RO2V03J A V2DELAVANI ‘

MERENI PROFESNIHO
a kariérniho rlstu v podnicich

Chcete védét, jak hodnoti zaméstnanci
firmu z hlediska moznosti svého profesniho
rozvoje a kariérniho rastu? Nepracuji néktefi
zaméstnanci na mistech, kde nemohou vyu-
zit svdj potencial? Jakou roli v profesnim
rozvoji zaméstnanct hraje jejich primy
nadrizeny? Jsou firemni principy

kariérniho rdstu povazovany za spravedlivé?

Zpusob, jak miize zaméstnavatel najit odpoved
nejen na tyto otazky, a pro¢ jsou prave tyto infor-
mace pro uspésnou firmu dilezité, je tématem to-
hoto ¢élanku.

KVANTITATIVNI VYZKUM
,SPOKOJENOST ZAMESTNANCU”
Vyzkumny tstav prace a socialnich véci, v.v.i. (tj.
vefejna vyzkumna instituce) vytvofil za finan¢ni
podpory Ministerstva prace a sociélnich véci
z programu ,Moderni spole¢nost a jeji promény”
manual pro méfeni a vyhodnoceni spokojenosti
zaméstnanci. V roce 2005 a 2006 byla v ramci
tohoto projektu provedena dotaznikova Setfeni
ve étyfech strojirenskych podnicich o velikosti
od 189 do 637 zaméstnanct (podniky jsou déle
oznaceny jako L, M, X a Z). Po statistické analyze
a po dopliiujicim kvalitativnim vyzkumu byly
otazky dotazniku upraveny do findlni podoby. Na
zavér byl krom dotazniku vytvofen i podrobny
manual popisujici, jak provést, zpracovat a vy-
hodnotit Setfeni o spokojenosti zaméstnanct
s pracovnimi podminkami ve vlastnim podniku.
Manual je zvefejnén na webovych strankach
ustavu (Www.vupsv.cz).

Jednim z deviti témat, které lze pomoci uvede-
ného nastroje méfit, je i profesni a kariérni rust.
Na vysledcich $etfeni ve zminénych podnicich lze

GRAF 1: 0SOBNIi A PROFESNIi RUST
(podnik Z, 189 zaméstnancu)
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blize ukazat, jaké informace muze vnitropodni-
kovy vyzkum v této oblasti firmé pfinést a v cem
spoéivé jejich hodnota pro dalsi rozvoj podniku.

PROFESNI VZDELAVANI

Diky dynamickému spoletenskému a technolo-
gickému vyvoji rostou naroky na pracovniky a na
jejich schopnost byt flexibilni a adaptovat se na
nové pracovni situace. Profesni vzdélavani bé-
hem celé pracovni kariéry se pak stava pro za-
méstnance nutnosti, nikoli luxusem. Pracovni
sila se pfresouva ze sekundarniho sektoru do sek-
tora terciarniho a kvartérniho, kde je vysoka tro-
vei lidského kapitalu pracovnika zakladni pod-
minkou proto, aby si podnik udrzel svou konku-
renceschopnost. Presto je celozivotni vzdélavani,
které zahrnuje i profesni vzdélavani, v Ceské re-
publice v porovnani se zemémi zapadni Evropy
na nizké trovni. V dlouhodobém ¢asovém hori-
zontu by tato skute¢nost mohla ¢init ¢eske firmy
v mezinarodnim konkuren¢nim prostiedi zrani-
telné. Podpora vzdélavani vlastnich zaméstnancu
by tedy méla byt kli¢ovou aktivitou moderni

a progresivni organizace.

Popisovany vyzkum se mimo jiné snazf zachytit
uroveii, podminky a rozsah profesniho vzdélavani
probihajici na pracovisti. Tyto informace mohou
slouzit jako zpétna vazba k realizované vzdeéla-
vaci politice firmy. Mezi zameéstnanci Setfenych
podniki byla sledovana zejména spokojenost
s nabidkou gkoleni, na kterych by pracovnici
mohli zdokonalovat dovednosti dileZité pro vy-
kon své prace, a dale hodnoceni role nadtizeného
v podpofe odborného riistu zaméstnanct a jejich
uc¢asti na $koleni. V pfipadé, Ze firma organizo-
vala néjaké vzdélavaci akce, dostali zaméstnanci
piflezitost je zhodnotit z hlediska uzitecnosti,
rozsahu a kvality.

