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Abstrakt
Disertani prace je zaméfena na profesni orientaci a kariérové nasmérovani
vysokoSkolskych studentl. Sestdvd se ze dvou ¢asti: z &asti obecné poznatkové
a teoretické a z &asti empirické. Prvni &ast prace zahrnuje dva bloky kapitol. Uvodni
blok (1. — 3. kap.) je vénovan tematice kari€ry, jak je rozpracovana ve spolecenskych
védach, pojeti, vymezeni a koncepcim kariéry a atributim pracovni kariéry. Popsany,
charakterizovany a komentovany jsou znamé koncepce a teoretické pfistupy k pracovni
kariéte, typy kariér a vyvojové faze pracovni kariéry. V této souvislosti jsou uvedeny
znaky pracovni kariéry, které jsou duleZité pro pochopeni pracovni kariéry. Nasledujici
blok kapitol (4. a 5.) je zaméfen na problematiku kariérového poradenstvi, na teorie
volby povolani a kariérového vyvoje a na faktory subjektivni a objektivni povahy, které
determinuji kariérovou orientaci a kariérovy vyvoj.
Empiricka ¢ast disertace obsahuje projekt vyzkumu, vyzkumné cile, hypotézy
a vyzkumné otazky, pfipravu a organizaci vyzkumu a piehled pouzitych metod. Cilem
vyzkumného projetu je:
e zmapovani osobni historie respondentii se zaméfenim na vyvoj profesni
orientace v souvislosti s pusobenim ovliviiyjicich faktoru,
e ové&feni platnosti teoretickych vychodisek J. Hollanda, z nichz vychazi jeho
poradenskd diagnosticka metoda,
e vyhodnoceni moznosti praktického vyuZiti vysledki vyzkumu v praci s uchazeci
o studium a se studenty v pribéhu studia.
V nasledujici kapitole jsou uvedeny zjisténé vysledky s komentdfem k hypotézam
a vyzkumnym otazkam, na které navazuje diskuze a zavery. Praci uzavira piehled

pouzité literatury a piilohy.



Abstract

The dissertation thesis focuses on vocational orientation and career development
of university students. The thesis consists of two parts: the first part describes the state
of the art in the field and the second part describes the empirical study of the above
mentioned problem. The first part of the dissertation thesis contains two sections. The
introduction section (1. — 3. chapters) is applied to the career development field, and it
explains how 1is the term “carreer” used in social sciences, its interpretation,
determination, various career conceptions and the attributes of employment career.
Together with these topics the known conceptions, theoretical approaches, types of
career and stages of development of employment career are commented, described and
defined. The characteristics of empolyment career are discussed as goes about their
relations, which is important for better understanding of the term discussed. The next
section (the chapters 4. and 5.) deals with questions of vocational guidance, the theory
of work choice, career development, the subjective and objective factors which
determine vocational orientation and its development.

The empirical part of the dissertation thesis contains the research design, the
aims of the survey, the hypothesis, research questions, the preparation and
administration of research and review of used methods. The aims of the research project
are:

e to map a personal history of respondents, focusing on the vocational orientation
development in relation with effect of influencing factors,

o verifying the theoretical basis of J. Holland’s on which is the diagnostic
consulting method employed based,

e the evaluation of the opportunities of practical usage of research results at work

with university candidates for study and during the study period.

The research findings together with the hypothesis and research questions commentary
are mentioned in a following chapter, based on which the discussion and conclusions
ensue. The dissertation thesis is enclosed by the references overview and by

supplements.
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Uvod
Tematika pracovni kariéry ma v psychologii prace a organizace, ale 1 v dalSich

psychologickych i nepsychologickych disciplinach a oborech znaénou tradici. Kariérové
nasmérovani, kariérovd volba a kariérovy rozvoj jsou mnohostranné vyznamné
problémy, vztahujici se kjedinci samotnému, kjeho roding, korganizaci i ke
spolecnosti jako celku. Je to také tematika znaéné ob$irna, coz je dano jednak ¢etnymi
aspekty, zjejichZz pohledu je mozné ji pojmout, jednak rozmanitymi teoretickymi
koncepcemi a specifickymi piistupy k fadé otazek spojenych s pracovni kariérou, dale
pak bohatou vnitini poznatkovou strukturou danou fadou atributi vztahujicich se
k pracovni kariéfe. K vyznamu pracovni kariéry pfispiva také znacné praktické vyuZiti
poznatkd umoZiujicich bohatou aplikaci. Pfesto, Ze se jedna, jak bylo uvedeno,
o tradiéni problematiku, neni neménnd ¢&i zakonzervovana. Ve svétové odborné
literatute a ve firemni praxi v zemich s vyspélou ekonomikou se pfiblizn¢ v poslednim
¢tvrtstoleti (v nasich podminkach v poslednim patnactileti) objevuji nové pohledy na
pojeti a vyvoj pracovni kariéry. Ve vztahu pracovnik — organizace do$lo ke zménam ve
vzajemném ocekavani v tom smyslu, Ze dosavadni jistota a kontinualni vyvoj kariéry je
nahrazen dynamickym vyvojem, docasnosti, vyrazn€j$i proménlivosti Kkariéry
v zavislosti na dynamicky se vyvijejicim a mezinarodné prostupném trhu prace.

Jednim z vyznamnych aspekt pracovni kariéry je kari¢rové poradenstvi. Také
zde najdeme Cetné teoretické piistupy a koncepty fady autort, ktefi pfispéli ke snaze
porozumét procesu utvareni specifického zaméfeni na volbu a vykondvani profese,
a podminkam, které tento proces usmérnuji, usnadiiuji nebo vytvareji bariéry. VéEtSina
téchto teoretickych pfistupli a konceptli ma vlastni aplikaéni vystupy do poradenské
praxe, které maji své zastance i odplrce. Jedna z nejvice pfijimanych a akceptovanych
teoretickych koncepci, jejiz soucasti je i diagnostickd metoda, je spojena se jménem
Johna Hollanda. Tato ¢asem postupné propracovand a casto ovéfovand metoda
predstavuje uZiteCny nastroj vhodny pro kariérové poradenstvi. Proto jsme ji také
zafadili do souboru naSich vyzkumnych metod nejen pro samotny sbér dat, ale také
z hlediska jeji diferenciaéni validity.

Vzhledem k zaméfeni a funkci naSeho pracovisté na vysoké Skole a k vcelku

pfirozenému kontaktu se studenty, s jejich starostmi, osobnimi i studijnimi problémy



astim souvisejicimi poradenskymi aktivitami je naSe inklinace k osobnimu
i kariérovému poradenstvi pro vysokoskoldky pfirozend. Tato skute¢nost vyrazné
ovlivnila zaméfeni na$i prace, stejné jako specifika nasi univerzity, studentské populace
a podminek ovliviyjicich jejich profesni zaméfeni a nasledujici kariérovy vyvoj.

S tim souvisi také zaméfeni nasi disertace, jejimz cilem v rovin€ poznatkové je
zpracovat relevantni informace vztahujici se k problematice pracovni kariéry ve snaze
vystihnout dosavadni vyvoj poznatkl, teoretickych vychodisek a konceptd,
charakterizovat piislusné atributy kariéry a pokusit se vymezit vlastni vychodiska pojeti
pracovni kariéry. V rovin€ empirické je na$im cilem ovéfit platnost teoretickych
vychodisek J. Hollanda promitajicich se v jeho diagnostické metod¢, zmapovat vyvoj
kariérového nasmé&rovani studentl dvou fakult nasi univerzity a podminek, které jej
ovlivilwyji a vyuzit zjiétériYch informaci v pedagogické praxi ucitelit a v poradenské
Cinnosti zaméfené na studenty. V tomto duchu by mohla byt tato disertace dil¢im

piinosem v oblasti poradenstvi obecné a kariérového poradenstvi specificky.



I. Cast teoreticka a obecné poznatkova
1. Tematika kariéry ve spole¢enskych védach

Kariéra je pfedmétem zajmu n€kolika védnich disciplin a obord, které
se - v souvislosti se svymi specifiky — zabyvaji riznymi aspekty a kontexty tohoto
fenoménu. Jednd se o psychologii, sociologii, andragogiku, management a teorii fizeni,
persondlni management, organiza¢ni chovani a dal§i. Pfedev§im v psychologii
a sociologii najdeme nékteré specifické obory, v jejichz poznatkovém systému ma
(pracovni) kariéra vyznamné misto. Jedna se zejména o psychologii prace a organizace,
personalni psychologii, poradenskou psychologii (v c¢asti zaméfené na profesni
orientaci, volbu povolani a piipravu na povolani), vyvojovou psychologii, sociologii
prace a sociologii organizace.

Historické kofeny problematiky kariéry v souvislosti s takovymi tématy jako
jsou vybér a diferenciace zaméstnanci, jejich zafazovani, hodnoceni pracovnikd,
sledovani pracovni vykonnosti, vzdélavani a odbornd piiprava, racionalizace v praci
s lidmi a vedeni pracovnich skupin, systémy fizeni a systémy prace s lidmi najdeme
v mnoha pracich autorti, reprezentujicich vySe zminéné discipliny pfedev§im na pocatku
20. stoleti. Patii k nim naptiklad publikace W. F. Taylora ,,Principles of Scientific
Management“ (1911), H. Miinsterberga ,,Psychologie und Wirtschaftsleben* (1912),
L. Gilbrethové ,,Psychology of Management® (1914), H. Fayola ,,Administration
Industrielle et Générale” (1916), M. Webera ,,Wirtschaft und Gesellschaft“(1922)
a v dal$ich. Také v mezivale¢ném obdobi se vyskytly zajimavé vyzkumy, nové pohledy
a publikace. V této souvislosti je mozno uvést vyzkumy E. Maya na pielomu 20. a 30.
let a jejich inspirativni vyznam pro utvafeni pohledu na pracovnika v socidlnim
kontextu prace a organizace a publikaci Ch. J. Barnarda ,,Functions of the Executive
(1938), vnémz je uplatnén socialné systémovy pohled na fungovani organizace.

vvvvv

a uhlech pohledu vsak doslo az po II. svétové vélce, zvlaste pak v 60. a 70. letech.



SouCasné Clenéni problematiky kariéry lze ilustrovat diferenciaci, kterou

vypracoval Adamson (podle Kirovové, 2000, str. 5-6). Ten specifikuje né€kolik

tematickych okruhti podle zdjmu a profilovani jednotlivych disciplin a oborti:

Jedinec a psychologické konstrukty sebekoncepce a sebehodnoceni — jednd se
o prevazné psychologicky pfistup k osobnosti ¢lovéka v souvislosti s profesni
orientaci, s kariérovym poradenstvim, s individudlnim planovanim a rozvojem
kariéry.

Organizace jako socialni instituce — stfedem zajmu psychologic prace
a organizace, sociologie prace a personalniho managementu jsou organiza¢ni
struktury, organizacni kultura, styly vedeni lidi, systém personalniho fizeni
a fizeni lidskych zdroju.

Diferenciace potfeb jedince a organizace — psychologie prace a organizace,
persondlni management a organizaéni chovani se zaméfuji na zajistovani
souladu ve vztahu pracovnik — organizace. Jedna se o konfrontaci potfeb, zajmd,
zaméfeni a ambic pracovnika s moZnostmi organizace, s jeji podporou
kariérového rozvoje zaméstnancii.

Procesy interakce jedince a organizace — zde nachazi bohaté pole plisobnosti
psychologie prace a organizace, personalni psychologie, personalni management
a fizeni lidskych zdroji. Jde pifedevSim o interakéni procesy v podstaté
personalniho typu, jako jsou pfijimani a uvoliovani zaméstnancl, kariérovy
rozvoj, ovliviitovani a podpora pracovniho chovani apod.

Vliv vngj§iho prostiedi (socioekonomické a politické faktory, vlivy kultury
a vSeobecné piijimanych hodnot) — vtéto oblasti dominuje sociologie,
personalni management a fizeni lidskych zdroji se zamé&fenim na zmény v pojeti
kariéry a na preference kariérovych modeld.

Vliv faktoru ¢asu na kariéru — zdjem personalni psychologie, poradenské
psychologie a persondlniho managementu je zaméfen na vyvoj Kkariéry
z Casového hlediska, na jednotlivé etapy kariéry pracovniki v ndvaznosti na
planovani a fizeni kariéry v organizaci.

Uvedeny prehled poukazuje na nékolik urovni, v nichz problematika kariéry

vystupuje do popfedi a je stfedem zdjmu uvedenych disciplin a obort: (a) jedna se

10



o kariéru v souvislosti s individualnim vyvojem jedince ve vztahu k dané pracovni
¢innosti, (b) o pojeti kariéry determinované vztahem pracovnik — organizace
(c) o pohled na kariéru ve specifickych podminkach organizace z hlediska systému
fizeni lidskych zdroji, organiza¢ni kultury apod., a (d) o pojeti ptistupt ke kariéfe ¢i

modell kariéry v disledku objektivnich tendenci a vyvojovych trendd ve svéte prace.
1.1 Kariéra v nepsychologickych disciplinach

Tematika kariéry je jednim ze standardnich problémi pojednavanych
v poznatkové struktufe persondlntho managementu, fizeni lidskych zdrojt
a organiza¢niho chovani. Pfes né€ktera prolinani uvadénych poznatki a ,,soub&hy*
pohledi ma kazda zuvedenych disciplin specifické zaméieni, v jejimz kontextu je

kariéra pojednavana.

1.1.1 Personalni management

Podstatou personainiho managementu je fizeni lidi takovym zplsobem, ktery
vede ke zvySeni vykonnosti organizace. Cilem pak je zkvalitiiovat individudlni
a kolektivni ptinosy lidi vedouci k tispéchu organizace (voln¢ podle Armstronga, 1999).
Podobnou charakteristiku persondlniho managementu uvadéji i Werther s Davisem
(1989, str. 21), ktefi spatfuji ucel personalniho managementu ve ,,...vedeni lidi k tomu,
aby se co nejvice podileli na zvy$ovani produktivity dané organizace*.

Obsah personalniho managementu shrnuji Mayerova s Razickou (2000, str. 14)
do nasledujicich oblasti:

e Personalni politika — je zaméfena na zakladni aktivity zamétené na pracovniky,
jako jsou pfijimani a rozmistovani pracovnikd, rozvoj pracovnikd, hodnoceni
a odménovani a dalsi.

e Socidlni politika — je zaméfena na podporu personalni politiky a pracovniho
uspokojeni zaméstnancii a zahrnuje i poskytovani socidlni pomoci. a feSeni
socialnich problémi v organizaci.

e Vedeni lidi — je zaméfeno na ovliviiovani pracovni ochoty zaméstnanci.

Efektivitu systému prace s lidmi podmifiuji tito autofi komplexnosti opatfeni urcujicich

strategii a zamé&feni persondlniho managementu organizace, cilenym utvafenim
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identifikace zaméstnancii s praci a s organizaci, vytvafenim dostate¢ného prostoru pro
seberealizaci zaméstnanct, kvalitnim souborem persondlnich informaci, respektovanim
zakladnich principl organizaéni kultury a etiky.

Armstrong (1999, str. 44 - 45) podava §irsi a specifi¢téjsi vycet hlavnich aktivit
personalniho managementu, jejichZ provadéni sméruje na liniové manazery. Jednotlivé
aktivity shrnuje do osmi bloki:

e Organizace (vytvafeni organizace, vytvafeni pracovnich mist, vykonnost
organizace).

e Zabezpeteni pracovnich zdroji (planovani lidskych zdroju, ziskévani a vybér

pracovniku).

e Rizeni vykonu (fizeni vykonti pomoci dohodnuté soustavy cili).

e Rozvoj zaméstnanci (rozvoj a vzdélavani, rozvoj manazerd, fizeni kariéry).

e Odménovani zaméstnanci (hodnoceni prace, odméfiovani, odménovani podle
vykonu, zaméstnanecké vyhody).

e Zaméstnanecké vztahy (kolektivni pracovni vztahy, zapojovani a participace
pracovnikl, komunikace).

e Zdravi, bezpe€nost a sluzby pro zaméstnance (zdravi a bezpe¢nost, sluzby pro
zamg¢stnance).

e Sprava zaméstnaneckych a osobnich zalezitosti (praxe a postupy spravy
zaméstnaneckych zalezitosti, personalni informa¢ni systémy).

Také tento autor formuluje nékteré pozadavky, které jsou piedpokladem
efektivniho fungovani systému personalniho managementu v organizaci. Ve stru¢ném
a zkrdceném vyétu mizeme zminit tyto pozadavky: uvoliiovat a rozvijet vnitini
potencial lidi, pfi rozvoji a vzdélavani pracovnikll rozvijet specifické znalosti spolu
s vytvafenim dovednosti, které vyzaduji ménici se podminky a inova¢ni zmény,
vyuzivat rozdilné Xkariérové vzorce pro pracovni rozvoj pracovnikil, pozitivné
ovlivilovat zaméstnanecké vztahy, zavadét a fidit efektivni systémy odménovani
a hodnoceni pracovniho vykonu, udrzovat a zlepSovat fyzickou a duSevni pohodu
pracovniki.

Jestlize vyjdeme z detailngj$iho ¢lenéni aktivit vramci persondlniho

managementu, jak je uvadi Armstrong, pak muZeme velmi ilustrativné poukéazat na
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rozvétvenost problematiky kariéry a jejitho propojeni s fadou dalél’cfi uvedenych aktivit.
Z4kladni aktivitou je fizeni kariéry zakomponované v oblasti rozvoje zaméstnancl. Na
rozvoj kariéry jsou primarné vazany rozvoj a vzdelavani pracovnikﬁ, stejné jako
pracovni hodnoceni a odménovani. Kariérovy posun mtize byt v ramci organizace
spojen s povySovani a s vnitinim pfesunem a zafazenim na jinou pozici, s tim mnohdy
souviseji i zaméstnanecké vyhody. Vytvafeni moznosti pro rozvoj pracovnika a jeho
kariéry se promitd vjeho pracovni ochoté, identifikaci s praci a s organizaci. Je
samoziejmé, Ze vSechna pracovni hodnoceni, ndvrhy, zmény a stanovené perspektivy
zaméstnancli jsou dokumentovany ve firemnim informacnim systému. Sekundarni
vazby kariéry nachazime i u ziskdvani a vyb&ru pracovniki, stejné¢ jako u planovéani
lidskych zdrojii. Z uvedeného vyplyva, Ze existuje nejen vyrazna provazanost systému
prace s lidmi v ramci personalniho managementu, ale i ,,silné postaveni® problematiky
pracovni kariéry v tomto systému.

Cascio (1992), jehoz pfistup k fizeni kariéry v ramci personalniho managementu
je vyrazné vztahovén k udrzovani a zvySovani odborné kompetence zaméstnanci, ke
zvySovani a roz§ifovani jejich znalosti a dovednosti, upozoriiuje na zménu koncepce
v fizeni kariéry. Organizace a zamé&stnanci se, podle jeho nazoru, v otazkach rozvoje
kariéry stavaji stale vice partnery a o¢ekava se vét§i angaZovanost i odpoveédnost
zaméstnance za sviij kariérovy rozvoj (podrobnéji viz 2. kapitola).

Profesni kariéru jako soucast personalniho managementu pojima z ¢eskych
autord Kvacova (2003), kterda zakomponovala rozvoj kariéry zaméstnanci do
procesniho fizeni, zahrnujiciho nasledujicich Sest fazi: (1)definice kariérové politiky
podniku, (2) definice persondlnich potfeb, vcéetn¢ kompetenci, (3) zhodnoceni
kompetenci zaméstnance a uréeni jeho kariérové vize, (4) definice rozvojového planu
zamestnance, (5) realizace rozvojového planu zaméstnance, (6) vyhodnoceni stavu, tj.
hodnoceni kompetenci zaméstnance. Podobné $irsi kontexty budovani profesni kariéry
v organizaci se objevuji v dal§ich pracich domécich autori (naptiklad Ruzicka, Kos,

1997, Urban, 2003).

1.1.2 Rizeni lidskych zdrojt

Prvni zminky o fizeni lidskych zdroja se vyskytly, jak uvadi Armstrong (1999),
v poloving 80. let minulého stoleti, kdy byly vypracovany prvni modely. Storey (podle
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Armstronga, 1999, str. 149) hovo#i o fizeni lidskych zdroji jako o ,,...soustavé
vzadjemne propojenych politik sideologickou a filozofickou podporou”. Mayerova
aRuazicka (2000) se pfi vymezeni fizeni lidskych zdroji opiraji o Mullinsovu
charakteristiku, ktery ji oznacuje za implementaci personalni praxe, zaloZenou na
filozofii manaZerského chovani a zamé&stnaneckych vztazich.

Armstrong (1999, str. 155) uvadi souhrnny piehled charakteristickych rysit
fizeni lidskych zdroja, jak se nachazeji u riznych autoru (ptehled je upraven a zkracen):

e Jedna se o vrcholovym managementem fizenou a manaZersky orientovanou
¢innost.

e Vykon a zabezpeCeni fizeni lidskych zdroji je odpovédnosti liniovych
vedoucich.

e Ddraz je poloZzen na potfebu strategického souladu — integraci podnikovych
strategii a strategie lidskych zdroj.

e Uplatnén je komplexni a vnitin¢ provazany piistup k zajistovani vzajemné se
podporujici zaméstnanecké politiky a praxe.

e Diiraz je kladen na silnou kulturu a hodnoty.

e Pievlada vykonova orientace s cilem vyrovnat se s novymi ukoly a vyzvami.

e Existyje silny dliraz na zabezpeceni kvality pro zdkazniky.

e Odmény jsou diferencovany podle vykonu, schopnosti nebo kvalifikace.

Jak je zachyceno v odborné literatuie (Gordon, 1993; Tyson, Jackson, 1997,
Mayerova, Riazicka, 2000; McKenna, 2000 a dalsi), vic¢i pojeti fizeni lidskych zdrojt
jsou vyhrady. Vytykany jsou teoretické nedostatky, zjednodusujici aspekty z hlediska
systému prace s lidmi, vnitini rozpory ve formulovanych zdsadach a vychodiscich
a chybny pfistup k fizeni lidi (z hlediska v&cného i etického). Piesto vSak je fizeni
lidskych zdrojii vesmés akceptovano a je chapéno jako thel pohledu na personalni
fizeni. Rizeni lidskych zdrojii jsou pfisuzovany atributy firemni filozofie (ve vazb& na
firemni kulturu), strategického a systémového piistupu k persondlnimu managementu.
Strategick4 rozhodnuti s dopadem na personalni management se tykaji napiiklad zmén
vyrobnich programi nebo pfedmétu produkce organizace, restrukturalizace

a ,,ze$tihlovani* organizaci, sniZovani urovni fizeni v organizaci apod.
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Z pohledu fizeni lidskych zdrojii je kariéra pojedndvana v obecnéjSi roving. .
Vztahuje se k typu organizace (rozdil vyvoje kariéry v konzervativnéj$i organizaci
»tradi¢niho® typu oproti dynamicky se rozvijejici a rychle proménlivé organizaci), je
diferencovéna podle postaveni zaméstnance v organizaci (kmenovi zaméstnanci oproti
docasnym), vyviji se podle odlisnych kariérovych schémat. Samotné pojeti kariéry
a kariérového vyvoje je ovlivnéno dynamickym vyvojem v nékterych odvétvich,
globaliza¢nimi vlivy a dopady turbulentniho vyvoje. Kariérovy vyvoj je ovlivnén nejen
znalostmi, dovednostmi a zkusenostmi pracovnikd, ale také jejich flexibilitou a ochotou
ke zméné pozice v ramci organizace. Vztahy organizace — zamé&stnanci nemuseji byt
celozivotni nebo dlouhodobé a vytvafeji jiné podminky pro obsah psychologické

smlouvy (v Scheinové pojeti).

1.1.3 Organizacni chovani

Organiza¢ni chovani je syntetickd védni disciplina, ktera sdruzuje soubor
poznatkt pfedev§im z psychologie prace a organizace, socidlni psychologie, sociologie
prace, managementu a teorie fizeni a politologie. Pfedmét studia je obvykle
charakterizovan jako studium lidského chovani (individudlniho nebo skupinového)
v organizaci a fungovani organizaci zhlediska jejich struktur a funkci. Uvadéné
definice se odliSuji spiSe v preferovaném pohledu a terminologickém vyjadfeni, nez
v podstaté¢ vymezeni. Pro ilustraci miZeme uvést n€kterd pojeti pfedmétu studia
organiza¢niho chovani. Organ a Bateman (1991, str. 5) vymezuji oblast studia jako
“... vyuziti koncepci, teorii, metod a empirickych zjisténi behavioralnich véd k analyze
chovani v organizacich®. McShane a von Glinow (2000, str. 4) definuji organiza¢ni
chovéni jako ..... studium toho, co lidé mysli, citi a konaji v organizaci nebo ve vztahu
k organizaci. Organiza¢ni chovani systematicky studuje jedince, skupinu a strukturdlni
charakteristiky, které ovliviiuji chovani v ramci organizace®.

Pocatek organiza¢niho chovéni je datovan do 70. let minulého stoleti a uvadi se,
ze jeji vznik byl podminén pozadavky praxe po souhrnném zpracovani poznatkl vSech
disciplin, které se zabyvaji chovanim jedince, skupin a organizace. Tematicka skladba
kapitol publikaci a u¢ebnic organizaéniho chovani nebyva u viech autori shodnd a je
zfejmé poplatna jejich odborné orientaci nebo tematické preferenci. Pro ilustraci témat,

snimiZ se miZeme setkat v ramci organizaéniho chovani, miize poslouZit struktura
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kapitol jedné =zrozsdhlejSich a wuzndvanych praci, vénovanych systematickému
pojednani o této discipliné (McShane, von Glinow, 2000):

e Individudlni chovani (chovani jedince v organizaci, zdklady pracovni motivace,
vyuZiti motivacnich zasad, ovliviiovani stresu).

e Jedinec a interpersonalni chovani (percepce a osobnost v organizaci, emoce,
hodnoty a etika na pracovisti, komunikace v organizaci).

e Skupinové procesy (skupinova dynamika, participativni fizeni a fizeni kvality,
rozhodovani v organizaci, tymova kapacita a sila, konflikty a vyjednavani
v organizaci, vidcovstvi v organizaci).

e Organizaéni procesy (zm€na a vyvoj v organizaci, organiza¢ni Kultura, vztahy
mezi zameéstnanci a vyvoj kariéry, struktura a design organizace).

V ramci organizaéniho chovani je téma kariéry pojednavano ve znaéné §irokém
tematickém rozpéti, poéinaje nékterymi teoretickymi koncepty a modely, aZ pro velmi
pragmatické problémy tykajici se fizeni kariérového rozvoje v organizaci a tvorbu
kariérovych pland. Na zaklad¢ analyzy n€kterych zasadnich praci naSich a zahrani¢nich
autorti (Organ, Bateman,1991; Luthans,1992; Gordon, 1993; Bé&lohlavek, 1996; Tyson,
Jackson, 1997; McShane, vonGlinow, 2000; McKenna, 2000) je moZno diferencovat tfi
tematické okruhy, jimZ je v organizatnim chovani v souvislosti s pracovni kariérou
vénovana pozornost:

e Vymezeni pracovni Kkariéry, pfehled né&kterych teoretickych vychodisek,
typologii a modelt (nejcastéji se jedna o dimenze kariérového cyklu a pojeti
kariérovych kotev podle E. H. Scheina, osobnostni typologie z hlediska profesni
orientace J. Hollanda, modely kariér rozpracované M. Driverem).

e Typy kariér a kariérové pohyby v organizaci (z hlediska fyzického veku
pracovnikil i v souvislosti se zastdvanou pozici a moznostmi kariérového ristu).

e Kariérové plany a fizeni kariéry v organizaci (diraz je poloZen na vymezeni
kariérové drahy, kariérové poradenstvi, planovani lidskych zdrojl, kariérovy
informac¢ni systém a specidlni rozvojové programy).

Z hlediska rozpracovani jednotlivych oblasti a jejich preference je poloZen diraz na

praktické otazky rozvoje kariéry v organizaci, jako jsou subjektivni a objektivni faktory

16



ovliviiyjici kariérovy rozvoj, nastroje a formy intervence podporujici zaméstnanecky

roZvoj v organizaci.

1.2 Kariéra v psychologickych disciplinach

V psychologickych disciplinach je problematika pracovni kariéry nejvyraznéji
zastoupena v psychologii prace a organizace, v personalni psychologii a v poradenské

psychologii v ¢asti zaméfené na profesni orientaci a kariérové poradenstvi.

1.2.1 Psychologie prace a organizace

V souvislosti s psychologii prace a organizace existuji dva vyvojové milniky, které
v obdobi po 2. svétové valce vyznamné ovlivnily pfistup k problematice pracovni
kariéry, jeji zpracovani a zafazeni do struktury poznatki této discipliny. Za prvni milnik
miZeme povaZovat rozSifeni pojeti plivodné koncipované psychologiec price na
psychologii prace a organizace, k ¢emuZ postupné dochdzelo na zlomu 70. a 80. let
minulého stoleti. Druhym milnikem byl ptelom 80. a 90. let minulého v€ku spojeny se
spole¢ensko-politickymi zménami v zemich Stfedni a Vychodni Evropy, ktery se
bezprostiedné tykal nasi zemé& a podstatné ovlivnil také vyvoj persondlni psychologie.
V prvnim pfipad¢ se jednalo o zaclenéni pltivodné pojimaﬁého vztahu Cloveéka a prace
do vztahového kontextu organizace, coZ vedlo k rozsifeni dosavadnich témat typickych
pro pracovni psychologii. Ve druhém piipadé doslo k podstatné odliSnému piistupu
k problematice kariéry, vécné oprosténé od politickych hledisek a obsahové zaclenéné
do souvislosti rozvoje pracovnika v rdmci organizace.

V plivodni koncepci psychologie prace se néktera témata pracovni kariéry tykala
spise nepiimo, v parcidlni souvislosti. Jednalo se zejména o tyto tematické oblasti:

e vybér a zafazovani zaméstnancli — zjiStovani pracovni zpUsobilosti,
identifikace potencialu pfijimanych pracovnikili, zafazovani na pracovni
misto a zaclefiovani do pracovnich skupin,

e vycvik a rozvoj zaméstnanci — absolvovani vycvikovych a rozvojovych
programil, systém hodnoceni pracovnikil, zafazovani do manaZerskych
rezerv,

e motivovani zaméstnancti — podné&covani k pracovni ochoté, podn€covani

k osobnimu rozvoji, podpora pro zménu zafazeni.
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V tomto duchu, s pfihlédnutim k tehdej$i spolecensko-politické situaci, byly
koncipovény vesmé€s vSechny zisadni prace, které byly vydany v né€kdejSim
Ceskoslovensku (nap¥. Rtzi¢ka, Matousek, Hladky, 1972; Daniel, Pikala a kol. 1976;
Bures, 1981 a dalsi). Pro orientaéni srovnani miZeme dodat, Ze ve stejném zaméfeni
byla zpracovdna — vedle dal$ich podobnych praci — i ve své dobé &asto citovana
zahrani¢ni publikace Duane a Sydney Schulzovych (1986).

V novém pojeti psychologie prace a organizace dochéazi k rozsiteni dosavadni
tematické struktury o nasledujici tematické okruhy dotykajici se pfimo nebo okrajové
pracovni kariéry:

e pracovni kariéra — zakladni teorie kariéry, typy kariér a rozvoj pracovni

kariéry,

e psychologickd smlouva — vzajemnd ocekdvani zaméstnavatelu

a zameéstnanci, v jejiz souvislosti zaméstnanci predpokladaji pracovni jistotu
a péci organizace o svijj rozvoj (kariéru),

* organiza¢ni/firemni kultura — prvky organiza¢ni kultury, projevy organiza¢ni

kultury, typy organiza¢ni kultury a jejich vyznam pro ¥izeni lidskych zdroju.

Za typickou, velmi blizkou takovému pojeti psychologie prace a organizace, je
v &eském prostiedi prace Stikara a kol. (2003). Problematika pracovni Kkariéry je
zaClenéna i v publikaci Bedrnova, Novy a kol. (2007), jejiz zaméFeni vSak vice inklinuje
k manazerské psychologii. Od pocatku 90. let minulého stoleti vznikly u nas nékteré
monografie, vénované vyhradé problematice pracovni kariéry, zaméiené jednak na
posuzovani osobniho potencidlu a vybéru povolani (Bé&lohlavek, 1994), jednak
vénované rozvoji pracovni kariéry v organizaci (Mayerova, RuZicka, 2001),
a vystihujici zmény v pojeti pracovni kariéry (Kirovova, 2007).

Jestlize pro srovnani piihlédneme k zaclenovani problematiky pracovni kariéry
v zahrani¢ni literatufe z anglosaské jazykové oblasti, pak vramci psychologie prace
a organizace (pfevazné pod nazvy Work Psychology nebo Industrial and Organizational
Psychology) najdeme zna¢nou rozptylenost tématu, odlisnosti v zafazeni do tematické
struktury publikaci i v obsahovém zaméfeni. V nékterych zakladnich publikacich
(Landy, 1989; Murphy a Saal, 1990; Muchinsky, 1997 a daldi) neni problematika

kariéry bezprostfedné zaiazena, objevuji se jen témata, které s ni — jak uz bylo vyse
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uvedeno — souviseji. V Gspésné publikaci J. Arnolda a jeho spolupracovnikli (Arnold,
Cooper, Robertson, 1995; Arnold a kol. 2007) je téma kariéry bohaté rozpracovano
(formy kariéry, vybér kariéry, celoZivotni rozvoj kariéry, gender a kariéra, fizeni kariéry
v organizacich) a zafazeno mezi kapitoly orientované spiSe na fungovani a rozvoj
organizace. Také v Handbook of Industrial, Work and Organizational Psychology
(Anderson a kol., 2001) je téma kariéry zafazeno ve 2. svazku (Organizational
psychology) a zaméteno spiSe na vybér kariéry a jeji rozvijeni v ramci organizace.
V reprezentativni ¢tyfsvazkové publikaci Handbook of Industrial and Organizational
psychology (Dunnette, Hough a kol., 1991) je téma pracovni kariéry zatazeno do Casti
pojednavajici o vlastnostech a potencidlech lidi v organizaci a zaméfeno na zajmy
o povolani v souvislosti s hodnotami jedince a s individudlnimi preferencemi. Takovy
pohled vSak uz smeéfuje spiSe do poradenské psychologie. Zajimavy pohled na
preference v zaméfeni tematiky pracovni kariéry nabizeji jednotlivé svazky
International Review of Industrial and Organizational Psychology, kde se ptvodni
orientace 80. let minulého stoleti vénovand vymezeni a zdkladnim problémim pracovni
kariéry (pojeti kariéry, typy kariéry, kariérové kotvy, osobnost a kariéra apod.)
ptesunula v nasledujicich desetiletich na vybér a fizeni kariéry v organizaci, planovani

kariéry, kariérovou intervenci v organizaci a kariérové poradenstvi.

