie se
zamé&stnanci zaméstnanymi v EY od 7 do 10 let — celkové 14 respondentt (5 %). Z vyse
uvedeného grafu je ziejmé, ze vétSina respondentll je uz néjaky ¢as v EY zaméstnana, a proto
by tito zaméstnanci mohli mit objektivni nazor na systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

ve spolecnosti.
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Graf 3 Reprezentace respondentti podle jednotlivych oddéleni
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Zdroj: Vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setfeni (2022)

Cilem ¢tvrtého dotazu bylo rozlisit respondenty podle oddé€leni, ve kterych pracuji. Kazdé
odd¢leni ma totiz jiné pozadavky na vzdélavani a rozvoj zaméstnancl. Z grafu 3 je ziejmé,
ze nejvic respondentd, konkrétné 80 (30 %), je z oddéleni dani. Nasleduje oddéleni business
consulting se 71 respondenty (27 %), po ném oddéleni auditu s 59 respondenty (22 %).
V men$im poméru jsou zastoupeni zaméstnanci z oddéleni technology consulting a oddéleni
strategie a transakci — 17 respondentti (6 %). Dale je zastoupeno odd¢leni internich sluzeb
s 15 respondenty (6 %) a nejméné zastoupené je oddéleni forenznich sluzeb s poctem
respondentt 8 (3 %).
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Graf 4 Seniorita jednotlivych respondentii
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Zdroj: Vlastni zpracovani, data ziskand z dotaznikového Setfeni (2022)

Posledni dotaz v ¢asti identifikace respondentli ma za cil rozlisit jednotlivé respondenty na
zakladé jejich seniority. Seniornéj$i zameéstnanci budou mit jiné poZadavky na skoleni nez
zaméstnanci juniornéjsi. Z grafu 4 je ziejmé, Ze vétSina respondenttl je na asistentské pozici.
Takhle odpovédélo az 116 respondentti (44 %). DalSich 86 respondentti (32 %) se nachazi
na pozici seniora a 57 respondentd na pozici manazera (21 %). Jenom 8 respondentti (3 %)
uvedlo, Ze jsou na pozici partnera. Graf vySe odrazi skute¢nou situaci v EY — s vétSinou

zaméstnancl nachéazejicich se na asistentskych a seniornich pozicich.
45.2 Systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

Druhou ¢ast dotaznikového Setfeni tvorily dotazy cilené na samotny systém vzdélavani
arozvoje zamé&stnancu ve spolecnosti. Zaméstnanci méli odpovédet na dotazy ohledné jejich
postoju ke vzdélavani, motivaci, spokojenosti ¢i preferenci. V téhle ¢asti byly zahrnuty jak

uzaviené dotazy, tak dotazy oteviené ¢i dotazy s vice moznostmi volby.
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Graf 5 Postoj zaméstnanci ke vzdélavacim a rozvojovym piilezitostem
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Zdroj: Vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setfeni (2022)

V grafu 5 jsou znazornény vysledky k dotazu, jaky maji zamé&stnanci postoj ke vzdélavacim
a rozvojovym prilezitostem ve spolecnosti. Vic nez polovina respondentl, konkrétné
155 respondentit (58 %), uvedla, Ze ma pozitivni pfistup, chce se vzdélavat a nabizené
ptilezitosti vyuziva. DalSich 79 respondentd (29 %) uvedlo, ze se rado vzdélava a rozviji ze
své vlastni iniciativy. To je pozitivum pro budouci rist spole¢nosti. Kdyz jsou ve spolecnosti
zameéstnanci, kteti maji chut’ se vzdélavat ze své vlastni iniciativy ¢i motivace, je to vyhodou
pro kazdou organizaci. Celkem 24 respondenti (9 %) ma neutralni postoj ke vzdélavacim
a rozvojovym piileZitostem ve spole€nosti. Vzdé€lavat se musi, protoZe je to potiebné pro
jejich vykon prace. Malou skupinku tvofi 7 respondentt (3 %), ktefi absolvuji pouze Skoleni,
ktera jsou povinna a 2 respondenti (1 %) se Skoleni ucastni pouze pokud jim to je doporuc¢eno
jejich nadfizenym. Spole¢nost by se meéla snazit zaméstnance S takovym postojem ke
vzdélavani a rozvoji vice motivovat.

Tabulka 1 (viz niZze) zaznamenava odpovédi respondentti podle jejich identifikace. Z ni je
patrné, Ze vétSina zaméstnancii spolecnosti se vzdélava rada nebo ma ke vzdélavani
pozitivni ptistup. Naopak, zaméstnanci, ktefi absolvuji pouze Skoleni, kterad jsou povinna
jsou ptevazné muzi (pét respondentl ze sedmi), ve véku od 18 do 39 let na seniorngjsich

pozicich.
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Tabulka 1 Postoj zaméstnanct ke vzdélavacim a rozvojovym piilezitostem

Rad/a se vzdélavam a
rozvijim ze své vlastni
iniciativy.

Mam pozitivni pfistup
a chci se vzdélavat.
Nabizeni prileZitosti

Mam neutréIni postoj.
Vzdélavat se musim,
protoZze je to potrebné

Na 3kolenich se
ucastnim pouze pokud
mi je to doporuceno

Absolvuji pouze
Skoleni, ktera jso
povinna.

u

Vase pohlavi: vyuzivam. pro moji praci. mym nadfizenym.

Zena 43 85 12 2 2
Muz 36 70 12 0 5
Vék:

18-29 40 84 16 1 5
30-39 20 54 4 0 2
40-49 17 12 4 1 0
50-59 2 5 0 0 0
Délka zaméstnani:

Méné nez rok 22 40 10 1 1
1-3 roky 24 48 4 0 3
4-6 let 15 34 6 0 3
7-10 let 2 10 2 0 0
Vic nez 10 let 16 23 2 1 0
Oddéleni:

Audit 17 31 8 0 3
Dané 22 47 9 2 0
Business consulting 22 43 3 0 3
Interni sluzby 6 7 2 0 0
Technology consulting 6 10 1 0 0
Forenzni sluzby 3 5 0 0 0
Strategie a transakce 3 12 1 0 1
Pozice:

Asistent 34 66 12 2 2
Senior 24 50 8 0 4
Manazer 18 34 4 0 1
Partner 3 5 0 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setfeni (2022)

Graf 6 Vzd¢€lavani a rozvoj zameéstnancti jako esencidlni a dillezita soucast prace
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Zdroj: Vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setfeni (2022)
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Dodate¢nym dotazem k postoji zaméstnancti na vzdélavani a rozvoj ve spolecnosti je otazka,
zda povazuji vzdé€lavani a rozvoj zaméstnancli ve spole¢nosti za esencidlni a dulezitou
soucast prace. Graf 6 znazoriiuje, Ze az 58 % (156 respondenttl) naprosto souhlasi a 38 %
(100 respondentit) spiSe souhlasi S tim, Ze je vzdélavani a rozvoj zaméstnancti pro spole¢nost
esencialni a dulezitd soucéast prace. Jenom 8 respondentd (3 %) uvedlo ,,Nevim* jako
odpovéd’ a 3 respondenti (1 %) uvedli, Ze spise s timto tvrzenim nesouhlasi nebo naprosto
nesouhlasi. Je vidét, ze drtiva vétSina zaméestnanct spolecnosti povazuje vzdélavani a rozvoj
za esencialni a dilezitou soucast prace, coz je pro spole¢nost dalSim pozitivem.

Tabulka 2 zaznamenava odpovédi respondentti podle jejich identifikace.

Tabulka 2 Vzd¢€lavani a rozvoj zaméstnanci jako esencidlni a diilezitd soucast prace

PovaZujete vzdélavani a rozvoj v EY jako esencialni a dlleZitou soucast prace?
Naprosto (SpiSe Spise Naprosto

Vase pohlavi: souhlasim |souhlasim [Nevim nesouhlasim |nesouhlasim
Zena 86 52 5 1 0
Muz 70 48 3 0 2
Vék:
18-29 76 65 4 1 0
30-39 52 24 2 0 2
40-49 22 11 1 0 0
50-59 6 0 1 0 0
Délka zaméstnani:
Méné nez rok 40 30 3 1 0
1-3 roky 47 32 0 0 0
4-6 let 34 20 2 0 2
7-10 let 6 7 1 0 0
Vic nez 10 let 29 11 2 0 0
Oddéleni:
audit 29 28 2 0 0
dané 51 28 0 1 0
business consulting 44 24 2 0 1
interni sluzby 6 6 3 0 0
technology consulting 13 3 1 0 0
forenzni sluzby 3 5 0 0 0
strategie a transakce 10 6 0 0 1
Pozice:
Asistent 59 55 1 1 0
Senior 49 31 5 0 1
Manazer 41 13 2 0 1
Partner 7 1 0 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setfeni (2022)
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Z tabulky 2 je mozné vycist, ze S vyrokem naprosto nesouhlasi jenom dva muzi ve véku od
30 do 39 let, ktefi pro spolecnost pracuji jiz 4 az 6 let. Po jednotlivych odd€lenich jsou

odpovédi nasledovni:

zaméstnanci odd¢€leni auditu S vyrokem spise nebo naprostou souhlasi (57), dva zaméstnanci
uvedli ,,nevim* jako svou odpovéd’;

zaméstnanci oddéleni dani s vyrokem spiSe nebo naprosto souhlasi (79), jeden zaméstnanec
uvedl ,,spiSe nesouhlasim* jako svou odpovéd’;

zamé&stnanci business consultingu S vyrokem spiSe nebo naprosto souhlasi (68), dva
zamé&stnanci uvedli ,,nevim* a jeden zaméstnanec uvedl ,,naprosto nesouhlasim* jako svou
odpoved’;

zaméstnanci internich sluzeb s vyrokem spiSe nebo naprosto souhlasi (12), tfi zamé&stnanci
uvedli ,,nevim* jako svou odpoveéd’;

zamé&stnanci technology consultingu S vyrokem spiSe nebo naprosto souhlasi (16), jeden
zaméstnanec uvedl ,,nevim* jako svou odpoved’;

zaméstnanci forenznich sluzeb s vyrokem spise nebo naprosto souhlasi (8);

zam&stnanci strategie a transakci S vyrokem spiSe nebo naprosto souhlasi (16), jeden

zamestnanec uvedl ,,naprosto nesouhlasim® jako svou odpoved’.