GRAF 2: PODMINKY PROFES. ROZVOJE
(¢im vyssi hodnota, tim horsi hodnoceni)
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GRAF 3: PROFESNI ZARAZENI
ZAMESTNANCU (podle jednot. typ()

Z podrobnéjsiho srovnani vysledku lze odhalit,
jak se lisi tyto postoje v raznych vékovych skupi-
nach, v organizaénich usecich podniku, jak se lisi
hodnoceni podle poétu odpracovanych let ve
firmé nebo podle pracovniho zatazeni. Pro zhod-
noceni celkové irovné podminek profesniho
vzdélavani v organizaci mize poslouZit srovnani
s ostatnimi podniky. Mezipodnikové srovnani po-
muZe odhalit slabiny firmy, které jsou pfi¢inou
nedostatetné konkurenceschopnosti a $patnych
ekonomickych vysledki, nebo naopak piednosti,
na kterych muze firma staveét.

PROFESNI RUST
Pocit efektivniho vyuziti vlastniho lidského kapi-
talu a moZnost dal$iho rozvoje schopnosti a do-
vednosti upeviiuje piresvédéeni zaméstnance
o vlastnim ptinosu a pottebnosti pro podnik. Vize
perspektivni budoucnosti ve firmé sou¢asné zvy-
Suje loajalitu a spokojenost zaméstnance. Nao-
pak nevyuziti schopnosti a dovednosti nebo ne-
dostatetna podpora jejich rozvoje miZe vést
k pocitu frustrace z nemoznosti se seberealizovat
a lhostejnosti zaméstnance k fungovani podniku.

Potencial k osobnimu a profesnimu rastu za-
méstnanci vytvafeny ze strany podnik je ve vy-
zkumu sledovéan na zakladé sady péti indikatort:
hodnoceni prilezitosti, které firma poskytuje ke
skoleni a vzdélavani; hodnoceni podpory odbor-
ného rastu a podpory utasti na firemnich $kole-
nich ze strany nadiizeného; hodnoceni prilezi-
tosti rozsifovat si nabyté dovednosti a nakonec
hodnoceni uplatnéni vlastnich schopnosti
a dovednosti pii praci. Uvedené vysledky
z firmy Z nazorné ukazuji, jak silné zaméstnanci
souhlasili respektive nesouhlasili s ptedlozenymi
vyroky (viz Graf 1). Napt. 70 % zaméstnancii
uvedlo, Ze pfi své praci mohou vice ¢i méné vyu-
it své schopnosti a dovednosti, 18 % si neni vyu-
zitim svych schopnosti a dovednosti jisto a 12 %
zaméstnanci dokonce udava, Ze jejich potencial
neni vyuZity.

Z vyse uvedenych vyroki byl pomoci statis-
tické analyzy vytvoren index hodnotici celkové

podminky profesniho ristu v podniku. V nasledu-
jicim grafu vidime, Ze firmou poskytujici z hle-
diska vlastnich zaméstnanciti nejlepsi podminky
pro profesni rist, byla z doposud $etienych orga-
nizaci firma L (viz Graf. 2).

KARIERNI POSTUP

Vedle profesniho rozvoje je pro fadu zamést-
nancu dilezitym motivaénim prvkem i kariérni
postup v hierarchii firmy. Proto se vniman{ moz-
nosti a principt kariérniho postupu stalo dalsim
dilezitym tématem vyzkumu, jehoz cilem je za-
chytit atmosféru v podniku a vnimani spravedl-
nosti ve vztahu vykon a povyseni. Za timto tce-
lem méli zaméstnanci vyjadrit sviij souhlas s vy-
rokem, Ze v jejich firmé jsou povySovani zpravi-
dla ti nejlepsi, ktefi si to zaslouzi. V Setfenych
podnicich se pohybovala mira souhlasu s timto
vyrokem mezi 14 aZ 20 %. Naopak jako nespra-
vedlivy byl systém povy$ovani vniman mezi 39 az
48 % zameéstnanci. Pokud je podil nesouhlasnych
odpovédi v organizaci vy3si nez uvedené rozpéti,
mél by to byt pro zaméstnavatele signal, Ze zpu-
sob kariérniho postupu ve firmé je vniman jako
nezasluhovy a netransparentni. Tento stav pak
muze mit dopad na nespokojenost zaméstnanct,
jejich $patny vykon, zhorseni mezilidskych
vztahi na pracovisti a zvy$enou fluktuaci.