1.2.2 Personalni psychologie

Téma pracovni kariéry v personalni psychologii mélo v nasi zemi stejny ,,osud*
jako v piipadé psychologie prace a organizace rozvijené pied rokem 1989. P
nahlédnuti do né&kterych publikaci podavajicich systematicky piehled persondlni
psychologie (napt. Ruzicka, 1978; Galik, 1978) nenajdeme toto téma primarn€ uvedené
a pojednavané. Profesni zaméfeni a rozvoj pracovniku lze vysoudit z nasledujici linie
zpracovanych naméti: vybér — rozmistovani - vzdélavani — motivovani - hodnoceni —
¢innosti vedouciho pracovnika.

Od pocatku roku 1990 se objevuji prvni pokusy o jiné pojeti personalni
psychologie at’ v dil¢ich kapitoldch, nebo v systematicky koncipovanych pracich, kde
vedle praci psychologl (Bedrnova, Novy a kol.; 1994, Mayerova, Razic¢ka, Bures, 1995
a 1997; Mayerova, Ruzicka, 2000) pfispivaji také nékteré prace vyrazné psychologii

akcentujici (napiiklad Styblo, 1993, 1998). Ve struktufe zpracovanych kapitol uz maji
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otazky spojené s pracovni kariérou své misto, a to zpravidla v kontextu rozvoje
zaméstnancll v rAmci organizace. Nejvice frekventovana témata se tykaji:

e vyznamu kariéry v pracovnim Zivote ¢loveka,

e koncepci pracovni kariéry v organizaci,

e kariérovych plant,

e typu kariér v organizaci.

Da se ptedpokladat, ze inspirujicim zdrojem pro tvorbu domacich publikaci byly
zahranini prace, které maji obdobné sloZeni témat zpracovanych v jednotlivych
kapitolach. V zahrani¢nich pracich, které nam byly pfistupné (Drenth, P. J. D., Thierry,
H., de Wolff Ch. J., 1998; Robertson, I. T., Cooper, G. L., 2001), je problematika
pracovni kariéry Casto zaméfovéana na kariérové poradenstvi v navaznosti na pracovni
socializaci mladych pracovnikil, na tematiku fizeni vyvoje zaméstnanci a participativni

management.

1.2.3 Poradenska psychologie

Na rozdil od pfedchozich dvou psychologickych disciplin nedoslo v poradenské
psychologii rozvijené u nas k tak prelomovym zmé&nam na po&atku 90. let minulého
stoleti (pokud pomineme tehdejsi svazujici ideologicky ramec) a mﬁieme zaznamenat
jeji v podstaté kontinualni vyvoj do dnes$ni doby. Svéd¢i o tom zaméfeni publikaci
vychazejicich kniZzné, v ¢asopisech i ve sbornicich z odbornych konferenci, jejichz
autory byli ¢e$ti i slovensti odbornici (napiiklad Klimova, 1969; Kosco, 1976; Kos¢o
akol., 1980 a dalsi). Rozpracovana byla tematika profesionalniho poradenstvi
zam¢éteného na volbu povolani mladeze, a pracovniho poradenstvi v §ir§im smyslu slova
pro dospélé (v jeho ramci i profesionalniho/kariérového rozvoje). V piehledovych
publikacich (napf. Kos¢o a kol., 1980, 1987) byly uvadény vSechny zasadni koncepce
a vychodiska teorii profesionalniho vyvoje a volby povolani v souvislosti s poradenskou
psychologii (D. E. Supera, A. Roe, J. L. Hollanda, D. V. Tiedemana a R. O'Hary
a dalsich). Pfedpokladame, Ze uvedené skutenosti mohly v tehdejsi dobé pozitivné
utvaret odborné povédomi i praxi v oblasti volby povolani a profesionalniho vyvoje.

V poslednich dvou desetiletich bylo moZné navazat na zminéné dvé linie
poradenské psychologie v podobé kariérového poradenstvi pro zaky a mladistvé (viz

napt. Zapletalovda, Vaitkova, 2007, Mezera, 2008) a kariérového poradenstvi
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a kariérového rozvoje dospivajicich a despélych (Kral, 1998; Vendel, 2008). Vendelova

prace piedstavuje, podle naseho nazoru, soucasné pojeti kariérového poradenstvi, jak je

pojimano a realizovano v na$i zemi a odrazi kontinuitu vyvoje u nas v této tematické

oblasti (v ramci poradenské psychologie). Autor vy¢lenil &tyii zékladni oblasti

piedstavujici strukturu kariérového poradenstvi:

vychodiska kariérového poradenstvi (teorie kariérového vyvoje, vymezeni a cile
kariérového vyvoje, klasifikace zamé&stnani pro potieby karié¢rového poradenstvi
a diagnostika v kariérovém poradenstvi),

kariérové poradenstvi pro jednotlivé kategorie klientli (nerozhodnost pfi volbé
povolani, klient snékolika volbami, stfidani zaméstnani a kariérové
moratorium),

programovy pfistup k volb& povolani a skupinové poradenstvi (piiklady
poradenskych programi, skupinové formy poradenstvi),

kariérové poradenstvi jako oblast profesionalni ¢innosti (moZnosti a limity
kari€rového poradenstvi, kariérove poradenstvi na pocatku 21. stoleti).

V zahrani¢éni literatufe se setkdme vesm&s s podstatné rozpracovangjSim
systémem volby povolani, kariérového rozvoje a kariérového poradenstvi
(vychazime z ptehledovych praci Woolfe, Dryden, 1996; Clarkson, 1998;
Brown, Lent, 2000). V dané souvislosti jsou pojednavany metodicky,
metodologicky a aplika¢né tfi tematické oblasti:

volba povolani (studium vztahu zaméfeni osobnosti a volby povoléni,
diagnostikovani zajmi, hodnot, schopnosti a postojii ovliviiyjicich volbu
povolani, sledovani generovych a kulturnich/rasovych rozdila pii volbé
povoléni, analyza determinant pii rozhodovani o vhodném povolani, organizace
poradenskych sluZeb pro mladistvé v souvislosti s volbou povolani),

rozvoj kariéry (podminky rozvoje a planovani kariéry v rdmci organizace, vybér
a vyhodnocovani rekvalifikacnich a tréninkovych programl, podpora
zaméstnavatelnosti na proménlivém trhu prace, eliminovani nepfiznivych
dopadu souvisejicich s procesem dynamickych zmén v organizaci),

pusobeni poradenskych center — kariérovych poraden (se zamé&fenim na nékteré

kategorie lidi, jako jsou napiiklad absolventi $kol bez piimé kvalifikace,
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dlouhodobé nezaméstnani, imigranti a zahraniéni pracovnici, Zeny v domacnosti,
které se cht&ji vratit do pracovniho procesu apod.).

Vysoky standard poradenské psychologie v zahrani¢i — pfes obcas vyjadfovanou

nespokojenost — vyplyva zjednotlivych prispévkt zastupci vesmés ekonomicky

vyspélych zemi, které jsou uvedeny ve zvlaStnim ¢&isle Casopisu Applied psychology

(2007, volume 56, issue 1) vénovaném soucasnému stavu a perspektivam poradenské

psychologie.

Zpracovany piehled tak, jak se objevuje v souboru poznatkli uvedenych

disciplin, ukazuje na znanou S§ifi tématu, na rozmanité kontexty, v nichz je

pojednavana a na Cetné dimenze, jeZ specifikuji jednotlivé zorné uhly pohledu. Na

zakladé zpracované odborné literatury mizeme usoudit, Ze z hlediska psychologickych

obort, na které jsme se zamé&fili, jsou Oistfednimi tematickymi okruhy:

osobnost ¢lov€ka a profesni/kariérova orientace — osobnostni determinanty ve
vztahu k volbé povolani, respektive k zaméfeni kariéry, subjektivni predstava
kariérového vyvoje, subjektivni vnimani své pracovni kariéry apod. (poradenska
psychologie),

interakce jedince a organizace — moznosti a podminky pro rozvoj kariéry
v organizaci, rozvojové potieby jedince a limity organizace, organiza¢ni zmény
a jejich dopad na vyvoj kariéry jedince apod. (psychologie prace a organizace),
systém prace slidmi v organizaci — zallefiovani a integrace pracovnikii do
organizace, profesni vycvik a tréninkové programy, manaZerskd pfiprava,
podnécovani k osobnimu rozvoji apod. (personalni psychologie),

profesionalni draha — vyvoj pracovni kariéry jedince jako soucast jeho Zivotnich
etap, Zivotni/pracovni (ne)spokojenost, Zivotni vs. pracovni role, pracovné
rodinnd (ne)rovnovaha apod. (psychologie prace a organizace, poradenska
psychologie).

V souvislosti s vymezenymi tematickymi okruhy vidime umisténi tématu nasi

priace narozhrani psychologie prace a organizace a té ¢asti poradenské

psychologie zamérené na kariérové poradenstvi.
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2. Pojeti, vymezeni a koncepce Kkariéry

2.1 Pojeti kariéry

Termin ,kariéra™ (z francouzského la carriére — povolani, draha, trasa) je
obsahov¢ 1 vriznych konotacich Casto uzivan a ma vicezna¢né uZiti. Objevuje se
v hovorové feci, setkdme se s jeho $irSim slovnikovym vymezenim, je soucasti odborné
terminologie pfevazné humanitnich disciplin, zaméfenych na ¢lovéka v pracovnich
souvislostech. V hovorové Fefi se tento termin uziva predevi§im v souvislosti
s vnimanou pracovni uspé&Snosti ¢lovéka, s dosazenim vyznamné pozice, s rychlym
spoleenskym nebo funkénim postupem v ramci struktury organizace, kde pisobi.
Vyjadtuje se to obvykle réenim, Ze .,...XYZ udélal kariéru, vy$vihl se vzhiru apod.*.

Slovnikové vymezeni byva obSirn€jsi a kariéra byvd vymezena jako:
»-.. (rychly) uspé$ny postup v zaméstnani, v urité ¢innosti, (rychld) vzestupna, uspésna
Zivotni drdha vibec: védeckd, politicka, sportovni kariéra; d€lat kariéru: rychle
postupovat v hodnostech, postaveni apod.” (Akademicky slovnik cizich slov, 1995, str.
374). V tomto kontextu vyjadiuje kariéra pozitivni posun, vzestup ¢lovéka v Zivotni,
pfedevsim pak v pracovni draze, s dirazem na ziskéni uréité (mocenské) pozice,
politického vlivu, spolecenského uznani a materidlnich vyhod. V dané souvislosti vSak
lze paradoxn€ hovofiit také o n&fi zloCinecké kariéie v souvislosti s proménlivosti
(gradaci) krimindlni ¢innosti, respektive se zménou pozice Vv hierarchii zlo¢inecké
skupiny ¢i organizace. V tomto kontextu lze hovotit také o drogové kariéie ¢lovéka
zavislého na psychotropnich latkach.

Podle Oxford English Dictionary termin kariéra vyjadiuje smér nebo postup
v prubéhu zivota Clovéka v nekteré jeho zivotni periodé. Encyclopedia Britannica
rozliSuje Sir$i pojeti kariéry ve smyslu vSeobecného vztahu tohoto terminu k vybéru
zamé&stnani, profese nebo povoldni a uz§i vymezeni, vztahujici se k postupu nebo
vyvoji pracovniho Zivota jedince, nebo k jeho pracovnim usp&chim.

Ve Velkém sociologickém slovniku (1996, str. 476) je diferencovana kariéra
v klasickém smyslu (postup smérem k vyS$§imu statusu, vy$§imu socidlnimu postaveni
spojeném s v&t§i prestizi, vy$§im podilem na moci a vy$$i Grovni ptijmi) od novéjsiho

13

vymezeni kariéry, které je synonymem profesni drahy jedince bez ohledu na

vzestupnou ¢i sestupnou linii”.
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V odborné terminologii, jak ji najdeme piedevs§im v pracech psychologickych,
sociologickych a v publikacich z oblasti persondlniho managementu, andragogiky
apod., se jednd o pojeti kariéry jakoZto profesniho vzestupu v zaméstnani, jehoz
nedilnou soucasti jsou na jedné strané zaméfeni a cilevédomost ¢lovéka, na strané druhé
vytvaiené podminky a ptileZitosti ze strany organizace. O kariéfe se hovoti v souvislosti
s piipravou pracovnikl, sjejich rozvojem, s vytvatenim pfilezitosti a fizenim
kariérového ristu. Kazda z uvedenych disciplin je vSak zamé&fena na odlisné aspekty
kariéry, které preferuje. Ze sociologického hlediska je kladen diraz na formalni vysi
vzdélani, demografickd specifika, horizontdlni a vertikalni posuny pracovnikli ve
struktufe organizaci, na vysi platu, velikost fizenych skupin apod. V psychologii je
vénovana pozornost zejména vyvojovym fazim kariéry (na pozadi Zzivotni drahy
jedince) a osobnostnim faktoriim ovliviiujicim rozvoj a proZivani kariérového rozvoje.
V centru pozornosti andragogiky je systém vzd€lavani a piipravy zameéstnancii na
postup do vyssich a odpovédné&jsich pozic ve firemni struktufe. Z hlediska personalniho
managementu je kariérovy rozvoj soucasti systému prace s lidmi s akcentem piedevSim
na hodnodceni, motivaci a stabilizaci zaméstnanct.

Vedle pozitivni konotace terminu kariéra — tak, jak byl doposud v textu
uvadén — se lze setkat také s konotacemi nepfiznivymi. V prvnim p#ipad¢€ se jedna spi§
uz o historicky nahled na kariéru, poplatny u nas (a v dalSich zemich ,,vychodniho
bloku™) v obdobi 50. - 80. let minulého stoleti, kdy termin kariéra byl z politickych
divodi netnosny a ziskal nepfiznivy nadech, a pojem kariérismus, ktery vyjadfoval
spiSe negativni stranky ¢lov€ka zaméteného na osobni prospéchafstvi, bezohledné
ziskdvani vyhodnéjSich pozic ¢asto pii zneuzivani davéry a pomoci spolupracovnikii.
V jisté souvislosti 1ze hovofit o kariérismu jako rysu osobnosti i v soucasné dobé za
pfedpokladu enormni orientace ¢loveéka na Gspéch a spoleCenské &i pracovni postaveni
za okolnosti, kdy jsou u¢elové vyuzivany pirihodné situace, mnohdy za hranici dobrych
mravi a etickych principt.

Bélohlavek (1994), sodvolanim na Clarkovu diferenciaci, rozliSuje kariéru
vnéjsi a vnitini. Vngjsi (objektivni) kariéra je zpravidla zachycena ve strukturovanych
Zivotopisech, zpracovdvanych napiiklad pfi uchdzeni se o zaméstnani. Obsahuje
obvykle chronologicky upraveny prabéh vzdélavani, sled zameéstnani, piehled

dovednosti a zkuSenosti ziskanych v prib¢hu dosavadniho pracovniho Zivota. Jedna se
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o prezentovany souhrn predpokladi, které slouzi k posouzeni vhodnosti uchazece pro
danou pozici. Takto pojatd forma kariéry reflektuje formalni pozadavky organizace,
které vyplyvaji ze systémt pracovnich pozic v oganizaci a znich vyplyvajicich
kvalifikanich poZadavki, kariérovych moZnosti v organizaci (kariérovych map),
systému prace s lidmi apod. Podléha také takovym faktorim S$ir$iho vné&jsiho prostiedi,
jakymi jsou zmény na trhu prace, demografické trendy, situaéni omezeni a ptileZitosti
(Kirovova, 2000).

Vnitini (subjektivni) kariéra vystihuje spiSe vnitini odraz vy$e uvedenych
skuteénosti a jejich vyznam pro jednotlivce. Je spojena scili a aspiracemi ¢lovéka,
s jeho hodnotovou orientaci, postoji, zdjmy, motivaénim ladénim a pfedevsim s jeho
sebehodnocenim. “Vztahuje se k osobnimu ocenéni Gspé$nosti jednotlivych profesnich
vyvojovych fazi “(Stikar a kol., 2003, str. 119). Reflektuje vlastni subjektivni predstavu
o pracovnim Zivoté. Souvisi se sebepojetim nositele kariéry, s percipovanim svéta
ajeho mista vném, s individualni hierarchii hodnot, s jeho orientaci na zivotni cile
a Zadouci styl zivota. Vnitini kariéra je popisovana pojmy kariérové orientace jedince,
subjektivnich kariérovych kotev, zatlenénim pracovniho Zzivota do zivota osobniho
a vyvojem kariéry v jednotlivych etapach zivota. Sparrow a Hiltrop (podle Kirovove,
2000) povaZzuji vnitfni kariéru — v souvislosti se zménami v ekonomickém a socidlnim
prostiedi vyspélych pramyslovych zemi, se zménami ve struktufe organizaci
a s dynamikou zmén — za vyznamné&j$i pro pochopeni kariérového rozvoje ¢loveéka.
Upozornuji na vyznam individualnich rozdild, které ovliviiuji zplsob a uroven
vyrovnavani se se zménami v dynamickém prostfedi moderni organizace.

Aby mohl byt srovnavan kariérovy rozvoj a vzestup jednotlived, je nezbytné,
aby byla stanovena kritéria kariéry. Jejich jednoznacnost je vSak omezena jednak
limity jejich vyuZitelnosti v rozmanitych organizacich, jednak subjektivné odliSnym
piikladanym vyznamem. Nejvice rozpracovanny piehled kritérii kariéry nachdzime
u Bélohlavka (1994,1996). Jedna se o tato kritéria (volné podle uvedeného autora):

e Pozice, postaveni v organizaci — jedna se o jedno z nejéastéji vyuZivanych

hledisek v souvislosti s vy$i pozice v organiza¢ni hierarchii. Pro spravné
ocenéni vyznamu tohoto kritéria je vSak nutno znat vnitini strukturu

a uspofadani organizace, jinak by mohlo byt toto kritérium matouci.
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e Hodnost — napfiklad v akademickém prostfedi a v ozbrojenych slozkach je
dalsi zpasob vyjadfeni kariéry. Specificka situace je v ozbrojenych slozkach,
kde je nutné diferencovat funkci dotyéného (ta je vyznamné&jsi a uréuje vztah
nadfizeny — podiizeny) a jeho hodnost (uréuje vztah vy$si — nizsi).

e Plat — je vyznamnym atributem pracovniho ocenéni zaméstnance, které vsak
lze vyuzit ke srovnani pouze v daném sektoru, respektive nejpiesnéji v dané
organizaci (za predpokladu znalosti vSech slozek, z nichZ se plat sestava). Pt
sebeprezentaci byva plat ¢asto pouzivan jako “dikaz” pracovni usp&$nosti.

e Organizani symboly — témi miZe byt jak postupné pfemistovani do
“feditelskych pater”, tak materialni vyhody a pfedméty, které ma
zameéstnanec k uzivani (vybaveni kancelafe, sluzebni viz, vlastni sekretaiku
a specificky firemni servis).

e MnozZstvi podiizenych — Casto souvisi se zastdvanou pozici, ale opét zalezi
na velikosti a zaméfeni organizace.

e Rozsah spravovaného majetku a rozhodovaci pravomoc — jedna se o realné
vyjadfeni moci, respektive funkéni kompetence, které nemusi bezprostiedné
souviset s vysi pozice (napiiklad pozice sekretaili, tajemnikd, kvestora
apod.).

e Ziskané zkuSenosti a znalosti — objektivn¢ zvy$uji hodnotu pracovnika na
trhu prace, subjektivné dodavaji sebevédomi a podporuji ambice ke
stanoveni dalSich kariérovych cila.

e Vykon tviréi a intelektové narocné cCinnosti — toto kritérium je (vedle
subjektivniho uspokojeni z mozZnosti vlastni seberealizace) sice vyznamné
pfedeviim pro uréité spektrum na$i spoleCnosti, avSak k urcitému
piiznivgj$imu posunu dochazi od 90. let minulého stoleti k zvySujici se
prestizi napfiklad vysokoskolskych uciteltt a védeckych pracovnikl v o¢ich
celé na8i populace — jak dokladaji opakujici se sociologické studie

a vyzkumy vetejného minéni (viz Havlova, 1996).

Domnivame se, Ze uvedena kritéria lze doplnit — podle naseho nazoru - nejméné dal$imi

dvéma, jimiz jsou:
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e Samostatnost a autonomie prace s vyuzivanim zkuSenosti pracovnika,
s moZnosti samostatného rozhodovéni, volby vlastnich variant feSeni apod.

e Odborné renomé, povést ¢i image pracovnika, zaloZenych na pracovnich
uspésich, vyfesenych piipadech, zvladnutych problémech, které jsou dulezité
predevsim pro samostatné pracujici poradce, konzultanty apod.

Je ziejmé, Ze pro vystizeni kariérového rozvoje a uspésnosti jedince spiSe
poslouzi kumulace (trsy) n€kolika uvedenych kritérii, a to vzdy sohledem na S$irsi
pracovni ramec, vnémZ se nachazi. U c¢lovéka pracujiciho ve velké a bohaté
strukturované organizaci to miize byt zastdvana pozice, plat, statusové symboly, které
muze uZivat, pfipadné mnoZstvi podiizenych. U dusevné pracujiciho ¢lovéka v oblasti
vyzkumu a vyvoje pak samostatna prace, realizace osobni tvofivosti, dosazené vysledky
a odborny vé¢hlas. U nezavislého konzultanta finanéni odména, odborna povést, povest
firem, kterymi byl osloven, nebo “dobra adresa” jeho kancelate. U ¢lovéka v d€lnické
profesi pii povySeni do pozice mistra se miZe jednat o plat, poCet fizenych pracovnikii,
rozhodovaci pravomoce a ziskané zkuSenosti.

V odborné literatuie se lze setkat také s alternativnim pohledem na pojeti
kariéry. Nicholson a West (podle Tyson, Jackson, 1997) navrhli nepouzivat termin
“kariéra” a nahradit jej ozna¢enim “pracovni historie”. Odvolavaji se na skute¢nost, Ze
vét§ina lidi ma sice svou vizi mozné kariéry, ale soucasné také malou $anci ovlivnit
moznosti, ptileZitosti a okolnosti, které by byly pfiznivé pro naplnéni jejich predstav.
Tvrdi, Ze pracovni historie je spiSe fadou nahodilych okolnosti (a cely humbuk kolem
moznosti kariérového rozvoje v organizaci dé€laji personalist¢ a zvlast€¢ naborafi).
Odvolavaji se i na soucasné trendy dynamickych zmeén v organizacich, kdy se méni
horizontalni i vertikalni vztahy, specialisté pracuji pro vice zamé&stnavateltl, vyskytuje se
vice prace pfileZitostné, doCasné a na zkraceny tGvazek. To &ini vyvoj kariéry méné
srozumitelnym a viditelnym. Vysloveny nazor uvedenych autorli neni jedinym tohoto
druhu a svym zptsobem je opravnény. Nema vSak vSeobecnou platnost, o Semz svédéi
cilevédoma kontinuita pracovni kariéry v mnoha profesich, cilevédomost a aktivita
pracovnikil pfi formovani své profesiondlni drdhy. Termin kariéra a pojeti kariéry je
v soucasné dob¢ také velmi silné zakofen€no jak v obecnéjsi spoletenské roving, tak ve
vztahu k pracovni sféfe ¢lovéka, a proto se domnivame, Ze podobné piistupy, i pfes

opravnénost takovych Gvah, nemaji v soucasné dob¢€ velkou nadé&ji na §ir$i pfijeti.
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2.2 Definice kariéry

Z ptedchoziho textu je zfejmé, Ze termin “kariéra” a jeho pojeti je pomé&rng
Siroké a lze predpokladat ur€ité odliSnosti v jeho vymezeni. Je proto nezbytné zabyvat
se definicemi kariéry, jejich srovnanim a vymezenim spoleénych a odlisnych znaku,
pomoci nichZz je vymezena. SpiSe v ilustrativnim, neZ ve vyerpavajicim pohledu
se zam¢fime na Ceské a n€které zahrani¢ni autory. Jejich vymezeni kariéry bude
inspirativni pro nase pojeti.

Z divodi zminénych vyse se zaméfime na pojeti a definovani kariéry ¢eskych
autord az od pocatku 90. let minulého stoleti. Razi¢ka (1993, str. 10) podava
nasledujici vymezeni:”Profesni kariérou nebo pracovni kariérou nebo také profesni
drahou clovéka se rozumi obdobi, po které je zatazen do pracovniho procesu, to
znamena od jeho vstupu do prvniho pracovniho poméru (zaméstnani) do jeho trvalého

99
1

ukonceni”. V jeho pojeti je pracovni kariéra vymezena sekvenci pozic, praci nebo
profesi, které jedinec zastdval v pribé¢hu svého pracovniho Zivota. Je vézana na
fungovani Clovéka v organizaci a jejimi vyraznymi determinantami jsou osobnostni
predpoklady, cile a zaméfeni ¢loveka na jedné stran€, mozZnosti a pfilezitosti vytvarené
organizaci na stran¢ druhé. Profesni kariéra pfedstavuje — podle Ruzi¢ky — uréity postup
pracovnika v rameci hospodarské organizace, ktery lze sledovat podle objektivnich
kritérii. Profesni kariéra je chapana na pozadi Zivotni drahy ¢lovéka jako vyznamny
zdroj pocitu zivotniho uspokojeni. Uvedené pojeti autora se neméni ani v jeho
pozdé€jsich pracech (Riazicka, Ko§, 1997; Mayerova, Ruazicka, 2000; Mayerova,
Ruzicka, 2001).

Bélohlavek (1994, str. 11) v monografii vénované osobni kariéfe definuje
kariéru jako:”...dréhu Zivotem, zejména pak profesionalni, na které ¢lovek ziskava nové
zkuSenosti a realizuje svlj osobni potencidl”. Kariéru pojima jako pfirozeny proces,
v jehoz prub&hu ¢lovék napliiuje svij osobni potencidl, obohacuje se novymi
zkusenostmi a rozviji svou osobnost. Autor se piiklani k diferenciaci vnéj$i (objektivni)
a vnitfni (subjektivni) kariéry a k hodnoceni jeji usp&Snosti prostfednictvim
stanovenych kritérii. Také tento autor vychazi ze stejného pojeti v nasledujici souborné

préci (Bélohlavek, 1996).
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Rymes (1995, str. 155) hovoti o profesiondlni draze jakoZto synonymu pracovni
kariéry a chépe ji jako:”...sled jednotlivych profesi, pracovnich mist a pracovnich roli,
které jsou vysledkem zamérnych rozhodnuti ¢lovéka, nevyhnutelnosti vzniklych v dané
organizaci a nenadalych ptileZitosti”. Profesni kariéra ma kontinualni vyvoj zahrnujici
vzestupy, sestupy i setrvalost a jeji pribéh je vysledkem pisobeni spole¢nosti,
respektive organizace a jedince (jako syntéza nebo kompromis). Akcent autora je
poloZen na pojeti profesni kariéry jako procesu pfijimani a vykonavéani profesiondlnich
pozic a roli, jejichz napliiovani neprobihd bez problémi a konfliktd. V novéjSim
tematickém zpracovani této problematiky v ramci Sife koncipované pirehledové prace
(Stikar a kol., 2003) se autor pfiklani k diferencovani objektivni a subjektivni kariéry
a klade v&tsi diraz na biodromalni pohled na pracovni kariéru.

Bedrnova, Novy a kol. (2007, str. 532) ptedkladaji obecnéji formulovanou
definici pracovni kariéry (profesionalni drahy) c¢loveéka jako: ,... pribéh jeho
pracovniho zafazeni od vstupu do prvniho pracovniho poméru az do jeho trvalého
ukonceni ....“. Autofi vkladaji pracovni kariéru do kontextu celého Zivota jedince jako
vyznamny fenomén. Pozornost je vénovana seberealizaénim potfebam cloveka, které
nachazeji své vyznamné misto pfedevSim ve specifickych formach rozvoje kariéry
(posun vzhiiru, posun stranou apod.).

Z nepsychologickych autorti uvedeme pro srovnani nékteré pohledy odborniki
z oblasti socioloie, personalistiky a andragogiky. Styblo (1993) ve své koncepci
personalniho managementu se v kapitole o pracovni kariéfe opira o RuZi¢kovo
vymezeni kariéry a jeho pojeti je zna¢n¢ psychologizujici.

Koubek (1996, str. 161) nahliZi na kariéru jako na: .,... posloupnost pracovnich
mist (funkei), které pracovnik zaujimal béhem svého ekonomicky aktivniho Zivota”.
V jeho pojeti pievazuje organizaéné administrativni pfistup, vychazejici z firemni
hierarchie pozic (funkei) spojenych s prestiZi, moci a finanénim ohodnocenim.

Havlova (1996) z pohledu svého sociologického oboru vymezuje profesni drahu
v terminologii zastdvanych pozic ve struktuife organizace, znichz kazda je spojena
s jistou prestizi. Kariérovy pohyb charakterizuje v terminologii horizontdlni a vertikalni
mobility. Subjektivni determinanty kariéry tvoii kvalifikaéni pfedpoklady, pracovni
zkuSenosti jedince a jeho individualni kariérova strategie. Profesni dréhu chéape jako

soudast zivotni historie ¢lovéka.
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Andragozka Tureckiova (2004, str. 97 - 98) definuje kariéru jako: .,... tu ¢ast
zivotni drahy (Zivota) Cloveka, kterd je spojena s jeho pracovnimi aktivitami a s jeho
zarazenim do ¢innosti (procestt) organizace nebo vice organizaci, respektive s jeho praci
pro takové organizace“. ZtotoZiluje pracovni kariéru s pracovnim postupem, ubirajicim
se pfevazng vertikalnim smérem.

Definovani a vymezeni kariéry zahrani¢nich autoru je velmi blizké tomu,
které nachazime u domacich autorii. Proto vybirame jen ty, jejichz vymezeni je $irsi,
komplexnéjsi a tak podnétn&jsi pro formovani naseho pfistupu k pojeti kariéry. Pohled,
ktery diferencuje objektivni a subjektivni kariéru, nabizi Cascio (1992). Definuje sice
kariéru ponékud stru¢né jako .,... sled pozic, které ¢lovék zaujimal v prib&hu svého
zivota ... (1992, str. 302), dodava vSak, Ze souCasti kariéry jedince jsou takové
komponenty jako hodnoty, postoje a motivy, které ji modifikuji v prib&hu zrani jedince.
RozliSuje tedy objektivné registrovatelny -sled zaméstnani a pozic, od zmén
souvisejicich se zranim ¢lovéka v kontextu jeho ontogenetického vyvoje. Ob¢ tato
hlediska (objektivni i subjektivni kariéru) povazuje za vyznamna.

Clarkovo pojeti kariéry (1992) je obsdhle vymezeno — kariérou rozumi
kontinualni profesni drahu v Zivoté Cloveka, kterou tvoii sled zaméstnani a pracovnich
aktivit. V rdmci kariéry rozliSuje aspekty vztahujici se k dané profesi nebo pozici
a formalizované podminky kariérového postupu, a aspekty tykajici se clovéka
(schopnosti, zkuSenosti, jeho zaméfeni a ambice). Kariéru Ize vnimat, podle uvedené¢ho
autora, jako naslednost dil¢ich Zivotnich etap, nebo jako kontinualni pracovni Zivot,
ktery zahrnuje ne/logi¢nosti nebo ne/kontinuity ve svém vyvoji.

7 pojeti kariéry podle Butchera a Harveye (1998, str. 78) je zfejmy jejich akcent
na vlastni aktivitu, iniciativu a odpovédnost ¢lovéka za vyvoj své profesni drahy.
Vyplyva to z charakteristiky kariéry, ktera je chapana jako .,... proces vyty¢eni osobni

13

drdhy v kontextu organizace ...“, s dirazem na rozvoj Sirokého spektra dovednosti,
které jedinci umozZni pfevzit aktivitu v proménlivém prostfedi organizace, a tak
ovliviiovat svou pracovni drahu v nejistém organiza¢nim prostfedi (oproti pasivnimu
oCekavani, Ze se o n€j organizace postara).

Velmi specificky a netypicky vzhledem k ostatnim autortim je Boerlistiiv (1998)
ptistup k vymezeni kariéry. Konstatuje, Ze termin kariéra ma mnohocetny vyznam,

ovliviiuje ji fada faktort, coZ vyzaduje komlexni popis. K vymezeni a charakteristice
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kariéry piistupuje na zékladé tzv. ,facetového analytického modelu”, vytvofeného
L. Guttmanem se spolupracovniky. Jednotlivé , facety” jsou vymezenymi
a definovanymi elementy, jejichZ kombinaci je moZné vytvofit (pro autora) pfijatelné
vymezeni konceptu kariéry. Pii uritém zjedoduSeni muZeme jednotlivé ,facety”,
specifikujici kariéru ¢loveéka, pfiblizit takto:

kariéra (L) pfedstavuje fadu po sob& nasledujicich pozic (S), zachycenych firemni
administrativou (A), u niZ je pracovnik (O) zaméstnan v pribé&hu jistého ¢asového
useku (T) za jistych specifickych a variabilnich podminek (V), které maji urcitou
relevanci (R) v daném kontextu firemniho prostiedi (C). Oznacené “facety” autor

uspofadava do nasledujici podoby (str. 284):

[SxAxOxTxVxRxC]—L

Autor konstatuje, Ze jednotlivé “facety” ozna€uji viechny faktory, které ovliviiuji vyvoj
kariéry, a pfi védeckém zkoumdani kariéry se mohou projevovat jako zavisle nebo

nezavisle proménné.

2.3 Koncepce kariéry a pristupy ke kariére

Koncepce a pfistupy ke kariéte podléhaly urCitym zménam. Nebyly to zmény
dramaticky frekventované, spie evoluéniho typu, vztahujici se k urcitym spolec¢enskym
a ekonomickym pfeménam, které probihaly piedev§im v ekonomicky vyspélych
zemich.

Mayerova a Ruzicka (2001, str. 6 — 7) poukazuji na historicky se ménici
koncepce kariéry. Koncem 18. stoleti a pozdé€ji zacina pievladat koncepce kariéry,
postavend na prosazovani se jedince vlastnimi silami (self-made-mena). Diraz je
poloZen na individuélni usili, touhu prosadit se, vyniknout a vydobyt si lepsi postaveni,
odraZejici se v osobnim, finanénim a materidlnim bohatstvi. Poc¢atkem 20. stoleti
se zadina prosazovat koncepce, podminénd rostouci vzd€lanosti, zménami v obsahu
a charakteru prace. Dlraz je poloZen na moznost socialniho vzestupu v ramci
spoledenské struktury. Ve druhé poloviné 20. stoleti se v souladu se zvySujici se Zivotni

urovni v hospodaisky vyspélych zemich poméfuje kariéra Zivotnim stylem, ovlivnénym
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moznostmi vyuZivani moderni techniky, médnich trendd, projevujicich se ve zpiisobvu
zivota a v traveni volného Casu.