V grafu 7 jsou vidime odpovédi na otazku ,,Jak ziskavate vétSinu znalosti, které potiebujete
Kk vykonavani Vasi prace?. VétSina zaméstnanci, konkrétné 165 (62 %), se shodla na tom,
ze vétsinu znalosti ziskavaji kombinaci formalnich a neformalnich Skoleni. Nasledujicich
89 respondentt (33 %) se shodlo, ze vétSinu Skoleni absolvuji neformalni cestou. Jedna se
o formu ziskavani védomosti napiiklad od kolegli, samo-vzdélavanim a podobné. Jenom
malé procento respondentti, konkrétné 13 respondentl (5 %), uvedlo, Ze znalosti potfebné
k vykonu prace ziskavaji vétsinou pies formalni skoleni nez neformalni. Jednalo se hlavné

0 zamgstnance business a technology consultingu a interniho oddéleni.
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Graf 7 Ziskavani vétsiny znalosti pottebnych k vykonu prace

m Vétsinou pres formalni skoleni (koucink, e-learning, seminare, prednasky)
m Vétsinou pres neformalni skoleni (od kolegt)

m Kombinace formalnich a neformalnich skoleni

Zdroj: Vlastni zpracovani, data ziskand z dotaznikového Setfeni (2022)

Dal§im dotazem, na ktery méli zamé&stnanci odpoveédét, bylo, zda systém vzdélavani
a rozvoje spolecnosti ptispiva ke zlepSeni jejich pracovniho vykonu. Nadpolovi¢ni vétSina,
konkrétne 151 respondentd (56 %), s timto vyrokem spiSe souhlasi. Dal$i pomémé velkou
skupinou je 71 respondentd (27 %), ktefi s timto tvrzenim naprosto souhlasi. VétSina
zaméstnancl se tedy shodla na tom, Ze systém vzdélavani a rozvoje, ktery spole¢nost ma,
pfispiva ke zlepSovani jejich pracovniho vykonu, coZ je pro spolecnost pozitivum. Avsak,
26 respondentd (10 %) nevi, zda systém vzdélavani a rozvoje spolecnosti prfispiva
ke zlepSeni jejich pracovniho vykonu, 14 respondentd (5 %) spiSe nesouhlasi s timto
tvrzenim a 5 respondentil (2 %) s timto tvrzenim naprosto nesouhlasi. VétSina respondent,

ktefi takhle odpovedéli, byla ve véku 18-29 let.
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Graf 8 Prispivani systému vzdélavani a rozvoje ke zlepSeni pracovniho vykonu

W Naprosto souhlasim M SpiSe souhlasim M Nevim m SpiSe nesouhlasim M Naprosto nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani, data ziskand z dotaznikového Setfeni (2022)

Tabulka 3 (viz nize) zaznamenava odpovédi respondentt podle jejich identifikace. Ve
vétsing ptipadi se sebou zaméstnanci souhlasi a v nazorech se shoduji. Z tabulky 4 se da
vycist, Ze nejvic s uvedenym vyrokem nesouhlasi mladi lidé ve v€ku od 18 do 39 Iet,
vétSinou muzi, zaméstnanci na seniorngjSich pozicich. Po jednotlivych oddélenich jsou

odpovédi nasledovni:

zaméstnanci oddéleni auditu S vyrokem spiSe nebo naprostou souhlasi (48), sedm
zamé&stnanct uvedli ,,nevim®, tfi zaméstnanci uvedli ,,spiSe nesouhlasim* a jeden zamé&stnanec
uvedl ,,naprosto nesouhlasim® jako svou odpovéd’;

zamé&stnanci oddéleni dani s vyrokem spiSe nebo naprosto souhlasi (71), Sest zaméstnanci
uvedlo ,,nevim® a tii uvedli ,,spiSe nesouhlasim* jako svou odpovéd’;

zamé&stnanci business consultingu S vyrokem spiSe souhlasi (42), dvanact zaméstnanct uvedlo
,haprosto souhlasim®, jedenact uvedlo ,,nevim®, Sest uvedlo, Ze spiSe nebo naprosto
nesouhlast;

zaméstnanci internich sluzeb s vyrokem spise souhlasi (9), pét zaméstnanca uvedlo ,,nevim*
a jeden zaméstnanec uvedl ,,spiSe nesouhlasim® jako svou odpovéd’;

zamé&stnanci technology consultingu S vyrokem spiSe nebo naprosto souhlasi (15), jeden

zaméstnanec uvedl ,,nevim* a jeden uvedl ,,spiSe nesouhlasim® jako svou odpovéd’;
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zamé&stnanci forenznich sluzeb s vyrokem spiSe souhlasi (6), jeden uvedl ,naprosto
souhlasim* a druhy ,,nevim‘ jako svou odpovéd’;
zamé&stnanci strategie a transakci S vyrokem spiSe souhlasi (12), jeden zaméstnanec uvedl

,haprosto nesouhlasim® a ¢tyfi ,,spiSe a naprosto nesouhlasim‘ jako svou odpovéd'.

Tabulka 3 Prispivani systému vzdélavani a rozvoje ke zlepseni pracovniho vykonu

Prispiva systém vzdélavani a rozvoje v EY ke zlepSeni Vaseho pracovniho vykonu?
Naprosto | SpiSe , Spise Naprosto

- a , , Nevim , i
Vase pohlavi: souhlasim [ souhlasim nesouhlasim [ nesouhlasim
Zena 36 89 13 5 1
Muz 35 62 13 9 4
Vék:
18-29 32 15 30 9 2
30-39 20 9 5 5 3
40-49 16 2 2 0 0
50-59 3 0 1 0 0
Délka zaméstnani:
Méné nez rok 13 50 7 4 0
1-3 roky 16 46 9 5 3
4-6 let 17 30 6 3 2
7-10 let 2 10 1 1 0
Vic nez 10 let 23 15 3 1 0
Oddéleni:
audit 14 34 7 3 1
dané 31 40 6 3 0
business consulting 12 42 11 3 3
interni sluzby 5 9 0 1 0
technology consulting 7 8 1 1 0
forenzni sluzby 1 6 1 0 0
strategie a transakce 1 12 0 3 1
Pozice:
Asistent 20 78 13 4 1
Senior 24 42 9 8 3
Manazer 21 29 4 2 1
Partner 6 2 0 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setfeni (2022)

V grafu 9 mizeme vidét odpovédi na dotaz, zda si zamé&stnanci vSimli, ze se od doby
nastoupeni do EY (vic) vyviji. VétSina respondentli, konkrétné 129 (48 %), s timto tvrzenim
opét naprosto souhlasi a 106 respondentt (40 %) spiSe souhlasi. Dale 21 respondentt (8 %)
nevi, jestli s timto tvrzenim souhlasi, pouze 11 respondentt (4 %) uvedlo, ze s tvrzenim spiSe

nesouhlasi a Zadny z respondentl nezvolil moZnost, ze s tvrzenim naprosto nesouhlasi.
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Graf 9 Vyvoj od nastupu do spolecnosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setfeni (2022)

Grafu 10 zaznamenava odpoveédi respondentti na otazku, zda si mysli, ze spole¢nost svym
zamé&stnancim poskytuje dostatecné mnozstvi Skoleni ¢i ptilezitosti rozvijet své znalosti,
dovednosti a schopnosti pro praci. Celkem 124 respondentti (46 %) udalo, Ze s tvrzenim
spiSe souhlasi a 94 respondentti (35 %) uvedlo, Ze s tvrzenim naprosto souhlasi. Mensi
mnozstvi respondenti, konkrétné 18 (7 %), odpovédélo, Ze nevi. Naopak 26 respondentt
(10 %) s tvrzenim spiSe nesouhlasi a 5 respondentti (2 %) s tvrzenim nesouhlasi naprosto.
Jedinou spole¢nou charakteristikou téchto respondenti je jejich vek, témét vSichni tito

respondenti maji 18-29 let.
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Graf 10 Dostatecné mnozstvi Skoleni poskytované spolecnosti

W Naprosto souhlasim M SpiSe souhlasim m Nevim mSpiSe nesouhlasim M Naprosto nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani, data ziskand z dotaznikového Setfeni (2022)

Dal8im dotazem k zodpovézeni bylo, kolika internich a externich $koleni se zaméstnanci
piiblizné ucastni ro¢né. Na grafu 11 pozorujeme vysledné odpovédi. Dalo by se fict, ze
odpovédi byly témér vyrovnané. Nejvice respondentti, konkrétné 92 (34 %), odpovédelo, ze
se ucastni 1 az 5 skoleni ro¢né. DalSich 86 respondent (32 %) udalo, Ze se ucastni 6 az
10 skoleni ro¢n¢. Nésledné 34 respondentt (13 %) uvedlo, Ze se Gcastni 11 az 15 skoleni
ro¢né, 52 respondentl (20 %) se ucastni vice nez 15 $koleni rocné a 3 respondenti (1 %) se

neucastni zadnych skoleni.
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Graf 11 Ucdast na internich a externich Skolenich ro¢né

H1-5 m6-10 m11-15 mVicenezl15 ™ Neucastnim se zadnych skoleni

Zdroj: Vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setfeni (2022)

Tabulka 4 (viz niZze) zaznamenava odpovédi respondentti podle jejich identifikace. Po

jednotlivych oddélenich jsou odpovédi nasledovni:

zaméstnanci oddéleni auditu S vyrokem spiSe nebo naprostou souhlasi (45), deset
zamé&stnanct uvedlo ,,nevim* jako svou odpoveéd’ a Ctyfi zaméstnanci uvedli, Ze s vyrokem
spiSe nebo naprosto nesouhlasi;

zamé&stnanci oddéleni dani s vyrokem spiSe nesouhlasi (34), mensi ¢ast spiSe nebo naprosto
souhlasi (32) a n¢kolik zaméstnancti uvedl ,,nevim* jako svou odpovéd’ (14);

zamé&stnanci business consultingu S vyrokem spiSe nebo naprosto souhlasi (56), sedm
zaméstnanct uvedlo ,,nevim® a 0sm ,,spiSe nesouhlasim® jako svou odpovéd’;

zaméstnanci internich sluzeb s vyrokem spiSe nebo naprosto souhlasi (43), téi zaméstnanci
uvedli ,,spiSe nesouhlasim‘ jako svou odpoveéd’;

zamé&stnanci technology consultingu S vyrokem spiSe nebo naprosto souhlasi (11), dva
zaméstnanci uvedli ,,nevim* jako svou odpoveéd’ a Ctyfi, Ze s vyrokem spiSe nebo naprosto
nesouhlasi;

zaméstnanci forenznich sluzeb s vyrokem spise nebo naprosto souhlasi (8);
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zamé&stnanci strategie a transakci S vyrokem spiSe nebo naprosto souhlasi (14), jeden

zamé&stnanec uvedl ,,nevim* a dva ,,spise nesouhlasim* jako svou odpovéd'.