POSTOJE K PRACI
S profesnim rozvojem a kariérnim rtstem je
tasto spojeno i pfevzeti zodpovédnosti za zdarné
vyfeSeni pracovnich tikoli. Mira samostatnosti,
kterou pracovnik v zaméstnani m4, véak nesou-
visi jen s jeho pracovnim zatazenim, schop-
nostmi a dovednostmi. Velmi podstatné jsou
i jeho povahové rysy a osobnostni charakter,
ktery pieduréuje ambiciéznost, motivaci a samo-
statnost pracovnika.

Pro firmy, které se snaZi optimalizovat profesni
a kariérni rast zaméstnanct a stimulovat jejich
motivaci k dalsimu vzdélavani, byla pomoci sta-
tistické analyzy vytvofena typologie zamést-
nancu. Typy pracovniki zohlediiuji takové
aspekty jako je mira angaZovanosti, ochota pfiji-
mat zodpovédnost a autonomné jednat, ochota se
dale utit a zvySovat si kvalifikaci a v neposledni
fadé také aspirace na kariérni rst. Typologie je
konstruovana pfimo z dat, a tedy kazdému pod-
niku ,3ita na miru®, a maze fidicim pracovniktm
organizace pomoci rozpoznat charakter zamést-
nanct a nasledné s nimi i lépe pracovat.

TYPY ZAMESTNANCU

A JEJICH PRACOVNI POSTOJE

MozZnosti typologie lze pfibliZit na vysledcich
podniku M. Zaméstnanci firmy byli na zakladé
statistické analyzy rozdéleni do tif typi: spoleh-
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livi bez ambici, tahouni a neangaZovani karié-
risté. ,Spolehlivi bez ambici" jsou zaméstnanci

(v podniku M 34 %), ktefi upfednostiiuji spise di-
rektivni ne% autoritativni zplisob vedeni, neanga-
#uji se a nevyhledavaji ukoly, které jsou svazany
s velkou odpovédnosti. Spolehlivé viak dostoji
splnéni ukold, které jsou jim uloZeny, a pro za-
méstnavatele tak pfedstavujf uréity ,zdkladni ka-
men" firmy. Kli¢ovou skupinu ptedstavujf ,ta-
houni" (46 %), aktivni, spolehlivi, ambiciézni

a motivovani zaméstnanci, ze kterych ma firma
uzitek. Naopak, pracovni usili skupiny ,neanga-
¥ovanych kariéristti* (20 %) by se dalo popsat
.Iychle, bez prace a za velké penize". Tito pracov-
nici jsou neaktivni a nevyhledavaji tikoly, zaro-
vel viak maji ambice na postup ve firemni hie-

rarchii. Skupiny zaméstnancii vytvofené na za-
kladé typologie lze dale podrobnéji charakterizo-
vat z hlediska zékladnich charakteristik zamést-
nanci (profesni zatazeni nebo organizaéni zafa-
zeni, podet let odpracovanych ve firmé, vék, po-
hlavi aj. viz Graf 3).

Zné4t postoje vlastnich zaméstnanct a jejich
spokajenost respektive nespokojenost s profe-
snim a kariérnim ristem znamend navod, kterym
smérem lze zefektivnit vyuziti lidského kapitalu
ve firmé. Zaméstnavatel rovnéz ziska predstavu
o pracovnim potencidlu a motivaci svych podfize-
nych. Z tohoto pohledu miZe vnitropodnikovy vy-
zkum predstavovat vyznamny impuls pro dalsi
rozvoj firmy. m Hana DoleZelovd,
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