Je moZno dodat, Ze v posledné¢ uvedeném ¢Easovém obdobi ovliviiuje pojeti
a prubéh kariéry také stdle ¢ast&ji vyzadovana dynamika vyvoje kariéry, dana jednak
poZadovanou flexibilitou (schopnosti reagovat na ménici se naroky profese, & rychlosti
zaujmout jinou pracovni pozici, respektive akceptovat inova¢ni zmény), ochotou
ziskavat zkuSenosti v daném oboru na jinych pracovistich, pfemistovat se podle potieb
organizace z mateisk¢ organizace do organizaci dcefinych (Casto zahrani¢nich) apod.

U dalSich autort se setkdme s rozlisenim klasického, respektive tradiéniho pojeti
kariéry, a soucasného pojeti kariéry. Klasické pojeti ¢i koncepce kariéry vztahuji
Templer a Cawsey (podle Kirovové, 2000) na obdobi pocatku 50. let az do konce 70. let
minulého stoleti, kdy tato podoba Kkariéry ptevaZovala. Toto pojeti vychazelo
z podminek uvedené Casové periody, kterymi byly: relativni stabilita spolecenského
a ekonomického prostiedi, pribézny ekonomicky riist, pfevazné monopolni charakter
trhu a pfedpovéditelny vyvoj technologii.

Klasické pojeti kariéry vychazi zinterakce dvou sloZzek kariéry — slozky
individualni a sloZky organiza¢ni. Individualni slozkou kariéry se rozumi subjektivni
odpovédnost jedince za rozvoj svych Védomosti, schopnosti a dovednosti, za
formulovani vlastnich cilti, vizi a perspektiv, za individualni planovani kariéry. Na
jedinci spociva také adekvatni reagovani na zmény v objektivni situaci, na nabizené
Sance a perspektivy, respektive na komplex podminek, nepfiznivych pro rozvoj jeho
kariéry. Organiza¢ni slozka kariéry se vztahuje k organizaci, ktera vytvari podminky
pro rozvoj kariéry svych zaméstnanct. Jednd se o systém informaci pro pracovniky,
ktery dava predstavu mozného postupu v zameéstnani a podminek, které jsou k tomu
pfedpokladem. Dale to je tvorba kariérnich fadl, kariérovych drah, pravidel pro
kariérové pohyby, systém piipravy vhodnych zaméstnancd apod. Zminénd interakce
individudlni a organizaéni slozky se promitd ve sladovani potencialu, zamé&feni a cilti
¢lovéka s potiebami a zajmy organizace. Organizace vSak ma vyrazn&j§i aktivitu
i odpovédnost v tomto procesu.

Prace Mullinse (1993) a Stewarta s Knowlesem (1999) umoZiuji vymezit
zékladni atributy, které jsou typické pro pojeti klasické kariéry:
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Dlouhodobost planovani a fizeni kariéry — to umoziuje relativné stabilni
prostiedi v organizacich. Pokud zaméstnanec sladi svou kariérovou strategii
s poZadavky organizace, pak muZe ofekavat, Ze organizace bude vytvaiet
pfiznivé podminky pro jeho rozvoj. Priority a preference vSak urcuje
organizace.

Kariérovy rozvoj jako postup v profesi nebo v jednom zaméstnani — jedna se
o dusledek vyrazné zaméstnanecké stability v organizacich, kdy délka
pracovniho poméru u organizace zvySuje pravdépodobnost kariérového
postupu. Zameéstnanecka loajalita je ocen€na moznosti celoZivotniho
plisobeni v organizaci a postupem v hierarchii pozic a funkci.

Uspéch v kariéfe je vyrazng pojiman jako vertikalni vzestup — to vak
predpokladd organizace sbohatou organiza¢ni strukturou o né¢kolika
hierarchickych vrstvach, kdy jednotlivé pozice maji specificky definovany
pracovni role pii nizké flexibilit¢ ukol.

Dtraz je poloZzen pifedevSsim na objektivni (vn&jsi) kariéru — kariérovy
vzestup je vniman ve spojeni se zastavanou pozici, platovym ohodnocenim,
disponovanymi organizaénimi symboly, po¢tem podtizenych apod.
Organizace piebiraji odpovédnost za kariéru svych zaméstnancd, fidi
a kontroluji jejich kariérovy rozvoj — takovy paternalisticky piistup zajiStuje
“yérnym” zamé&stnancim pracovni jistotu, postupny platovy narist a pozi¢ni
vzestup. O¢ekavany vsak jsou odpovidajici vykony pracovnikii a jejich
loajalita k organizaci. Uvedeny vztah se odrazi v ,,psychologické smlouvé”

mezi organizaci a zaméstnanci v Scheinove pojeti.

Pocatky soucasného pojeti kariéry vidi Templer a Cawsey (podle Kirovové,

2000) v pribéhu 80. a 90. let minulého stoleti, kdy v ekonomicky vyspélych zemich

nastaly rozsahlé zmény, které jsou spojovany piedevSim srozvojem informacnich

technologii. Zejména pak v devadesatych letech dochézi k vyraznym pfeménam, které

vedou k oznadeni tohoto obdobi jako doby chaotické, turbulentni, éry globalizace apod.

Za piipominku stoji dodat, Ze vna§i zemi, stejné¢ jako v ostatnich zemich Stfedni

a Vychodni Evropy, se 90. 1éta stavaji obdobim politické a ekonomické transformace se

vSemi vyhodami i disledky, které se promitly také ve svété prace (zejména vznik
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soukromého sektoru a soukromého podnikani, rozvoj konkurenéniho prostiedi a vykyvy
na trhu prace).
Cascio (1992) hodnoti v uvedeném obdobi vztah zamé&stnanci a organizace za
vice rovnocenny, takitka partnersky, a v souvislosti srozvojem kariéry rozdéluje
vyvazené odpovédnosti za kariérovy rozvoj mezi zamé&stnance (zhodnocovani a rozvoj
svého osobniho potencidlu ve vztahu k pozadavklim organiazace, stanoveni stavajicich
i budoucich cild, pro které budou potiebovat pomoc od organizace, pfijimani novych
odpové&dnosti, vétsi odpovédnost za rozvoj své Kariéry) a organizaci (poskytovani
informaci zaméstnancim o zamy$leném rozvoji organizace, strategickych cilech,
poskytovani zpétné vazby zaméstnancim, tykajici se jejich vykonnosti a iniciativy,
zajisténi podminek pro potfebny profesiondlni rozvoj kariéry zaméstnancl, véetné
podpory nalezitého vzdelavani).
Vyznamnym fenoménem, ovliviiuyjicim organizace 1 jejich zaméstnance
v pojednadvané Casové period€, jsou mnohostranné zmény, které¢ doléhaji jak na
organizace, tak na pracovniky. Nejcastéji se jednd o zmény organizacni struktury
(snizuji se hierarchické Grovng), méni se pfedmét produkce (reengeneering), dochazi ke
zménam organizace prace a persondlni politiky (napf. vyuzivani stalych a docasnych
zamé&stnancll) a modernizuje se technické vybaveni (technologické inovace). Tento
trend klade zna¢né naroky na flexibilitu organizaci, jejich managementu a jednotlivych
pracovniki.
Uvedené¢ a dal$i zmény zasadhly radikalné také do pojeti kariéry, které je
v soucasnych podminkach ovlivnéno t€mito atributy (Mullins, 1993; Steward, Knowles,
1999):
e Kariérovd pruznost — predpokladem je schopnost dobfe se orientovat
v dynamickém prosttedi organizace a rychle reagovat na zmény. To vSe
v souvislosti s kontinualni profesni pfipravou.

e Dynamika v kariérovych cilech, resp. v kariérovém zaméfeni pracovnikl
(zména kariérové strategie) — otevienost vi¢i zméndm pozice, zménam
profese, zaméstnanecké mobilité obecné. Je to diisledek Casté doCasnosti

vztahi jedince a organizace.
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e Podoba kariéry jako vzestupu, sestupu a platé — zmény v zafazeni u jedné
nebo vice organizaci mohou mit velmi proménlivou podobu a je povazovano
za pfirozené, ze v ramci organizacnich zmén a pfesuni, na které pracovnik
reaguje, se miZe doCasné ocitnout na nizsi pozici, nebo na nekteré pozici
delsi dobu stagnovat.

e Diraz je kladen na subjektivni (vnitini) kariéru — pfedev§im na rozvoj
osobniho potencialu, postojového zaméfeni a motiva¢niho lad&ni
odrazejiciho proménlivost organizaci a situace na trhu prace.

¢ Inidividualni odpovédnost za fizeni vlastni kariéry — odpovédnost za vlastni
zaméstnatelnost a konkurenceschopnost na trhu prace (to nevylucuje
participaci organizace na piipravé a zdokonalovani pracovniki, na zvySovani
jejich  kvalifikace, zdokonalovani firemniho ,lidského potencialu”
a stabilitaci pracovnikll). Organizace jiz negarantuje svym pracovnikiim
dlouhodobou zaméstnanost, coz se odrazi i ve zménéném obsahu
psychologické smlouvy mezi obéma stranami.

Appelbaum a Santiago (1997), Jex a Britt (2008), stejné jako dalsi autofi,
upozoriji, ze podminky soucasného pojeti kariéry nuti organizace k novym piistuptim
ke kariérovému rozvoji svych zaméstnancti. V uvedenych souhrnech postupti byvaji
uvedeny zejména: podpora rozvoje znalosti a dovednosti, vytyCovani kariérovych cest
zaloZenych nikoliv na pozicich, ale na dovednostech, periodickd rotace napomahajici
ziskdni dalsich dovednosti, uplatfiovani riznych forem zaméstnanecké politiky,
sestaveni finan¢niho odmeénovani zalozeného na vykonnosti a dovednostech (ne
v zavislosti na zastdvané pozici), vyuzivani vhodnych metod slouzicich k osobnimu
rozvoji zamé¢stnanct (napt. developmant centres).

Uvedené zménéné podminky nepiinaseji pouze moZnosti a vyhody akceptované
zaméstnanci, ale také rizika doGasné nebo dlouhodobé nezaméstnanosti, nejistotu
vyplyvajici z proménlivého prostiedi, obavy ze ztraty stavajici pozice a sniZenou
sebedaveéru a pochybnosti o schopnosti zvladnout nové naroky pracovni ¢innosti a jejich
podminek. Tato tématika je bohaté rozpracovand v odborné literatuie zaméfené na

fizeni organiza¢nich zmén.
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Srovnani obou uvedenych pfistupli ke kariéfe lze piehledné znazornit

v nasledujici tabulce 1.

Tab. 1 Hlavni znaky pojeti kariéry
Vychodiska Tradi¢ni pojeti Soutasné pojeti
Piedpoklady Stabilni prostfedi organizace, Proménlivé prostiedi organizace,
paternalisticky ptistup k roz- podpora kariérového rozvoje v
voji kariéry zaméstnanct intencich cilii organizace
Casova orientace  Dlouhodobé kariérové cile Kratkodobé kariérové cile
Kariérovy rozvoj  V ramci jedné organizace nebo Otevienost vii¢i zménam pozice,
profese profese a zaméstnani
Uspé&$nost kariéry  Vertikalni vzestup Rozmanitost kariérového posunu
(vzestup, sestup, platd)
Kritéria kariéry Objektivni (vné&jsi) Subjektivni (vnitfni)

Pokud obé zminéna pojeti kariéry budeme chapat jako dvé formy rozvoje
kariéry, pak v souasné dobé — nevyjimaje nas$i zemi — se setkdme se ,,soub&hem”
obou. Tradi¢ni ¢i klasicka kariéra je typicka naptiklad pro organizace statni spravy na
riznych trovnich a rizného zaméfeni, pro organizace statni moci a dal$i statni instituce.
Tyto organizace jsou vice konzervativni, méné dynamicky se rozvijejici a déle
setrvavajici na svych stavajicich strukturach, hierarchickych pozicich, hodnotach
a tradicich. Druha forma kariéry vyplyva z dynamického prostfedi organizaci s rychle
se vyvijejicim pfedmétem Cinnosti, technologii a organizaci prace, a organizaci
soukromého typu, které musi pribéZné reagovat na ménici se konkuren¢ni prostiedi.
Zamé&stnanci pracujici v takovychto organizacich musi poditat s veétsi osobni
odpovédnosti za rozvoj své kariéry, suniverzalngSim rozvojem dovednosti
a kompetenci, nemohou spoléhat na celozivotni praci v organizaci, musi piijmout
variantu alternativnich forem zaméstnanosti a ofekdvat tlak organizace na Cast&jsi

zme€ny pracovnich pozic.
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2.4 Pracovni vychodiska naseho pojeti kariéry

Ve vySe uvedenych pojetich a definicich kariéry nalezneme vice shody nez
odlisnosti. Jednotlivi autofi se lisi spiSe v $ifi vymezeni a v kontextech, v jejichZ ramci
kariéru pojimaji. Vyraznéji diferencuje jen ¢asovy ptedél, z jehoz pohledu je pojiména
kariéra bud’ v ,klasickém”, stabilnim prostiedi organizaci, nebo v soucasném
dynamickém, globalnim a turbulentnim prostiedi, kdy jedinec musi aktivné reagovat na
proménlivost ve svété prace. VeétSina autort zasazuje pracovni kariéru do biodromalnich
souvislosti Zivota jedince. Takovy pohled umoziuje vnimat a posuzovat kariéru nejen
z hlediska jejich jednotlivych vyvojovych fazi (napk. v souvislosti s postupujicim vékem
nebo se zménou zaméstnani, pozic ¢&i funkci), ale i z pohledu subjektivniho
vyhodnoceni a prozitki ¢lovéka v jednotlivych etapach svého Zivota, stejné jako

res
1

v proménlivosti ,,ukotveni” kariéry v prib&hu Zivota.

Nase pracovni vychodiska, vztahujici se k pojeti pracovni kariéry, jsou
inspirovana odbornou literaturou a jsou ovlivnéna nasi osobni preferenci a determinaci
danou zaméfenim tématu prace. Mohou byt shrnuta do nasledujicich bodi:

e Pracovni Kkariéra predstavuje kontinualni sled praci, profesi,
zamé&stnani a pozic, ktery miZe byt vyjadfen a charakterizovan vzestupem, sestupem
nebo setrvalosti (¢i ukrokem stranou).

e Pracovni kariéra neni vazina jen na piisobeni v organizaci a v ramci
struktury organizace (je vyjadfovana predev§im pracovni pozici), ale je mozné hovofit
o pracovni kariéfe 1 v piipadé soukromych podnikatelskych aktivit a samostatné
pracovni ¢innosti (mlize byt vyjadfena jako podnikatelska usp&Snost, profesni prestiz
nebo spoleéenské ocenéni).

e Pracovni kariéra obsahuje nékteré atributy. Jsou to: dynamika kariéry
(vyvoj v prub&hu pracovniho Zzivota), hodnotici vztah (ocenéni vné&j$im prostfedim
i élovékem samotnym) a ,identifika¢ni znaky” (plat, pocet podfizenych, symboly
postaveni, povést a odborné renomé apod.)

e Pracovni kariéra je vysledkem (syntézou nebo kompromisem)
vnitFniho potencidlu a zaméfenosti ¢lovéka (schopnosti, dovednosti a zkuSenosti,
hodnotové orientace, zajmid, motivaéniho zaméfeni, aspiraci a tuzeb) a vnéjSich

piileZitosti a moznosti. P¥i utvafeni pracovni kariéry je ¢loveék v podstaté aktivni, snazi
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se naplnit svd pfani a potieby, reaguje na vyskyt moznosti a prileZitosti pro jejich
realizaci, respektive se je snazi ovlivnit.

e V pojeti pracovni kariéry akceptujeme biodromalni hledisko, které
umoziiuje difrencovat jednotlivé etapy kariéry Elovéka v kontextu s vyvojem jeho
zivota. V souvislosti s ¢asovou dimenzi kariéry, kterd byvd vymezena pocatkem
a koncem jeho pracovniho Zivota, se domnivame, Ze 1ze hovofit o prekariérovém obdobi
(utvéfeji se predstavy o budouci profesi, rozvijeji se zajmy, zvazuje se volba povoléani
a probihd pfiprava na vykon profese), o obdobi rozvoje kariéry a postkariérovém obdobi
(doznivd profesni a spoleCenské ocenéni Ci respekt, probiha vlastni bilancovani
kariérového obdobi, coz je duleZité pro sebeocenéni a zhodnoceni Zivota).

e Pracovni kariéra je integrovanou soudisti zivotni cesty Clovéka. Je
jednim z vyznamnych pilitd ovliviiyjicich sebepojeti, sebevédomi, sebehodnoceni,
pracovni a Zivotni spokojenost. Promita a projevuje se v SirSich kontextech socialniho
zivota jedince, ovlivituje jeho rolové vztahy a chovani i v jiné neZ jen v pracovni sféie
jeho Zivota.

e 7 pohledu celoZivotni linie pracovniho zivota ¢lovéka chapeme obdobi,
kdy byl mimo zaméstnani (nezaméstnanost, péce o rodinu apod.) jake soudast jeho

kariérového vyvoje.
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3. Atributy pracovni kariéry

Ke kariéfe se vztahuji nékteré vlastnosti, které ji z ur¢itych pohledt podrobnéji
specifikuji a umoziuji jeji pomé&meé bohatou diferenciaci, a tim i porozuméni. Tyto
vlastnosti umoZiiuji pohliZzet na kariéru zpohledu objektivnich kritérii nebo
subjektivniho proZivani a hodnoceni, porozumét vnitinimu zpracovani profesionalniho
pojeti v podob¢ kariérovych kotev, diferencovat néktera zakladni zaméfeni a trendy
(typy) v profesionalnim zaméfeni ¢lovéka a vystihnout vyvojové etapy (cykly) kariéry

v souvislosti s individualnim vyvojem ¢lovéka v kontextu biodromalniho pohledu.

3.1 Objektivni a subjektivni kariéra

RozliSeni objektivni a subjektivni kariéry bylo jiz ramcové uvedeno v pfedchozi
kapitole v ¢asti pojednavajici o vymezeni kariéry. Toto ¢lenéni ma vSak hlubsi vyznam,
pro ktery je vhodné v€novat mu vice pozornosti. Vytvafi totiz dva vztahové ramce, jez
jsou zaméfeny na rozdilné aspekty vnimani kariéry a jeji dynamiky. Prvni rdmec
(objektivni kariéra) predstavuje realitu v organizaci, obsahujici kariérové moznosti dané
strukturou organizace, kariérové trasy i etapy, zhodnoceni kariéry jedince v ramci
organizatni hierarchiec nebo postaveni daného povolani ve spolenosti. Zasadnim
problémem v této souvislosti je, éeho je mozné a realistické dosdhnout v dané
organizaci a v ur€ité profesi. Druhy ramec (subjektivni kariéra) vychazi z individualniho
hlediska v souvislosti s vlastnim rozvojem v prib&hu kariéry, spojenym s kariérovou
motivaci a viibec s orientaci na kariéru. Klicovym problémem je, co jedinec o¢ekava od
své prace, jak percipuje svij potencidl v souvislosti s ndroky povolani (volné podle
Sparrow, Hiltrop, 1994).

Do prvni poloviny 80. let pfevazoval v organizacich pfistup k pracovni kariéie
s preferenci objektivni kariéry, spojené se systémem fizeni lidskych zdroju. V této
souvislosti se v pohledu na pracovni kariéru objevuji dvé hlediska: hledisko organizace
a hledisko zaméstnance. Z hlediska organizace je pozornost zaméfena na informace
o moznostech kariérového rozvoje, na vytyCeni kariérovych map v jednotlivych
profesich a pracovnich zaméfenich, na modely kariérové mobility, na kariérové plany,
na budovani manaZerskych rezerv apod. Individudlni ¢i zaméstnanecké hledisko je

vyjadieno dosazenym stupném vzdélani, sledem zaméstnaneckych pozic, dosazenych
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pracovnich Uspéchii apod., zachycenych v personalni dokumentaci pracovnika
a vyjadfovaném v odborném curriculu. Objektivni kariéra — pies zvySujici se diiraz na
subjektivni kariéru - ma stale svilj vyznam v souvislosti s pohledem zaméstnavatele na
vyvoj profesni drahy zaméstnancii i v souvislosti s vyvojem pracovnika hodnoceného
z vnéjsiho prostiedi mimo organizaci.

ZvySujici se dlraz na subjektivni kariéru je spojen s profesiondlnim zajmem
zejména psychologi, zaméfujicich se na proZivani a ocefiovani usp&snosti jednotlivych
fazi profesionalniho vyvoje, na zdjmovou, hodnotovou a motivaéni zaméfenost ¢loveéka
vztahujici se k vybéru povolani, na stanoveni kariérovych cild a na vlastni hodnoceni
dosazenych vysledki. Stejné jako u objektivni kariéry, tak i v ptipad& subjektivni
kariéry miZeme diferencovat dvé hlediska: hledisko zameétenosti jedince a hledisko
vlastniho oceiiovani. Zaméfenost jedince ve vztahu ke kariéfe odrazi jeho potieby,
aspirace, hodnoty, z4jmy a postoje, které ovliviiuji orientaci na dany typ profesni
¢innosti, na stanoveni cili a vytvafeni pfedstav o vlastnim rozvoji v rdmci profese ¢i
organizace. To v8e v souvislosti sZivotnimi cili a szadoucim zivotnim stylem.
Sebehodnoceni ¢i sebeocenovani reflektuje vlastni subjektivni pfedstavu o pracovnim
Zivoté a promitd se v utvafeni sebekoncepce, v divéfe ve vlastni sily, v hodnoceni
jednotlivych etap svého kariérového vyvoje i pracovni kariéry jako celku.

Na rostouci vyznam subjektivni kariéry upozoriiuje fada badatelt, ktefi
poukazuji na zmény v chovani organizaci ve vztahu k zaméstnancim (ve smyslu nizsi
garance dlouhodobého zaméstnani a snizené péée o kariérovy rozvoj zaméstnancil), na
ofekavani vétsi samostatnosti, aktivity a participace pracovnikt pfi utvafeni svého
kariérového vyvoje, na potfebu vlastni péfe o zaméstnatelnost na dynamicky
se vyvijejicim trhu prace. Opravnénost vyznamu subjektu pii volbé povoladni a utvafeni
kariéry dokladaji také &etné koncepce, vychazejici zvyznamu individualnich
pfedpokladi pro profesni nasmérovani a kariérovy vyvoj (napfiklad Hollandovy

osobnostni typy, Scheinovy kariérové kotvy nebo McClellandovy typy potieb).
3.2 Zakotvenost kariéry

Na zikladé vyzkumu a studia kariéry absolventli Massachusetts Institute of

Technology, provadénych v prib&hu 70. let minulého stoleti, dospél E. H. Schein
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k nazoru, ze smérovani Kkariéry vyplyva z vnitini integrity osobnosti zaloZené na
konglomeratu tvofeném schopnostmi, motivy, postoji a hodnotami. Kariéru pak
definoval jako oblast dusevniho pojeti sebe sama, které je pro lovéka natolik centrélni,
Ze ovliviiuje jeho profesiondlni nasmérovani navzdory moZnym obtizim a moznym
jinym volbam (podle Arnold a kol., 2007).

Kombinace zmin€nych osobnostnich aspektd vytvafi né&kolik alternativnich
specifickych bodii vyznamnych pro profesni zaméfeni ¢loveéka, které Schein nazval
kariérové kotvy (career anchors). Piedpokladal, Ze kariérové kotvy se vyjasiiuji
arozvijeji béhem interakce jedince s organizaci, upeviiuji a prohlubuji se pracovni
zkuSenosti. Koncept kariérovych kotev se ujal, byl piijat a je pouzivan v odborné
literatufe. Vedle poznatkoveé zajimavého ¢lenéni kariérovych typu je pfisuzovan této
diferenciaci také prakticky vyznam nejen pro jedince, ale také pro organizace
v souvislosti s efektivnim fizenim kariéry pracovnikli v organizacich (ve smyslu
respektovani nebo piihlédnuti k individualnimu zamé&ieni).

Pivodnich pét kotev Schein postupné rozsitil na osm. Jejich charakteristika
a interpretace vychazejici z jeho publikaci (Career Dynamics, 1978 a Career Anchors,
1993) je shodné uvadéna v pracich jinych autord, z nichz cerpame (Bélohlavek, 1994,
1996; Tyson, Jackson, 1997; Arnold a kol. 2007). Je to dano tim, Ze Schein velmi
pregnantné¢ pojmenoval a charakterizoval kariérové kotvy a piitadil k nim kariérové
zamé&feni. Pivodné se jednalo o té&chto pét typl kariérovych kotev:

e technicko-funkéni kompetence,
¢ manazerské kompetence,
e jistota,
e autonomie,
e kreativita,
které postupné doplnil o nasledujici:
o (ista vyzva,
e sluZba (oddanost),
e integrace Zivotniho stylu.
Lidé s technickou nebo funkéni kompetenci sméfuji svou kariéru v intencich

své odbornosti, maji zajem o rozvijeni odbornych dovednosti a kvalifikace v oblasti
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svého oboru. Pokud akceptuji manaZerskou pozici, pak v ramci své odbornosti. Jejich
identita a zaujeti je spojena s obsahem prace. Odmitaji usilovat o vy$§i manaZerské
pozice a na $irsi organiza¢ni pozadavky a na systém prace s lidmi maji vesmés svérazné
nazory.

Kariérova kotva souvisejici s manaZerskou kompetenci vychazi ztendence
fidit druhé lidi. Jednd se o silnou motivaci k dosaZeni ur¢ité mocenské pozice
v organizaci spojené s ovliviiovanim, usmériiovanim, rozhodovinim a pfijimanim
odpovédnosti. ManaZerska kompetence se sestava ze tii dovednosti, kterymi jsou:
analytické dovednosti a prace s informacemi, schopnost vést a usmériiovat pracovniky,
zvladat a feSit nepfiznivé situace. Cilem lidi suvedenym zakotvenim je dosahnout
manazerské pozice bez vazby na vlastni odbornost.

Pracovnici s kariérovou kotvou jistoty ¢i bezpe€i maji tendenci vyhledavat
takové zafazeni, kde budou citit jistotu stabilni prace, jist¢ého vydélku a organizaci
zajisténcého rozvoje kariéry. Nejsou to lidé s velkymi ambicemi, typickym projevem je
konformita k organizaci a oekavani v jeji spravedlivé chovani. Jejich potieba jistoty se
vztahuje nejen k organizaci, ale také ¢asto k méstu nebo regionu pracovniho piisobeni.

Kotva autonomie usmérniuje jedince do takové pracovni situace, kde neni
svazén pravidly, omezenimi, pfedpisy a normami vyplyvajicimi napfiklad z firemni
kultury. Tito 1idé cht&ji byt nezavisli, samostatni a nepodléhat organizacnim tlaktim.
Pokud je to moZné, vyhybaji se zaméstnanecké pozici v organizacich, voli spiSe
podnikatelskou nezavislost nebo pozici samostatného poradce.

Lidé s kotvou kreativity siln¢ inklinuji k takové kariéte, kde nachazeji moznost
vytvafet a prosazovat vlastni projekty vztahujici se k produktim, k typtim sluzeb, ke
stavbam a obecné k budovani. Jejich slabinou byva zpravidla stabilizace zpracovaného
projektu a jeho efektivni fungovéani. V ramci organizace to jsou zapaleni tviirci, ale
nedusledni provozovatelé fungujiciho.

Kotva ¢ista vyzva usmériuje k takovym aktivitm, které¢ vedou ke konfrontaci
ak ,utkdni se* se silnou konkurenci, s neptekonatelnymi pfek4dzkami, s mimofadnymi
obtiZemi a s rizikovymi situacemi, se snahou pokofit je, zvitézit a obstat.

Kotva sluzba (oddanost) se projevuje v tendenci mit (respektive ,,zasvétit se*)

takovou praci, v niz se odrazi daleZité socialni, nabozenské nebo politické hodnoty, jez
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se projevuji individudlnimi aktivitami nebo realizaci v organizacich rtizného typu, které
dané hodnoty maji zakomponovany ve svém programul.

Lidé majici kotvu v integraci Zivotniho stylu si nejvice pieji udrzovat
rovnovdhu mezi Zivotnimi aktivitami tak, aby jedno pro druhé nebylo omezovano.
Jedna se o ptiméfené relace vénované praci, roding, volnému ¢asu, prateltim, zajmovym
aktivitam apod. K této kotvé se vztahuje naSe poznamka vtom smyslu, Ze je jiz
ponc¢kud jiného charakteru nez ptedchozi uvedené kotvy, a chipeme ji jako
komplementarni k n¢kterym vy$e uvedenym kotvam.

Scheinove teorii kotev je stidle vénovana pozornost v podobé studii, které se
zabyvaji opravnénosti a vhodnosti konceptu kotev. Tyto studie vesmé&s podporuji jeho
teoreticka vychodiska, vymezené a pojmenované kotvy. Za mnohé z takovych studii 1ze
uvést praci, jejimiz autory jsou Danziger, Rachman-Moore a Valency (2008),
zamé&fenou na testovani konstruk¢éni wvalidity Scheinova dotazniku COI (Career
Orientation Inventory). Provedena faktorova analyza dat z dotazniku COI, ziskana od
vice neZ 1800 dospélych pracujicich respondentli, vedla autory jednak k tomu, Ze
podpotili Scheinovu teorii kariérovych kotev, jednak navrhli novou, devatou kariérovou
kotvu. Nazvali ji ,Entrepreneurship® a diferencovali ji od kotev ,kreativita®
a ,manazerskd kompetence”. Podle slovnikové charakteristiky (viz Wikipedia) je
synonymem terminu ,,enterpreneur®, pievzatého z francouzstiny, termin ,,flunder®, ktery
lze prelozit jako zakladatel. Clovek, ktery je takto orientovan, ma kotvu v zakladéani
firem a organizaci, v investovani a pfijimani rizik spojenych s ,rozjezdem* rtiznych
podnik a projekta.

Schein v jedné ze svych stati (podle Andersona a kol. 2001) uvazoval, jaky vliv
mohou mit zmény, ptedpokladané v 21. stoleti, na lidi sur€itym kariérovym
zakotvenim. Uvadi, ze zamé&stnanci s kotvou jistoty a bezpe¢i mohou byt frustrovani ze
zmén, které se jiZ nyni projevuji v chovani organizaci. Sméfovani k technické a funk¢ni
kompetenci bude pod tlakem rychle se vyvijejicich poznatki, vyZadujicich dynamické
osvojovani novych znalosti a dovednosti pro udrZeni odbornosti na potfebné tirovni.
Kotva autonomie bude konfrontovdna se stdle vyrazn&§i tendenci kooperovat
v multioborovych tymech. Kotva integrace Zivotniho stylu se pravdépodobné ocitne pod

tlakem zvy3ujici se pracovni zatéZe zaméstnanci v organizacich.
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Stanoveni kariérovych kotev je v mnohém inspirativni pro jiné autory. Tak
napiiklad u Mayerové a Ruzic¢ky (2001) se setkdme s dalsi kariérovou kotvou (podle
autord s hodnotovou preferenci), kterou je ekonomicky prospéch. Dominujicim
motivem je takové povolani & pozice, které pfinesou ekonomicky prospeéch. Zajimavy
je také piistup Organa a Batemana (1991), ktefi interpretuji kariérovou (ne)uspéSnost
v intencich jejiho (ne)naplnéni v souladu s kariérovym zakotvenim. V navaznosti na
ptivodni Scheinovy kotvy to jsou: pozitivni zpétnd vazba a akceptovani u odborné
zamé&fenych pracovnikd, vzestup, prestiz a vétsi odpovédnost u manaZerd, dosaZeni
stability a jisté prace v organizaci u lidi s kotvou jistoty, realizace vlastnich projektd,
udrzeni svych pracovnich zvyklosti a Zivotniho stylu u lidi skotvou autonomie,
pokracujici sled tvofivych pocind v piipadé pracovniki s kotvou kreativity. Za
pfedpokladu, Ze kariérové nasmérovani vychazi z diive uvedenych osobnostnich
determinant, povazujeme takovy pohled na posuzovani Gspé$nosti kariéry (zejména ze

subjektivniho hlediska) za relevantni.

Koncept kariérovych kotev klade opravnéné€ daraz na vnitini zaméienost
Cloveka, kterd ve vztahu k vybéru povolani a rozvoji kariéry hraje daleZitou roli. Je to
dilezita ,,sila®“, usmériujici profesni a kariérové zaméfeni Clovéka, ale neni to sila
jedina. Pisobi také objektivni vlivy jako jsou spoleCenské preference, (ne)existujici
ptilezitosti k volb& a rozvoji, moZnosti nebo zaméry organizace apod., s nimiZ je osobni
zamé&ienost konfrontovana. Profesiondlni draha a kariérovy rozvoj je pak kompromisem
mezi Zadoucim a moznym, coZ vyZaduje mnoha docasna feSeni, zménu osobnich cili,
hledani nové orientace blizké té ptivodni a nékdy i rezignaci a akceptovani nepfiznivych

podminek.
3.3 Typy (modely) kariéry

Je vieobecné akceptovano, ze kariéra jedince je vyrazné individualni. Projevuji
se v ni osobnostni specifika jedince, které vyrazné determinuji profesni zaméfenost.
Pfes zminénou individudlnost Kkariéry vSak existuji n&které obecnéjsi tendence
v zaméfeni kariéry (v jejim vyb&ru a utvafeni), jenz vedou n&které autory k pokusiim

o formulovani kariérovych typt. Mezi prikopniky a respektované autory, zabyvajicimi
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se kariérovymi typy, patii E. H. Schein a M. J. Driver, jejichZ typologie jsou stéle

uvadény, nebo jsou inspirativnim zdrojem pro moderngj$i a souCasnd vymezeni

kariérovych typu.

Schein (podle Koséa a kol., 1980) diferencoval a charakterizoval drahy

profesiondlniho vyvoje podle pohlavi. Pro muZe vymezil nasledujici kariérové drahy

(podle angl. originalu vzory — patterns):

Stabilni kariéra — po ukonceni odborného vzdélani ¢loveék kontinudlné vykonava
povolani bez toho, aniZ by zkousel jiné pracovni ¢innosti.

Konven¢ni kariéra — po nastupu do prvniho povolani nasleduje etapa zmén
riznych zaméstnani, ktera pomine a jedinec se stabilizuje v jednom povolani.
Nestabilni kariéra — po obdobi hledani vzdy nasleduje urita stabilizace
v zaméstnani, po niZ opét nastava pokusné stddium s navazujici fazi stabilizace.
Kariéra s vicenasobnymi pokusy — typické jsou Easto stiidajici se pokusné faze,

ovSem bez nasledné stabilizace v nékterém zaméstnani.