Tabulka 4 Ucast na internich a externich $kolenich ro¢né

Pfiblizné kolik internich a externich Skoleni se Gcastnite rocné?
1-5|6-1011-15 Vice nez| Neucastnim se
Vase pohlavi: 15 zadnych Skoleni
Zena 42 49 22 29 2
Muz 501 37 12 23 1
Vék:
18-29 50| 43 19 31 3
30-39 321 31 9 8 0
40-49 7] 11 5 11 0
50-59 3 1 1 2 0
Délka zaméstnani:
Méné nezZ rok 21 23 10 18 2
1-3 roky 33| 27 7 11 1
4-6 let 21| 19 6 12 0
7-10 let 7 5 1 1 0
Vic nez 10 let 10| 12 10 10 0
Oddéleni:
audit 241 21 10 2 2
dané 13| 19 14 34 0
business consulting 25| 31 7 8 0
interni sluzby 7| 36 0 3 0
technology consulting | 8 3 2 3 1
forenzni sluzby 4 4 0 0 0
strategie a transakce | 11 3 1 2 0
Pozice:
Asistent 49 33 15 4 2
Senior 271 31 10 8 1
Manazer 14| 21 7 2 0
Partner 2 1 2 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setfeni (2022)

Na dotaz ,,Jak Casto se ucastnite dobrovolnych Skoleni, které spolecnost poskytuje?*

zaméstnanci odpovedéEli nasledovné:
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mésicné se dobrovolnych skoleni, které spole¢nost poskytuje, ucastni 67 respondentii (25 %);
ctvrtletné se dobrovolnych Skoleni, které spolecnost poskytuje, tcastni 98 respondentii
(37 %);

jednou za pul roku se dobrovolnych S$koleni, které spolecnost poskytuje, ucastni
51 respondentt (19 %);

jednou za rok se dobrovolnych skoleni, které spolecnost poskytuje, Gcastni 22 respondentii
(8 %);

zadnych dobrovolnych Skoleni, které spolec¢nost poskytuje, se neucastni 29 respondentii

(11 %).

Pocet zaméstnanci, ktefi se ucastni dobrovolnych Skoleni pomérné ziidka, ptipadné vibec,
je pomérné vysoky. Spoleénost by mohla zaméstnance k takovymto S$kolenim vice
motivovat nebo udélat prizkum, o jaké Skoleni by méli zaméstnanci zajem, poptipadé by
mohla délat jednotliva dobrovolna Skoleni Castéji, aby se jich mohli Gcastnit ti, ktefi tieba

nem¢li ¢as, kdyZ probihalo Skoleni poprvé.

Graf 12 Cetnost ti¢asti na dobrovolnych $kolenich

B Mé&siené m Ctvrtletné
m Jednou za pul roku m Jednou za rok

M Neucastnim se zadnych dobrovolnych skoleni

Zdroj: Vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setfeni (2022)
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Graf 13 zndzornuje odpovédi respondenti na dotaz ohledné toho, jaka forma vzdélavani je
pro n¢ nejvice piinosna. VEtsinou respondentd, konkrétné 159 (60 %), jsou preferovana
tymova Skoleni nebo $koleni celého oddéleni. O néco méné respondentl, 108 respondentil
(40 %), povazuje za piinosné&jsi formu vzdélavani individualni $koleni. Zadny z respondenti
nepovazuje za nejvice pfinosnou formu vzdélavani Skoleni celé organizace. Muze to byt
z toho diivodu, Ze pocet zaméstnancu celé spolecnosti je opravdu velky (zhruba 1 200), takze
by mohla vétSina zaméstnancli povazovat Skoleni celé organizace za obtizné na

zorganizovani a malo osobni.

Graf 13 Nejvice ptinosna forma vzdélavani

W Individualni Skoleni m Tymové Skoleni / skoleni celého oddéleni

Zdroj: Vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setfeni (2022)

Na grafu 14 jsou zndzornény odpovédi respondentli na dotaz ohledné nejvice preferovanych

metod $koleni. Respondenti mohli zvolit vice moznych odpovédi, ty byly nasledovné:

97 respondentil zvolilo jako preferovanou metodu skoleni pracovni instruktaz;
98 respondentii zvolilo jako preferovanou metodu skoleni koucink;

87 respondentti zvolilo jako preferovanou metodu skoleni mentoring;

72 respondentt zvolilo jako preferovanou metodu skoleni e-learning;

103 respondentl zvolilo jako preferovanou metodu skoleni prednasky;
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- 129 respondentt zvolilo jako preferovanou metodu Skoleni seminafe;
- 46 respondentl zvolilo jako preferovanou metodu jiné metody Skoleni na pracovisti;

- 34 respondentl zvolilo jako preferovanou metodu jiné metody Skoleni mimo pracovisté.

Z vyse uvedeného je ziejmé, ze nejvice respondentli preferuje Skoleni formou seminaiti
a prednasek. Mnoho respondentii také zvolilo metodu koucinku ¢i pracovni instruktaze.
Spolecnosti bychom proto doporucovali drzet se téchto zvolenych metod.

Mezi jiné metody Skoleni na pracovisti patii asistovani, rotace prace, briefing, pracovni
porady a podobné.

Mezi jiné metody Skoleni mimo pracovisté patii workshopy, hrani roli, stdz, studium na

vysoké Skole, rekvalifika¢ni kurzy a podobné.

Graf 14 Nejvice preferované skolici metody
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Zdroj: Vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setfeni (2022)
Dalsim dotazem v dotaznikovém Setfeni bylo to, jak jsou zaméstnanci informovani nebo se

informuji o moznych pfilezitostech vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti. Respondenti si

mohli zvolit vice nez jednu odpovéd a jejich odpovédi byly nasledovné:
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82 respondentl je informovano nebo se informuje o moznych prilezitostech vzdélavani
a rozvoje ve spolecnosti pies e-mailovou komunikaci;

75 respondentli je informovano nebo se informuje o moznych piileZitostech vzdélavani
a rozvoje ve spolecnosti od HR;

53 respondentli je informovano nebo se informuje o moznych prilezitostech vzdélavani
a rozvoje ve spolecnosti od kolegti;

27 respondentli je informovano nebo se informuje o moznych pftilezitostech vzdélavani
a rozvoje ve spolecnosti od jejich counselora;

16 respondentl je informovano nebo se informuje o moznych prilezitostech vzdélavani
a rozvoje ve spolecnosti pies intranet (Sharepoint);

14 respondentl je informovano nebo se informuje o moZznych pfilezitostech vzdélavani

a rozvoje ve spolecnosti jinym zplisobem nez vySe zminénymi.

Graf 15 Informovanost o moznych pfilezitostech vzdélavani a rozvoje ve spole¢nosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setfeni (2022)

Na dotaz, jestli maji zaméstnanci moznost vyslovit svoji individualni potiebu pro

vzdélavani, respondenti odpoveédéli nasledovne:
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75 respondentll (28 %) naprosto souhlasi s tvrzenim, Ze maji moznost vyslovit SVoOji
individualni potfebu pro vzdélavani,

124 respondentti (47 %) spiSe souhlasi s tvrzenim, Ze maji moznost vyslovit svoji individualni
potiebu pro vzdelavani,

48 respondentd (18 %) nevi, jestli maji moznost vyslovit svoji individualni potiebu pro
vzdélavani;

17 respondentti (6 %) spiSe nesouhlasi s tvrzenim, Ze maji moznost vyslovit svoji individualni
potiebu pro vzdelavani,

3 respondenti (1 %) naprosto nesouhlasi s tvrzenim, Zze maji moznost vyslovit SVoji

individualni pottebu pro vzdélavani.

Vétsina zaméstnancu spiSe souhlasi s tim, ze maji moznost vyslovit potfebu pro svoje
vzdelavani. Spolecnost by vSak méla klast vétsi diraz na individualni potfeby zaméstnanct
a méla by jim dat jasné najevo nebo udélat prostor k tomu, aby své potieby pro vzdélavani
mohli vyslovit a diskutovat v§ichni zaméstnanci, a to bud’ s jejich nadfizenym nebo s HR

oddélenim.

Graf 16 Moznost vysloveni individualni potieby pro vzdélavani

W Naprosto souhlasim M SpiSe souhlasim B Nevim M SpiSe nesouhlasim M Naprosto nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setfeni (2022)
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S predchézejicim dotazem piimo souvisi dotaz nasledujici, zda zaméstnanci diskutuji
individudlni potiebu pro vzdélavani se svym counselorem. Da se fict, Zze odpovédi

respondentl jsou v poméru témét stejné, viz graf 16.

Graf 17 Cetnost diskusi individualni potieby pro vzdélavani

W Ano, Castéji nez mésicné M Ano, jednou mésicné M Ano, jednou za tfi mésice

® Ano, jednou za Sest mésict m Ano, jednou za rok H Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setfeni (2022)

Nejvice respondentti, konkrétné 71 (27 %), uvedlo, ze o svych individualnich potfebach
diskutuji se svym counselorem jednou za tfi mésice. Naopak 63 respondentli (24 %)
odpovédelo, Ze své individualni potieby pro vzdélavani se svym counselorem neprobira
vibec. Dalsi témét stejné velkou skupinou je 54 respondenti (20 %), ktefi zvolili, ze své
individudlni potfeby pro vzdélavani se svym counselorem diskutuji jednou za pil roku,
dalSich 34 respondentti (20 %) pak jednou za rok a 33 respondentii o svych individualnich

potiebach pro vzdélavani diskutuje jednou mésicné.

Graf 18 znazoriiuje odpovédi zaméstnancu k dotazu ohledné motivace se ve spole¢nosti

vzdélavat. Respondenti si mohli vybrat z vice moznosti. Odpovédi jsou nasledovné:
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227 respondentti uvedlo, Ze je ke vzdelavani ve spolecnosti kromé jiného motivuje osobni
rozvoj;

123 respondentt uvedlo, Ze je ke vzdélavani ve spolecnosti kromé jiného motivuje kariérni
postup;

77 respondentti uvedlo, Ze je ke vzdélavani ve spole¢nost krome jiného motivuje vyssi plat;
33 respondentli uvedlo, Ze je ke vzdélavani ve spolecnosti kromé jiného motivuje pochvala
od nadfizeného;

11 respondentii uvedlo, ze je ke vzdélavani ve spolec¢nosti kromé jiného motivuji
zaméstnanecké benefity;

7 respondentd uvedlo, ze je ke vzdélavani ve spole¢nosti motivuje néco jiného nez vyse

uvedené.

Graf 18 Motivace ke vzdélavani ve spole¢nosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setfeni (2022)

Dal§im dotazem na zaméstnance spolecnosti bylo to, zda povazuji nabidku internich
a externich Skoleni ve spole¢nosti za dostacujici. Odpovédi jsou znazornény v grafu 19. Vic
nez polovina respondentii, konkrétné¢ 138 (52 %), uvedla, ze jim nabidka internich
a externich Skoleni pfijde spiSe dostacujici. DalSich 64 respondentt (24 %) udalo, Ze jim
nabidka internich a externich Skoleni pfijde naprosto dostacujici, 38 respondentt (14 %)
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nevi, zda mizou povazovat nabidku internich a externich Skoleni ve spolecnosti za
dostacujici, 25 respondentt (9 %) spiSe nepovazuje nabidku internich a externich skoleni za
dostacujici a 2 respondenti (1 %) naprosto nepovazuji nabidku internich a externich Skoleni
ve spolecnosti za dostacujici.

Graf 19 Dostate¢nost nabizenych internich a externich skoleni ve spole¢nosti

W Naprosto souhlasim  ESpiSe souhlasim B Nevim  mSpiSe nesouhlasim B Naprosto nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setieni (2022)

Tabulka 5 (viz nize) zaznamenava odpovédi respondentt podle jejich identifikace. Po

jednotlivych oddélenich jsou odpovédi nasledovni:

zaméstnanci oddéleni auditu S vyrokem spiSe nebo naprosto souhlasi (42), jedenact
zaméstnancu uvedlo ,,nevim* jako svou odpoveéd’ a Sest zameéstnanct uvedlo, Ze s vyrokem
spise nebo naprosto nesouhlasi;

zaméstnanci odd¢leni dani s vyrokem spiSe nebo naprosto souhlasi (69), osm zaméstnanct
uvedl ,,nevim* a tii ,,spiSe nesouhlasim® jako svou odpovéd’;

zaméstnanci business consultingu S vyrokem spiSe nebo naprosto souhlasi (53), devét
zameéstnanct uvedlo ,,nevim® jako svou odpovéd’ a devét uvedlo, Ze s vyrokem spiSe nebo
naprosto nesouhlasi;

zamé&stnanci internich sluzeb s vyrokem spiSe nebo naprosto souhlasi (15);

69



zamé&stnanci technology consultingu S vyrokem spiSe nebo naprosto souhlasi (12), pét
zamg&stnancl uvedlo ,,nevim* jako svou odpovéd’;

zamé&stnanci forenznich sluzeb s vyrokem spiSe nebo naprosto souhlasi (4), téi zaméstnanci
uvedli ,,nevim* a jeden ,,spiSe nesouhlasim® jako svou odpovéd’;

zameéstnanci strategie a transakci S vyrokem spiSe nesouhlasi (8), sedm zaméstnanct uvedlo,

ze s vyrokem spise nebo naprosto souhlasi a dva uvedli ,,nevim* jako svou odpovéd'.

Tabulka 5 Dostate¢nost nabizenych internich a externich skoleni ve spole¢nosti

Povazujete nabidku internich a externich skoleni v EY za dostacujici?

. ; Napros'fo SpiSe souhlasim | Nevim Spise , Naprostc,>
Vase pohlavi: souhlasim nesouhlasim [ nesouhlasim
Zena 34 81 18 11 0
Muz 30 57 20 14 2
Vék:

18-29 27 75 30 13 1
30-39 18 45 5 11 1
40-49 16 15 2 1 0
50-59 3 3 1 0 0
Délka zaméstnani:

Méné neZ rok 16 47 10 1 0
1-3 roky 13 38 16 10 2
4-6 let 11 29 9 9 0
7-10 let 2 6 3 3 0
Vic nez 10 let 22 18 0 2 0
Oddéleni:

audit 12 30 11 5 1
dané 29 40 8 3 0
business consulting 12 41 9 8 1
interni sluzby 4 11 0 0 0
technology consulting 5 7 5 0 0
forenzni sluzby 1 3 3 1 0
strategie a transakce 1 6 2 8 0
Pozice:

Asistent 24 62 20 10 0
Senior 14 47 14 9 2
Manazer 20 28 4 5 0
Partner 6 1 0 1 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setfeni (2022)
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Predposledni dotaz k systému vzdélavani a rozvoje zaméestnanct zjistoval, zda zaméstnanci
zvladaji pozadavky na vzdélavani zaméstnavatele béhem jejich pracovni doby a zda na to

maji dostatek ¢asu. Odpovédi jsou znazornény v grafu 20 a zné&ji nasledovné:

vétSina respondentil, konkrétné 109 respondentd (41 %), spiSe nesouhlasi s tvrzenim, ze
zvladaji pozadavky na vzdélavani béhem pracovni doby a ze maji dostatek Casu;

82 respondentt (32 %) spiSe s tvrzenim souhlasi;

42 respondentil (16 %) s vySe zminénym tvrzenim naprosto nesouhlasi;

13 respondenti (5 %) se zminénym tvrzenim naprosto souhlasi;

16 respondentil (6 %) uvedlo odpovéd’ ,,nevim™.

Z vyse uvedeného je ziejmé, Ze vétSina respondentl (57 %) spiSe nebo naprosto nesouhlasi
S tvrzenim, t0 je pomérné mnoho. Spole¢nost by se proto méla snazit snizit pozadavky na
vzdélavani jejich zaméstnancti béhem pracovni doby nebo jim poskytnou dostatek ¢asu na

jednotliva skoleni.

Graf 20 Zvladnutelnost pozadavkl na vzdélavani béhem pracovni doby

W Naprosto souhlasim M SpiSe souhlasim B Nevim M SpiSe nesouhlasim M Naprosto nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setieni (2022)
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Tabulka 6 Zvladnutelnost pozadavki na vzdélavani béhem pracovni doby

Zvladate pozadavky na vzdélavani Vaseho zaméstnavatele béhem své pracovni doby? Mate nato dostatek casu?
Vase pohlavi: Naprosto souhlasim [ SpiSe souhlasim Nevim SpiSe nesouhlasim [ Naprosto nesouhlasim
Zena 5 43 8 63 25
Muz 8 44 8 46 17
Vék:

18-29 8 46 7 58 27
30-39 4 22 8 33 13
40-49 1 13 1 17 2
50-59 0 6 0 1

Délka zaméstnani:

Méné neZ rok 6 34 7 22 5
1-3 roky 1 17 2 41 18
4-6 let 3 16 6 20 13
7-10 let 0 3 1 8 2
Vic nez 10 let 3 17 0 18 4
Oddéleni:

audit 4 10 1 27 17
dané 5 32 5 32 6
business consulting 3 21 5 27 15
interni sluzby 1 6 3 4 0
technology consulting 0 12 0 4 1
forenzni sluzby 0 2 1 5 0
strategie a transakce 0 0 10 3
Pozice:

Asistent 10 44 6 46 12
Senior 2 22 7 36 22
Manazer 0 16 3 25 7
Partner 1 2 0 2 1

Zdroj: Vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setfeni (2022)

Tabulka 6 (viz nize) zaznamenava odpovédi respondentt podle jejich identifikace. Po

jednotlivych oddélenich jsou odpovédi nasledovni:

zaméstnanci odd¢leni auditu S vyrokem spiSe nebo naprosto nesouhlasi (44), jeden
zaméstnanec uvedl ,,nevim* jako svou odpovéd’ a ¢trnact zaméestnancti uvedlo, Ze s vyrokem
spiSe nebo naprosto souhlasi;

stejny pocet zaméstnanci oddéleni dani uvedl, ze s vyrokem spiSe souhlasi i spiSe nesouhlasi
(32), pét zaméstnanct uvedlo ,,naprosto souhlasim*, Sest uvedlo ,,naprosto nesouhlasim® a pét
uvedlo ,,nevim* jako svou odpoveéd’;

zameéstnanci business consultingu S vyrokem spise nebo naprosto nesouhlasi (42), mensi ¢ast
s vyrokem spiSe nebo naprosto souhlasi (24) a pét zaméstnancti uvedlo ,,nevim* jako svou

odpovéd’;
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zaméstnanci internich sluzeb s vyrokem spiSe nebo naprosto souhlasi (7), ¢tyti zaméstnanci
uvedli ,,spiSe nesouhlasim* a tfi ,,nevim® jako svou odpoved’;

zamé&stnanci technology consultingu S vyrokem spise souhlasi (12), pét zaméstnanca uvedlo,
ze s vyrokem spise nebo naprosto nesouhlasi;

zamé&stnanci forenznich sluzeb s vyrokem spiSe nesouhlasi (5), jeden zaméstnanec uvedl
,hevim* a dva ,,spise souhlasim* jako svou odpovéd’;

zamé&stnanci strategie a transakci S vyrokem spiSe nebo naprosto nesouhlasi (13), étyfi

zamé&stnanci uvedli, ze s vyrokem spiSe souhlasi.