Typy kariérovych drah u Zen jsou podle Scheina pestiejsi a vymezil jich téchto sedm:

Stabilni kariéra Zeny v doméacnosti — kratce po ukonceni odborné §koly vstupuje
do manZelstvi a zcela se orientuje na péci o rodinu.

Konvenéni kariéra — po pomérné kratké dob¢é plisobeni v zaméstnani se vda
a zlstava v domécnosti.

Stabilni pracovni kariéry - po ukoncéeni odborné $koly zlstava stale v jednom
povolani.

Dvoustopa kariéra — po ukonéeni odborného vzdélani je prace v daném povolani
pferu$ena narozenim ditéte, a brzy po porodu se Zena vraci k plivodnimu
povolani.

PieruSovana kariéra — Zena se vraci ke své profesi, jakmile jsou déti samostatné.
Nestabilni kariéra — jedna se o Castou zménu povolani v disledku proménlivé
situace na trhu prace.

Kariéra s vicenasobnymi pokusy — kratkodobé vykonavéni znacného poétu

pracovnich ¢innosti bez faze stabilizace v povolani.

U novéjsich typologii pracovni Kkariéry to jsou pfedevSim typy stabilni, konvenéni,

nestabilni a difuzni (s mnohonasobnou volbou) kariéry, které jsou rtiznymi autory od
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Scheina pfejimany, byt v nékterych piipadech je jejich interpretace upravena podle
ménicich se podminek situace na trhu prace. Z Zenskych typa kariér to je dvoustopa
kariéra, ktera byva doposud uzivana pro ilustraci jako typicka pro zaméstnani Zen.
Driver (1998) v souvislosti s typy kariér Zen poukazuje na pretrvavajici segregaci Zen
jak v souvislosti s moznostmi volby povolani (ma na mysli vliv stereotyptd ,,muzskych®
a ,zenskych® povolani), tak srozvojem kariéry a s moZnosti dosahnout pozic ve
vrcholovém managementu organizaci.

Driverovo (1982) €lenéni typt kariér jde sice v duchu Scheinovy diferenciace,
pouziva vSak odlisnou terminologii. Rozli$uje tyto typy:

e Staly stav kariéry — predstavuje celoZivotni setrvani v jediném povolani bez
ambice na funkéni postup. Duraz je kladen na prohlubovani specializace

a profesni zdokonalovani.

e Piimocary vyvoj kariéry — kariéra ma vzestupnou tendenci v hierarchii pozic,
ovSem v ramci jednoho povoléni.

e Kariéra ve spirale — pracovnik setrvava urcitou periodu v daném povolani, pak je
zmeéni za podminky, Ze miize vyuzit zkuSenosti z predchoziho povoléni.

e Proménliva kariéra — zmény pracovni ¢innosti jsou ¢asté, spojené s proménlivou
motivaci ke zméng.

Arnold a kol. (2007) uvadgji dalsi typy kariér s odvolanim na jejich autora J. F.
Kantera. Ten oznacuje klasickou kariéru pokracujiciho vzestupu (v duchu Driverovy
pfimoc¢aré kariéry) jako typ byrokratické kariéry. Dalsi dva typy nazyva
profesionalni kariéra (k ristu dochazi rozvojem kompetenci a zvladanim slozit&jSich
ukold, povySeni do vy$s$i funkce neni prioritou) a podnikatelska kariéra (spociva
v hledani a realizaci pfileZitosti, v budovani vlastni organizace nebo provozit). Arnold
akol. zmifuji tzv. kariéru bez hranic (autorem je M. Artur), kterd je ponékud
vieobecné vymezena jako piechazeni z povolani do povoléni, z jedné organizace do
druhé s pfechazenim do riznych pozic a oddéleni. To vSe bud’ jako vlastni vybér, nebo
Castéji v dusledku nezbytnosti udrzet si zaméstnani na proménlivém trhu prace.

Na kariéru manzelskych parti se zaméfuji Havlova (1996) a Bedrnova a kol.
(2009). Shodn& hovofi o dvoukariérovych manZelstvich, v jejichZ ramci se vyvijeji

individualni kariéry muZe a Zeny v zavislosti na fazi vyvoje rodiny. S pfichodem déti se
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obvykle pribrzdi kariérovy rozvoj Zeny, jehoz akcelerace je zavisla na jejim navratu do
zaméstnani a na moznostech dal§itho profesionalniho rozvoje. ZaleZi predevs§im na
rodinné strategii, vychazejici zpéfe o de€ti a rozdéleni povinnosti souvisejicich
schodem domacnosti. Je to predev§im otazka zvolenych preferenci a pfijatych
kompromist.

V prehledu typt kariér, ktery zpracovala Kirovova (2000), nachazime nékteré
dalsi, doposud neuvedené kariérové drahy. Diferenciace, kterou autorka pouzila pro
odliseni kariérovych typt, vychazi ze specifickych a prevazujicich kariérovych cild.
Vedle jiz vySe uvedené kariéry odborné a podnikatelské to jsou kariéry manazerska,
dualni, portféliova a mezinarodni.

ManaZerska kariéra je svym obsahem a zaméfenim orientovdna na ziskani
moci. Jednd se o postupné ziskavani takovych pozic v organizaéni struktufe, které
umoziiuji uplatiiovani svého vlivu, rozhodovat, ¥idit procesy a vést lidi.

Dudlni kariéra (dual career path) umoznuje spojeni odborné a manaZerské
kariéry. K tomuto propojeni diive odd€lenych kariérovych drah doslo na pfelomu 80.
a 90. let. Tato moznost vznikla jako reakce na potiebu stabilizovat odborné pracovniky
a specialisty v organizacich, protoZe mnohdy odchazeli kvili niz$im platlim, nez méli
pracovnici v manazerskych pozicich. Tim, Ze ziskali také nékteré manazerské funkce
a pravomoci, se jejich finanéni situace vyrovnala a tito pracovnici se stabilizovali.

Portfoliova kariéra je novym modelem kariéry, ktery nenachazime v klasické
kariérové typologii. Vychazi z potiebné Grovn& kvalifikace, zkuSenosti a dovednosti
pracovnika, ktery vSak zcela cilevédomé nepracuje pro jednoho zaméstnavatele.
Vyhledava Casové omezené pracovni uvazky a jeho cilem je ziskdvat zkuSenosti
z riznych pracovnich €innosti v riznych organizacich. Kirovova (2000, 2007) piebira
od Handyho nazev ,,portfoliovy zaméstnanec*, kterého charakterizuje jako ¢loveka, jenz
si svou Kkariéru ¥idi zcela sam a preferuje urcitou volnost a samostatnost pied plnym
uvazkem a zaméstnaneckou jistotou. Tento model kariéry je reakci na proménlivost trhu
prace, jehoz zmény a nejisté prostiedi nuti disponovat rozsghlymi znalostmi
a dovednostmi. Pro realizaci portfoliové kariéry je nezbytnd dostate¢nad adaptabilita
a flexibilita. MiZeme ptedpokladat, Ze pro tento typ kariéry jsou vyznamné kotvy

spoCivajici v autonomii a kreativite.
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Mezinidrodni kariéra piestavuje kariérovy model, ktery byl dfive typicky pro
oblasti diplomacie a zahrani¢niho obchodu, ale v souvislosti s globalizaénimi vlivy se
vyrazn€ rozsifil pfedevS§im do oblasti bankovnictvi nebo pocitacovych technologii.
Oznaceni mezinarodni kariéra je spiSe charakteristikou kariéry, jejiZ rozvoj je vazan na
pusobeni v zahrani¢i. V podstaté se v§ak jedna o dv¢& kariérové linie: linii manaZerskou
a linii odbornou. Manazerska linie je spojena obvykle s vedenim zahrani¢nich dcefinych
spoleCnosti a je vazéna na rotaci pusobeni v jednotlivych zemich s cyklem 3 — 5 let.
Usp&$né plisobeni v zahrani&i byva spojeno s postupem do nejvyssich manazerskych
»pater. 'V odborné linii mezindrodni kariéry se jednd o kvalifikaéni rst spojeny
s roz§ifovanim znalosti novych technologii a se ziskavanim zkuSenosti s implementaci
technologickych zmén. Kariérovy rozvoj v této linii mizZe byt po ndvratu ze zahrani¢i
spojen 1 s manaZerskymi kompetencemi v pfislusné odborné oblasti (viz dualni kariéra).

Driver (1998) upozoriiuje na naro¢nost pracovniho pulsobeni v zahrani¢i
a sloZitost tzv. expatriotll, kteti pracovné plsobi mimo ramec vlastni kultury. Podle
vyzkumil, znichZ vychazi, je usp&$nost rozvoje Kkariéry podminéna i nékterymi
osobnostnimi pfedpoklady a vlastnostmi jedince, usnadiiyjicimi otevienost vaéi jiné
kultufe, adaptaci a flexibilitu ve vztahu k novym podminkam Zivota i prace, empatii

a potiebnou toleranci v jednani.

Uvedeny piehled typa (modeld, linii) kariér svéd¢i o zna¢né bohatosti moznych
sméru, kterymi se kariéra mize vyvijet. Vedle jednozna¢nych kariérovych orientaci to
Casto byvaji kariérové mixy, tedy kombinace riznych typt kariér, ovlivnénych
souborem vnitinich vlivl, zmén zaméfeni, orientaci a vyuzivani pfilezitosti,
a objektivnich podminek, jak se vyvijeji v pfislu$né organizaci nebo na trhu prace.
Tento piehled — sledujici i jistou chronologii — ilustruje také vyvoj a zmény typt kariér
v Casové fadé. Je patrny trend urcité promeénlivosti od pomérné ,jednosmérnych® typi
kariér, které se wvyvijely v pribéhu pracovniho zivota Ccloveka, ke kariéram
rozmanit&j$im, dualniho, portfoliového nebo bezhrani¢niho typu, jimiz pracovnici
reaguji na dynamicky se vyvijejici a Casto turbulentni prostfedi pracovnich pfileZitosti
amoznosti. Zvlasté u mladych lidi lze najit velmi rozmanité kariérové drahy
determinované Zivotnim stylem (podnikatelstvi garazového typu, kombinace riznych

heterogennich pracovnich pfileZitosti, stfidani period pracovnich s nepracovnimi,
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zakladani a provozovani ob¢anskych sdruzeni a neziskovych organizaci s mezinarodni
uéinnosti apod.). V uvedené souvislosti lze predpokladat, 7¢ se jedna o kariérové
zaméteni pro urCitou fazi Zivota. Se zménou Zivotnich hodnot a zaméfenosti ¢lovéka
se mohou meénit v pribéhu jeho zivota 1 Kkariérové kotvy, vychazejici zjeho

individudlnich preferenci.

3.4 Vyvojové faze kariéry

JestliZze vyjdeme zna$eho pojeti pracovni kariéry, pak jeho podstatnou
charakteristikou je, Ze pfedstavuje kontinualni sled praci, profesi, zaméstnani a pozic,
pracovnich roli a aktivit vykondvanych v prubé¢hu Zivota. Vyznamnym atributem
kariéry je tedy Casova posloupnost a vazba na faze (etapy) zivota ¢lovéka. V odborné
literatufe najdeme dva pfistupy zaméfené na faze Kkariéry. Pracovné je nazvéme
psychologicky a administrativné personalni. Psychologicky piistup je Sir$i a je dany
kritérii, kterd vychdzeji z ontogeneze, je zaméfen na komplexni vyvoj jedince, na
pusobici vlivy spolenosti a na utvafeni osobnosti ¢lovéka v pribéhu interakce
s prostfedim (bio-psycho-socialni pojeti). Soucasti takového pohledu je i pfiprava na
vykon povolani, vybér profese a jeji naplfiovani v pribéhu Zivota. Administrativné
persondlni piistup je uzsi a je spiSe zaméfen na faze vyvoje pracovnika pti vstupu do
svéta prace (respektive do organizace). Sledovano je zallenéni pracovnika do
organizace, respektive adaptace pracovnika na pracovni ¢innost a jeji podminky, rozvoj
nebo stabilizace kariéry a ukonéeni pracovni kariéry.

Psychologicky pristup k vyvojovym fazim pracovni kariéry Cerpa predevsiim
z vyvojové a poradenské psychologie, zpersondlni psychologie a z psychologie
osobnosti. V souvislosti s rozvojem kariéry a jejich fazi jsou (podle Koo, 1980; Ri¢an,
1989) vyznamné zakladatelské prace Ch. Biihlerové a jejtho modelu vyvojové
psychologie jako psychologie celoZivotniho priib&hu (Lebenslaufpsychologie)' a z ného
vychazejici pokusy o teorie profesiondlniho vyvoje jako celoZivotniho procesu. Dale
pak E. Ginzberga, ktery se svymi spolupracovniky rozpracoval teoretické zaklady

dynamického chapani nékterych zakladnich aspektd profesiondlniho vyvoje a D. E.

' Rican (1989) toto pojeti Biihlerové povazuje za inspirativni pro Anatijeva, ktery pouZival termin ,,
psychologie Zivotni cesty i pro Kos¢a, ktery navrhl termin ,,biodromalni psychologie®)
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Supera,

jenz definoval proces profesiondlniho vyvoje a rozpracoval stadia

profesionalniho vyvoje ¢lovéka.

Vintencich psychologického pfistupu k fazim pracovni Kkariéry existuji

vodborné literatufe Cetnd ¢lenéni, znichZ lze uvést pro ilustraci né&kterd z nich.

Torrington s Hallem (1995) se nechali inspirovat Greenhausem a Callanenem

a vyClenili pét etap rozvoje kariéry:

Vybér povoléni a ptiprava na praci (pfiblizné do 23 let) — jedna se o obdobi
dozravani hodnot, z4jm@ a zaméfeni osobnosti ¢lovéka, predstav o Zivotnim
stylu a smé€rovani podoby profesionalni drahy. Jedna se o fazi profesionalni
orientace, v niZz dochazi k posuzovani potencionality jedince a zpracovani
informaci o ridznych povolanich, pozadavcich a perspektivach, které ma
jedinec a jeho socialni okoli k dispozici.

Vstup do organizace (rozmezi 18 - 25 let) — mlady jedinec si vybird
zameéstndni podle vzdélani, pozadavki a pfedstav, mnohdy vytvoienych na
zakladé nepfesnych nebo nelplnych informaci. To mlZe byt v rozporu
s realitou dané organizace. Objevuji se také rozpory mezi ptedchozi $kolni
pripravou a pozadavky praxe.

Rana kariéra (25 — 40 let) — po adaptaéni fazi na podminky organizace
probiha kariérovy rozvoj. Dochazi ke konfrontaci znalosti, dovednosti
a vytvafejicich se pracovnich zkuSenosti pracovnika s moZnostmi
organizace, s jeji kariérovou podporou pro osobni rozvoj zaméstnancu.
Vtomto obdobi zpravidla dochdzi ke kariérovym pohybim v roving
horizontalni nebo vertikalni.

Stfedni kariéra (40 — 55 let) — vyvoj v této fazi je variabilni. MiZe znamenat
pokradujici vzestup, ale také stagnaci nebo sestup z dosavadni pozice. V této
fazi se objevuji dva fenomény v kariéte. Prvnim z nich je kariérové plato,
tedy zastaveni vertikalniho vzestupu, ktery si nékteti lidé interpretuji jako
osobni prohru, jini jako dosaZzeni mozného v zaméstnani. Druhym jevem je
tzv. druha Kkariéra spojend srozhodnutim zmeénit profesi, zaméfeni

i organizaci a hledat nové moZnosti.
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e Pokrocilejsi kariéra (50 let a vySe) — horni hranice této periody je déana

odchodem do dichodu. V tomto obdobi je vykonnost pracovnikd velmi

individualni, pracovni zkuSenost vSak znaCnd. Zameéstnanci v tomto veku

preferuji mozZnost samostatné prace, rovnomérnost pracovniho zatiZeni

a moZnost vlastniho rozhodovani. Dochazi ke zménam roli v tom smyslu, Ze

je posilovana role konzultanta a mentora.

Stikar a kol. (2003) se piiklangji k takovym &lenénim, ktera diferencuji

nasledujici stadia, jimiz prochazi pracovni kariéra témé&f kazdého ¢lovéka: vstup,

socializace, vzestup, udrzovani, tustup a ukonceni pracovni kariéry.

Stadium vstupu nebo také prizkumné stadium je perioda pfipravy
mladych lidi na vykon profese. Zavr$uje obdobi profesionalni orientace,
volby povolani a odborné pfipravy na vykon profese, neni vsak zcela
definitivni a umoziuje dalsi zmény.

Socializaéni stadium se vztahuje ke specialni pracovni ¢innosti, ktera je
povazovana za perspektivni. Vzristd pracovni vykonnost a s profesi jsou
spojovany osobni cile a ambice, coz je povaZovano za zaklad
kariérového rastu. Pribéh a vysledky vtéto periodé¢ jsou zpravidla
systematicky sledovany a mohou mit zna¢ny vyznam pro dalsi rozvoj
kariéry.

Stadium vzestupu kariéry (25 — 40 let) pfedpokliada asp€snou adaptacni
fazi a prtijeti kariérové drahy, jejiz rozvoj organizace umoZiuje
a podporuje. Dochdzi k pracovni samostatnosti a prohlubujici se
specializaci. Pfiznivé byva spojen pracovni elan a zaujeti s pfibyvajicimi
zku$enostmi. Pracovnici fe$i né€kolik dilemat: odbornd kariéra vs.
manazerska Kkariéra, vytvafeni si odborné relativni nezévislosti na
organizaci vs. loajalita a identifikace s organizaci apod.

Stadium udrZeni kariéry (40 — 60 let) je velmi variabilni z hlediska
dalsiho vyvoje (muZe pokraCovat vzestup, ale také stabilizace na dané
pozici, nebo sestup). V této fazi se objevuje fenomén stfedniho véku

spojeny s neuspokojivym bilancovanim dosavadni kariéry. Vysledkem
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rozmrzelosti, zklamani nebo frustrace mulze byt radikalni zména
a hledani nové kariérové drahy nebo n&jaké kompenzace.

e Stadium dstupu nastava obvykle ve véku okolo 60 let. Charakteristika
této etapy je identicka jako etapa pokrocilejsi kariéry uvedené
v ptedchozim ¢lenéni podle Torringtona a Halla.

e Ukonleni pracovni kariéry je nesnadné pro pracovniky, ktefi byli
vyrazné orientovani na svou Kkariéru a odchéazeji z vysokych
manaZerskych pozic. Nasledujici Zivotni (pracovni) aktivity vSak
vychazeji zjejich cCinorodosti, bohatych zkuSenosti a existujicich
cennych kontakti. Jejich vyuziti v soukromém sektoru nebo v samostatné
poradenské ¢innosti je cenné.

Mayerova s Ruzickou (2001) a Arnold a kol. (2007) upozoriiuji na zivotni cykly,
které stanovil Levinson se svymi spolupracovniky na zédkladé vyzkumut provadénych
v USA v pribehu 70. let minulého stoleti. Stanovili tfi Zivotni cykly — dospivani a ranou
dospélost, stfedni v€k dospélosti a pozdni vek dospelosti — které rozdélili na dil¢i faze
kontinualn€ na sebe navazujici a vytvarejici obdobi stability a obdobi pfechodu k dalsi

vékové fazi. Tyto cykly jsou vyznaceny na obr. 1.

Obr. 1 Zivotni cykly podle Levinsona

Pozdni vek dospélosti

[
Stfedni vék dospélosti

Rany vék dospélosti

I 1 ) I 1 1
17 30 40 50 60 70

(Pfevzato a upraveno podle Arnold, J. a kol., 2007, str. 539)
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Clenéni a charakteristika jednotlivych vyvojovych fézi je nasledujici:

17-22
22 -28
28 -33
33 - 40
40 - 45
45-50
50— 55
55— 60
60 — 65
od 65

Pocatek dospélosti, pfetrvava zavislost na rodin€, orientace v profesich
a volba profesniho zamé&feni.

Vstup do svéta dospélych, ukonceni vzdélani, odlou¢eni od rodiny, hledani
Zivotniho stylu a kariéry.

Zmeéna ve tficatnika, hodnoceni dosavadni profesionalni drahy, neni-li
spokojenost,

dochazi ke zmén¢ profesniho zaméfeni.

Usazeni se, snaha o profesni prosazeni, ocekdvani rozvoje kariéry.

Ptechod kpolovin¢ Zivota, hodnoceni dosavadni kariéry (pfi
nespokojenosti dochazi ke krizi sttedniho véku).

Vstup do stiedni dospélosti, mozZny pokles vykonu, hledant jistot.

Zmeéna v padesatnika.

Kulminace dospélosti, konéi produktivni v&k, ptiprava na dichod.

Pfesun do véku pozdni dospélosti, utlumeni pracovni ¢innosti, zamysleni
nad proZitym Zivotem.

Vstup do pozdni dospélosti.

Administrativné personalni pFistup je zaméfen na Clenéni vyvojovych fazi

kariéry v rdmci organizace s tim, ze kazda faze je zpravidla vymezena rozpétim véku

zaméstnanct, délkou jejich plisobeni v organizaci, pfevazujicim druhem vykonavanych

aktivit a typem vztahu k ostatnim zaméstnanclim. Takové vymezeni a charakteristiku

vyvojovych fazi nachdzime v pracich Moorheada a Griffina (1989), Luthanse (1992),
Noea, Hollenbecka, Gerharta, Wrighta (1994) a McKenny (2000), ktefi vychazeji

z podobného modelu vyvoje kariéry (viz Tab. 2).
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Tab. 2 Model vyvoje kariéry v organizaci

Kariérové faze

Zkoumani Ustanoveni UdrZovani Ustup
Vyvojové Projevy zajmii, Povyseni, riist, Stabilizace Planovani
ukoly dovednosti, jistota, vyvoj vzdélani, odchodu,
zpsobilosti k zivotniho aktualizace sniZeni pracov.
praci stylu dovednosti aktivit
Aktivity Asistovani, Nezavisly a Vedeni vy- Faze ukonde-
udeni se, samostatny cviku, radce, ni prace
tzeni se pracovnik garant
instrukcemi
Vztah k Utett Kolega Mentor Ochrance
ostatnim
pracovni-
kim
Vék Méné nez 30 30-45 45 -60 60 a vice
Roky
plsobeni Méné neZ 2 roky 2—-10let Vice nez 10 let Vice nez 10 let

(Podle Noe, Hollenbeck, Gerhart, Wright, 1994, str.506)

Jiny pfistup k €lenéni fazi kariéry voli Gordonova (1993, str. 82), jejiz diferenciace

obsahuje vice kariérovych etap znazornénych v nasledujicim obrazku.

Obr. 2. Faze vyvoje kariéry podle Gordonové (upraveno)

<«—-Ukonceni
<+—— Pred ukoncenim
+—— Pozdni kariéra ——»
<«— Stfedni kariéra ______
<+— PIné &lenstvi —p
— Ran4 kariéra
Vstup ___

20 30 40 50 60 65
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Jednotlivym kariérovym fazim pfisuzuje autorka jejich vyznam z hlediska
zaclenéni a plisobeni jedince v organizaci ve smyslu pfevazujicich aktivit ¢i roli.

Rana kariéra — vstup do svéta prce, zafazeni do organizace, pfiprava na feSeni ukold
souvisejicich s vykonem profese/pozice, p¥ijimani odpovédnosti.

Plné ¢lenstvi a stfedni kariéra — rozvijeni profesni specidlnosti, zvy$ovani odbornych
kompetenci, stabilizace profesni identity.

Pozdni kariéra v nemanazerské roli — pfebirdni mentorské role, rozsifovani z&jmd,
prohlubovani dovednosti.

Pozdni kariéra v manazerské roli — vyuzivani potfebnych dovednosti pro rozvoj
organizace, vybér a rozvoj podiizenych.

Faze pred ukoncenim pracovni kariéry — akceptovani ustupu z firemnich aktivit
a sniZzovani miry zodpovédnosti.

Konec pracovni kariéry — adaptace na zna€nou zménu stylu Zivota.

S odvolanim na autorstvi K. E. Krama uvadi Gordonova (1993) nékteré
kariérové funkce, které jsou v organizaci vykonavany pracovniky v souvislosti s fazi
jejich kariéry, v niz se nachazeji. Jedna se pfedevsim o funkce, které podporuji integraci
mladych pracovnikl v organizaci, jejich rozvoj a piipravu na manazerské pozice, které
souvise)i s mentoringem a hodnoticimi aktivitami, sodbornym poradenstvim

a s podporovanim pozitivnich vztahii na pracovisti.

Psychologicky i administrativné persondlni pfistup se pomérn€ shodné, byt
z jinych zornych hld a s pouzitim odli$né terminologie, shoduji na nékterych Zzivotnich
obdobich, ktera jsou klicova pro rozvoj kariéry jedince. Je moZné je vymezit
a charakterizovat takto:
Adolescence a rana dospélost — dozravaji pfedstavy kariérové volby, na kterou
navazuje odborna pfiprava na vykon povolani. Vedle prohlubujicich se vlastnich zajmu
a krystalizace hodnotové orientace maji stale znatny vliv rodina, blizké prostiedi
a vzory.
Prvni zaméstnani a socializace v organizaci — prvni vyznamna konfrontace idealt

apredstav o profesi srealitou vykonu profese a skonkrétnimi podminkami
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v organizaci. Vztah k profesi se stabilizuje nebo pfipadaji v ivahu zmény profesniho
zaméfeni.

Kariérovy vzestup — v pfipad¢ stabilizace v organizaci se pracovnik specializuje, sbira
zkuSenosti, stava se pracovné samostatnym, vyhodnocuje moznosti svého kariérového
rozvoje, stanovuje si cile a ambice.

Krize stiedniho véku — mozny zlomovy moment v pracovni kariéfe, ktery je
vysledkem bilance dosavadniho profesniho vyvoje, (ne)identifikace jedince s profesi,
zménou preferenci a hledanim uspokojeni pro ,,druhou fazi“ pracovniho Zivota.
Ukoné¢eni pracovni aktivity (uzavieni kariéry) — mentdlni vyladéni na ukonceni
pracovni aktivity a na zménu Zivotniho stylu, vytvafeni pfedstavy o naplnéni dalsi faze

zivota a o dal3ich ptipadnych aktivitach.
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4. Kariérové poradenstvi a teorie kariérového vyvoje
4.1 Kariérové poradenstvi — zaméreni, cile a pfistupy

Ve volné navaznosti na subkapitolu 1. 2. 3. nasi prace (Kariéra
v psychologickych disciplinach — poradenska psychologie) je nejdfive nutné zminit
nékteré skutecnosti, které se odehraly ve vyveji poradenstvi ve svétovém méritku,
a jenz vedly k sou¢asnému zamé&feni a specializaci kariérového poradenstvi. Jedna se tii
vyznamné momenty: (1)vymezeni vyznamovych rozdili ,,guidance — counseling®,
(2)interdisciplinarni ptistup k poradenstvi a (3)postupujici hlubsi specializace
poradenstvi a vymezeni poradenské psychologie.

Specializace a profilace tloh guidance — counseling za¢ala podle Kos¢a a kol.
(1980) na zacatku 50. let v USA. Kos¢o uvadi ve struéném piehledu ndzory americkych
odbornikii participujicich v té dob€ na diskusi o funkci obou zaméfeni. Jejich pohledy
na vymezeni uvedenych termint jsou v podstaté shodné a ptipadné odlisnosti jsou
nepodstatné. Jak je vSak toto téma stale Zivé a aktualni dokazuji i soucasné zahrani¢ni
adomaci publikace, v nichZ se autofi Casto potfebuji vymezit ve vztahu k pojeti
guidance — counseling. Pievazna v&tSina autorli povazuje za vécné primdrni guidnace ve
smyslu orientace v poradenské péci v jejim plném rozsahu, se zaméfenim a cilem
pomahat jedinci v riiznych zivotnich situacich tak, aby je zvladl, adaptoval se na n&, aby
byl schopen je fesit, rozvijet se a dosahovat své Zivotni cile. N&kteii autofi dodavaji, ze
to mohou byt poradenské aktivity jednorazové, vychovné vzdélavaci ¢i formalné
administrativniho typu za pomoci titénych materialti apod. Counseling jako konzultace
Jje povaZovana za soucast guidance jako specificky pfistup prostfednictvim pifimého
osobniho kontaktu sporadcem na bazi interview, vyZzadujici vzajemnou duvéru
aspolupraci. Counseling je tedy osobngjsi, intimn&$i a svym zaméfenim
individualn&jsi. Je vhodny k tomu, aby klient pozndval sebe sama, své predpoklady
a ambice, aby byl schopen za pomoci poradce najit vhodné zaméfeni ¢i feSeni, stanovit
si cile a strategie k jejich dosazeni. Counseling tedy vychazi z guidance, specifikuje
a individualizuje pé¢i o klienta.

Jak je uvedeno na jiném misté na$i prace, akcent na interdisciplinarni p¥istup
v poradenstvi zacal byt nejvice zietelny predevSsim u E. Ginzberga. Tento trend

v poradenstvi byl akceptovan a postupné se rozSifoval tak (podle Kos¢o a kol., 1980), Ze
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klinicko psychologicky pohled (Rogers a jeho zdlraznéni zaméfeni na osobnost klientti
a na nedirektivni praci s nimi) byl rozsifen o pohled socialné psychologicky (socilni
role, pozice, mezilidska interakce apod.), o pohled vyvojové psychologicky (vyvojova
stadia Biihlerové a jejich stoupencit), o pfihlédnuti k poznatkiim obecné psychologie
v souvislosti s individualizaci pfistupu ke klientovi a poznani jeho osobniho potenciélu,
a o vyuzivani pedagogické psychologie (prace s klientem je ¢asto charakterizovana jako
vychovny proces, v jehoZ prubéhu je klient vzdélavan, veden ke zméné€ chovani, uci se
novym strategiim feSeni problému apod.).

V polovin¢ minulého stoleti se v USA, za vydatného pfispéni D. E. Supera
(podle Wolfe, Dryden, 1996), se do té doby ne zcela vyhranéna oblast odbornych aktivit
zaCala oznaCovat jako poradenskd psychologie. Ve wvztahu k&ist¢ prakticky
orientovanému poradenstvi je to disciplina, ktera zahrnuje teoretické poznatkové
zazemi, vyzkum i aplikace. Ve stejném Casovém obdobi — a impulz vySel rovnéz z USA
- se poradenstvi zafalo diferencovat, specializovat, ale soucasn¢ i integrovat v ramci
stanoveného cile, tj. zlepSeni adaptace jednotlivce na vSechny sféry jeho Zivota
(profesionalni, vzd€lavaci, partnerské, manzelské¢ a rodinné). Jednim zkliCovych
probléma poradenstvi, poradenské psychologie a poradenskych aktivit se stala
i profesiondlni kariéra jakoZto celoZivotni problém dotykajici se mnoha aspektli Zivota
jedince (vyuZiti osobniho potencialu a splnéni vyznamnych Zivotnich cilli, dosazeni
zadouci zivotni Grovné, prozitek spokojenosti s pracovni sférou Zivota apod.). Tato
oblast poradenské ¢innosti se dale €lenila a specializovala nejen z hlediska odborného
zaméfeni, ale i zhlediska pouzivanych poradenskych postupli a institucionalniho
zabezpedeni poradenské péce.

V souvislosti s postulovanym vyznamem profesionalni kariéry v Zivoté ¢loveka
byly v odborné literatufe vymezeny oblasti, které viceméné vyznacovaly jist¢ faze nebo
tematické aseky souvisejici s poradenskymi aktivitami. Jednalo se o terminy profesni
orientace, profesni vyvoj a profesni poradenstvi. Jak uvadi Vendel (2008), od 80. let
minulého stoleti doslo k modifikaci do té¢ doby zaZitych terminil a vyraz ,,profesni“ byl
nahrazen vyrazem ,kariérovy™ ¢&i ,kariérni®. Tato terminologickd proména nema Eisté
formalni charakter, nybrz vyjadfuje zdsadni zménu pohledu. Kariérova volba neni
chapana jako jednorazovy ukon, ale vyjadiuje celozivotni proces, odehravajici se

v proménlivém svété prace, a to jest€ v kontextu globéalniho (z hlediska pracovnich
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moznosti) a otevieného svéta. Z Ceskych a slovenskych autori Vendel (2008) a Mezera

(2008) v podstatné shod¢ se zahrani¢nimi autory rozlisuji:

vychovu kpovolani — dlouhodoby a systematicky proces zaméfeny na
usmértiovani kariérového zaméfeni zdkovské/studentské populace, ktery je
soucasti vSeobecné vychovy a vzdélavani,

kariérovou orientaci — jako kratkodobad nebo jednorazova sluzba (ve smyslu
guidance) zaméfena na pomoc v poznani sebe sama a svéta prace s cilem vybrat
si vhodnou $kolu nebo povolani,

kariérové poradenstvi — jakozto hlubsi, cilené a vice individudlni odborné
poradenstvi (ve smyslu counseling) vykonavané v pribéhu zivota jedince

specialisty riznych obori.

Uvedené ¢lenéni vyjadfuje i ilustruje, podle naseho nazoru, strukturu kariérového

poradenstvi, jehoz cilem je: .,... slouzit jednotlivem kazdého v&ku a v kazdé Zivotni

situaci pfi volbé povoldni, odborné piipravé a povolani a pfi fizeni jejich kariéry®.

(Vendel, 2008, str. 51).

Siroké kontexty a interdisciplinarita kariérového poradenstvi vyZzaduje

soudinnost fady specialistl jako jsou vychovni poradci, §kolsti, poradensti a persondlni

psychologové, pracovnici Gfadi prace, socidlni pracovnici, 1ékafi, pravnici apod.

Objektem poradenskych aktivit je populace ¢lenéna zpravidla do dvou skupin podle

prevazujicich okruhid problému:

7aci, studenti a mladistvi (vybér typu studia a $koly, vybér povolani, orientace
na trhu prace, piiprava na zafazeni do zaméstnani apod. s pfispénim zejména
vychovnych poradcti a pedagogicko-psychologickych poraden) — aktudlni situaci
v &eskych podminkach zmapovaly Zapletalova a Varikova (2007),

dospéla populace (kariérovy vyvoj v organizaci, zaji$téni zaméstnatelnosti,
zvladani organiza¢nich zmeén, ztrgta zamé&stnani a hledani jiného uplatnéni za
participace poradenskych, pracovnich a personalnich psychologti, personalistt,
socialnich pracovnik?, specialistd na Gfadech prace apod.).