Posledni dotaz na systém vzd€lavani a rozvoje ve spolecnosti se tykal toho, zda zaméstnanci
vidi vazbu mezi jejich ohodnocenim a naslednym vzdélavanim. V grafu 21 jsou znazornény
odpovédi na tenhle dotaz. Nejvice respondentt, konkrétné 96 (36 %), uvedlo, Ze nevi, jestli
vidi vazbu mezi jejich hodnocenim a naslednym vzdélavanim. Dale 84 respondentti (31 %)
spiSe vidi vazbu mezi hodnocenim a naslednym vzdélavanim ve spole¢nosti, 53 respondentti
(20 %) spiSe nevidi vazbu mezi hodnocenim a néslednym vzdélavanim ve spole¢nosti,
20 respondentii (8 %) naprosto nevidi vazbu mezi jejich hodnocenim a néslednym
vzdélavanim, naopak 14 respondenttii (5 %) naprosto vidi vazbu mezi jejich hodnocenim a

naslednym vzdélavanim.

73



Graf 21 Vazba mezi hodnocenim a naslednym vzdélavanim

W Naprosto souhlasim W SpiSe souhlasim B Nevim  mSpiSe nesouhlasim B Naprosto nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setfeni (2022)
Do dotaznikového Setieni byly zatazeny i dvé oteviené otazky. Prvni z nich se ptala na to,
jaka dalsi interni ¢i externi Skoleni by zaméstnanci spolecnosti uvitali. Nejcast&js$imi

odpovéd'mi byly:

jazykové kurzy — intenzivnéjsi anglictina, Business English, nabidka dalSich jazykti mimo
anglictinu;

Excel — vyuka Excelu pro pokro¢ilé (Excel Advanced);

soft skills — Skoleni na tzv. ,,soft skills“, dlouhodobéjsi soft skills tréninky, osobni rozvoj,
mindfullness, kurz rétoriky, jak zvladat stres, jak nevyhotet, jak byt lepsim leadrem,
komunikace, vyjednavani, time management, work-life balance a podobn¢;

hard skills — Skoleni napfi¢ jednotlivymi odd€lenimi, korporatni finance, Gcetnictvi, dang,
expertni Skoleni a technicky zaméfena Skoleni (IT, Powerpoint, SAP, Business writing
a podobng¢);

kurzy ucetnictvi — IFRS a US GAAP tucetni standardy, mzdové tcetnictvi, znalost ¢eskych
ucetnich standardd, pravidelné konzultace s vybranym pracovnikem nad Gcetnimi/dafiovymi

problémy a podobné;
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- mezi dal§imi odpovéd'mi byly také zminény naptiklad rizné bootcampy, datacampy, coding,

Skoleni vice zaméfené na obor zaméstnance a podobné.

Mnoho zaméstnanci také uvedlo, Ze s nabidkou $koleni jsou spokojeni, spise nemaji na
Skoleni kvuli praci ¢as. Mnoho zaméstnancii také zminilo, ze se d4 vSechno individudlné

vyftidit pies counselora nebo HR a spole¢nost rada zaméstnanci zvolené skoleni poskytne.

Druha oteviena otazka se ptala na to, zda by zamé&stnanci chtéli ohledné systému vzdélavani

a rozvoje ve spolecnosti néco zménit. NejcastéjSimi odpovéd'mi byly:

- ¢as — uvolnit pro Skoleni ¢as nebo vyhradit 1-2 hodiny tydné na samostudium a podobng,
Skoleni by méla byt brana jako soucast pracovni naplné, ne jako volnocasova aktivita pii praci;

- offline skoleni — vic live §koleni, mén¢ e-learningu, lidé nedavaji na online Skolenich az tak
pozor, vice osobnich skoleni a podobné, vice interaktivnich Skoleni;

- informace — piehled v§ech moznosti o §koleni, piehled dostupnych $koleni s kratkym popisem
arecenzi od zacastnénych, piehled s odkazy a podobné, ptehledna nabidka $koleni na riznych
urovnich;

- individualné;si piistup — vzdélavaci plan pro kazdého, tzv. ,learning map* pro kazdou pozici
a podobn¢, moZnost osobniho koucinku, osobni konzultace;

- mezi dalSimi odpovéd'mi bylo zminéno napiiklad: méné PR Skoleni, vice dobrovolnych
Skoleni, vétsi nabidka externich Skoleni, méné¢ ¢asové€ naro¢nych Skoleni, organizatoti by méli
Castéji Zadat zpétnou vazbu, vice externistll na Skoleni, proaktivnéjsi pfistup ze strany vedeni,

systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve spolecnosti vice centralizovat a tak dale.

4.6 Rozhovor s HR Business Partnerkou

K hlubsimu pochopeni systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v EY byl proveden
polostrukturovany rozhovor s HR Business Partnerkou spole¢nosti — BA Marii
Pivovarc¢ikovou.

Tato kapitola byla rozdélena na Ctyfi Casti, které reprezentuji Ctyii stadia systematického
vzdélavani zaméstnanct. Podle toho byly roz¢lenény i otazky a odpovédi z rozhovoru s HR

Business Partnerkou.
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Identifikace potieb

Prvni fazi systematického vzdélavani zaméstnancti ve spolecnosti je faze identifikace potieb.
Podle HR Business Partnerky spolecnost analyzuje potteby zaméstnancti ,, par-krat do roka
plosné pomoci dotazniku primo od zaméstnancii, taktéz se bere v potaz zpétna vazba od
vedeni firmy“. Dodava, ze , individudlni potieby zaméstnancii by meély byt vyslySeny
I Vramci counselor-counselee diskuse “. Zaméstnanci maji moznost diskutovat o systému
vzd¢lavani a rozvoji se svym counselorem pied i po jednotlivych Skolenich, je-li to potieba.
Kromé¢ lokalniho tymu se o identifikaci potfeb zasluhuje i ,,regiondlni tym, ktery zastituje
Skoleni pro cely CESA region“. Dodava, ze je tento tym ,,velmi aktivni v analyzovani tzv.
future skills a toho, co se deje na trhu, a s tim souvisejicich potieb, které moznd zaméstnanci
jesté ani nevidi “.

Dal$im dotazem k fazi implementace potieb bylo to, zda je kladen vétsi diraz na potieby
jednotlivce nebo je spolecnost spiSe zamétena na tym ¢i veétsi skupinu zaméstnanct. Podle
HR Business Partnerky je to opét kombinace. Komentuje, ze ,,je predurcena urcita cesta
pro urcitou skupinu zaméstnanci (napriklad projit wicetnim skolenim v prvnim roce v EY),
ale na druhou stranu se spolecnost diva i na individualni potieby “. Pokracuje, ze ,,na to
prave slouzi diskuse S counselorem, i ten je castecne zodpovédny za identifikaci onéech
individualnich potreb “.

Na dotaz o motivaci zaméstnanc ke vzdélavani a rozvoji ve spole¢nosti HR Business
Partnerka odpovédéla nasledovné: ,, v EY nenabizime Zadné produkty, mame chytré lidi. Aby
mohli byt zkusenymi a profesionalnimi poradci pro nase klienty, potiebuji byt vzdy o krok
napred. Vzdelavani je opravdu tim centralnim pilifem, na kterém je nase spolecnost
postavena, je to nase kultura. Motivace je tim padem videét skrz na skrz spolecnosti a zamerné
hledame do EY lidi s podobnym growth-mindsetem . Také se ve spolecnosti ke konci roku
2021 rozjela iniciativa tzv. ,,Learning Friday*, jehoZ cilem je, aby si zamé&stnanci vytvofili
navyk, ze i vzdélavani je soucasti jejich pracovniho plisobeni v EY a je tfeba si nan vymezit

¢as.

Planovani a strategie

Strategie pro vzdélavani a rozvoj zameéstnanci ve spoleCnosti v porovnani s jinymi
poboc¢kami spolecnosti (ticba Slovenskem), je podle HR Business Partnerky podobna,
nicméné provedeni uz mize byt jiné. Dale dodava, Ze v ramci CESA regionu je Ceska

republika jedna ztéch vétsich zemi, s tim souvisi i pocet internich Skoliteli a troven
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sobé&stacnosti. V mensich zemich naopak Casto vyuzivaji nabidky z regiond, které zastituji
spoustu technickych skoleni. Pokud do spole¢nosti nastoupi vétsi skupina novack, tak je
spolecnost schopna vytvorit komplexni program a vénovat se jim jako jedné skupiné.
Naopak zemé, kde ptijmou jednoho nebo dva juniorni kolegy za rok, nebudou tvofit interni
programy a radsi vyuziji nabidky z regionu (HR Business Partnerka, 2022).

Podle HR Business Partnerky je také nevyhnutné, aby mél kazdy zameéstnanec svij
rozvojovy plan, a to alespon okrajové. Skoleni by podle ni mé&lo mit stejnou prioritu jako
ostatni aktivity a kazdy zaméstnanec by si mél zvolit jako sviij cil splnéni urcitych aktivit.
Je to 1 dobry odrazovy mustek pfi planovani nadchazejiciho roku. Zaméstnanec si tak miize

urit, v¢éem se chce posouvat, co chce piiSti rok stihnout, pak si tyto plany sam

vyhodnocovat.

Implementace

Proces implementace zahrnuje mnozstvi aspektii, které jsou esencialni pro navrzeni systému
vzdélavani a rozvoje pro zaméstnance nebo pro samotny proces Skoleni. Mezi jednotlivé
faktory, které systém vzdélavani a rozvoje ovliviiuji, patii naptiklad programy, motivace,
metody Skoleni, samotni $kolitelé ¢i i€astnici. V zavislosti na teoretickych poznatcich byly
sestaveny dotazy, které¢ se doptavaly na momentédlni stav vzdélavaciho a rozvojového
systému zaméstnanci ve spolec¢nosti.

Prvni dotaz pro HR Business Partnerku se tykal momentalnich moznosti vzdélavani
arozvoje zaméstnancl ve spolecnosti. Podle HR Business Partnerky ,,je to kombinace vseho
mozného. Jednak se jedna o virtualni Skoleni, ktera tvori na miru primo EY tymy, ale také
ma EY jako globalni firma pristup ke spousté vzdelavacim platformam (Udemy, Skillsoft,
GoFluent). Pokud bychom se bavili o fyzickém skoleni, je to opéet kombinace technickych i
tzv. ,,soft skills ““ skoleni, nabizeno pro ruzné skupiny av riizném casovém horizontu piisobeni
vV EY. Je toho opravdu hodne “.

Dale dodava, ze ,,je to také kombinace internich i externich moznosti — mnoho znalosti je ve
firmé, ale urcite podporujeme jako firma i ziskani externich profesnich certifikaci — od IT
certifikaci, ACCA, danového poradce. Skvéla je napriklad i nase interni iniciativa EY
badges, které davaji nasim zaméstnancium prileZitost rozvijet a ziskavat kvalifikace
v dovednostech zamérenych na budoucnost. Kazda badge nabizi relevantni kurzy, kterymi si

zaméstnanec miize projit, aby ziskal onu znalost a kvalifikaci .

77



Za zésadni novinku HR Business Partnerka povazuje ziskdni EY Tech MBA. Jedna se
o opravdovy titul MBA, jez poskytuje Hult Business School a da se ziskat prostfednictvim
EY badges.

Dalsim okruhem pro HR Business Partnerku spole¢nosti byly moznosti vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl v ramci zaméstnaneckych vyhod. Podle ni se da povazovat za benefit vSe, co
bylo popsano vyse Dodava, ze ,,zaméstnanci maji také moznost vyuzit své benefit konto
(benefity.cz) a koupit si napriklad jazykove kurzy*.

Podle HR Business Partnerky je nejvic pouzivanou metodou vzdélavani v tom nejveétSim
m¢éfitku e-learning, ,, 0bzviast v poslednich dvou letech kviili situaci s Covid-19 se spousta
Skolenti preklopila do virtudlni podoby . K dotazu ohledné toho, zda vice vyuzivaji metody
Skoleni na pracovisti nebo mimo pracovisté dodala, ze ,, paklize se bavime o objemu vsech
zaméstnancii, tak pak na pracovisti. V EY mame spoustu expertii, které vyuzivame pro ucely
zaskoleni nejenom juniornich kolegii. Tzv. knowledge sharing je velice vyuzivana. Na druhou
stranu se sem tam vyskytne poptavka po Skoleni, které neumime pokryt interné, nebo dava
vetsi smysl si prizvat extérniho experta, v tuto chvili koukame po moznostech na trhu “.
Dals$im dotazem pro HR Business Partnerku spole¢nosti bylo to, jak probiha zaskolovani
nov¢ prijatych zaméstnanct. Podle ni si ,,zaméstnanci nejprve projdou onboardingovym
Skolenim (Welcome to EY), ve kterém se snazime priblizit kulturu spolecnosti, hodnoty
a praci, kterou v EY deélame. Poté si doplni tzv. risk management skoleni, které je velmi
dilezité a klademe na ného velky diraz. V EY pracujeme se spoustou klientsky, citlivych dat,
a proto je dilezité spolupracovat tak, aby data neunikla. No a pak uz se to lisi tym od tymu,
rank od ranku. Tam je to uz hodné individualni. Ale pri nastupu vétsi skupiny jedné urovné
mame veétsinou pripraveny technicky program “.

Pomér povinnych a dobrovolnych Skoleni je také kombinaci. Uz vySe zminéna risk
management Skoleni jsou povinnd, ale spolec¢nost také nabizi spoustu $koleni, na kterd se

muzou zaméstnanci prihlasit ¢isté jenom ze své viile dal§iho rozvoje.

Vyhodnoceni a zpétna vazba

Vyhodnoceni a zpétné vazba je jednim z hlavnich aspektt iispéSného vzdélavaciho procesu,
jez by nem¢l byt zanedbavan. Spolecnost si je toho védoma a snazi se jednotlivé kurzy
monitorovat (je-1i to mozné) a ziskavat na jednotliva Skoleni zpé&tnou vazbu.

Zda je mozné monitorovat kurzy v SuccessFactors (e-learning), odpovédéla HR Business

Partnerka: ,, ano, je to mozné, a spolecnost to dela. Kazda divize ma nastavené KPI na pocet
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hodin stravenych na skolenich za rok. U nékterych profesi je to velmi hlidané, zaméstnanci
musi tento podklad drzet pro ucely regulacnich organii“.

Dale tvrdi, ze ,, vwkonnost zaméstnancii se uplne neméri, ale castokrat maji skoleni primy
dopad na znalost, kterou pak zaméstnanci vyuzivaji pri prdci s klienty . Naopak je to ale
u soft skills skoleni, které se podle HR Business Partnerky nedaji v kratkém méfitku méfit
vibec. Dodava, ze ,,vétsinou je to cesta, jsou to malé krucky. Nejvetsi usporu a moznad
i zmeény ve vykonnosti pociti sam zaméstnanec .

Dalsi dotaz sméfovany na HR Business Partnerku spolecnosti zjistoval, jaky ma nazor na
momentalni situaci vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ve spolecnosti a jestli mize popsat
né&jaké pozitivni a negativni aspekty. Uvedla, Ze ,, na momentalni situaci vnima kontroverzné
prechod do virtualni podoby“. U spousty Skoleni to podle ni smysl dava, Setii to cas,
cestovani, finance a nabizi to vétsi flexibilitu. Také ale vnima, ze se ,,mnoho skoleni diky
prechodu do virtualni podoby degradovalo “. Ptevazné se to tyka soft skills skoleni. Tvrdi,
ze se setkava s tim, ze ve virtualni podobé¢ na skolenich Gplné nefunguje energie a ¢astokrat
se zamé&stnanci nedokdzou soustfedit kvili pfichdzejicim e-mailim, zpravam ¢i jinym
notifikacim. Fyzické Skoleni taktéz vnima pozitivné z divodu potkévani rtznych lidi
Z riznych tymi — ,, networking se virtudlné udélat neda “.

V zéavéru interview byl HR Business Partnerce polozen dotaz, jestli ma néjaka doporuceni,
jak zlepSit momentalni systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v EY. Jejim doporuc¢enim
pro spolecnost je ,, vice interné komunikovat nabizené moznosti, protoze zaméstnanci casto

¢

ani nevedi, co se vse nabizi“. Ve spolecnosti je opravdu mnoho pftileZitosti, jenom je

zaméstnanci musi zacit vyuzivat.
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5 Vysledky a diskuse

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo zhodnotit systém vzdélavani a rozvoje
zaméstnanctl ve spolenosti Ernst & Young — Ceské republika, identifikovat jeho nedostatky
a navrhnout doporuceni pro potencidlni zlepSeni tohoto systému. Na zakladé vysledka
ziskanych ze dvou pouzitych vyzkumnych metod, a to dotaznikového Setieni
a polostrukturovaného rozhovoru, a jejich analyzy a vyhodnoceni jsou navrzena doporucéeni
ke zlepSeni soucasného systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanctli ve spolecnosti. Také je
upozornéno na problematické oblasti systému vzdélavani a rozvoje, na které by se méla
spolecnost zaméfit.

Vysledky dotaznikového Setfeni a rozhovor s HR Business Partnerkou spolec¢nosti odhaluji,
ze celkove je systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ve spolecnosti dost propracovany
a vetSina zaméstnanci je snim spokojena. Nicméné systém vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl ve spolecnosti neni perfektni a v zavislosti na vysledcich, byly zpozorovany

urcité nedostatky, které si rozebereme v nésledujicich kapitolach.

5.1 Vysledky

Systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve spolecnosti je systematicky a d€li se na Ctyfi
hlavni faze — faze analyzy potieb, faze planovani, faze implementace a faze vyhodnoceni.
Systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve spolecnosti se d4 rozdé€lit na interni a externi
Skoleni a na povinna a nepovinna Skoleni. Zaméstnanci maji k dispozici mnoho druhti
Skoleni a také maji moznost samostudia ptes e-learningové portaly. Systém vzdélavani
a rozvoje zaméstnanct se kromé jednotlivych Skoleni také zaobirad trénovacimi programy
a poradenstvim ohledné kariéry jednotlivych zaméstnanci.

Dotaznikové Seteni vyplnilo 267 zaméstnancli spoleCnosti. Pocet zaméstnancti, ktefi ve
spolecnosti pracuji déle (4 a vic let), byl témét stejny jako zaméstnanci, kteti ve spole€nosti
teprve zac¢inaji nebo nepracuji az tak dlouho (3 roky a mén¢). Konkrétné byl pomér 43 % na
57 %. Kazdopadné az 88 % zaméstnanch, ktefi se zii€astnili dotaznikového Setfeni, vyjadiilo
svlj pozitivni postoj ke vzdélavani a rozvoji ve spoleCnosti, az 96 % zaméstnancl
ucastnicich se dotaznikového Setfeni také povazuje vzdélavani a rozvoj za esencialni
a dilezitou soucast jejich prace.

Jednim z dalSich pozitiv zjiSténych z dotaznikového Setieni bylo také to, Zze az 83 %

zaméstnanc, ktefi se dotaznikového Setieni ucastnili, souhlasi s tim, Ze systém vzdélavani

80



a rozvoje ve spolec¢nosti prispiva ke zlepSeni jejich pracovniho vykonu, dalsich 88 % z nich
si svého vyvoje od nastoupeni do spole¢nosti i v§imlo.

Z dotaznikl bylo také zjisténo, ze pomérné mnoho zaméstnancii se Skoleni ptili§ neticastni.
Zhruba 35 % odpovédélo, Ze se ucastni jenom 1 az 5 Skoleni rocné a dalSich 32 % se
neucastni vice nez 10 skoleni ro¢n€. Pfi mnozstvi moznosti, které spolecnost nabizi, je to
opravdu malo a spole¢nost by se méla snazit to zlepsit. Celkova ucast také hodné zavisi na
pozici jednotlivych zaméstnancti, naplni prace nebo motivaci zaméstnance. K ti¢asti na
jednotlivych Skolenich zaméstnance nejvic motivuje osobni rozvoj a kariérni postup.
Neptitomnost na Skolenich mize byt zplisobena i tim, Ze zaméstnanci na Skoleni nemayji
dostatek casu. Vysledky dotaznikového Setfeni prozradily, Ze vic nez polovina zaméstnanci
spole¢nosti, konkrétné 57 %, nema ¢as zvladat Gicast na Skolenich poskytovanych spolecnosti
béhem pracovni doby kviili klientskym projektiim a uvitali by vymezeny ¢as, ktery by mohli
vénovat Cisté studiu nebo e-learningovym aktivitam.