Pristupy ke kariérovému poradenstvi 1ze stru¢né a pouze ilustrativné piibliZit

na nasledujicich dvou ptikladech. Prvni znich a velmi ¢asto pouZivany vychazi

z Hollandova modelu a Vendel (2008) jej oznaduje jako strukturdlni piistup, ktery
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zahrnuje tfi faze ¢ kroky: (1) poznavani klienta, (2)ziskani informaci o svét¢ prace,
(3)propojeni obou predchozich soubort informaci. K poznavani klienta slouzi soubor
vhodné psychologické diagnostiky v podobé testl a specificky zaméfenych dotaznikd,
vyznamnou roli m4 i strukturovany rozhovor zaméfeny na osobni cile, Zivotni vzory,
rodinné zazemi a podporu, piipadné dosavadni Zivotni historii apod. Stejnou dileZitost
m4 i soubor informaci o §kolach a jejich zamétenich, o povolanich a narocich, které
vyzaduji. Poradci mohou vychazet z popisii povolani, klasifika¢nich systéma povolani
a z prehledd narokd na jednotlivd povolani. Porovnanim informaci o klientovi
a informaci o okruhu relevantnich profesi vrcholi poradenska ¢innost. Tuto naro¢nou
fazi v poradenstvi usnadniuji nékteré metody, které identifikuji potencidl a zaméfeni
¢lovéka, a souasné nabizeji okruhy vhodnych profesi. Také n&které komplexné&jsi
metody analyzy profese (profesiogramy) zahrnuji soucasné pozadované schopnosti,
zajmy, hodnoty a osobnostni vlastnosti spolu s potfebnou kvalifikaci, dovednostmi,
piipadné zkuSenostmi. Soucasné pocitacové programy usnadiiuji volbu studia nebo
povolani také tim, Ze pomahaji pfi volbé nabidkou Gcelové strukturovanych informaci
a umoziuji sniZit pocet uvaZzovanych alternativ.

Jennifer Kidd (in Wolfe, Dryden, 1996) vydéluje &ty¥i etapy poradenského
procesu (se zjevnym dlrazem na counseling): (1) vytvareni vztahu mezi poradcem
aklientem, (2)sebepoznani klienta, (3)hledani novych perspektiv, (4) formovéani
strategii a pland. Vytvofeni vhodného vztahu s klientem je nezbytnym ptedpokladem
pro dal8i poradenskou &innost. Podle autorky je nutno diskutovat s klientem jeho
ofekavani, seznamit jej s pracovnim stylem poradce, upozornit, Ze se ocekava jeho
aktivni UCast na sctkanich. Jinymi slovy, uzavira se uréitd dohoda o podminkach
a form¢ dalsi spoluprace. Druhd etapa je zaméfena na sebepozndni ve smyslu ujasnéni si
cili, aspiraci, prevazujicich zajm®, hodnot a postoji, schopnosti a motivacnich
preferenci. Ze ziskaného souboru informaci lze sestavit preferenc¢ni sméry zaméfeni
jedince, ptipadné je konfrontovat sjeho ocekavanimi a ambicemi (ve smyslu
realnosti — neredlnosti). Vysledkem muze byt i urcity ,,model” okruhu profesi, které
pfipadaji v avahu. Podstatou tfeti faze je ovéfeni redlnosti takového modelu
v konfrontaci s informacemi o profesich, jejich narocich, o pracovnim prostfedi
a o celkové situaci na trhu prace. V této souvislosti jsou zajimavé naméty autorky, ktera

doporucduje, aby pro Uplnost informaci, v ptipadé, kdy se klient rozhoduje pro piisobeni
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v ur¢ité firme, byly uvadény i takové informace, jako je zaméfeni firemni kultury,
systém fizeni lidskych zdroji, moZnosti vzdélavani a pracovniho rozvoje zaméstnanct
apod. Posledni etapu vidi autorka jako soubor ¢innosti, jejichZ soucasti je nejen volba
profese, ale 1 zména chovani, pfevzeti vlastni odpovédnosti za dals§i vyvoj, ziskavani
potfebnych dovednosti. S tim souvisi stanoveni postupnych cilti v duchu schématu
SMART (specific-measurable-accepted-realistic-termined).

I kdyz obé ukazky nejsou svym zaméefenim zcela konzistentni (prvni pfistup je
zaméfen spiSe na mladistvé a s tim souvisejici vybér Skoly ¢&i budouci profese, druhy
pak je autorkou specifikovan spiSe na podminky prace s dospélymi), dobie ilustruji

preferujici poradensky pfistup ve smyslu guidance a counseling.

4.2 Teorie volby povolani a kariérového vyvoje

Jestlize vyjdeme z informace, uvadéné v odbornych pramenech (Kos¢o a kol.,
1980, Malotinova, 1990, Vendel, 2008), Ze Frank Parsons, ktery je povaZovan za
zakladatele systematické poradenské péce, zahajil Cinnost své poradny pro volbu
povolani v roce 1908 a v nasledujicim roce vydal knihu ,,Choosing a Vocation®, pak se
jedna o staletou historii poradenstvi a také problematiky volby povolani a kariérového
vyvoje. Za uvedené obdobi — pro védu nepfili§ dlouhé — vznikla fada teorii,
metodickych vychodisek a schémat postupl poradenské péce.

Struénou charakteristikou vybranych teoretickych piistupti se pokusime
zmapovat vyvoj koncepci kariérového vyvoje, jejich pfinosy a vyznamné poznatky,
které se staly zakladnimi kameny soucasného kariérového poradenstvi. Nejvetsi
pozornost bude z pochopitelnych diivodi vénovana Hollandovu modelu typt osobnosti,
0 n&jZ se opirdme v naSem vyzkumu. Ke zpracovani historického piehledu jsou nam
napomocny &etné prehledové prace, specificky zaméfené publikace ( Kos¢o a kol.,
1980; Malotinova, 1990, 1993; Brozek, 1991; Wolfe, Dryden a kol. 1996; Brown, Lent,
2000; Vendel, 2008) a casopisecké zdroje, z nichz cerpame.

4.2.1 Prukopnické teorie volby povolani — F. Parsons, Ch. Biihlerova, E.
Ginzberg

Frank Parsons je spojovan s prikopnictvim v souvislosti sjednim z prvnich

pokusii o systematicky provadéné poradenstvi, zaloZené na védeckych zakladech. Tim
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prekonal predchozi pfevazné spontanni a ,,na zékladé zdravého rozumu® zaloZené snahy
pomoci mladym lidem pfi volbé povolani. Parsonsova pocateéni koncepee vychazela
z pozadavku poznani osobnosti (jejich ryst, vlastnosti a schopnosti), z poznani svéta
prace (narokl a poZadavki jednotlivych profesi) a vybéru vhodné profese z hlediska
piedpokladi a moznosti daného jedince (sladéni pozadavki profese s potenciadlem
jedince). V pozd&jsi podobe této koncepce, oznacované jako ,,trait and factors theory*,
se vychazelo ze zjednoduSenych predstav, Ze osobnost ¢lovéka je snadno diagnosticky
poznatelnd struktura faktorti (schopnosti, z4jmi, rysii, charakteru a temperamentu),
které se uplatiiuji a ovliviiuji volbu a vykonavani profese. Duraz byl poloZen zejména na
uroven inteligence, jejiz vySe méla mit prediktivni hodnotu pro budouci uspé$nost
v povolani. Tento pfedpoklad se pozd&ji ukazal jako mylny a predik¢ni hodnota
inteligence nebyla v této souvislosti prostfednictvim vyzkumi prokazana.
V pribéhu 30. let minulého stoleti, jak uvadi Malotinova (1990), doslo

k vyznamnému obohaceni a kvalitativhimu posunu Parsonovy koncepce poradenstvi.
Bylo to jednak diky podrobnym analyzam jednotlivych povolani (spolu s diferenciaci
uspéSnych a neusp&Snych vykonavateli téchto povolani a s vypracovanim
psychologickych profili pro dand povolani), jednak vytvofenim kvalitnich
diagnostickych metod a jejich standardizaci. S vyuZitim statistickych metod pak
dochéazelo k nalézani validnich empirickych Gdaja vyuzitelnych pfi volbé povolani. Tim
se Parsonstv poradensky model stal jesté propracovangjSim, pfehlednym a pragmaticky
vhodnym pro praktické vyuziti, coz ilustroval Wiliamson (podle Kos¢a a kol., 1980, str.
136) schématem vyuZitelnym pro poradenstvi pfi volbé povoléani, které popsal jako
Sestistupiiovy proces:

e analyza — soustfedéni a vyhodnoceni informaci o jedinci,

e syntéza — zpracovani obrazu individuality a zvlaStnosti klienta,

e diagndza — popis specifickych charakteristik a problém klienta,

e progndza — stanoveni pravdépodobného vyvoje klienta v zaméstnani z hlediska

uspésnosti a pifpadnych problémil,
e Lkonzultace — nasledné rozhovory zaméfené na zlepSeni situace klienta

v zaméstnani,
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e provéfeni — rekapitulace dosavadnich krokii v ptipadé dalsich problémi a pomoc
pfi vypracovani programu dal$ich korektivnich kroki.

Pfes vyhrady vztahujici se pfedevs§im ke stati¢nosti Parsonsova modelu (nebral
v Givahu vyvoj jedince a zivotni faze, v niz se nachazi, opomijel $ir$i — zejména socialni
— aspekty vlivii na volbu povolani) oslovil jeho pfistup v oblasti psychologického
poradenstvi poradce, byl vyuzivan v obdobi 2. svétové valky a pietrval az do 50. let
minulého stoleti. Mnozi zjeho nasledovnikti dale rozpracovavali jeho model
v souvislosti s praktickym vyuZitim pro poradenstvi. Tak napiiklad v Anglii to byl
Rodger (podle Wolfe, Dryden a kol., 1996), ktery zpracoval sedmibodovy postup
doporuceny poradctim pro diagnézu, hodnoceni a doporuceni klientim. Za pouziti
pozorovani, rozhovoru a psychodiagnostiky se jednalo o zaméteni se na: fyzické
vzezieni — dosazené vzdélani — obecnou inteligenci — specitfické schopnosti — zajmy —
celkovy stav osobnosti - osobni poméry.

Vsichni autofi, vénujici se ve svych pracich rozvoji poradenské psychologie
a specifickému poradenstvi pro volbu povolani, se shoduji na tom, ze kvalitativni
vzestup poradenské psychologie byl podminén rozvojem predevsim sociélni
psychologie (tematika role, pozice a selfkoncept apod.), klinické psychologie (formy
prace s klientem, nedirektivni piistupy apod.) a predevsim vyvojové psychologie, jejiz
vyziti se promitlo pfi tvorb& novych modell profesionalniho vyvoje zamétenych na
volbu povolani, adaptaci na povolani a na prib&h vyvoje pracovni kariéry jedince.
Vyraznou osobnosti, jejiz vliv na dal3i vyvoj poradenské psychologie byl nesporny,
byla Charlotte Biihlerova.

Biihlerové pojeti vyvojové psychologie jako psychologie celozivotniho pribéhu
podnitilo pokusy o formovéni teorii profesionalniho vyvoje jako dlouhodobého
a v podstaté celozivotniho procesu. Jeji ,,duha Zivota®, jejiz pomoci diferencovala
jednotlivé faze vyvoje lidského jedince (obdobi riistu, piipravy na prakticky Zivot,
stabilizace, udrzovani a starnuti), se promitla v pozdé€jSich pokusech o vymezeni
vyznamnych fazi ¢lovéka z hlediska jeho prvotni orientace ve svét€ prace, volby
povolani, pfipravy na povolani, nastupu do zamé&stnani, vytvareni a stabilizace pracovni
kariéry a astupu z pracovnich aktivit. MuZeme piedpokladat, Ze v tomto pohledu na
pracovni Zivot i Zivot ¢lovéka obecné spociva inspirace modeld Zivota v povolani, jak

J&j vypracoval napiiklad Super.
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Do této vyvojové linie néalezi (podle Kos¢o a kol., 1980) i psychologicko-
sociologické vyzkumy Zzivotni historie, biografické zkoumani Zivotni historie
vyznamnych osobnosti a analyza Zivotnich situaci, které vedly k tvorbé vyznamnych
dél, vynalezl a objevi, studium a analyza typickych pribéhii vyvoje pracovni kariéry
lidi vykonavajicich stejna povolani apod.

Jeden zprvnich pokusi zakomponovat poznatky vyvojové psychologie do
teoretického modelu slouziciho k pochopeni procesu volby povolani je spojovan
s interdisciplinarnim tymem (psycholog, sociolog, ekonom, psychiatr), jehoZ vid¢i
osobnosti byl E. Ginzberg. Na zdklad¢ analyzy dosud provedenych vyzkumi
i vyzkumid vlastnich formulovali né&které zavéry, které se vztahovaly ke tfem
problémovym okruhiim spojenym s volbou povolani (jak je shrnuji Kosco a kol., 1980,
Malotinova, 1990, Wolfe, Dryden a kol., 1996). Prvni se tykd skute¢nosti, Ze volbu
povolani ovliviluji nejméné étyfi vyznamné proménné, kterymi jsou:

e faktor reality — objektivni realita nuti jedince k rozhodnuti ohledné¢ volby

povolani,

o faktor uceni — ovliviiuje proces vzdélavani, které determinuje rozhodovani

o volbé povolani,

e emocionalni faktory — ovliviiyjici zaméfeni ¢loveka a vlastni volbu povolani,

e faktory osobnich hodnot — piisobi ve smyslu preferenci v pribéhu volby

povolani.

Druhym zavérem je stanoveni volby povoléni jako nenavratného, ireverzibilniho
procesu. Volba povolani — podle Ginzberga a jeho spolupracovnikii — je zvlaste
v pokrocilych fazich volby a piipravy na povolani natolik vazana na ¢asovou a financni
investici, Ze zména povolani je velmi obtiZznd a je pfevazné chapana jako selhani
aneuspéch. Toto konstatovani se stalo pfi¢inou mnoha kritickych ohlasa zfad
odbornikd a sim Ginzberg je ¢asem formuloval méné kategoricky.

Tietim zavérem je rozliSeni t¥i obdobi, kterymi od raného détstvi do 25. roku
Zivota prochazi jedinec v souvislosti s volbou povolani. Kazdé obdobi ma svou
specifickou funkci, priibéh 1 vnitini strukturu vzhledem k vyvoji jedince
ak jeho zam&feni na budouci povolani. Jednotlivd obdobi jsou oznaena jako (1)

obdobi fantazie, (2) obdobi pokusné volby a (3) obdobi realistické volby.
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Obdobi fantazie (od raného détstvi do 10 let) je chdpano jako perioda
prehistorie profesionalniho vyvoje, kdy pfevazuji hry, imitace ¢innosti dospélych, vyber
¢innostnich aktivit podle vlastnich preferenci, zpravidla impulzivnich a docasnych,
souvisejicich s prozitkem vnitfniho uspokojeni pfi vykonu ,profese”. Tyto aktivity
byvaji zpocatku zna¢n¢ odtrZzené od reality, v pozd&j$im veéku se vSak projevuje dlraz
na prabe¢h ¢innosti, na typickou komunikaci a stylizaci chovani v ramci ,,pracovni role*
tak, jak jsou tyto skute€nosti odpozorovany v redlném Zivote.

Obdobi pokusné volby (11 — 16 let) je podle autord vyvojove bohatsi a vyzaduje
vnitini diferenciaci na nékolik fazi. V zajmové fazi (11 — 12 let) pfevaZuje preference na
profesionalni ¢innosti podle toho, co je oblibené a preferované s odmitdnim téch, které
jsou nezajimavé nebo neoblibené. V nasledujici fazi (13 — 14 let) vstupuje do
diferenciace a preference profesi rozvoj schopnosti a porovnani narokd kladenych
profesnimi aktivitami. V dal8i navazujici period¢ (15 — 16 let) se zainaji projevovat
hodnoceni a preference hodnot, coZ svéd¢i o komplexnéjsim piistupu k volbé budouci
profese. Prosazuje se také vliv rodiny, Sir§iho socidlniho prostfedi, pisobeni skoly,
profesionalnich vzort a autorit. Jedinec zuzuje uvazovany vybér profese na dvé nebo tii
moznosti, ¢asta je vSak nerozhodnost.

Obdobi realistické volby (17 let aZ rana dospélost) je charakterizovano tfemi
fazemi, jimiZ jedinec prochazi. Faze jiz nejsou vymezeny veékoveé, nybrz s diirazem na
probihajici procesy. Explora¢ni faze se vztahuje k prvnim rokiim po volbé povolani,
které mohou mit podobu odborného studia a pfipravy na povolani, jejiz soucasti je
i,zpétna vazba“ umoziujici korekci pivodniho rozhodnuti. Nasledujici zkuSenosti
a dosazené vysledky se zhodnocuji v nasledujici fazi — krystalizaci. Tento proces vede
k pfijeti a formovani uréitého ,,vzoru“ povolani, coZ nevylucuje omyly, projevujici se
tézkostmi a zménou rozhodnuti. Obdobi realistické volby zavrSuje podle Ginzberga
ajeho spolupracovnikl faze specifikace pfedstavujici zavrSeni celého procesu. Jejim
obsahem je integrace pfedchozich fazi, stabilizace profesniho zaméteni a volba profesni
specializace.

Priibéh uvedenych obdobi a fazi — jak uvadgji autofi — probihd s individualnimi
odlisnostmi, kter¢ jednotlivé faze zkracuji nebo zpomaluji. V pfipadg, kdy se objevuje
socialni naléhavost co nejrychleji se ekonomicky osamostatnit (napfiklad v podminkach

ekonomicky slabych rodin) se cely proces urychluje a dfive zminény faktor reality
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yyrazn€ ovliviiuje rychlost, s jakou jedinec prochdzi obdobimi volby povolani. Naopak
prodluZzovéani miZe byt ovlivnéno prodluzujici se odbornou pifpravou a vzdélavanim,
emo¢ni labilitou, nerozhodnosti apod.

Ginzbergova koncepce vzbudila ve své dob¢ zna¢nou pozornost a vedla k tomu,
7e ziskala fadu nasledovnikii a pokraCovatel (mimo jiné to byl i D. E. Super). Jeji
silnou strdnkou byl pfedevS§im interdisciplinarni pfistup a také vyrazné empirické
poznatkové zazemi, na jehoZ zakladé byla stanovena zminéna obdobi a jejich faze.
Vyraznou zasluhou bylo rozSifeni tradi¢nich konceptli volby povolani o §ir§i ¢asovy
ramec, s akcentem na pribéh vytvareni predstav o budoucim povolani, na volbu
profesniho zaméfeni a jeji zrani a specifikaci. Ponékud konzervativni byl pivodni nazor
hlasajici nenavratnost volby povolani, ktery vyvolal jiz tehdy nesouhlas Fady
Ginzbergovych soucasnikii. Nasledujici korekci tohoto pohledu dal za pravdu dalsi

dynamicky vyvoj pozadavkii na zménu profese v prib&hu pracovniho Zivota jedince.

4.2.2 Pokus o komplexni teorii a pojeti jevi spojenych s profesionalnim

vyvojem — D. E. Super

Donald E. Super se na pielomu 50. a 60. let minulého stoleti stal jednou
z nejvlivnejSich a respektovanych osobnosti v oblasti teorii profesniho poradenstvi.
Inspirovan periodizaci Ch. Biihlerové a ovlivnén pojetim E. Ginzberga odmital doposud
prevazujici staticky pfistup k volbé povolani, vychazejici z porovnavani narokt profese
s rysy osobnosti uchazeée. Preferoval dynamicky, vyvojové orientovany pfistup, ktery
vedl k rozpracovani stadii profesionalniho vyvoje. Tento pfistup dokumentuji také jeho
teoretickd vychodiska formulovand ve dvanacti premisach, jeho vymezeni pojma
profesionalniho vyvoje a profesionalni zralosti, pojeti kariéry v profesionalnim vyvoji,
pojem self-conceptu a stanoveni determinant volby povolani a kariérového vyvoje.
Svym zplsobem se jedna o nazornou ilustraci vlivu pfedevS§im vyvojové a socidlni
psychologie, ale také poznatkl z psychologie osobnosti na pojeti a koncipovani
zakladnich koncepci v poradenské psychologii. U Supera se setkdvame s dosud
nejkomplexnéj§im pojetim teorie poradenstvi a profesiondlniho vyvoje, které je, i pies
nekteré vyhrady a kritiku, doposud inspirativni v oblasti teoric a praxe poradenské

psychologie a kariérového poradenstvi.
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Pii struéné a vyberové zpracované charakteristice Superovy koncepce
vychazime z jeho plivodni prace (1957), z nékterych jeho praci, v nichZ doplituje nebo
upravuje sv€ koncepty a modely (1980, 1988), a z odbornych pohledit a komentaii
specialisti v oblasti poradenské psychologie (Kos¢o a kol., 1980, Wolfe, Dryden, 1996,
Vendel 2008).

Jak uvadi Kos¢o a kol. (1980), pracovni vychodiska pozdg&ji koncipované teorie
Super formuloval jiZ ve svych prednaskach a ¢asopiseckych publikacich v obdobi prvni
poloviny 50. let minulého stoleti. V pozd&jsi, rozsifené a formulaéné precizované
podob& je otiskl v publikaci (Super, 1957), v niz charakterizoval prvotni verzi své
koncepce, jejiZ pdteri je ndsledujicich dvandct premis/propozici (upraveno):

(1) Profesionalni vyvoj je postupny, kontinualni a ireverzibilni proces.

(2) Profesionalni vyvoj je strukturovany predikabilni proces.

(3) Profesionalni vyvoj je dynamicky proces kompromisu nebo syntézy.

(4) Pojeti sebe se za¢ina vytvaret pfed dospivanim, postupné krystalizuje a promita
se 1 do kontextl souvisejicich s profesi.

(5) Realita osobnostnich charakteristik a realita vlivu spole¢nosti se promita do
volby povolani a se zranim jedince hraje stale vyznamnéjsi roli.

(6) Identifikace s rodi¢em nebo s nidhradni osobou je v pfimém vztahu s vyvojem
adekvatnich roli, coZ se promita i v oblasti profesionalnich plant.

(7) Smér a postup kariérového vyvoje na vertikdlni ose ovliviiuje fada faktort
(inteligence jedince, jeho zdjmy, postoje a hodnoty, ale také sociln¢
ekonomické zdzemi rodiny, poZzadavky ekonomiky apod.).

(8) Oblast zvoleného povolani se vztahuje k jedincovym zajmim, hodnotam
a potfebam, byva v souladu s pisobenim rodi¢d nebo s ndhradnimi rolovymi
modely.

(9) Kazdé povolani vyzaduje -charakteristickou strukturu schopnosti, z&jmu
a vlastnosti osobnosti, soucasné¢ vSak dava Siroky prostor pro uplatnéni se
jedincim s riznymi charakteristikami a zaméfenim.

(10) Zivotni a pracovni spokojenost zavisi na mife, v niz mize jedinec uplatnit své
schopnosti, zajmy a osobni vlastnosti.

(11) Stupett uspokojeni zprace souvisi smoznosti seberealizace (uskuteénit

piedstavu sebe).
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(12) Praci a povolani lze postavit do centra osobnostni organizace vétSiny lidi,

1 kdyZ n€kdy hraje roli spiSe periferni ¢i nevyznamnou.

V Superové teorii volby povolani hraji vyznamnou roli n&které pojmy. Jedna se
zejména o pojmy profesiondlni vyvoj, profesiondlni zralost, Zivoini vyvojovd uloha,
pojeti profesni kariéry a termin ,, self-concept . Profesionalni vyvoj v Superové pojeti je
chapan jako proces rlistu a u€eni, ktery zahrnuje bohaty komplex vSech aspektd a etap
vyvoje chovani vztahujiciho se k povolani. Projevuje se jako progresivni nabyvani a
modifikace kapacit jedince a rozSifovani jeho dispozic pro zvladnuti rdznych druht
profesionalniho chovéni. Procesu profesionalniho vyvoje jsou vlastni atributy jako jsou:
(1) nepfetrzitost a kontinualnost, (2) pravidelnost a prib&h v ramci standardi chovani a
(3) dynamika vyplyvajici ze stale novych ukolu souvisejicich s profesionalnim vyvojem
(u¢eni se novému, pfekonavani pitekdzek a neuspéchl apod.). Koncept profesionalni
zralosti vyplynul z longitudinalniho vyzkumu provadéného na populaci americkych
zaku a studentl. Vysledky vedly k rozliSeni zaku ,,zralych® a ,,nezralych®. Profesionalni
zralost se projevuje v&tSim objemem a lepSim zpracovanim informaci o profesi, o
narocich na jeji vykon a charakteru prace vys$Sim uvédoménim si vyznamu Skolni
ptipravy pro budouci profesionalni ¢innost.

V Superové koncepci profesiondlniho vyvoje hral vyznamnou roli koncept
vyvojovych uloh (podle Kos¢a a kol. 1980 jej pfevzal od Havighursta). Ty jsou
vymezeny jako soubor ofekavani spole¢nosti nebo urcité socidlni skupiny od ¢loveka,
ktery v prib&hu vyvoje zastava urcité role spojené s feSenim ukold spojenych s danou
vyvojovou fazi. Uspéch dosaZeny pii feSeni ukoldl piinasi jedinci uspokojeni a vytvaii
divéru pfi vyrovnavani se s dal$imi naslednymi ukoly, zatimco netispéch je pticinou
nespokojenosti, nejistoty a konfliktdh s prostiedim. Super rozpracoval piehled
vyvojovych tloh pro jednotliva Zivotni stadia, pro periody piedskolniho véku, zakladni
Skoly, stiedni Skoly, mladé dospélosti, zralé¢ dospélosti a nastupujiciho stafi.

Pracovni kariéru Super (1957, str. 23) vymezuje jako ,,... sled zamé&stnani, praci
a pozic, které ¢lovek zaujima v prib&hu Zivota v praci®. Je to sled pracovnich udalosti,
kdy ¢lovék stoupa, klesa nebo setrvava na pracovnich pozicich, které mize zastavat
v jedné nebo nasledné v n&kolika organizacich. V jeho pojeti kariéra pfesahuje periodu
aktivniho vykonu profese. RozliSuje pfedprofesionalni fazi zavr§enou volbou povolani

£449

aetapu poprofesiondlni, v niz Clovek jeSté ,te€zi“ ze svych pracovnich zkuSenosti
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a prestize diive zastavané pozice. Superové pojeti self-conceptu a jeho vyznamu pii
volbé povolani bude vénovana pozornost v nésledujici 5. kapitole.

Jednim znejvyznamnéjSich pocinti Supera bylo rozpracovdni modelu
profesiondlniho vyvoje v pribéhu celkové Zivotni drdhy ¢lovéka. V pivodnim modelu
rozliSil pét stadii, z nichZ kazdé ¢lenil do né&kolika specifickych fazi. Prvni dv¢ stadia
jsou velmi blizkd vyvojovym obdobim, jak je stanovil Ginzberg.

1. Stadium ristu (od narozeni do 14 let) — vyvoj v této fazi je urCovan potfebami
a fantazii, postupn€ narlstd vliv z4jml a projevujicich se schopnosti. Vyvoj self-
conceptu je urovan zejména identifikaci s rodi¢i a se vzory z prostfedi mimo rodinu.
Rustové stadium se dale €leni na fazi fantazie, fazi z4jmu a fazi schopnosti.

2. Stadium explorace (15 — 24 let) — existuje bohatsi soubor informaci o rGznych
povolanich, které jsou konfrontovany s vlastnimi pfedstavami o moZnosti jejich
vykonavani, s nazory lidi danou profesi vykonavajicich, pfipadné s prvnimi vlastnimi
kratkodobymi pracovnimi a rolovymi zkuSenostmi. Toto stadium je dale ¢lenéno na fazi
pokusnou, pfechodnou a zkuSebni.

3. Stadium budovani a konsolidace (25 — 44 let) — dochazi k vybéru vhodné
profese a k pokusu o stabilizaci a vytvofeni stabilnéj§i pracovni pozice. V pocatcich
tohoto stadia nemusi jedinec dosahnout potiebného uspokojeni a pak dochazi ke
zménam a k hledani jiného profesniho zaméfeni. Z dil¢ich fazi se jedna o zkusebni fazi
(25 — 30 let), vniz se ,,dolad’'uje vztah k profesi, a fazi stabilizace (31 — 44 let),
v jejimZ priibshu se ujasiiuje typ kariéry a moznosti kariérového rozvoje. Uspé$na
stabilizace byva spojena také se zvySenou pracovni produktivitou.

4. Stadium rastu (45 — 64 rokl) — typicka je snaha stabilizovat, udrzet ziskané
misto, v piipadé moznosti zhodnotit ziskané zkuSenosti a usilovat o vySsi pozici ve
firemni hierarchii. Pfi naruSeni nebo nepiiznivé zméné profesionalniho vyvoje prevlada
snaha pokracovat ve sméru vybudované profesni linie.

5. Stadium poklesu, Gstupu (od 65. let a dale) — v této period€, kdy dochazi
k oslabovani fyzickych a dusevnich sil se méni pracovni aktivita, jsou vy¢lenény dvé
faze vyrazn& uréené mirou pracovni aktivity. Perioda v rozsahu 65 aZ 70 let — nazvana
zpomalovaci — byva &asto spojena s odchodem do diichodu nebo s vyraznym snizenim
pracovni aktivity. Po 70. roce v€ku dochazi povétSinou k zanechani prace, ale i v této

f4zi se projevuji vétsi individualni rozdily v souvislosti s pracovnim zapojenim.
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V pribéhu 80. let minulého stoleti Super se svymi spolupracovniky nékteré své
modely upravil a inovoval. Tyka se to pfedevsim stanoveni ¢ty misto péti pivodnich
zivotnich stadii a specifikaci Zivotnich roli a Wdloh. V upraveném zpracovani CEtyf
zivotnich stadii ¢leni kazdé z nich do tii fazi takto (Super et al., 1988):

e obdobi priizkumu (faze krystalizace, faze specifikace, faze zavrseni),
e obdobi ustileni (faze stabilizace, faze konsolidace, faze vzestupu),
e obdobi udrzovani (faze udrZeni si, faze aktualizovani, faze inovovani),
e obdobi uvolfiovani (faze zpomaleni, fize planovani odchodu, faze realného
odchodu).
V takto upraveném modelu doslo také k revizi vztahu mezi vékem a danym obdobim,
ktery je - oproti prvni vékove pevné fixované verzi — vice flexibilni.

Rozpracovani Zivotnich dloh vedlo Supera (1980) k vymezeni Zivotnich roli,
které obrazn¢ vyjadfil prostfednictvim duhy Zzivota (viz vliv Biihlerové), znazoriujici
vyvoj jedince v biodromalnim kontextu. Prib&h zivota charakterizuje v urditych
¢asovych pasmech rolemi jako jsou: dit€, student, oban, pracovnik, manZel/ka,
»~homemaker*, rodi¢ a diichodce. Tyto role mohou mit variabilni sekvenci a mohou byt

identifikovany i jiné, nezZ uvedené role.

Superovo dilo je velmi mnohostranné, komplexni a systematické, ovliviiujici
poradenskou teorii a praxi. Pfedev$im volbu povolani a kariérovy vyvoj ,,vtiskl* do
celkového behu Zivota jedince. Vedle tradi¢nich rysi a vlastnosti osobnosti, které jsou
vyznamné pii volb& povolani, ptihlédl k Sirokému komplexu faktorti objektivni povahy,
jenz hraji pfi volbé povolani znacnou roli (vliv trhu prace, socialnich podminek rodiny,
pusobeni socialnich skupin a vzorii apod.). Poukdzal na vyznam procesu mentalniho
a fyzického zrani jedince, které se projevuje v jeho sebepojeti, umoziiujici poznat
avnimat sebe sama a také odli$nosti od druhych. Vy¢lenil vyvojové etapy jedince
vztahujici se k volb& povolani a formovani pracovni kariéry a tim ptispél k porozuméni
zékladnim problémim, v nichZ se €lovek ocita v pribehu svého Zivota v souvislosti se
svétem prace. Tim obohatil poznatkové zdzemi pro praktickou poradenskou &innost
a pro stanoveni vhodnych postupt a ptistupti ke klientim v rznych fazich jejich Zivota

(preferoval interview a cilené uziti psychodiagnostiky). Prosazoval takovy poradensky
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piistup, ktery vedl k rozvoji potfebnych sloZzek osobnosti ve vztahu k profesiondlnimu
zivotu, k poznani sebe sama a svéta prace, k vlastnimu autonomnimu rozhodnuti bez

ovliviiovani expertem.

4.2.3 Teorie volby povolani vychazejici z potieb — A. Roe, D. C. McClelland

Anne Roe je autorkou koncepce zaméfené na vybér povolani zaloZeny na
individudlnich rozdilech mezi lidmi, konkrétn€ pak na odlisnostech jejich potieb, které
jsou utvareny v interakci mezi rodi¢i a détmi. Pro porozuméni autoréiné koncepci je
nutné poukazat jak na jeji odborné zaméfeni, které ji vyrazné ovlivnilo, tak na néktera
obecnd vychodiska, jejZ formulovala.

Jak uvadi Kos¢o a kol. (1980), Anne Roe se dostala k problematice volby
povolani pies psychoanalyticky orientovanou klinickou psychologii, které se pivodné
vénovala. Vedle klinicko psychologické erudice se vénovala antropologii a sociologii,
coz podpofilo jednak jeji interdisciplinarni zaméfeni, jednak vedlo k vnimani
a posuzovani fady odbornych problémt v kontextu béhu Zivota a SirSich spole¢enskych
vlivl. Jest¢ jako klinicka psycholoZka zaregistrovala, jak vyznamny je svét prace pro
jedince, jaké tuzby a cile s nim spojuje, jaké potieby pracovni ¢innost miZe uspokojovat
a samoziejmé i to, jaké problémy pfina$i neuspokojeni z prace a limitovani nebo
nemoznost realizovat se v zaméstnani. V této souvislosti se Roe opirala o Maslowovu
teorii motivace zaméfenou na potieby cloveka, formy jejich uspokojovani a vyznam
tohoto procesu pro vyvoj jedince.

Dalsi vyznamné vychodisko jeji koncepce tvofi pojeti interindividualnich
rozdild v souvislosti s profesiondlnim vyvojem. Akceptuje mozné vlivy genetické
»vybavy“ jedince a vliv socidlniho prostfedi ve vyvoji osobnosti ¢lovéka, ale za
rozhodujici povazuje®... vliv rodiny a konkrétn¢ rané détské zazitky uspokojeni nebo
frustrace v rodinném prostiedi” (Ko3Co a kol., 1980, str. 182). V tomto ptipadé je jeji
psychoanalytické zaméfeni velmi markantni a projevuje se i v nasledujicim vychodisku,
typickém pro jeji pFistup k problematice volby povolani.