Z dotaznikového Setfeni bylo také zjisténo, ze mezi nejoblibenéjsi formy Skoleni pro
zaméstnance spolecnosti patii seminafe a pfednasky. Na tietim a ¢tvrtém misté se umistil
koucink a pracovni instruktaz. Za nimi nasleduje na patém misté mentoring. HR Business
Partnerka mluvila o tom, Ze vétSina $koleni probiha online a mnoho jich je v e-learningové
podobé. Podle vysledkli dotaznikového Setfeni maji ale tuhle metodu Skoleni zaméstnanci
radi nejméng.

Informovanost je podle vysledki dotaznikového Setfeni dost slaba. Mnozi ucastnici Seteni
pfi dotazovani na jejich doporuceni ke zlepSeni systému vzdélavani a rozvoje uvedli, ze by
uvitali prehledné&jsi seznam moznosti Skoleni ¢i lepsi komunikaci ze strany HR. Tento
problém vnima 1 HR Business Partnerka, ktera v rozhovoru také zminila slabou komunikaci
moznosti, jez zamé&stnanci ve spole¢nosti maji. Zaméstnanci také uvedli, ze by méli zajem o
prehled nabizenych Skoleni, protoZe ani sami nevédi, jaké moZnosti jsou jim spolecnosti
nabizeny.

Kvuli pandemii COVID-19 byla veskera skoleni provadéna online kvuli riznym restrikcim
nafizenym statem. Existuji jisté vyhody i nevyhody, které tato online Skoleni obnasi. Podle
HR Business Partnerky spole¢nosti mezi vyhody online Skoleni patii naptiklad uSetfeni Casu
a financi, absence nutnosti nékam cestovat a vétsi flexibilita. Naopak k nevyhodam patii
naptiklad to, Ze se diky tomuto pfechodu Skoleni trochu degradovala. Ve virtudlni podobé
na Skolenich chybi energie, zaméstnanci jsou Castokrat nesoustfedéni kvuli pfichazejicim

e-mailiim, zpravam ¢i notifikacim, navic nemaji mozZnost potkavat své kolegy. Na zaklad¢
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dotaznikového Setfeni vyjadrfili i zaméstnanci zajem o vice offline Skoleni ¢i interaktivnich

Skoleni.
5.2 Doporuceni

Vysledky dotaznikového Setfeni provedeného mezi zaméstnanci  spolec¢nosti
a polostrukturovaného rozhovoru, ktery byl proveden s HR Business Partnerkou spole¢nosti,
dokazuji, Ze systém vzd€lavani a rozvoje zaméstnanct ve spole¢nosti Ernst & Young —
Ceska republika funguje dostateéné dobie. Obecné jsou zamdstnanci spole&nosti
S moznostmi vzdélavani spokojeni, kazdopadné vysledky dotaznikového Setfeni a rozhovoru
s HR Business Partnerkou spole¢nosti odhalily i nékolik nedostatkil, které by se meéla
spoleCnost snazit zlepsit. Pro zlepseni jednotlivych oblasti systému vzdélavani a rozvoje

zameéstnanci je navrzeno nékolik doporuceni, ta jsou nasledné popsana:

Lepsi informovanost o moZnostech Skoleni

Zasadnim faktorem, skterym je potieba se vypotadat, je informovanost zaméstnanct
o nabizenych moznostech Skoleni. Vysledky z dotaznikového Setfeni ukazaly, ze vétSina
zaméstnancl je o moznostech vzdélavani a rozvoje informovana pies e-mail nebo od HR.
Nevyhodou e-mailu je, Ze se muize vtom mnozstvi pfichozi poSty ztratit nebo jej
zamé&stnanec omylem vymaze a podobné. Z dotaznikového Setfeni je také patrné, Ze jenom
mala ¢ast zameéstnanct se o Skolenich dozvida od svého counselora nebo pies interni systém
spolecnosti, tzv. sharepoint. Dale vysledky z dotaznikového Setfeni ukdzaly, ze vétSina
zamé&stnancl by uvitala piehled, jaka Skoleni jsou spolecnosti poskytovana, protoze sami
nevédi, z ¢eho vSeho si miiZzou vybirat. Zamé&stnanci by méli zajem o piehled v§ech moZnosti
Skoleni s kratkym popiskem nebo recenzemi zicastnénych, piehled s odkazy na jednotliva

Skoleni ¢i nabidku $koleni na riznych trovnich nebo pozicich.

Konkrétnim doporu¢enim pro spole¢nost je vytvoieni piehledu vSech Skoleni pro
zaméstnance, kterého cil je zvySeni informovanosti zaméstnanci o moznostech riznych

Skoleni. Pro spole¢nost to ani nemusi byt drahé — pfehled mizou vytvotit zaméstnanci HR.

Zajisténi dostate¢ného prostoru na $koleni
Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni vyjadiilo mnoho zameéstnanci nespokojenost se
zajisténim dostateCného Casového prostoru pro své vzdeélavani a rozvoj. Kviili praci nema
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vétSina zaméstnanct Cas nato se ve spole¢nosti plné€ rozvijet a vzdélavat. Jednim z dal$ich
doporuceni ke zlepSeni je proto snaha spolecnosti vyc€lenit néjaky prostor, ktery mizou
zaméstnanci veénovat Skoleni ¢i samostudiu. Zaméstnanci vyjadiili zdjem napiiklad
o uvolnéni asu nebo vyhrazeni 1 az 2 hodin tydné na samostudium. Skoleni by méla byt
brana jako soucast pracovni napln¢, ne jako volnocasova aktivita po praci. Spole¢nosti se
proto doporucuje zabezpeceni dostateéného prostoru pro zaméstnance na ucast na Skolenich.
Timto se krom¢ zlepSeni systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancu také muaze docilit veétsi

ucasti na jednotlivych skolenich.

Online a offline $koleni

V dotaznikovém Setfeni i rozhovoru s HR Business Partnerkou spolecnosti se ukazalo, Ze
mnoha zamé&stnancum chybi offline $koleni, ktera ale kvuli pandemii COVID-19 nebyla
mozna. Jak uz bylo zminéno, ob& varianty maji své pozitivni i negativni atributy.
Kazdopadné z vysledkt dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze mnoha zaméstnanctim offline
Skoleni chybi a pfali by si vice osobnich a interaktivnich skoleni, protoZe na online $kolenich
nejsou az tak pozorni. Navrhovanym doporucenim je implementace online a prezenc¢nich
Skoleni, coz by mohlo pfispét k celkovému zlepSeni systému vzdélavani a rozvoje pro
zaméstnance. Pro jednotliva skoleni by mélo byt zvazeno, jaka forma bude nejvhodné;jsi.
Skolent, ktera vyzaduji interakci s jednotlivymi téastniky, je lepsi udélat v prezenéni formé.

Naopak Skoleni na soft skills ipln€ ti¢ast zaméstnancl nevyZaduji.

Konkrétnim doporu¢enim pro spole¢nost je organizovat hlavné prezenéni skoleni (pokud to
situace dovoli) a, kdyz budou Skoleni opét online, ud¢€lat je vic interaktivni. Zaméstnanci

budou tak vice pozorni.

Individualni pFistup

Podle vysledkii z dotaznikového Setfeni zaméstnanciim chybi individudlngj$i pfistup. Az
75 % zaméstnanct, ktefi se U€astnili dotaznikového Setfeni, vi, Ze maji moznost vyslovit
svoji individualni potiebu pro vzdélavani, ale celych 24 % zucastnénych zaméstnanci svoji
potiebu pro vzdélavani nekonzultuje vibec a 17 % ji konzultuje alespont jednou mésicné.
Nekteti zaméstnanci by uvitali vzdélavaci plan nebo mapu skoleni, podle které by se mohli

ridit. Ze strany zaméstnancu by byl zajem také o osobni kouc¢ink nebo castéjsi konzultace se
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svymi counselory ohledné této problematiky. Doporuc¢enim je zajistit zaméstnancim vice

prostotu pro vyjadieni svych potieb v této oblasti.

Konkrétnim doporuc¢enim pro spole¢nost je posuzovat kazdého zaméstnance individualng.
Kazdy zaméstnanec je motivovan nééim jinym a kazdy ma jinou preferovanou metodu ucent
se. Pokud je to mozné, mél by kazdy counselor se svym counseleem projit plan, kterého se

budou drzet a jednou za stanovenou dobu ho i aktualizovat.
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6 Zavér

Cilem této diplomové prace bylo zhodnotit systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancti ve
spole¢nost Ernst & Young — Ceska republika. Dal§im a neméné dilezitym cilem této
diplomové prace bylo identifikovat problémové oblasti a navrhnout adekvatni doporuceni
ke zlepSeni systému vzd€lavani a rozvoje zaméestnanct spolecnosti.

Teoreticka ¢ast této diplomové prace je zalozena na studiu sekundarnich pramenti
a vysvétluje zdkladni pojmy, které souviseji s tématy vzdélavani a rozvoje zaméestnanci ve
spolecnosti. Mezi klicové pojmy patii fizeni lidskych zdroji a jeho strategie, fizeni lidského
kapitalu, lidsky potencial, vzdélavani a rozvoj zaméstnanci a jeho kli¢ové koncepty,
korporatni vzdélavani a rozvoj zaméstnancu, systematicky pristup ke vzdélavani a rozvoji
zaméstnanci ¢i metody vzdélavani a rozvoje zaméstnancii.

Prakticka ¢ast této diplomové prace zahrnuje charakteristiku a historii spolecnosti a piehled
nabizenych mozZnosti vzdélavani a rozvoje pro zameéstnance spolecnosti. Tato Cast
diplomové prace byla zalozena na studiu internich dokumentd a online zdroju, také na
dotaznikovém Setfeni mezi zaméstnanci spole¢nosti a rozhovoru s HR Business Partnerkou
spole¢nosti. V posledni kapitole jsou pak shrnuty vysledky vyzkumu a navrhy na vylepsSeni
systému vzdelavani a rozvoje zaméstnancii ve spolecnosti.

Spole¢nost (jako i vétSina jejich zaméstnanct) povazuje vzdélavani a rozvoj za esencialni a
dalezitou napli prace. Aby byl systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanct efektivni, je
dilezité ho zalozit na Ctyfech pilifich systematického vzdélavani, kterymi jsou identifikace
potfeb zaméstnanct, planovani, implementace a zhodnoceni $koliciho procesu. Spole¢nost
ke Skolenim vyuziva hlavné seniornéj$i zaméstnance, také se ale snazi vyuzivat sluzby
externich partnert ¢i rlizné e-learningové portaly a certifikace.

VétSina zaméstnancti je se systémem vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti spokojena a mysli
si, ze je dostacujici. Vétsina z nich ma také pozitivni piistup ke vzdélavani a osobnimu
rozvoji a mysli si, Ze je to pro jejich népli prace esencidlni a dillezité. Tohle je piinosné jak
pro zaméstnance, tak 1 pro spole¢nost samotnou. Na druhou stranu méa vSak systém
vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti 1 své nedostatky. K nedostatkim patii hlavné slaba
informovanost zaméstnancli 0 nabizenych moznostech vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti,
nedostatek prostoru a malo Casu na Skoleni zaméstnancti kvtli préaci, nedostatek offline
a interaktivnich Skoleni a malo individualni piistup spole¢nosti. VSechny tyto oblasti

systému vzdélavani a rozvoje zamestnancli by méla spolecnost zlepsit.
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Navrzend vylepSeni a doporuceni pro spole¢nost by méla vést k odstranéni nedostatk
Vv systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancl. Proces vzdélavani a rozvoje zaméstnancti je
beh na dlouhou trat’ a vysledek nemusi byt znat hned. Spolecnost si je vSak védoma toho, ze
zaméstnanci, ktefi se vzdélavaji a jsou motivovani a ochotni se rozvijet, znamenaji pro
kazdou spolecnost piinos a mohou zlepsit celkovou vykonnost a konkurenceschopnost

spole¢nosti na trhu.
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Priloha 1 Dotaznikové Setfeni

Vézeni kolegové,

jsem studentkou druhého ro¢niku magisterského studijniho oboru Podnikani a

administrativa na Ceské zemé&délské univerzité v Praze. Byla bych moc rada, kdybyste

vyplnili ptidéleny dotaznik, ktery se zaméfuje na spokojenost zaméstnanct se systémem

vzdélavani a rozvojem v EY. Dotaznik je plné€ anonymni a obsazend data budou pouzita

pouze pro ucely diplomové prace. Dotaznik by nem¢l zabrat vice nez 10 minut.

Predem vSem moc d€kuji za ¢as a ochotu s vyplnénim dotazniku.

Viktoria Bohmerova

1) Jaky je Vas postoj ke vzdé€lavacim a rozvojovym prilezitostem v EY?

a)
b)
c)

d)

e)

Réd/a se vzdélavam a rozvijim ze své vlastni iniciativy.

Mam pozitivni piistup a chcei se vzdélavat. Nabizené ptilezitosti vyuzivam.
Mam neutralni postoj. Vzdelavat se musim, protoze je to potfebné pro moji
praci.

Na $kolenich se ticastnim pouze pokud mi je to doporu¢eno mym
nadfizenym.

Absolvuji pouze Skoleni, kterd jsou povinna.

2) Povazujete vzdélavani a rozvoj zameéstnanct v EY jako esencialni a dilezitou

soucast prace?

a)
b)
c)
d)
e)

Naprosto souhlasim
SpiSe souhlasim
Nevim

Spise nesouhlasim

Naprosto nesouhlasim

3) Jak ziskavate vétsinu znalosti, které potiebujete na vykonavani Vasi prace?

a)

VétSinou pres formalni Skoleni (koucink, e-learning, seminare, pfednasky)
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b) Vétsinou pies neformalni Skoleni (od kolegi)

¢) Kombinace formalnich a neformalnich Skoleni

4) Ptispiva systém vzdélavani a rozvoje v EY Ke zlepSeni Vaseho pracovniho vykonu?
a) Naprosto souhlasim
b) Spise souhlasim
c) Nevim
d) SpiSe nesouhlasim

e) Naprosto nesouhlasim

5) Vsimli jste si, Zze se od doby nastoupeni do EY (vic) vyvijite?
a) Naprosto souhlasim
b) Spise souhlasim
c) Nevim
d) Spise nesouhlasim

e) Naprosto nesouhlasim

6) Myslite si, ze EY poskytuje svym zaméstnancim dostate¢né mnozstvi Skoleni ¢i
prilezitosti rozvijet své znalosti, dovednosti a schopnosti pro Vasi praci?
a) Naprosto souhlasim
b) Spise souhlasim
c) Nevim
d) SpiSe nesouhlasim

e) Naprosto nesouhlasim

7) Priblizné kolik internich a externich tréningu se ucastnite rocné?
a) 1-5
b) 6-10
c) 11-15
d) Vicenez 15

e) Neucastnim se zadnych skoleni
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8) Jak Casto se ucastnite dobrovolnych skoleni, které EY poskytuje?
a) Mg¢sicné
b) Ctvrtletng
¢) Jednou za pul roku
d) Jednou za rok

e) Neucastnim se zadnych dobrovolnych skoleni

9) Jaka forma vzdélavani je pro Vas nejvic piinosna?
a) Individualni Skoleni
b) Tymové skoleni/Skoleni celého oddéleni

¢) Skoleni celé organizace

10) Jakou formu skolici metody preferujete nejvice?
a) Pracovni instruktaz
b) Koucink
c) Mentoring
d) E-learning
e) Prednasky
f) Seminafe
g) Jiné metody Skoleni na pracovisti

h) Jiné metody $koleni mimo pracovisté

11) Jak jste informovani nebo se informujete o moznych pfilezitostech vzdélavani a
rozvoje v EY?
a) OdHR
b) Od counselora
¢) Od kolegt
d) Ptes intranet (Sharepoint)
e) Pres e-mail
f) Jiné
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12) Mate moznost vyslovit Vasi individualni potfebu pro vzdélavani?
a) Naprosto souhlasim
b) Spise souhlasim
c) Nevim
d) SpiSe nesouhlasim

e) Naprosto nesouhlasim

13) Diskutujete Vasi individualni potiebu pro vzdélavani se svym counselorem?
a) Ano, Castéji nez meésicné
b) Ano, jednou mési¢né
€) Ano, jednou za tii mésice
d) Ano, jednou za Sest mésici
e) Ano, jednou za rok
f) Ne

14) Co Vas ke vzdélavani v EY motivuje?
a) Kariérni postup
b) Vyssi plat
c) Osobni rozvoj
d) Pochvala od nadtizeného
e) Zameéstnanecké benefity

f) Jiné

15) Povazujete nabidku internich a externich skoleni v EY za dostacujici?
a) Naprosto souhlasim
b) Spise souhlasim
¢) Nevim
d) SpiSe nesouhlasim

e) Naprosto nesouhlasim
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16) Jaké dalsi interni ¢i externi $koleni byste ve spolecnosti uvitali? (oteviena otazka)

17) Chtéli byste néco ohledné systému vzdélavani a rozvoje v EY zménit? (oteviena

otazka)

18) Zvladate pozadavky na vzdélavani Vaseho zaméstnavatele béhem své pracovni
doby? Mate nato dostatek ¢asu?
a) Naprosto souhlasim
b) Spise souhlasim
c) Nevim
d) Spise nesouhlasim

e) Naprosto nesouhlasim

19) Vidite vazbu mezi Vasim hodnocenim a naslednym vzdélavanim?
a) Naprosto souhlasim
b) Spise souhlasim
c) Nevim
d) SpiSe nesouhlasim

e) Naprosto nesouhlasim

20) Vase pohlavi
o Muz
o Zena
21) Jaky je Vas vek?
o 18-29
o 30-39
o 40-49
o 50-59
o 60avic
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22) Jak dlouho pracujete v EY?

O

©)

©)

O

O

Mén¢ nez rok
1-3 roky

46 let

7-10 let

Vice nez 10 let

23) Jste zaméstnancem:

O

o

o

Odd¢leni auditu

Forenznich sluzeb

Business consultingu
Technology consultingu
Odd¢leni dani

Oddéleni strategie a transakci

Oddéleni internich sluzeb

24) Jakou pozici zastupujete v EY?

o

O

o

Asistent
Senior
Manazer

Partner
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Priloha 2 Rozhovor s HR Business Partnerkou

10.

11.

12.

13.
14.

15.

16.

17.

Jaké jsou momentalni moznosti vzdélavani a rozvoje zaméstnancti v EY?

Jaké jsou moznosti vzdélavani a rozvoje zaméstnancii v ramci zaméstnaneckych
vyhod (finan¢niho ¢i nefinan¢niho charakteru)?

Jaké metody jsou nejvic pouzivané pti vzdélavani a rozvoji zaméstnanct (e-
learning, koucink, atd’.)?

Jaké metody jsou pouzivany vice? Metody Skoleni na pracovisti nebo mimo
pracovisté?

Jaka je strategie pro vzdélavani a rozvoj zaméstnancti v EY Vv porovnani s jinymi
pobockami spolecnosti, tieba Slovenskem?

Jak probih4 analyza potieb zaméstnancti?

Jak probiha zaskolovani nové piijatych zaméstnanca?

Skoleni, které EY poskytuje svym zamé&stnanciim jsou vétsinou povinna nebo jsou
spiSe dobrovolna?

Jak motivuje EY své zaméstnance ke vzdélavani a rozvoji?

Je na Skolenich kladen vétsi diiraz na potieby jednotlivce nebo jsou spiSe zaméfeny
na tym/vétsi skupinu zaméstnanca?

Maji zaméstnanci moznost diskutovat o systému vzdélavani a rozvoji s liniovym
manazerem/counselorem pied nebo po Skoleni?

Je mozné monitorovat kurzy v Success Factors (e-learningu?). Naptiklad kolik
zaméstnanct udélalo konkrétni Skoleni ve vybraném roce.

Je nevyhnutné, aby kazdy zaméstnanec mél rozvojovy plan?

Jak probiha vyhodnocovéani Skoleni a rozvojovych aktivit? Méfi se zvySeni
vykonnosti u zaméstnancii po Skoleni?

Jaky je Vas nazor na momentalni situaci vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v EY?
MiiZete popsat n¢jaké pozitivni a negativni aspekty?

Jak se systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancli zménil od doby, co jste nastoupili
na Vasi pozici?

V kterych oblastech by méli byt Skoleni vice poskytovany? M¢éli byste néjaka

doporuceni, jak zlepsit momentalni systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v EY?
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