Timto vychodiskem je rozpracovani teze o vyznamu rodiny na budouci profesni
orientaci v tom smyslu, Ze ,,...nejvyrazn€j$im Cinitelem sméru volby povolani a stylu
budouciho chovani v profesionalnim Zivot¢ je rodinné pozadi, rodinna atmosféra a rané

zkuSenosti z détstvi...“ (Ko$¢o a kol., 1980, str. 184). Tento ndzor rozpracovava
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vsouvislosti stypy rodinné atmosféry (osciluje v dimenzich teplo — chlad)
a s pfevazujicimi vztahy rodi¢d k détem (nadmérna pée a nadmérné néaroky vs.
emociondlni odmitani a zanedbavani péce). Vychovny styl a rodicovské ,,praktiky*,
rodiCovska laska a péée se projevi u jedince jiZz v détstvi, ale vyrazné&ji v dospé€losti
v jeho inklinaci k lidem nebo od lidi. Disledkem rodinného prostfedi jsou, jak uvadi
autorka, vyrazné se projevujici rozdily v orientaci ,,na osoby* (person directed) a ,,ne na
osoby* (non person directed) — tedy na procesy a véci. V tom spatfuje podstatu
odlisného chovani lidi a p¥i¢inu upfednostriovani uréitych skupin zaméstnéni.

Uvedena vychodiska, vyzkumy provadéné se studenty a se skupinou odbornych
pracovniki, nékterd prakticka pozorovani a postiehy vedly k vypracovani
dvojdimenzionalniho schématu klasifikace povolani. Jednu dimenzi pfedstavuje osm
zakladnich skupin povolani a druhou dimenzi Sest hierarchicky sefazenych tirovni
komplexnosti, v nichZ miize byt povolani vykonavano. Zakladni skupiny povolani si 1ze
predstavit sefazené do kruhového systému v podobé disku, kde sousedni skupiny (tedy
i1 a 8) jsou si v zaméfeni a v ndplni ¢innosti nejvice podobné. Jednotlivé skupiny jsou
nazvany a popsany takto (upraveno podle Kosco a kol., 1980, Vendel, 2008):

L Sluzby — profese jsou zaméfeny na €innosti vykonavané ve prospéch jinych
osob (socialni pracovnik, terapeut, ¢iSnik apod.).

II. Obchodovéani — vyZzaduje presvédCivost a dovednost piimét jiné ke koupi
(rizné podoby prodejci jako jsou dealefi, stankovi prodavaci, obchodni
zastupci apod.).

II.  Organizovani — pfevazujici ¢innosti je fizeni na riznych Grovnich (feditel,
ufednik, sekretaika apod.).

IV.  Vyrobni/technologickd produkce — podstatou je tvorba produktu, vyrobku,
jeho udrzba a pteprava (inZenyfi, technici, mechanici apod.).

V. Prace v pfirodé — jedna se o orientaci na pfirodu ve smyslu jeji ochrany,
péstovani zeméd&lskych produkti nebo péce o lesni hospodarstvi (farmafi,
lesnici, chovatelé dobytka apod.).

VI.  Vé&da — dominantni je rozvoj védeckych poznatku a jejich aplikace v Eetnych
v&deckych oblastech (védecti pracovnici, vysokoSkolsti ucitelé, veédecti

laboranti apod.).
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VII.  VSeobecna kultura — prevazuje z4jem o kulturu a humanitni vé€dy, o pravni
védy nebo historii (vysokoskolsti ucitelé, redaktoti, knihovnici apod.).

VIII. Uméni a zdbava — sem nalezi zamé&feni na oblast hudby, vytvarného uméni,
literatury a na sport rtizného druhu (tvofivi umélci, restauratofi, fotografové,
profesionalni sportovci apod.).

Stanovenych Sest hierarchickych trovni vyjadfuje v ramci daného ,,segmentu*
povolani potfebnou miru kvalifikace, tGrovné¢ schopnosti a dovednosti nebo
odpovédnosti. Tuto skuteCnost je moZné nézorn¢ ilustrovat na III. skupiné -
Organizovani. Jednotliveé urovné jsou charakterizovany nasledujicimi profesemi:

1. uroven — ministfi, generalni feditelé, vedouci bankéfi,
uroven — vladni afednici, kontrolofi, makléfi,
uroveii — u€etni, personalisté, samostatni Zivnostnici,

uroven — ufednici, pokladni, skladnici,

wok b

urovei — sekretarky, asistentky, recepéni,
6. uroven — doruCovatelé, uklizecky, sanitafi.
Obrazové vyjadieni profesnich skupin a jejich trovni je zachyceno na obrazku 3.
Teoreticka vychodiska i cela koncepce, jak ji formulovala Roe, nedoznala v ¢ase
podstatnych zmén, spiSe ur€ité aktualizace vzhledem k druhtim profesi, které fadila do
jednotlivych skupin. P¥inos jeji prace pro rozvoj poradenské psychologie s ohledem na
volbu
povolani je odliSny v €asti tykajici se teoretické koncepce a v cCasti vztahujici se
k vytvofenému klasifikacnimu systému povolani. Jeji teoretickd vychodiska a koncepce
jako celek sice vyvolala zdjem odbornikt a vedla k provedeni ¢etnych vyzkumi, ov§em
nebyla potvrzena, nebo jen castecné. Zato jeji dvojdimenziondlni systém povolani
se v praxi uchytil a je cenénou pomickou pro praci poradc sklienty. Je velmi
ilustrativni a pfehledné nabizi nejen zaméfeni profese a jeji specifické naroky, ale
iurovenn potiebné kvalifikace, které klient musi dosdhnout, a nezbytné osobni

pfedpoklady.
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Obr. 3 Skupiny povolani a jejich urovné podle A. Roe (pievzato: Vendel, 2008, str. 36)
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David C. McClelland se vénoval problematice motivace ¢lovéka od pocéatku 50.
let minulého stoleti a az do konce 90. let upiestioval svou teorii motivace na zakladé
empirickych studii provadénych se svymi pracovniky. Pod vlivem sociologa Maxe
Webera zapracoval nékteré jeho hypotézy do svych teoretickych vychodisek a dospél
k ndzoru, Ze ideologie spole¢nosti zdlraziiuje vyznam vykonu ¢lovéka a jeho vychova
a vedeni smé&fuje k dosazeni vykonu. Lidé se silnou vykonovou motivaci davaji pak
pfednost zaméstnanim a pozicim, kde se mohou realizovat, a to predevSim

v manaZerskych pozicich (voln& podle Madsena, 1980 a Vendela, 2008).
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McClelland se svymi spolupracovniky rozlisili explicitni motivaéni systém (ten
odrazi podnéty z vnéjSiho prostiedi, které ovliviiuji chovani ¢lovéka) a implicitni
motivacni systém (neuvédomé&lé motivy ziskané v raném vyvoji ditéte). K implicitnim
motivim fadi:

e potfebu vykonu (souvisi stendenci srovnavat se ¢i konfrontovat svij vykon
s n¢jakym neformalnim ¢&i formalné stanovenym standardem),
e potiebu afiliace (projevuje se jako touha po piijeti ostatnimi, po pfatelskych

vztazich, potfeba byt mezi lidmi),

e potfebu moci (snaha plsobit na druhé, ovliviiovat je, presvédcovat, ziskavat je
pro ur¢ity cil nebo ideu apod.).

Bélohlavek (1994) spojuje ptevladajici potfeby — jak je stanovil McClelland —
s tendenci vybirat si ur€ita povolani, odpovidajici zaméfeni jedince. Lidé s prevazZujici
potFebou vykonu pottebuji v praci vetsi samostatnost, moznost rozhodovat za sebe, mit
zpétnou informaci o svém vykonu. Jejich spokojenost naplituje pocit dobfe vykonané
préce, uznani ostatnich i finanéni ohodnocent, které chapou jako dusledek jejich kvalitni
a ocenéné prace. Lidé se silnou potfebou vykonu nachazeji uplatnéni v Sirokém spektru
povolani a to tam, kde nachazeji prostor pro samostatnost, rychlou znalost vysledkd
prace a kde mohou mit osobni odpovédnost. Jako nejcasté&jsi oblasti jsou uvadény
vlastni podnikéni a prodej rozmanitych komodit €i sluzeb. Lidé s vysokou potfebou
dfiliace nachazeji uplatnéni v profesich, kde mohou byt mezi lidmi, komunikovat
s nimi, pfipadné o n¢ pecovat. Pro né vhodna povolani se nabizeji v oblasti socialni
péce, zdravotnictvi, Skolstvi, klubovych a volnoCasovych aktivit apod. Prevazujici
potieba moci nachazi uplatnéni v profesich a pracovnich ¢innostech spojenych
s koordinaci, usmériovdnim, rozhodovanim, nebo i surditou mirou manipulace.
»Vhodny prostor“ pro naplnéni mocenskych potieb skytaji manazerské pozice,

ucitelstvi, bezpe&nostni slozky statu (armada, policie, vézeriska sluzba) apod.

McClelland dospél k uvedenym typim potieb — jak jiZz bylo zminéno — na
zékladé empirickych studii, pfi nichZ pouZzival pfedevSim projektivni techniky (zejména
T.A.T. a rozbor psaného textu zpracovaného na zadané téma). Vendel (2008)

upozoriiuje na konstatovani nékterych autorti, Ze uvedené potieby zjisténé projektivnimi
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metodami nebyly potvrzeny dotazniky a sebehodnoticimi $kdlami. Na zaklad¢ toho
vysuzuji, Ze projektivni nastroje jsou vhodné pro zjistovani potfeb vychazejicich
z implicitntho motivaéniho systému, a proto maji svij vyznam i v kariérovém

poradenstvi.

4.2.4 Teorie volby povolani vychazejici z typ osobnosti — J. L. Holland

John L. Holland je autorem jedné z nejrozsifenéjSich koncepci volby povolani
azni vychazejici metody, iroce akceptované v poradenské praxi. Siti komplexnosti
jeho pohledu na problematiku volby povolani sice nelze srovnavat napiiklad s pohledem
Supera, ale jeho teoreticka vychodiska a exaktnost, s niZ se pokousel o jejich prokazani,
stejné jako systematicka prace na propracovani diagnostickych metod méla velky ohlas
u odbornikil z oblasti poradenské teorie i praxe. Lze opravnéné piedpokladat, Ze od 60.
let minulého stoleti, kdy zac¢al nejdtive ¢asopisecky a poté i knizné€ publikovat, vznikly
stovky studii jinych autord, ktefi ovéfovali jak platnost Hollandovych teoretickych
vychodisek, tak validitu a dal$i ,,parametry” jeho metod, a to v souvislosti s riznymi
proménnymi, které byly testovany. Hollandovou ptednosti je, Ze¢ se o takové studie
zajimal, zpracovaval je a vyuzival k propracovani teorie kariérové volby i metod
samotnych (jako piiklad mize slouzit jeho longitudinalni vyzkum na vzorku vice neZ
3000 studenti - Holland, 1968). Jeho ambici bylo vypracovat integrovanou,
konzistentni teorii s aplikovatelnym vystupem, svyuzitim vté dobé znamych
psychologickych  poznatki. Autor ,ptiznava“ také inspirovani nékterymi
psychologickymi typologiemi a typy osobnosti, které jsou v psychologii znamy (Jung,
Sheldon, Spranger, Guilford a dalsi). Se svymi spolupracovniky usiloval o porozuméni
nékterym zakladnim aspektiim, spojenym s volbou povolani, jako jsou:

e porozuméni procesu volby povolani,

e vyznam profesionalni role, pochopeni jejiho vyvoje a zmen,
e utvafeni historie profesionalniho Zivota,

e predikce uplatnéni a Gispéchu v povolani,

e utvafeni a zdroje kreativity v profesionalnim vyvoji,

e zdroje a pfedpoklady (ne)spokojenosti pracovnika v profesionalnim Zivoté.
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Koncipovani teoretickych vychodisek, jejich ovéfovani a upfesiiovani lze sledovat
v jeho zasadnich a shrnujicich publikacich zamé&fenych na volbu povolani (Holland
1966, 1973, 1997), stejné jako v odbornych ¢lancich, z nichz vychdzime.

Pro pochopeni Hollandova pfistupu kvolb& povolini je nutné pfibliZit
zdkladni pilife jeho koncepce: (1) jeho teorii osobnosti, (2)stanoveni modelt prostiedi,
(3)stanoveni typti osobnosti a (4)zpisoby interakce jedince sdanym prostredim.
Osobnost clovéka je, podle Hollanda, produktem dédicnosti a prostiedi, které utvareji
a formuji individualitu ¢lovéka. Pfedev§im prostiedi (rodina, Skola, pfatelé, vrstevnici,
ale také vlivy fyzikalniho a socialniho prostiedi) a zkuSenosti jedince s timto prostiedim
se vyznamn¢ podileji na utvafeni jeho preferenci, hodnot, navykd, zajmi, rysa
osobnosti, zpisobil pfekonavani stresu a feSeni situaci, vzora socialnich roli apod., a tim
jej predeterminuji vtom, ze vyhledava a vybira si prostiedi (vEetné pracovné
profesniho), ve kterém muZe uspokojovat své orientace, preference a zameéteni.

Druhym ptedpokladem Hollandovy teorie je konstatovani, Ze vSechna povolani
je mozné kategorizovat do Sesti velkych skupin (tfid), které vytvareji zdkladni modely
profesiondlniho prostiedi v urtitém ramci spoleCenskoekonomickych podminek.
Nechape je jako ,.Cisté* typy prostiedi, spiSe jako modelové konstrukce uritych
pracovnich prostiedi (seskupujici fadu profesi) se svymi naroky na osobnost ¢lovéka.

Vy¢lenuje tato prostiedi, ktera charakterizuje specifickymi znaky:

o realistické prostiedi,

e v&decke prostredi,

o umélecké prostiedi,

e socialni prostiedi,

e podnikatelské prostiedi,

e konvencni prostiedi.
Dalsim ptedpokladem teorie je vyclenéni Sesti zdkladnich osobnostnich typi —

Sesti prevazujicich preferenci &i orientaci, které pfedstavuji odliSny styl chovani ve

vztahu k prostfedi a koresponduji s uvedenymi modely prostfedi. Holland rozlisuje
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nasledujici typy osobniho zaméfeni, které charakterizuje pfevazujicimi ¢innostnimi
preferencemi, Zivotnim stylem a chovanim a naroky vyzadovanymi p¥i vykonu profese:
e realistickd orientace,
e vyzkumn4 orientace,
o umélecka orientace,
e socialni orientace,
e podnikatelska orientace,

e konvendni orientace.

Pfedpoklada (a dokazuje) uréitou korelaci mezi zaméfenim osobnosti a danym
prostiedim. Stru¢na charakteristika profesnich prostfedi osobnostnich typl je uvedena
v nasledujici pfehledné tabulce 3.

Ctvrtym piedpokladem, stanovenym Hollandem, je stanoveni moZnosti
interakce typu osobnosti a modelu profesiondlniho prostiedi, které jsou
charakterizovany dimenzemi kongruentni — inkongruentni, konzistentni -
inkonzistentni, homogenni — heterogenni. Kongruentni interakce vyjadfuje shodu typu
osobnosti s modelem prostiedi. Konzistenci rozumi jednozna¢nost sledu hierarchie
profilu osobnosti a konfigurace modelu prostfedi. Homogenita vyjadiuje stupeni Cistoty
typu osobnosti a modelu prosttedi (tedy vyraznd pfevaha jednoho typu osobnosti
ajednoho modelu prosttedi). Holland vSak sledoval také vSechny moZné

nejednoznacnosti, rozkolisanosti, limity ve vybéru, kompenza¢ni mechanismy apod.
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ni dat, vyZaduje Gfednické kom-
petence, cit pro systém a pofa-

dek, zvladani stereotypni a jedno-

duché prace.

Tab. 3 Modely vnéjsiho prostiedi a typy osobnosti podle Hollanda
(upravend souhrnnd ilustrace podle revize z roku 1994)

Model prostiedi Typ Zaméfeni osobnosti
Stimuluje lidi vykonavat Realisticky Konformni, dogmaticky, malo
préci se stroji a nastroji, (Realistic) pruZny, prakticky, realisticky,
vyzaduje technické kom- rezervovany, fyzicky zdatny,
petence, jednoduché vidéni vytrvaly, materialisticky zalo-
svéta, vyznavani tradi¢nich Zeny.
hodnot a postoji.

Stimuluje k védeckym akti- Védecky Analyticky, kriticky, precizni,
vitam, vyzaduje védecké (Investigative) intelektualni, radikalni, racional-
kompetence a schopnosti pro ni, introspektivni, rezervovany,.
védeckou praci, vidéni svéta nezavisly, uzavieny, originalni,
v komplexu, abstraktni my-

Sleni, nezavislost , originalitu.

Stimuluje k uméleckym akti- Umélecky Komplikovany, emociondlni,
vitdm, vyZaduje umélecké (Artistic) expresivni, idealisticky, imagi-
kompetence, expresivitu, ori- nativni, neprakticky, impulzivni,
ginalitu, intuitivitu, nezavis- nezavisly, oteveny, origindlni,
lost a umélecké schopnosti. senzitivni.

Stimuluje k socialnim aktivi- Socialni Kooperativni, empaticky, pfa-
tam, vyZaduje socidlni kom- (Social) telsky, idealisticky, persuaziv-
petence, porozuméni druhym, ni, odpovédny, klidny, chapa-
kooperativnost, sociabilitu, vy, vstiicny, ochotny pomahat.
vidéni svéta ofima druhych,
preferenci socialnich hodnot

a postoju.

Stimuluje k podnikatelskym Podnikavy Ambiciozni, asertivni, domi-
nebo Fidicim aktivitam jako je (Enterprising) nantni, energicky, sociabilni,
prodej nebo vedent lidi, vyza- exhibicionista, extrovertni,
duje podnikatelské kompeten- optimisticky, sebevédomy,
ce, agresivitu, sociabilitu, sebe- usilovny, ziskuchtivy, dobro-
dtivéru, vyfe¢nost, preferenci druzny.
hodnot jako je sila, status a pe-
nize.

Stimuluje ke konvencnim &in- Konvencni Konformni, dogmaticky, me-
nostem jako je sbér a uspofada- (Conventional)  todicky, nepruzny, prakticky,

vytrvaly, dikladny, hospodar-
ny, posludny, svédomity, vy-
konny.
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Vztahy a Fazeni stanovenych typa Holland upfesnil a dopracoval do souCasné
podoby (po prvnf revizi) a zvefejnil je ve své kniZni publikaci v roce 1973. Od té doby
je pofadi typd R —I - A — S — E — C stabilni a je vyjadfeno prostfednictvim hexagonu.
Typy na sebe kontinualné navazuji a jejich pofadi vyjadfuje typovou blizkost. Podle
Hollanda se Cisté typy vyskytuji velmi zfidka, pfevazuji typy smiSené. Uvadi, ze
zpravidla dominuje jeden typ surcitymi pfesahy nejblizsich sousednich typt. Tuto
skuteCnost je mozné znazornit blizkymi trojicemi typl, znichZ ten prostfedni je
dominujici: C-R-I, R-I-A/I-A-S,A-S-E,S-E-C,E-C-R

Blizkost/vzdalenost typt je znazornéna na obr. 4.

Obr. 4 Psychologicka blizkost mezi typy podle Hollanda
(pfevzato: Holland, 1973, str. 23)
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Statistickym zpracovanim dat stanovil uroveii shody jednotlivych typh
a rozdélil je do ¥ urovni takto (Holland, 1997, str. 33):
Vysoka troven shody: RI, RC, IR, IA, AS, SA, SE, ES, EC, CE, CR.
Stfedni troveri shody: RA, RE, IS, IC, AR, AE, SI, SC, EA, ER, CS, CL
Nizka troveri shody: RS, IE, AC, SR, EI, CA.
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Zajimava je sonda, kterou autor provedl na populaci 200 subjekti s cilem zjistit, jaké je
orienta¢ni rozloZeni jednotlivych typi v populaci. Ziskal nasledujici vysledky (Holland,
1997, str. 49):

Typ Procent
Realisticky 10
Védecky 4
Umeélecky 2
Socialni 6
Podnikavy 14
Konven¢ni 64
Celkem 100

Hollandova teoretickd vychodiska, osobnostni typy, typologie prostfedi
a klasifikace povoléni byly zakladem pro vytveFeni potiebné diagnostiky a umoZznéni
praktického vyuziti. Jeho zakladni metoda Self-Directed Search (SDS) byla postupem
¢asu propracovana, byly vytvafeny jeji varianty, byla zpracovdna forma ,papirova‘
a ,.elektronickd™ forma, s niZ pracuje poradce, a samovyhodnocovaci forma pro klienty,
byly zhotoveny Cetné jazykové mutace. Metoda SDS byla od jejiho vytvofeni v roce
1970, jak uvade&ji Spokane a Holland (1995), tfikrat revidovana, naposledy v roce 1994,
kdy bylo upraveno 70 polozek, byla zjiStovana vnitini konzistence a reliabilita test —
retest. Upraveny byly i manudly jak pro poradce, tak pro uzivatele. Strucna
charakteristika metody bude uvedena vempirické &asti prace. Hollandova tvorba
diagnostiky a na ni navazujici pomiicky vhodné pro profesni poradenstvi vSak byla
rozséhlej$i®.

Holland se zabyval také tivahami o moZnostech praktického vyuZiti své teorie,
diagnostickych metod a zpracované klasifikace povolani. Uplatnéni vidi ve ¢tyfech
oblastech: v kariérovém poradenstvi, v socidlnich védach, v procesu vzdélavani,
v oblasti obchodu a primyslu. Z pochopitelnych divodd klade nejveétsi diraz na

moznosti vyuZiti v oblasti kariérového poradenstvi, které je zaméfeno na pomoc lidem

* Manual for the vocational preference inventory (VPI), 1965, A psychological classification scheme for
vocations and major fields, 1966, ACT guidance profile manual, 1968, The self-directed search (SDS),
1970, Counselor’s guide for the self-directed search, 1971, A psychological classification of occupations,
1972,
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v8ech v&€kovych kategorii pfi pfekondvani potizi souvisejicich s volbou povoléni, nebo
se zaméfenim a rozvojem pracovni kariéry. V této oblasti specifikuje tyto sméry
poradenskych aktivit: (a) poznavani zaméfeni ¢loveka, jeho orientace a potencidlu
vzhledem ke vhodnym profesim, pomoc pfi volb& povolani, predikce tspé$nosti jedince
v dané profesi, analyza pfi¢in nespokojenosti v povolani, posouzeni aspiraci jedince
s ohledem na typ jeho osobnosti a dané pracovni prostiedi, (b) kariérova intervence pfi
usmériovani kariéry pracovnikt, harmonizace vztahi osobnost - prostedi, (c) nabidnuti
souboru relevantnich informaci o poZadavcich a néarocich jednotlivych profesi, coz
umozni optimdlni volbu profese nebo profesntho zaméfeni, (d) pomoc specidlnim
skupindm osob (minority, nezamé&stnani, mentaln¢ a fyzicky postiZeni, propusténi vézni
apod.) pfi vhodném zafazeni do svéta prace.

Holland je toho nazoru, ze systém informaci, které soustiedil o fadé profesi,
muze byt uplatnén v zdkladnim i aplikovaném vyzkumu nékterych socidalnich véd jako je
napiiklad psychologie, sociologie nebo ekonomie, pii studiu pracovnich historii lidi i pfi
analyze zaméstnanecké mobility. Soudi, 7e v oblasti prace slidmi mize byt jeho
profesni klasifikace uZite¢na pfi analyze zaméstnaneckych udaji, a to podle zaméfeni
osobnosti, podle typu prostiedi a podle vyZzadovanych kompetenci a jejich Grovné.

Voblasti vzdéldvani vidi Holland Siroké moznosti aplikace piedevsim
v souvislosti s profesnim poradenstvim:

e jeho diagnostika skytd studentim vSech turovni $kol informace o nich
samotnych,

e vytvofené individualni profily (metodou SDS) mohou byt zikladem
systematicky organizované poradenské ¢innosti na §kolach,

e pfi hleddni vhodného profesniho zameéteni mohou poslouzit informace

o profesich a typech prostredi,

¢ Kklasifikace profesi umoziuje vytvofit Sest typu curricula (studijniho sméfovani),
coz dava Skole pFedstavu, které kompetence, zajmy, dovednosti a zkuSenosti by
mély byt u Zaki rozvijeny a posilovany.

Pro sféru obchodu a primyslu — predevsim v ptipad€ velkych organizaci — vidi
moznosti vyuZiti v systému prace slidmi a pfi (kariérovém) rozvoji zaméstnancii.

Vyjmenovava v podstaté vSechny zasadni oblasti personalnich aktivit jako jsou
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pfijimani, povySovani, planovani lidskych zdroji, zména pracovniho zafazeni apod.
Dalsi aplikani moZnost nachazi v situaci organizaCnich zmén v souvislosti
s premistovanim zaméstnancl, sjejich rekvalifikaci, svycvikovymi programy,
s potfebami vhodného pracovniho zafazeni apod.

Jak jiz bylo Gvodem v této subkapitole uvedeno, mé&ly Hollandovy publikace
znacnou odezvu u odborné vefejnosti. Jsou to zejména Gvahy a komentafe k jeho
teoretickym vychodiskiim, zkoumani opravnénosti stanoveni Sesti modelt prostiedi
atyptt osobnosti, ovéfovani validity a reliability metody SDS, vyhodnocovani
(ne)shody riznych forem administrace metody, srovnavani vhodnosti SDS s jinymi
podobnymi metodami pro poradenskou praxi apod. Pouze vyb&rové a ilustrativné
uvedeme nckteré ndlezy, které se vztahuji kuvedenym, ale i dal$im problémim
souvisejicim s jeho pracemi, a byly publikovany v odbornych ¢asopisech.

Chyby pFi skorovdani — Miller (1997) se zaméfil na srovnani poétu chyb, ke kterym
dochazi pii skérovani Hollandova dotazniku. Setieni probshlo ve dvou &asovych
terminech a bylo zji§téno, ze pocet a druh chyb se v obou ¢asovych expozicich neliil.
Probandi (stiedoskolsti studenti) hodnotili praci s dotaznikem velmi pfiznive.

Formy administrace dotazniku — existuje cela fada studii porovnavajicich vysledky
dotazniku prezentovaného formou papir-tuzka prostiednictvim PC a prostiednictvim
internetu. Kolektiv autori vedenych Lumsdenem (2004) konstatuje, Ze prezentace
dotazniku SDS uvedenymi formami jsou statisticky i prakticky ekvivalentni a probandi
dosahuji stejnych skorti. Autofi soucasné konstatuji, Ze k podobnym vysledktim dospélo
ptedchozich 11 studii, s nimiz své vysledky srovnavali. Reardon a Longhead (1988),
Mckee a Levinson (1990), Cohen a Barak (2002) potvrzuji srovnatelnost forem
prezentace dotazniku, doddvaji vSak, Ze probandi (stfedoSkolSti studenti) hodnotili
elektronickou administraci jako ,,ptivétiv€j$i“ a deklarovali preferenci elektronické
podoby dotazniku.

Sledovant kulturnich odlisnosti a tvorba jazykovych mutaci dotazniku — Gliden
a Greenwood (1997) referovali o poméfovani kulturnich odliSnosti ve struktufe
profesnich z4jma. Dale informovali o ptipraveé Spanélské verze dotazniku SDS metodou
pteklad-repieklad s konstatovanim, Ze vytvofend verze je adekvatnim ptekladem SDS

formy E (Easy).

83



Srovnavdni zdjmovych dimenzi s dimenzemi osobnosti — Holland spolu s Gottfredsonam
a Jonsem (1993) porovnavali Sest Hollandovych zajmovych dimenzi s péti
v psychologii tradi¢nimi dimenzemi osobnosti. Zjistili, Ze socialni a podnikavy typ
vysoce koreluji s extroverzi, védecky a umélecky typ pozitivné koreluji s otevienosti
a konvenéni typ koreluje se sebevédomim.

Srovndni metody SDS s podobnymi poradenskymi metodami — Bowman (1991)
referoval o srovnani dvou dotaznikii: Hollandova SDS a dotazniku Career Decision-
Making (CDM). Dospél k zavéru, ze SDS vyZaduje vice ¢asu a vénovani se klientovi
a je méné vhodny pro jednorazové setkani s klientem nez CDM, ktery pfi jednordzovém
setkani nabizi vice informaci a piesn¢ji naviguje klienta k budoucimu chovani.
V Jonesov¢ studii (2000) se jedna o porovnani tii poradenskych metod: (1)SDS, (2)Job
Enhanced (Cutler, Ferry, Kauk, Robinett, 1995) a (3)Career Key (Jones, 1993). Autor se
zamé&fil na €asovou naro¢nost prace a vyhodnoceni, spokojenost s praci s dotaznikem
a na mnoZstvi nabidnutych profesi. Dosel k zavéru, Ze i pfes ur¢itou odlisnost ¢asovych
dispozic pro praci s dotaznikem jsou z hlediska profesni orientace a nabidek profesi
uvedené metody srovnateiné.

Pohledy na konstrukcni validitu dotazniku SDS — Oosterveld (1994) konstatoval, Ze
dfiv&j$i vyzkumy jen ¢aste¢né podporovaly konstrukéni validitu dotazniku SDS, ktery
vychazi z Sestifaktorového modelu ohrani¢eného osobnostnimi faktory rysti osobnosti.
S vyuzitim  konfirmatorni  faktorové analyzy zjistoval, zda multirysovy
a multimetodicky model je vhodnéjsi pro vy¢lenéni strukturdlnich vztahi a ke stanoveni
jinych faktori. Provedenym méfenim dospél k desetifaktorovému modelu, ktery
povazuje za vhodné&jsi, nez pivodni HollandGv model. Dospél k nasledujicim faktortim:
Realistic, Investigative, Artistic, Social, Enterprising, Conventional, Activites,

Competencies, Occupational preferences, Self-rating of abilities.

Hollandova teorie volby povolani a z ni vyplyvajici praktické vystupy (metody,
katalog 160 profesi, manualy pro poradce a uZivatele) jsou svébytné a originalni, a tomu
odpovida i zajem odborné vefejnosti. Z odbornych prament vyplyva, Ze zastanci
ptevazuji nad odpirci a kritiky Hollanda. Nejvétsi vyhrady se vztahuji spie k jeho
teoretickym vychodiskiim a hypotézam, pfipadné k metodologii provadénych vyzkumt

(nesplnéni nékterych formdlnich narokli na vystavbu teorie, prace se statickym
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modelem spole¢nosti a ¢lovéka, ktery nebere v ivahu ani zménu prostfedni ani zmény
ve struktufe osobnosti ¢lovéka, vyzkumy provadéné na specifické populaci stiedo-
a vysokoskolakti, vyhrady vuéi validit¢ hexagonu apod.), nez k vytvoienym
diagnostickym metoddm a s nimi spojenymi dal$imi materialy. Z pfistupnych pramenti
vyplyva, ze piedevsim Hollandova metoda SDS je v souvislosti s poradenskou ¢innosti
zcela srovnatelna s podobnymi metodami a da se predpokladat, Ze je i nejrozsifengjsi
v mezinarodnim rozméru.

Vzhledem k zaméfeni této metody a moZnostem jejiho vyuziti, vzhledem

k samovyhodnocovaci verzi dotazniku pfistupné v Ceském jazyce jsme v souvislosti se

zam&fenim naSeho vyzkumu povaZovali metodu za plné€ vyhovuyjici.
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5. Osobnost ¢lovéka a determinanty kariérové orientace a kariérového vyvoje

5.1 Vyvojové faze ¢lovéka z pohledu kariérové orientace a kariérového

vyvoje

V koncepcich mnoha autorii uvedenych v pfedchozi kapitole, ale i u dalich
vyznamnych odborniki zaméfenych na kariérové poradenstvi, hraji vyznamnou roli
v jejich pohledu na kariérovy vyvoj Zivotni stadia, jimiz jedinec prochazi. V této
souvislosti, jak uvadi Vendel (2008), se v poradenské psychologii zaméfené na
kariérové poradenstvi uchytily koncepty Zivotnich vyvojovych tiloh a kariérové zralosti,
které zpopularizoval Super. Super (podle Kos¢o a kol., 1980) vymezil vyvojové ulohy
jako soubor o¢ekavani, které ma socialni prosttedi (spole¢nost, rodina apod.) na jedince,
ktery prochazi ur&itymi vyvojovymi fazemi. Uspéch v jednotlivych fazich spojenych
s vékem Cloveka je piedpokladem pro uspéni ve fazi dalsi, promitad se v oceftovani
okolim, coZ se odrazi v sebevédomi jedince. Pfi neuspéchu lze ocekavat potize pfi
napliiovani dalSich vyvojovych tloh, zklaméni okolniho prostfedi a ztratu jistoty
i spokojenosti  ¢loveka. Koncept kariérové zralosti vyjadfuje existenci typickych
vyvojovych etap, pro které jsou charakteristické kvalitativni odli§nosti v urovni
informovanosti, ve vztahu a v motivaci k dané profesi. Kariérova zralost — oproti
nezralosti — se projevuje obsazngjsi informovanosti o profesi, o charakteru ¢innosti
a o ndrocich na nositele profese, je spojena s konkrétni pfedstavou o smyslu $kolni
piipravy a ziskavani pottebnych dovednosti vzhledem k budouci profesni c¢innosti,
a s védomim podminek nezbytnych pro uspésnost v profesi.

Uvedené koncepty jsou uZitetné vtom smyslu, Ze pomdhaji v bohatém
a mnohostranném proudu vyvoje jedince specifikovat ty osobnostni projevy a podminky
prostiedi, které jsou dilezité predeviim pro sméfovéani k urcitému povolani a k jejimu
preferovani pted ostatnimi. V intencich takového zaméfeni bude i na$ pohled na
vybrané Zivotni faze jedince selektivni, se zaméfenim na ty aspekty jeho vyvoje, které

se vztahuji k rodici se a dale se vyvijejici kariérové orientaci.
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V zavislosti na zaméfeni naSeho vyzkumu, v ndmz jsou sledovanou populaci
vysokoSkolsti studenti, u nichz chceme zachytit retrospektivné vyvoj jejich kariérové
orientace do soufasné doby, se zam&fime na tii vyvojové ctapy stanovené podle Grovné
vzdélani, jimz prochazeli:

L. etapa 6-15 let (zakladni $kola),

II. etapa 15 — 19 let (stfedni skola),

II1. etapa 19 — 25 let (vysoka Skola).
Pii charakteristice jednotlivych etap se opirdme o prace Ceskych a slovenskych
vyvojovych psychologti (Farkova, 2009; Kuric a kol., 1986; Langmeier, Krejéitova,
2006; Macek, 1999; Macek, Lacinovd, 2006; Vagnerovd, 1996, 2000, 2007), které
budou doplnény informacemi z tuzemskych publikaci a zahrani¢nich studii, zaméfenych
na n¢které specifické otazky spojené s kariérovou orientaci u mladistvych.

I. etapa (6 — 15 let) pfedstavuje vyznamny institucionalni i osobni piedél
v zivoté jedince. Nastup do Skoly znamena zapoceti dlouhodobé periody vzdélavani,
Sirsiho sociélniho za¢lenéni a pisobeni komplexngjsich socializa¢nich vliva. Piijeti do
Skoly je spojeno s posouzenim $kolni zralosti jako jednoho z pfedpokladli GspéSnosti ve
Skole (Vagnerova, 1996). Z hlediska naScho tematického zaméieni pfichazi dité do
Skoly s ur¢itou poznatkovou vybavenosti tykajici se zaméstnani rodi¢l, je sezndmeno
suréitym okruhem profesi, spfedmétem jejich Cinnosti, ma vlastni zkuSenosti
s kontaktem s né€kterymi z nich za doprovodu a komentait rodi¢a (lékaf, prodavac,
recepéni, poStovni dorucovatelka, bankovni Gfednik apod.). V podobé hry koopera¢niho
typu si déti modeluji situace souvisejici s vykonavanim nékteré z odpozorovanych
profesi. Dé&ti vtéchto hrach napodobuji obleCeni, stylizaci role i specifickou
komunikaci, to v3e s koloritem jejich fantazie. Jiz v tomto v€ku se projevuje urcita
vybérovost — déti se leckdy hrani nekterych roli doZaduji, jiné odmitaji. Pfisuzuji t€émto
rolim uréitou atraktivitu vyplyvajici ze socidlni prestize, ¢innostni zajimavosti, vn¢jsich
znak®l napf. v podob& obleeni (uniformy), mocenské pozice (moznost organizovat
chovani ostatnich) apod. Uvédomuji si také genderovou polaritu povoldni ve smyslu
diferenciace ,,muzskych“ a ,Zenskych® povolani. Vlastni pfedstava o budoucim
povolani v této fazi Zivota je mlhava a znaén€ proménliva, vazana nejcastéji na profesi
rodi¢t nebo na nahodilé a situaéni impulzy z vnéjsiho socidlniho prostiedi s vyznamnou

roli masmédii. Pozornému rodi¢i neuniknou jiZ projevujici se pfedpoklady pro uspésné
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vykondavani né€kterych Cinnosti jako je manuélni obratnost, technicky nahled, vytvarné
projevy, pamétové schopnosti, socidlni dovednosti apod.

Perioda zakladni $kolni dochazky byva vzhledem k pfekotnému vyvoji déti
v tomto obdobi ¢asto Clenéna do nékolika period. Vagnerova (2000) rozliSuje rany
Skolni vek (6 — 8 let), sttedni Skolni vek (8 — 12 let) a starsi skolni ve&k (12 — 15 let).
V prib&hu uvedenych period se rozviji a zdokonaluji poznavaci procesy, zdkladni
schopnosti a dovednosti, probiha socializace, emo¢ni vyvoj a vyvoj sebepojeti. Soucasné
se roz§ifuje okruh poznatki o p¥irodé a spolecnosti, o svété prace a riiznych povolanich.
Z hlediska budouci volby povolani hraji vyznamnou roli zdjmy, at jiz v podobé
preference nékterych predmétd, nebo mimoskolni zajmy. Podle nazoru poradenskych
psychologti (Klimova, 1969; Wedlichova, Mrazova, Sikulové, 2007; Mezera, 2009)
jsou to zejména zajmy, které byvaji vychodiskem pii tvahach o dal$im vzdélavani
aprofesni draze. Zamy predstavuji centralni kategorii pti rozvoji jedince, protoze
obsahuji vyznamnou slozku motivaéni struktury, podmiriuji $kolni uspéSnost, ptinaseji
emocionalni uspokojeni a podileji se na formovani osobnosti. Postupné se stavaji
diferencovan¢jsimi, bohat$imi, prohlubuji se, jsou vice spjaty s vnitinim svétem jedince,
podileji se na utvareni jeho vlastnosti a na krystalizovani Zivotnich hodnot.

Koncem zdkladni Skolni dochazky jsou zaci postaveni pted volbu dalSiho
studijniho zaméfeni a nasmérovani profesiondlni perspektivy. VEétSina z nich nema
vyhranény profesionalni cil, spiSe jen profesionalni ptéani, jehoz zdroje vychazeji z rady
a doporuceni rodicl, zelementarnich pfedstav o budoucim povoldni nebo
z emocionalné fantazijni vize o profesni budoucnosti. Pométovani vlastnich schopnosti
a predpokladd ve vztahu k narokim a poZzadavkiim potencialni profese je nepiesné,
spiSe intuitivni. Langmeier a Krejéitova (2006, str. 159) s odvolanim na zahrani¢ni
vyzkumy diferencuji tfi typy volby povolani:

e Typ A — volba je ovlivnéna pfanim rodi¢i nebo nahodilymi vlivy bez ohledu na
vlastni zajmy a sklony.

e Typ B — volba probiha na zéklad€ urCit¢ho piéni, které je vSak podepfeno jen
vagnimi pfedstavami a obecnou orientaci o budoucim povolani. Kone&nou volbu

vétsinou ovliviiuje tlak z nejbliz§iho okoli.
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e Typ C — volba je ovlivnéna osobnim planem a podporovana cilevédomosti

a zaujetim.

S odvolanim na stejné zdroje autofi uvadéji, Ze az 50% zakh a mladistvych nalezi do
typu B. Je tedy zfejmé, Ze vétSina mladych lidi v tomto obdobi je nevyhranénych, nema
jasnou predstavu o povolani, ma mdlo detailni informace potfebné k racionalnimu
rozhodovani. To v8e v procesu vSestranného lidského ,,dozravani, pii nedokondeném
vyvoji schopnosti, za mnohdy nevyhranéného z&jmového zameéteni a pokraujiciho
formovani charakterovych vlastnosti. Je tedy ziejmé, Ze v této Zivotni etap€ je zadouci
odbornd pomoc za ucasti nékolika aktérd, kterymi jsou rodi¢e a poradensti specialisté
v ramci Skoly, pedagogicko-psychologické poradny nebo jiné poradenské pracoviste.
V této fazi zivota sméfuji Zaci bud’ pfimo k pfipravé na profesi (uéebni obor), nebo
k zaméfeni na uritou specializovanou oblast (odborné $koly), nebo ke studiu
obecn&jsiho zaméfeni, které predchazi vice specializovanou vysokoskolskou ptipravu.

V porovnani s fazemi rustu jedince, jak je vyznacil Super (1957), jsou to na sebe
navazujici faze fantazie, faze zajm0 a faze schopnosti, jimiz Super (podobn¢ jako
Ginzberg) ptesné vystihuje toto obdobi, které jsme charakterizovali s vyuzitim poznatkl
vyvojové psychologie. Jeho ¢lenéni odpovida charakteristice prvni vyvojové etapy, jak
je zpracovana na zaklad¢ poznatkll vyvojové psychologie.

II. etapa (15 - 19 let) je ve vyvojové psychologii oznatovana jako adolescence.
Vagnerova (2000) ji ve shodé s dal$imi odborniky vymezuje dvéma milniky, kterymi
jsou na pocatku tohoto obdobi ukon&eni povinné $kolni dochazky a na konci pak bud’
dovrSeni pifpravného profesniho obdobi s nasledujicim nastupem do zaméstnani
a s dosazenim ekonomické samostatnosti, nebo s maturitou, souvisejici s rozhodovanim
o studiu na vysoké Skole (vysokoskolaci jsou pro nds preferovanou populaci
a predmétem vyzkumu).

V psychickém vyvoji mladistvych dochazi ke zdokonalovani pozndvacich
procesii, rozhodovaci procesy jsou vSak snadno ovlivnény emocemi, a bariérou je mald
Zivotni zku$enost a nedostatecné predjimani disledkt rozhodnuti a jednani. I nadale se
rozvijeji schopnosti a prostiednictvim sportovnich, pracovnich ¢i zdjmovych aktivit se
formuji volni a charakterové vlastnosti. Skolni vykon a vysledky studia mohou byt
zv143t¢ na konci této periody ovlivnény vizi budouciho povolani a uvédoménim si

vyznamu $kolni piipravy pro profesiondlni drahu.
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Z hlediska utvafeni profesni orientace hraji stile vyrazngjsi roli zdjmy, jimz
nékteti mladi lidé vénuji znaéné usili a ¢as. V ramci zdgjmového zaméfeni ziskdvaji
podrobnéjsi informace o pifedmétu svého zajmu, ktomu mohou jiz piistupovat
i zkuSenosti z praktické realizace. Tim se prohlubuje ndhled na ¢innosti a naroky
souvisejici s n&kterymi povolanimi. Uginnost téchto aktivit se zvy3uje, je-li mladistvy
podporovan a instruovan dospélymi.

V tomto obdobi krystalizuje mravni vyvoj mladistvych, ovliviiovany rodinou
a dal$imi socializacnimi vlivy. V souvislosti stim se formuje hodnotovd orientace,
kterd se vztahuje také k pracovni Cinnosti a k atributim vazanym k budoucimu
povolani. K tivaham o budoucim povolani se vztahuji jedincem preferované hodnoty,
jako jsou samotny obsah prace, spoleenska prestiz, penize, moc, moznost socialniho
kontaktu, sluzba lidem apod., které vyrazn& ovliviiuji volbu povoldni (Rian, 1989;
Vagnerova, 2006).

Neméné vyznamnym momentem pii formovani adolescenta je wurvdreni
sebepojeti, hledani vlastni identity souvisejici s poznavanim sebe sama a vlastni
(ne)dostacivosti ve vztahu k narokm Zivota v daném obdobi, s védomim svych cili
a tuZeb, a také s védomim toho, co chee, kam sméfuje, kde vidi své misto ve spole¢nosti
a ve svété prace’. V terminologii vyvojového tkolu pro danou Zivotni etapu se tedy
podle Macka (1999) jedna, mimo jiné, o ujasnéni hierarchie hodnot a vztahu ke svétu,
o vytvofeni pfedstavy o budoucich prioritich v dospélosti a o ziskani budouci
ekonomické nezavislosti v souvislosti s volbou povolani a ziskani zakladni profesni
kvalifikace.

Také vobdobi adolescence je stale aktudlni problém kariérové zralosti
mladistvych, ktery nabyva na slozitosti. Vedle kariérové vyhranénosti, schopnosti volby
povoléni, pfedstavy o naro¢nosti a poZadavcich budouci profese vystupuji do poptedi
dal§i proménné v podob& konkrétniho ¢asového obdobi, vnémz se projevuji $irsi
kulturni a ekonomické kontexty ovliviiujici volbu povolani. Vendel (2008) s poukazem
na nékteré zahrani¢ni studie vychazi z predpokladu, Ze se ve€kem kariérova zralost
zvy$uje. V zahrani¢nich vyzkumech kariérové zralosti prokazovali studenti zavéreénych

ro¢nikli stfednich $kol vét$i miru zralosti neZ studenti na pocatku studia. Dusledkem

3 Qi oo . o . o y .
Stoji za pFipomenuti, Ze sebepojeti jako self-concept ma vyznamné misto v Superové koncepci
kariérového vyvoje.
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nezralosti je nerozhodnost pti volb& povolani a poradensti psychologové se shoduji
v tom, Ze mezi ZaKy zakladnich $kol a studenty stiednich $kol je procento nerozhodnych
vysoké a znaCnd Cast z nich potfebuje odbornou pomoc pfi vybéru studia, povolani
a planovani pracovniho Zivota.

Super (1980) v této etapé nachazi a diferencuje dvé faze: pokusnou fazi (15 — 17
let), kdy v souvislosti s povoldnim jsou Gvahy ovlivnény vlastnimi zajmy, schopnostmi
a cili, ale zatim na Grovni pfedstav, fantazie a diskusi o budoucich mozZnostech, a fazi
pfechodnou (18- 21 let), v niZ narlistd vyznam reality a pocit zavaznosti s blizici se
volbou povoldni nebo dal$iho studijniho nasmérovani. I toto Superovo &lenéni je
v souladu se zpracovanou charakteristikou této etapy.

I11. etapa (19 — 25 let) se podle vyvojovych psychologti nachazi na hranici rané
dospélosti. Ritan (1989), Vagnerova (2007) a Farkova (2009) shodné uvadgji nékteré
charakteristiky, které jsou projevem dospélosti, i kdyz v této vyvojové fazi existuji jesté
zna¢né interindividualni odlisnosti a velka variabilita cest k dosp€losti. Ve vztahu ke
svétu prace uvadeji nasledujici znaky dospélosti:

e Schopnost konat produktivni praci, jejiz smysl je pochopen, a kterd vede

k existen¢ni samostatnosti a nezavislosti.

e Schopnost spolupracovat bez zbyte¢nych konflikt, schopnost vést jiné

a podfizovat se.

e Samostatné hospodateni, organizovani denniho programu, odpovédné feSeni
vzniklych problém.

e Zralé chovani vic¢i nadfizenym ¢&i autoritdm, schopnost snimi samostatné
jednat, obhajovat a vysvétlovat své kroky.

e Realistické plany do budoucna, které odpovidaji osobnim zajmim

a schopnostem.

Mladi lidé v pocatecni fazi dospélosti jiz neziji tolik fantazii jako adolescenti.
Détské a adolescentni iluze se pretvareji vnad€je a vize. Jsou realistiCtéjsi, vice
pragmaticti, opoust&ji Sernobilé vidéni svéta, jsou vice posileni Zivotnimi zkuSenostmi
a vyraznéji se projevujicimi schopnostmi. Osobnostni rozvoj v této fazi Zivota probiha
na urovni sebepojeti a ve vztahu k jinym lidem. Individualizace sméfuje k dosaZeni

stabilni, realistické a pfijateln& pozitivni identity. Svoboda v rozhodovani se vaZe
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s pfijetim zodpovédnosti, sebedivéra je doplnéna odhadem vlastnich sil, pribéh jednani
je korigovan ovladanim emoci. Individualng specificky zpisob chapani a pfijimani roli
je spojen s ustalenirr. vlastnosti osobnosti, hodnot, postoji a Zivotniho stylu (Vagnerova,
2007). Langmeier a Krej¢itova (2006) poukazuji u této v&kové skupiny na plné
rozvinuti zajmu, na stabilizaci moralnich hodnot a krystalizaci pravniho védomi ve
vztahu k okolnimu svétu, k pfirodé a k lidem.

Z hlediska vyhodnocovéni relevantnich informaci, posuzovani svych moZnosti,
realnosti vlastnich vizi, pfiméfenosti rozhodovani apod. je vyznamna proména
kognitivnich funkci mladych lidi ve zmiméném ve&kovém rozmezi. Vyse uvedeni autofi
uvadeji shodné nasledujici projevy, které jsou viceméné jiz vlastni mladym dospélym:

e Akceptovani nejednozna¢nosti a proménlivosti v Zivotni realité, kterd je
rozmanitd, proménliva a nejednoznaéna.

e Pracovani s protiklady, které byvaji mnohdy integrovany do jednoho celku
a nemuseji se vyluCovat.

e Schopnost sebekritického pohledu na sebe a své poéinani, na ovlivnéni
neékterymi okolnostmi, které mohly zkreslit vlastni nazor, pohled nebo
hodnoceni.

e Otevienost novym podnétim a zme&nam, kterd je v nejvetsi mife pfisuzovana
pravé mladym dospélym.

e Rozvoj praktické inteligence projevujici se zvladanim kazdodennich Zivotnich
ukold, a to v kontextu situace a podminek, v nichZ jsou feSeny.

Specifickou zkuSenost pfind$i mladym dospélym vykondvand profese nebo
docasné provddéna pracovni cinnost. V pracovnim procesu uplatiiované specifické
kompetence vedou k akceleraci osobniho rozvoje, ke korekci vlastniho sebevédomi,
k uptfesnéni obsahu a vyznamu roli v siti mezilidskych vztaht.. Zku$enosti z pracovniho
prostiedi vedou ke korekei Zivotnich cilti a planti, ovliviiuji predstavu dalsiho Zivotniho
naplnéni a koriguji doposud vytvofené perspektivy. Dochazi také k vyhranénému
uvédomeéni si svého stavajiciho - byt docasného - zalenéni ve struktufe spole¢nosti,
k ustalenti jisté formy Zivotniho stylu (Farkova, 2009).

V obdobi rané dospélosti se mladi lidé rozd€luji do dvou ,,proudd*: (1) jedinci,

ktefi vstoupi do praktického Zivota, (2) jedinci, ktefi se dale specializuji dal§im studiem.
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Do prvni kategorie patiéi pfedevsim mladi dospéli, ktefi ukon¢enim u¢ebniho poméru
nebo specializovanym stfedoskolskym studiem jsou pfipraveni na pfevzeti profesni role
a rozvinuti svého kariérového zamé&feni v prostiedi dané organizace, nebo volbou
samostatné pracovni aktivity. Pfedev§im jejich zalenéni do organizaci a féaze
profesniho startu pfinaSeji nové zkuSenosti, nové situace, nad&e i zklaméni. Ve
stru¢ném souhrnu pfipomefime konfrontaci pfedstav mladého pracovnika s realitou
organizace, naro¢nost adaptace na organizacni, pracovni a socidlni aspekty pusobeni
v organizaci, prozivani situace zadinajiciho a nezkuSeného, nenaplnéni ocekavani
finan¢niho a spolecenského ohodnoceni apod. V obdobi 1 — 3 let vSak dochazi
k vyfeSeni pocate¢nich probléma (stabilizaci, zménou pracovniho zafazeni nebo
odchodem jinam) a nastava faze profesni konsolidace, kterd je dillezitd pro dalsi
kariérovy rozvoj (Stikar a kol., 2003; Vagnerova, 2007).

U vysokoskolakii je svét prace zatim spiSe zdrojem potfebnych financi
a zkuSenosti. Vesmé&s jde o kontakty docasné, nezdvazné, pro organizace
i vysokoskolaky ucéelové. Pokud tyto kontakty s praxi souviseji s budoucim profesnim
zaméfenim, pak se jednd o vyznamné nahlédnuti do budouci reality, coZz miiZze mit
dilezity korektivni dopad na studijni zamé&feni, ptipadné na studium vibec. V prib&hu
periody vysokoskolského studia dochézi k oveétovani spravnosti volby vysokoskolského
studia, vybéru vysoké Skoly a daného oboru. Vyznamnymi indikatory mohou byt
studijni (ne)aspéchy, (ne)zaujeti skupinou odbornych pfedméti, pfedjimani piipadného
(ne)uspokojeni z prace na zakladé praktickych zkuSenosti ze studentskych praxi
a docasnych Gvazki. D4 se Fici, Ze v prub&hu prvnich dvou ro¢nikd studia se rozhoduje
o setrvani na Skole v zavislosti na posouzeni spravnosti pfedchozi volby. Bé&hem
poslednich dvou ro¢nikt studia se dolad’uje specializace a zamé&feni, které vSak nemusi
byt definitivni. Ukon&eni vysoké Skoly mivd nekolik forem ,vystupt“, znichz
nejéast&j$i jsou: (1)identifikace s budoucim profesnim zaméfenim a vykon profese,
(2)akceptovani profesniho zaméfeni, ale jeho neuskute¢néni v dsledku situace na trhu
prace a z jinych objektivnich pii€in, (3) nepfijeti profesniho zameéfeni vyplyvajiciho ze
studia a orientace na jiny obor lidské Cinnosti, (4) piijeti profesniho moratoria (podle
Vagnerové, 2007) ve formé& studia dal§i vysoké Skoly, doktorského studia nebo

studijniho pobytu doma ¢i v zahranici.
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Super (1980) v uvedeném v&kovém rozpéti diferencuje dveé faze: fazi prechodu
(18 —21) a fazi zkusebni (22 — 25). V prechodné fazi naruista pocit zavaznosti a vyznam
reality. Tomu napomaha specializovana odbornd priprava, v jejimZ ramci jsou jasnéjsi
kontury budouciho povolani. Také sebepojeti v profesionalnim kontextu se napliiuje
konkrétnim obsahem a je vice fixovano na redlné stranky profese, na nizZ se mlady
Clovek piipravuje. ZkuSebni fazi prostupuji profesionalni ¢innosti, konkrétni pracovni
ukoly a povinnosti. V dané realité¢ si mladi dospéli provetuji své budouci ¢i zacinajici
povolani, zaméfuji se na jeho pfiznivé i nepfiznivé stranky a testuji si vizi setrvani
v povolani a svého dal§iho mozného vyvoje. Presto vSak je to obdobi pomérné
nestabilni, v némz mladi lid¢ hledaji svou identitu, uvédomuji si i jiné moZnosti Zivotni

a profesni orientace nez je ta, kterou si zvolili.
5.2 Subjektivni determinanty kariérové orientace a kariérového vyvoje

Subjektivni determinanty tvoii skupinu faktorli, které vyznamné ovliviiuji
kariérovou orientaci jedince. Jiz v prubéhu Skolni dochazky a dals$iho studia se rodice
snazi postihnout projevy ¢innosti svych potomki, které by svédéily o vyraznéjSich
schopnostech ¢i talentu na urCity specificky druh aktivit. To pfevazné v kontextu
budouci mozné profesni orientace a profesniho zaméfeni v souvislosti s volbou dal$iho
specifického vzdélani a p¥ipravy pro urcité povolani. Pfed podobnym problémem stoji
poradci, kdyZ klienti Zadaji pomoc pii vybéru vhodného studia nebo povolani. Také
jejich pfistup vychazi z poznani subjektivnich odliSnosti a specifik jedince, jen jejich
metody jsou odli§né a vychazeji z poznatkti o faktorech, které hraji dulezitou roli ve
Skolnim a kariérovém vyvoji ¢lovéka (Vendel, 2008).

Za zakladni faktory, jejichZ sledovani je v kariérovém poradenstvi dileZité, jsou
nejcastéji uvadény: kariérova zralost, schopnosti, zajmy, hodnoty, postoje, osobnostni
vlastnosti a vystiZeni procesu integrace a organizace osobnosti jedince (pojeti self-, to
oviem u v&kové zralejSich jedinci). Na vyznam né&kterych zuvedenych faktord,
v souvislosti s kariérovym poradenstvim, se déle podrobné&ji zamétime bez narokt na
charakteristiku a hodnoceni jednotlivych teoretickych koncepci s nimi souvisejicich.

Schopnosti predstavuji subjektivni potencial ¢lovéka, jehoZ poznani a rozvijeni

je vyznamné nejen pro zafazeni jedince do optimalniho vyukového/vycvikového
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programu, ale také pro dal$i rozvoj osobnosti &lovéka, pro jeho sebehodnoceni
a nalezeni uspokojeni v pracovni ¢innosti. Je znamo, Z¢ nemoznost uplatnit a rozvijet
své schopnosti je silnym zdrojem pracovni i Zivotni nespokojenosti (Stikar a kol., 2003).
Schopnosti pfitom podle Supera (1980) piedstavuji relativné nejsnadnéji pozorovatelny
a méfitelny aspekt chovani, projevujici se v ¢innosti a v plnéni tkold.

Obecné charakteristika schopnosti je v odborné literatuie zamé&fené na osobnost
Clovéka spojena predevsim s pojetim individudlngé psychologickych zvlastnosti
(umoznuji osvojovat si snadnéji urity soubor dovednosti) & s charakteristikou
potencialu ¢lovéka umoziiujiciho dostat naroktim okolniho svéta. ,,Schopnost je tedy
vzdy schopnosti k né&femu, k realizaci ur€itych aktivit, ¢innosti ¢i tfidy innosti:*
(Miksik, 2007, str. 127). Ucebnicové nejfrekventovangjs$i je Clenéni schopnosti na
obecné (zejména inteligence) a specifické, jejichz diferenciaci dale v textu podfidime
naSemu zaméfeni na kariérové poradenstvi.

Vendel (2008) uvadi, ze v poc¢atcich uplatiiovani psychologie pii volbé povolani
se piedpokladalo, Ze intelekt zjistovany pfislusnymi testy a vyjadiovany vysi skore 1Q
je zékladnim a dostatecnym vychodiskem pro predikci tGspéchu v povolani. I kdyz
soucasny vyklad takovou absolutizaci intelektu nepfisuzuje, stale se jedna o jedno
z dulezitych voditek, které v komplexu specifickych schopnosti umoziiuji predikci
vhodného studijniho nebo pracovniho zaméfeni, kde by jedinec obstal ve vztahu
k ndrokim a pozadavkim. VySe skore v testech inteligence — piedev§im v jejich
verbalni c¢asti — prokazuje pomérné vysokou korelaci se studijni usp&Snosti
a vykonnosti, a to u studentl stfednich i vysokych $kol. Nasledné také prokazuji
studenti s vy$8im skore intelektu vét$i usp&€Snost v povolani (Brown, Lent, 2000;
Vendel, 2008). Dalsi vyvoj v poradenské psychologii sméfoval ke kombinovani metod
zjistujicich uroven intelektovych schopnosti s technikami, které poskytuji $ir$i profil
specifickych schopnosti. Piesto stile jest€ Cast poradcli klade vétsi vahu na profil
intelektu, nez na soubor specifickych schopnosti, jejichz kombinace pro jednotliva
povolani jsou (podle jejich nazoru) velmi komplexni a nesnadno postiZitelna.

V priibéhu poradenské praxe se vSak prokazalo, Ze pouzivani kombinace metod,
které podrobné&ji postihuji strukturu specifickych schopnosti, je namist¢ vzhledem
k tomu, Ze riizné druhy studijnich oborli a pracovnich zaméfeni vytvareji specifické

konfigurace a poradenské posouzeni vychazejici z profilu specifickych schopnosti by
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mélo mit dostate¢né silnou vahu. Dal§i vyznamna zkuSenost se poji se zjisténim, Ze
nejvyssi skore, ziskané v piislusné metodice, neni vzdy nejvyhodnéjsi vzhledem
k povaze oboru nebo pracovni ¢innosti. Je vhodné zaméfit se na optimdlnost skore,
které se vterminologii psychologie prace a organizace vyjadiuje ,,pracovni
zpusobilosti“ — tedy adekvatnosti vii¢i narokiim oboru/profese (Brown, Lent, 2000;
Stikar a kol., 2003).

Existuje mnoho c¢lenéni specifickych schopnosti poplatné vétSinou vychozi
teoretické koncepci autorii nebo jejich zaméfenim na n€kterou z aplikovanych oblasti.
Z hlediska poradenské psychologie je vhodné takové ¢lenéni, které nabizi napfiklad
Vendel (2008, str. 59-60), jenz odrdzi autorovo praktické poradenské zameéteni. Jeho
struény vycet ma v nasem pfipad¢€ spise ilustrativni funkci. Autor rozliSuje devét druhti
specialnich schopnosti (zkraceno a upraveno):

e Ridici schopnosti — schopnost ovliviiovat druhé pro dosaZeni cilil, schopnost
organizovat, vytyCovat cile a motivovat lidi k jejich dosaZeni.

e Technické schopnosti — pfedpoklady k praci s technickymi zafizenimi, stroji
a ndstroji, schopnost zpracovavat rtizné materily.

e Schopnosti matematického mysleni — schopnost uskute¢tiovat rizné
matematické Gkony, operace, chapani matematickych zakond a zvladani
kvantitativniho mysleni.

e Prostorova predstavivost — schopnost piedstavit si pfedmét v prostoru z raznych
uhli a pohledi.

e Jazykové schopnosti — ovladani gramatiky a stylistiky jazyka, plynulost teci
a slovni zasoba.

e Administrativni schopnosti — schopnost rychle a pfesn¢ provadét administrativni
ukony, schopnost vést piehledné zaznamy, vykazy a prehledy s pe€livosti
a dislednosti.

e Socidlni schopnosti — chapéni lidi, vhled do socialnich situaci, spolecenska
ohleduplnost a takt.

e Umélecké schopnosti — schopnost umélecké tvofivé prace (psat, kreslit,
modelovat, herecké schopnosti, pohybové nadéni, znalost hry na hudebni

nastroje apod.).
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e Schopnost védeckého mys$leni — schopnost abstraktniho mysleni, schopnost
experimentovat a chapat principy védecké prace.

Piislusné metody zaméfené na zjiStovéani specifickych schopnosti mivaji
zpravidla vnitini diferenciaci rozliSujici potfebnou turovent schopnosti z hlediska
pozadavki na dany obor &i profesi (napfiklad u prostorové piedstavivosti spole¢né pro
architekta, tesafe i zednika).

Zajmy jsou obvykle charakterizovany jako zvlastni forma motivil. Projevuji se
preferenci ur€ité poznavaci aktivity, zaméfenosti jedince na néjaky predmét, d&j nebo
jev s doprovodem cilevédomé aktivity vedouci k uspokojovani piedmétu zajmu.
Motivacni u¢inek méa samotny cil kondni, pribéh aktivity a pfipadnd manipulace
s instrumenty potfebnymi k dosaZeni cile (Miksik, 2007). Nakone¢ny (1995) rozeznava
v ur€ovéani zajmu tfi prvky: (1) mobilizaci pozornosti, (2) citovy vztah a (3) snahové
tendence. Touto charakteristikou pfiblizuje zajmy postojim, které maji podobné
komponenty a lze piedpokladat, ze pozitivni zdjem bude doprovazen také kladné
zaméfenym postojem. Da se predpokladat také 1wzka souvislost zajmu s ideély
a s hodnotovou orientaci jedince. Dal§i provazanost mizeme usuzovat ve vztahu
k volnimu jednani, kdy napliiovani hlubokého z&jmu miZe iniciovat zna¢né volni usili
pii pfekondvani ptipadnych piekazek.

Z charakteristiky zajmu vyplyva, ze povzbuzuji k ¢innosti a v ¢innosti samotné
se konstituuji a prohlubuji. Této okolnosti pfisuzuje Miksik (2007) dileZitou roli pii
volbé povolani, napliovani volného c<Casu, péstovani socialnich kontaktl apod.
V odborné literatufe panuje vesmés soulad pfi rozliSovani z4jmu z hlediska jejich
utvafeni. Hovofi se o spontannich zajmech jako o bezprosttedné vzniklych, do¢asnych
a prechodnych, a o setrvalych zajmech projevujicich se stalosti motivacnich piistupi
a vztahll jedince k pfedmétim a jeviim objektivni reality. Takové ¢&lenéni je dulezité
v souvislosti s odliSenim z4jmové promeénlivosti mladistvych nebo nevyhranénosti
arozpolcenosti nékterych dospélych, a z4mové vyhranénosti a motivaéni stalosti
souvisejici s integrovanou a zralou osobnosti jedince.

Ko3¢o a kol. (1980) i dalsi autoti (Cooper, Robertson, 1988; Brown, Lent, 2000;
Anderson a kol., 2001) upozoriiuji v souvislosti s kariérovym poradenstvim na jedné
strané na vyznam zajmu pro kariérovou orientaci a volbu povolani, na druhou stranu na

dasto existujici nesoulad mezi zajmovym zaméfenim a urovni struktury potiebnych
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schopnosti. Lze tedy konstatovat, Ze zdjmy mohou vypovidat o sméru volby, o zaujeti
pfi vykonavani Cinnosti, o usili vénovanému dosaZeni cile, ale maji malou predikéni
hodnotu ve vztahu k Uspésnosti a Grovni vykonavané prace. Vendel (2008) vSak uvadi,
7¢ zajmy korelyji s vnimanymi schopnostmi, coZ podle né&j prokazuje uZiteCnost
informovani klienta o jeho vykonu pfi standardizovanych testech. Ma-li ¢lovek
pozitivni informaci o svych schopnostech, snadno si k nim vypéstuje pozitivni vztah.

V souvislosti s praxi kariérového poradenstvi oznacuje Vendel (2008, str. 65)
zajmy jako ,,...nejcastji pouzivanou nonkognitivni proménnou...“. Podle jeho nazoru
kognitivni testy mohou piedstavovat vychodisko pro volbu urlitych povolani, avsak
nekognitivni faktory typu motivace mohou ovlivnit zaujeti ¢innosti a spokojnost
¢loveka.

Z hlediska moZnosti praktického uplatnéni v psychologickém poradenstvi
prejima Vendel (2008, str. 66) Supertv ptistup k rozpoznavani z4jma s vyuZzitim:

e zimovych dotaznikil a inventail (tzv. méfené zjmy),

e vysledkii dosazenych naptiklad v testech védomosti (tzv. testované zajmy),

e pozorovani pii vykonu oblibenych ¢innosti (tzv. projevené zajmy),

e informaci poskytnutych klientem (tzv. vyjadfené zajmy).
Uvedena diferenciace je dulezita pfi kontaktu s klientem, kdy pro poradce je dilezité
veédet, jakou predikéni validitu maji jeho vyjadiené zajmy a je-li mozné je brat v Gvahu.
Podle vlastnitho vyzkumu autora byla zna¢nid shoda mezi vyjadfenymi a méfenymi
zajmy. V navaznosti na toto zjisténi Kkonstatuje, Zze pouziti zajmového inventare
v poradenstvi neni vzdy nutné. Vyuziti dotazniku je zvlast’ vhodné tehdy, kdyz klient
sam nevyjadii zadnou volbu nebo preferenci.

Nakoneény (1995, str. 134)) uvadi Gulfordem sestaveny prehled nasledujicich
kategorii zajm{, ktery nam slouzi k ilustraci zajmové diferenciace:

o umélecké zajmy,

o lingvistické zajmy,

e védecké zajmy,

e zijmy vztahujici se k praci v piirod¢,
e obchodné politické z&jmy,

e zijmy vztahuyjici se k socialnim aktivitam,
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e zijmy souvisejici s pé¢i a osobni sluzbou,

e zijmy Gfednického typu.

Hodnoty piedstavuji ,,...nejpodstatnéjsi pistupy ¢i postoje ¢loveka k zédkladnim
oblastem Zivotni reality” (Miksik, 2007, str. 84), které se projevuji v jeho kazdodenni
¢innosti. Hodnotu 1ze chapat jako to, co je subjektivné Zadouci a pozitivni, po ¢em
¢lovek touZi a pieje si, aby se stalo soucasti jeho Zivota. Hodnota obsahuje incentivu
iniciujici rozhodovani a jednani clovéka. Ma vSak trvalejsi charakter ovliviujici
vybérovost jedince ve smyslu zaméfeni na to, co je pro n¢j dobré, uzite¢né nebo
pfijemné. Hodnoty ,vyristaji“ ze zobecnénych spolecenskych pravidel, norem ¢&i
zkuSenosti a neomezuji se jen na dil¢i jevy nebo konkrétni situace.

Nakone¢ny (1995) uvadi, Ze v odborné literatue obvyklé tfidéni hodnot se ¢leni
na: 1. hodnoty materialni povahy (jidlo, bydleni, majetek apod.), 2. hodnoty socialni
(pratelstvi, spoluprace apod.) a 3. duchovni hodnoty (pravda, dobro, krasa apod.). Toto
¢lenéni je vSak velmi hrubé a nevystihuje bohatost a vnitini diferenciaci hodnot.
Hodnoty jedince vytvaieji vice ¢i méné homogenni soubor, v némz lze rozlisit urcitou
hierarchii podle vyznamnosti, naléhavosti nebo aktualnosti jednotlivych hodnot. Tento
systém hodnot se v prib&hu Zivota stabilizuje (pfejimanim nékterych spolecenskych
hodnot a utvafenim hodnot vlastnich), je v§ak proménlivy a zasadné jej mohou zménit
napiiklad traumatizujici zkuSenosti jednotlivce.

Ve vztahu k pracovni ¢innosti se projevuji hodnoty ve dvojim kontextu: jednak
jako samotna hodnota zajimavé a napliujici prace ve vztahu K jinym zivotnim
hodnotadm, jednak v souvislosti s preferenci ur€ité pracovni Cinnosti, jejiho zaméfeni,
obsahu, pfinosu pro jedince apod. K pracovni ¢innosti se nejéastéji vztahuji tyto
hodnoty (upraveno podle Vendela, 2008, str. 69):

e Vykon — hodnota se projevuje v potieb¢ vlastni realizace v ¢innosti, ktera dava
pocit vyznamnosti nebo uZite¢nosti.

e Status — souvisi s vnimanim jedince a jeho Cinnosti, profese nebo zastivané
pozice jinymi lidmi. Ocenéni statusu pracovnika byva spojeno s jeho mocenskou
pozici a pravomocemi, s platem, s atraktivitou vykondvané prace apod.

e Altruismus — tato hodnota, na rozdil od predeslé, je spojena s mozZnosti pomahat

a slouzit druhym.
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e Jistota zamé&stnani — tato hodnota se projevuje ve dvou konotacich jako mit stalé
misto (udrZet si praci) a mit stabilni misto (praci, kterd se neméni).

e Rozmanitost prace — hodnota se vztahuje k riiznorodosti, zajimavosti, pfipadné
k tvofivosti, kterou vykondvana prace vyZaduje (a umoziiuje).

e Vydélek — dobry plat je indikatorem usp&$nosti jedince a posiluje jeho osobni
prestiZ ve srovnani s jinymi lidmi.

Clenéni pracovnich hodnot, které vypracoval Super, je dasto prejiméano
a uvadéno i jinymi autory (napt. Kosco a kol., 1980; Brown, Lent, 2000; Vendel, 2008).
Pracovni hodnoty jsou Superem charakterizovany ve tfech kategoriich jako:
e vnitini (obsahové) hodnoty, vztahujici se k vlastni praci — predstavuji je
napfiiklad tvotivost, altruismus, seberealizace apod.,
o vn&jsi (kontextové) hodnoty souvisejici s vysledky prace a s navratnosti jejiho
efektu — jedna se o plat, prestizni postaveni, moznost stylu Zivota apod.,
e privodni hodnoty souvisejici sdoprovodnymi ¢&i  sekundarnimi projevy
prace — pracovat s lidmi, mit dobré nadfizené, mit stalé zaméstnani apod.
Hodnoty spolu se schopnostmi a zajmy vyznamné ovliviluji profesni orientaci
jedince, jeho kariérové zaméfeni, pracovni plany a cile. Super (1980) povazuje hodnoty
za vice ovliviiujici kariérovou orientaci, neZ zajmy. Tento nazor je v oblasti poradenské
teorie a praxe velmi rozSifeny. Vendel (2008), s odvolanim na Roundsovy vyzkumy
publikované na pocatku 90. let minulého stoleti uvadi, ze hodnoty — oproti zajmtiim —
jsou lepsimi predikatory spokojenosti v zamé&stnani, a to u muzi i Zen. Kompatibilitu
hodnot a zajmi v8ak povazuje za dulezitou pro kvalitni rozhodovani o volbé povolani.

Duffy a Sedlacek (2007) upozoriiuji na metaanalyzu longitudindlnich studii, jejiz
vysledky prezentovali Low, Yoon a Roberts vroce 2005. Autofi uvedli, Ze jejich
zji$téni umoznuje konstatovat, Ze po 18. roce se vyrazn¢ stabilizuji subjektivni faktory,
které ovliviiuji kariérovou orientaci, jako jsou zajmy, hodnoty, self-efficacy, dovednosti
a celkové struktura osobnosti. Tento proces pokracuje do rané dospélosti.

Zjistovani nejen zajma, ale i hodnot, je pro kvalitu kariérového poradenstvi
povazovano za dalezité. Brawn a Lent (2000) uvadéji dvé moznosti identifikace hodnot
klienta v procesu kariérového poradenstvi: (1) vyuzitim dotazniki hodnotové orientace,

(2) vysouzenim jeho hodnotové preference z poradenského rozhovoru. Vendel (2008)
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v ramci své reflexe poradenské praxe povaZuje praci s dotazniky hodnotové orientace
v prub¢hu poradenskych setkani za zdlouhavou, spojenou s rizikem jejich potfebné
spolehlivosti a s moznosti nepresného poradenského vyusténi zvlast¢ u mladSich klientli
s nestabilizovanym hodnotovym systémem. Nepopird vSak vyznam znalosti hodnot
klienta pro kvalitni poradenskou praci.

V poradenské praxi v souvislosti s kariérovym poradenstvim se piihlizi také
k vlastnostem a rysum osobnosti, které sice zhlediska volby povolani nejsou
urCujicimi, ale jsou vyznamnymi komponentami dopliujicimi pozndni osobnosti
klienta. Selhdni nebo nedostate¢ny vykon totiZ nemusi vychazet z nedostate¢nych
schopnosti nebo nevyhranénych zajmi jedince, ale mize byt podminén n€kterymi jeho
osobnostnimi vlastnostmi, které nepodporuji ocekavany vykon (nekoncentrovanost,
liknavost, nizké sebevédomi apod.).

Vlastnosti a rysy osobnosti vyjadiuji takové charakteristiky jedince, které
se vyskytuji, respektive opakuji vzdy za srovnatelnych situaci. V konceptu psychologie
osobnosti, v souvislosti s potfebami praktické aplikace poznatkii, pfedstavuji vlastnosti
a rysy osobnosti kliCovy aspekt, umoziujici vystihnout individualni zv1as$tnosti jedince
a podat jeho specifickou psychologickou charakteristiku (Nakoneény, 1995). Pojeti
vlastnosti a rysi osobnosti umoziuje vystihnout individuélni rozdily v chovani lidi,
dava nahlédnout na smysl chovani ¢lovéka a umoziuje posuzovat vnitini konzistenci
chovani jedince, coz je ptedpokladem pro predikci jeho chovani.

Vendel (2008) uvadi, Zze vlastnosti a rysy osobnosti je vhodné brat v uvahu
pfedev8§im pii pracovnim zafazovani ¢lovéka. Jako piiklad uvadi znamou dimenzi
extroverze — introverze, kterda je jednak vyznamna pro zaméfeni ¢loveéka na skupiny
profesi (prodejce, ucitel, herec vs. ucetni, technik, laborant), jednak je duleZzita
z hlediska narokii na dynamiku chovani potfebnou pfi vykonu profese. S uvedenou
dimenzi se poji dil¢i vlastnosti, jako jsou napfiklad otevienost, spoleCenskost, nebo
naopak ostych a nesmélost. Dal$imi uvadénymi osobnostnimi vlastnostmi jsou
napfiklad dominance & pribojnost nezbytnad u profesi vyZadujicich prosazovéni se
(manazer, policista, kontrolor), svédomitost a sebedisciplina (Iékaf, terapeut, pilot).
S odkazem na zahrani¢ni vyzkumy uvadi Vendel tii vlastnosti, které byly vy¢lenény

jako vyznamné pro vykon viech zamé&stnani: svédomitost, vytrvalost a samostatnost.
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Existuji pokusy propojit osobnostni dotazniky s osobnostnimi profily raznych
povolani. Nejznamé&j$im takovym pokusem je Catteldv dotaznik 16 PF, ktery umoziiuje
porovnat osobnostni profil klienta s profilem povolani, o n&jz ma klient z4jem. Tento
postup vSak neni podle Clarksona (1998) v soucasné poradenské praxi pfili§ rozsiten
a miZe slouZit spiSe k doplitkovému porovnani osobnostnich profild.

V souvislosti s kariérovou orientaci a rozvojem kariéry jedince jsou v odborné
literatufe Casto uvadény jako vyznamné pojmy sebepojeti (self-concept)
a sebeucinnost (self-efficacy). Oba pojmy slouZi zejména k vystizeni organizace
osobnosti, jeho aktivity vriznych vyvojovych fazich a individuality osobnosti
v riznych kontextech jeho Zivota. Pojeti self-conceptu hraje vyznamnou roli v fadé
psychologickych teorii a koncepci, jako napiiklad v analytické psychologii (Jung),
vpojeti vyvoje osobnosti neopsychoanalytiki  (Sullivan, Horneyova), ve
fenomenologicky orientované psychologii (Rogers) apod. Miksik (2007) pfisuzuje
sebepojeti vyznam z hlediska organizovanosti osobnosti a jeji celkové konzistence
v souvislosti s percipovanim vlastniho Ja, percipovanim sebe kdruhym lidem
a k rozmanitym aspektim Zivota. Podle Macka (2008, str. 93) .,...sebepojeti implikuje
pfedevsim kognitivni obsah, ¢asto i strukturu sebereflexe®. Na jiném mist¢ tentyZ autor
dodava, ze sebepojeti zahrnuje také emocionalni stranku zminéné reflexe.

Pojeti self-conceptu vélenil prikopnicky D. E. Super do svych teoretickych
vychodisek souvisejicich s kariérovym vyvojem jedince a s kariérovym poradenstvim.
Jak uvadéji Kosco a kol. (1980), sehrava self-concept vyznamné misto v Superove
teorii profesionalniho vyvoje a je dulezitym diferenciatnim Cinitelem pracovni kariéry.
Podle Supera hraje sebepojeti dileZitou roli pti volbé povolani, pfi utvareni predstavy
jedince o jeho mist€ ve svét€ prace. Self-conceptu piisuzuje dynamicky charakter
v ontogenezi jedince — je to Cinitel ovliviwjici jednéni ¢Eloveéka také vzhledem
k preferencim a volbam budouciho povolani. Vyzvedava aktivitu a iniciativu jedince pti
vytvateni a pfeménach predstavy sebe a pfi hledani takového uplatnéni, které by jedinci
pfineslo uspokojeni. S tim souvisi i moZny rozpor mezi sebepojetim a pozadavky
povolani. Pfevod sebepojeti do reality profesionalniho vyvoje se d&je podle Supera
prostfednictvim identifikace s modely profesnich roli lidi ve svém okoli, vlastni
zkuSenosti a pozorovanim & vyuzivanim zkuSenosti jinych. Superovo pojeti slef-

conceptu a jeho vyuziti v souvislosti skariérovym poradenstvim bylo odborniky
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pozitivné pfijato a vyznamné ovlivnilo obecné pojeti, teoretickd vychodiska a praxi
profesiondlniho poradenstvi.

Pojeti sebeucinnosti (self-efficacy), prekladané do EeStiny téZ jako vlastni
ucinnost nebo sebeuplatnéni, vychazi ze socialné kognitivni teorie A. Bandury a souvisi
stezi o schopnosti .,... organizovat a uplatnit takové formy jednani, které povedou
k dosaZeni daného vysledku* (Bandura, 1997, str. 3). Koncept sebeucinnosti zahrnuje
zamé&fenost na dosazeni cile, efektivitu jednani vychdzejici z potfebnych dovednosti
vhodné integrovanych do smért aktivit, pruzné¢ a dynamicky provadénych vzhledem
k aktualnim podminkam. V intencich pojeti self-efficacy reaguji lidé na rozpory mezi
stanovenymi cili a redln€¢ dosazenymi vysledky. Splnéni pro jedince vyznamnych cilt
vede k pocitim spokojenosti, netspéch vyvolava pocit nespokojenosti. Odraz vlastni
self-efficacy vyznamné uréuje, zda nespokojenost jedince se sebou samym povede ke
zvySeni u0sili, nebo zapfi€ini rezignaci na stanovené cile. Pfesvéd¢enost jedince o svych
schopnostech jej vede v piipadech, kdy se mu nedafi realizovat své cile, ke zvySenému
usili a k hledani u¢innéjsich forem chovani, jimiz by dosahl uspéchu. JestliZze pfevazuji
pochybnosti o vlastnich schopnostech, pak netspéch miZe odradit od dalsiho snaZeni.
PresvédCeni Clovéka o vlastni zpuasobilosti a o efektivité uréitého jednani, jehoz
realizace povede k dosaZeni Zadoucich disledkd, se v n¢kolika studiich prokazalo jako
vyznamny prediktor chovani jedince.

V souvislosti s pracovnimi aktivitami ¢loveéka interpretuje Buchtova (2001)
Bandurtiv koncept self-efficacy ve snaze vysvétlit typy chovani, které souviseji
s aktivitami nebo rezignaci pfi ztrat¢ zamestnani v zavislosti na vnimaném self-efficacy.
Piedpoklada, Ze lidé s vysokou mirou vnimané sebeucinnosti budou vyvijet déletrvajici
aktivitu pfi hledani prace, nez ti, jejichz sebehodnoceni je nizké a opakované neuspéchy
pfi hledani prace mohou podlomit davéru ve vlastni schopnosti. O¢ekava také vyrazné
vy$8i pocity nespokojenosti u neuspesné praci hledajicich nezaméstnanych, jejichz
aspirace na ziskani jiného zameéstndni je vySSi, nez u lidi bez prace, ale ktefi jsou
ochotni spokojit se s praci, i kdyz neodpovida jejich predstavé. Uvedené predpoklady
potvrzuji také n&které studie. Luthans (1992) se odvolavd na vyzkum, v némz lidé
s vy$8im self-efficacy projevovali vEtsi vytrvalost a ziskévali lepsi praci.

Driver (1988) a Arnold (2001) zpracovali stru¢né prehledy studii zamé&fenych na

self-efficacy v souvislosti s kariérovym zaméfenim, kariérovou volbou a kariérovym
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vyvojem. Pokusili se o formulovani zavé&ra vyplyvajicich z jednozna¢nych a shodnych
zjisténi. Konstatuji, Ze vnimana sebetdinnost pfimo ¢i nepfimo ovliviluje vybér a fizeni
kariéry. Kariérové rozhodovani je determinovano mirou, sjakou lidé véfi, Ze jsou
schopni zménit svou profesni drahu a jsou zpusobili vykondvat jinou praci. Vyssi mira
self-efficacy ovliviiuje, kolik energie a vile pii pfekonavani bariér jsou lidé ochotni
vynaloZit, a jak vysoké kariérové cile si stanovi. Pozitivn¢ se projevuje také v tom, Ze
umoZiuje lidem vybér z SirSiho spektra kariérovych moznosti (nizké self-efficacy je
pfic¢inou limith pfi volbé povolani). Self-efficacy ovliviiuje volbu kariérového zaméfeni
a vykonavanych pracovnich aktivit, které zpétn¢ plsobi na formovani vlastnich
schopnosti a zajmi, coZ se projevuje v preferenci typu prace, kterou by lidé chtéli
vykonavat. Vhodnymi kariérovymi intervencemi lze pozitivné ovlivnit miru osobni
sebeucinnosti, coz je piedpokladem pro dal$i pozitivni kariérovy rozvoj a s nim
spojenou spokojenost v zaméstnani.

Z hlediska kariérové volby je vénovana pozornost vztahu vnimané self-efficacy
s o¢ekavanimi, zajmy a vybérem ¢i preferenci stanovenych cili. Lent a kol. (2008)
provedli longitudindlni vyzkum u populace studentii technického zaméfeni, ktery
potvrdil, Ze vnimana sebeucinnost muzZe slouZit jako ¢asovy prediktor vyjadieného

oéekavani a stanoveni cilti v souvislosti s kariérovou volbou.

5.3 Objektivni a situacni determinanty kariérové orientace a kariérového
vyvoje

Super (1980) ve svych prakticky zaméfenych statich, Blocher (podle Vendela,
2008) ve zpracovaném pichledu relevantnich studii z konce minulého stoleti a studie
zpracované v prvnim desetileti soucasného stoleti (Philips, Christopher-Sisk, Gravio,
2001; Kenny, Bledsoe, 2004; Patton, Creed, 2007 a dal$i) shodné uvad&ji zna¢nou
nevyhranénost a neorientovanost mladych lidi (zejména stiedoSkolaki, ale casto
i vysokoskolakil) v pfipadé své kariérové volby. Jednd se piedev$im o nedostatek
potfebnych informaci umoZziujicich cilesmémou profesni orientaci a volbu, a stim
souvisejici nerozhodnost a odkladani rozhodnuti, o mlhavé piedstavy pozadavkl
anarokii v povolanich, o existenci neredlnych pland ovlivnénych vyznamnymi
osobnostmi, informacemi z masmédii apod. K tomu pfistupuje i zatim nedostateéna

schopnost vyhodnotit situaci na trhu prace, souvisejici s preferencemi nékterych okruhti
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povolani ¢i s omezenimi a limity pro druhé obory. Uvedeni autofi se vesmés shoduji, Ze
takova situace vytvaii prostor pro socialni tlak a &asto nekvalifikovany vliv rodiny,
vrstevniki, znamych a ugelové ovliviiovani masmédii. N&kteti odbornici doporucuji
zavedeni programu planovani kariéry na stfednich Skolach, které eliminuji neptiznivé
situaéni vlivy, a snimZ jsou pozitivni zkuSenosti (viz Bardick, Berns, Magnusson,
Wilko, 2006).

Uvedené studie a nazory jejich autorti tak upozorfiuji na nezanedbatelny vliv
objektivnich a situacnich faktorl, které zasahuji do kariérové orientace a volby
povolani. Z ptednich teoretikt volby povolani se v empiricky zaméfenych pasazich
svych publikaci o nich zmiriuji zejména Super a Holland. Super (1980) rozliSuje ¢tyti

skupiny takovych faktort (voln€ upraveno):

rodina a rodinné zazemi — zahrnuje povolani otce a matky, socioekonomicky
status rodi¢u, finan¢ni situace rodici, aspirace rodi¢ na uplatnéni svych déti,
jejich postoje ke vzdélani déti, vzajemné vztahy v rodin€ apod.,

e situace ve vlastni rodiné - stav, pocet zavislych €leni rodiny, v€k, zdravotni
stav, aspirace Zivotnich partnerti apod.,

e soucasna vSeobecna situace — aktualni socioekonomicky status, finan¢ni situace,
regionalni pfislusnost (mésto — venkov), zaclenéni v subkultufe, rasova nebo
nabozenska ptislu$nost apod.,

e aktualni celospolecenské ckonomické podminky — vSeobecnd hospodarska
situace v zemi, situace na trhu prace, zmény ve struktufe povolani v dané etapé
vyvoje spolecnosti apod.

Super uvadi, Ze uvedené podminky se objevuji v riznych kombinacich
a ovliviiyji individudlni profesionalni vyvoj tak, Ze jej mohou podporovat, tlumit nebo
specifickym zptuisobem modifikovat.

Holland (1973) hovoii obecné&ji o vlivech faktorti prostfedi, kterym pfisuzuje
stejnou u¢innost jako osobnim faktorim pii volbé povolani a v kariérovém vyvoji.
Podotyka, ze vn&jsi vlivy v souvislosti s profesni orientaci a volbou povolani plisobi
nejsilngji v obdobi raného dospivani a postupné jsou utlumovany vlivem vzristajici

kariérové zralosti (ve smyslu Superova pojeti).
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Zahrani¢ni studie, zamé&fené na vliv objektivnich a situaénich faktori na profesni
orientaci a volbu povolani z pfelomu 20. a 21. stoleti, ptinaSeji fadu pozoruhodnych
vysledkd ukazujicich na vyznam nékterych sledovanych faktori. Noech a kol. (podle
Vendela, 2008) poukazuji na konflikty mezi pfanim bezprostfedniho okoli a vlastni
volbou mladistvého, a na nerealistickd oc¢ekavani rodi¢d a wuditeld vzhledem
k moZnostem student?i.

Keny a Bledsoe (2005) sledovali zdroje podpory pfi kariérovém rozhodovani u
vzorku 322 stfedoSkolakt. Zjistili Ctyfi nejCastéjSi zdroje podpory pfi rozhodovani:
rodice, ucitele, vrstevniky ze Skoly a blizké pratele. Vliv rodiny se nejvyraznéji
projevuje sdélenim kariérového ocekavani, pfi nasmérovani kariérové orientace
a upozornénim na mozné bariéry a limity ptfi dosahovani vytyCenych cili. Ugitelé
podporuji odborné zameéieni souvisejici se Skolni pfipravou a vrstevnici pfispivali
k zaméfeni souvisejicim se Skolni pfipravou a pii identifikaci moZznych bariér pfi
dosahovani kariérovych cila.

Phillips, Christopher a Gravino (2001) identifikovali ve svém vyzkumu
provedeném na 58 mladych dospélych (ve véku 18-29 let) nasledujici skupiny osob,
které v uvedeném pomeéru intervenovaly pfi rozhodovani o kariérovém zaméfeni: rodice
(34%), pratelé (19%), vyznamni lidi z okoli (13%), ucitelé¢ a poradci (11%), jini dospéli
z okoli (5%). Zbyvajici ¢ast predstavovali nespecifikovani ostatni lidé. Mezi nejcastéjsi
formy podpory patfily (bez kvantitativniho vyjadfeni): pfima rada, ziskani informaci
potiebnych pro rozhodovani, hledani alternativ pro volbu, kritika, ,,po$fouchnuti“ ve
smyslu aktivovani dotyéného, pasivni podpora a neiimyslna ¢i bezdé¢na podpora.

Burke s Fishenbaumem (2008) zjistovali vliv ruznych faktord na volbu
manazerské kariéry u americkych studenti MBA. Zjistili vyznamny vliv spiSe
osobnostnich faktori na volbu kariéry manaZerského typu (nezavislost, touha po
vzdélani, finan¢ni zabezpeCeni a benefity), nez vliv jinych osob na kariérovém
rozhodovéani. Je nutno dodat, 7e¢ s¢ jedna o specifickou, hodnotové a motiva¢né
vyhranénou populaci v pokroéilejsi fazi kariérové zralosti a specifického nasmérovani
na dosazeni manazerskych pozic.

Poole, Langan-Fox a Ciavarella (1991) referuji o longitudindlnim vyzkumu
zaméfeném na adolescentni studenty (vzorek 3.000 studentl). Zjistili, Ze vedle

subjektivnich faktorli (zajmy, schopnosti a motivace vzdélavat se) to byly piedevsim
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nékteré situacni kontexty, které ovlivnily jejich volbu $koly pfipravujici na vykon
konkrétniho povolani. Jednalo se o ocekavani a vliv rodi¢i spolu se socioekonomickym
zdzemim rodiny. Autofi konstatuji, Ze vliv uvedenych faktord byl vyraznéj$i u hochii
nezZ u divek.

Dal$i vyzkumy byly zaméfeny na sledovani generovych a rasovych/kulturnich
odliSnosti v preferencich kariérové volby. Duffy a Sedlacek (2007) sledovali na
rozsdhlém vzorku 31.700 stfedoskolakii proménné, které ovliviluji potencialni zaméteni
jejich budouci kariéry. Zjistili, ze studenti kladli vét$i diraz na vydé€lavani penéz
a ziskavani hmotnych vyhod, zatimco studentky preferovaly profese, jejichz soucdsti je
prace s lidmi a spolecenska prospé$nost. Ve stejném vyzkumu studenti bilé barvy pleti
pii zvazovani budouci kariéry preferovali nezavislost a naplnéni intristickych zajmu,
Afroamericané a studenti asijského ptivodu preferovali vice extristické hodnoty. Inkson,
Kharpova a Parker (2007) shrnuli n¢kolik vyzkumil zamétenych na kulturni odliSnosti
projevujici se v kariérové orientaci a volbé povolani. V jednom z provedenych Setieni
se ukézalo, Ze Zeny v Cing&, Argentiné a Mexiku usilujf o stejné typy kariéry jako muzi,
bez ohledu na existujici limity v kulturnich hodnotach ptevladajicich v jejich zemich.
Uvedeni autoii konstatuji, ze kontextudlni faktory, projevujici se v jednotlivych zemich,
jsou vyraznymi predikatory pro volbu a zaméfeni kariéry. Vedle téchto vlivi existuji
Cetna specifika, vstupujici do procesu volby a vyvoje kariéry cloveka. Jako piiklady
uvadéji:

e vyznam rodiny, kolektivistického posuzovani a zasahu oficialnich autorit v Cing,
e vnimani uspéchu v pracovni kariéfe jako vysledku kolektivniho usili v pfipadé
argentinskych Zen,
e vliv a vyznam S$iroké socidlni sit¢ piibuznych a znamych v pfipad¢ kariérové
orientace a hledani pracovnich piileZitosti v Cing a v Rusku.
V téZe piehledové studii uvadéji Inkson, Kharpova a Parker vysledky zajimavého
Setfeni, provedeného v Rusku ve tiech vyvojovych etapach: béhem posledni faze
existence SSSR, v prib&hu 90. let minulého stoleti v etapé politickych a ekonomickych
pfemén Ruska a na pocatku nového tisicileti. Prokdzaly se vyrazné zmény ve

sledovanych deviti ,,zapadnich® atributech pracovni kariéry, které byly jednozna&né
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ovlivnény socidlnimi, politickymi a ekonomickymi kontexty souvisejicimi se zménami
v této zemi.

Je zfejmé, Ze objektivni a situadni determinanty vyrazné& zasahuji do kariérové
orientace, volby povolani a dal§iho kariérového vyvoje. Za jejich piiznivé konstelace
mohou podporovat individualni preference jedince, byt v souladu s jeho zamé&fenim,
tuzbami a cili. Mohou byt v8ak také v ostrém protikladu a vytvaret silné bariéry vici
individualnimu sméfovani a snaZeni. Z hlediska poradenskych aktivit predstavuji
uvedené determinanty kontextualni faktory, na které poradci upozoriiuji a nabadaji
k volb& jinych ¢&  nahradnich variant kariérové orientace a volby povoléni,

zohlednujicich potenciél a zaméfenost osobnosti jedince.
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11. Cast empirick4
6. Cile vyzkumu a hypotézy

Cilem vyzkumného projektu jc:

1. Zmapovani osobni historie respondentli se zaméfenim na vyvoj profesni
orientace sohledem na hlavni Ccinitele objektivni i subjektivni povahy,
ovliviiyjici jejich konkrétni profesni nasmérovani.

2. Zjisténi odlisnosti v zaméfeni osobnosti studenttl z hlediska jejich motiva¢niho
ladéni, preference hodnot, zajmii a volby vykonavané ¢innosti, to v souvislosti
se studiem oboru a jejich kariérovym nasmérovanim.

3. Posouzeni diagnostického potencialu Hollandova dotazniku SDS diferencovat
relevantni typy osobnosti studenti vzhledem kzaméfeni a specifikiim
studovaného oboru (budouci profese).

4. Vyhodnoceni moznosti praktického vyuziti vysledkii vyzkumu se zaméfenim na
faktory, které mohou slouzit jednak k prohloubeni identifikace studentii se svym
oborem v pribé¢hu studia, jednak k navrhu strategie aktivniho rekruitmentu
adeptli na studium ze strany Ceské zemé&délské univerzity.

5. Zpracovani odhadu setrvani absolventli v pracovnim zafazeni souvisejicim

s vystudovanym oborem do péti let od ukonceni studia.

V souvislosti s provedenym vyzkumem byly formulovany hypotézy.

K Dotazniku 1 se vztahuji nasledujici hypotézy:
H1: Studenti FAPPZ vykazuji v pribéhu studia na stfeni Skole vys$$i zajem (afinitu)
o studijni obor neZ studenti PEF.
H2: Studenti FAPPZ vykazuji v prubéhu studia na zékladni $kole vy$$i zajem (afinitu)
o studijni obor nez studenti PEF.
H3: Studenti FAPPZ vykazuji v priib¢hu dosavadniho Zivota vy$si zajem (afinitu) o
studijni obor nez studenti PEF.
H4: Faktory vlivu na rozhodovani studentti FAPPZ pti volbé profese na stiedni Skole

se li$i od faktord vlivu uvadénych studenty PEF.
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HS: Faktory vlivu na rozhodovani studentd FAPPZ, pfi volb& profese na zakladni Skole
se 1i31 od faktort vlivu uvadénych studenty PEF.

H6: Mira vlivu rodinné tradice na vykon povolani se u studentt FAPPZ a PEF
vzajemn¢ lisi.

H7: Zaméfeni aktivit, kterymi studenti zaplnili pfipadny ¢asovy odstup mezi za¢atkem
soucasné probihajiciho studia a ukonéenim stfedni $koly, se u studentt FAPPZ a PEF
vzajemné lisi.

H8: Mira zastoupeni jednotlivych zdrojd motivace ovliviigjicich volbu profese
se u studentd FAPPZ a PEF vzajemné lisi.

H9: Mira zastoupeni jednotlivych zdrojli motivace ovliviyjicich studium zvoleného
oboru se u studenti FAPPZ a PEF vzajemné 1isi.

H10: Hodnotova orientace se u studentli FAPPZ a PEF vzajemné lisi.

K Dotazniku 2 se vztahuje nasledujici hypotéza:

H11: Hodnoceni zajmovych oblasti se u student FAPPZ a PEF vzajemné 1isi.

K Dotazniku 4 se vztahuji nésledujici hypotézy:
H12: Pravdépodobnost zastoupeni jednotlivych osobnostnich typi podle Hollanda
se v souborech studenti FAPPZ a PEF vz4jemné lisi.
H13: Pravdépodobnost zastoupeni jednotlivych osobnostnich typt podle Hollanda
se v souborech sledovanych ro¢nikii vzajemné lisi.
H14: Pravdépodobnost zastoupeni jednotlivych osobnostnich typt podle Hollanda
se v souborech muzil a Zen vzajemné lisi.
H15: Mira zastoupeni jednotlivych zdroji motivace ovliviiyjicich na volbu profese

se u absolventd FAPPZ a PEF vzijemné lisi.
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7. Vybér souboru, profilace studia, organizace sbéru dat a statistické zpracovani

dat

Vybérovy soubor tvotili studenti Ceské zemed&lské univerzity v Praze, a to

Provozné ekonomické fakulty (dale jen PEF) oboru Provoz a ekonomika a Podnikéni

a administrativa a studenti Fakulty agrobiologie, potravinovych a piirodnich zdroja

(dale jen FAPPZ) studujici v oborech odvozenych od oborti Zivo&isnd produkce

a Rostlinna produkce. Zkoumany soubor byl sestaven pfileZitostnym vybérem z celkové

sumy vSech studenti sledovanych obori 1. roéniku bakalifského a 2. roéniku

navazujiciho magisterského stupné denni formy studia (viz Tab. 4). Soubor

se skladal z celkového poc¢tu 471 respondentt, z nichz 296 bylo z PEF a 175 z FAPPZ.

Z hlediska pohlavi bylo ve zkoumaném souboru zastoupeno 330 studentek (197 PEF,
133 FAPPZ) a 141 studentl (99 PEF, 42 FAPPZ). RozloZeni podle uvedenych kritérii

obsahuje tabulka 5.

Tab. 4 Zakladni soubor studentt sledovanych obori

Roénik PEF FAPPZ Celkem
Absolutni ¢etnosti Absolutni ¢etnosti Absolutni ¢etnosti
Zeny Muzi Celkem Zeny Muzi Celkem Zeny Muzi | Celkem
L.ro¢. Be. 535 360 895 471 164 635 1006 524 | 1530
2ro¢. Mgr. | 339 103 442 177 55 232 781 158 939
Celkem 874 463 1337 648 219 867 1787 682 | 2469
Tab. 5 Vybérovy soubor studentii
Rocnik PEF FAPPZ Celkem
Absolutni Cetnosti Absolutni ¢etnosti vasolutm’ Cetnosti
Zeny Muzi Celkem Zeny Muzi Celkem Zeny MuzZi | Celkem
L.ro¢. Be. 118 79 197 80 29 109 198 108 306
2.ro¢. Mgr. 79 20 99 53 13 66 132 33 165
Celkem 197 99 296 133 42 175 330 141 471

Tabulka 6 obsahuje demografické charakteristiky vyb&rového souboru. Vétsina

respondentii pochazi z Prahy ¢&i krajského mésta (223), 150 z mésta vyjma krajského

a97 zvenkovskych obci

respondenttl).

(ve vyzkumu nebylo zjiStovano aktualni bydliste
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Tab. 6 Rozdé&leni studentd podle sidla

Sidlo Absolutni Eetnosti Procentualni etnosti
Praha ¢i krajské mésto 223 473
Meésto (vyjma krajského) 150 31,8
Vesnice, osada 97 20,6

Bez oznaceni 1 0,2
Celkem 471 100,0

Vyzkum se uskutecnil v pribéhu 6. — 9. tydne vyuky zimniho semestru 2008
v ramci profilovych prednasek. Ulast na vyzkumu byla dobrovolnd. Studentim byla
zaruCena anonymita. Dotaznik byl administrovan a vyplilovan hromadné a na misté.
Administrovani predchazela kratkd instruktdz, vysvétleni zaméru Setfeni a né&ktera
prakticka upozornéni.

Vybérovy soubor absolventi tvofili absolventi denni formy magisterského
stupng studia na Ceské zemédglské univerzité v Praze, a to na Provozné ekonomické
fakult¢ obory Provoz a ekonomika a Podnikani a administrativa a na Fakulté
agrobiologie, potravinovych a pfirodnich zdroji bez rozlieni obord s odstupem od
ukonceni studia minimalné jeden rok, maximaln¢ pét let (viz Tab. 7). Data souboru
absolventli byla ziskana od 224 respondentl, a to od 154 absolventi PEF a 70
absolventd FAPPZ (viz Tab. 8). Absolventi byli osloveni elektronickou cestou. Pro
vyplnéni  ankety byl zatizen pFfimy vstup na internetovou adresu

http:// www.old.pef.czu.cz/kos/pruzkum.

Tab. 7 Zakladni soubor absolventl

PEF FAPPZ Celkem
Absolutni &etnosti Absolutni detnosti Absolutni éetnosti
2376 736 3112

Tab. 8 Vybérovy soubor absolventii

PEF FAPPZ Celkem
Absolutni &etnosti Absolutni ¢etnosti vasolutni Cetnosti
Zeny Muzi Celkem Zeny Muzi Celkem Zeny Muzi | Celkem
107 47 154 58 12 70 165 59 224

Predvyzkum byl realizovan v priibéhu kvétna 2008 na vzorku 70 posluchaci

1. ro¢niku bakalafského stupné studia, a to 45 zPEF a 25 zFAPPZ. Na zaklad¢
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pfedvyzkumu byla pozménéna &ast uvodni instrukce tykajici se pfiblizného Casu
nutného pro vyplnéni dotazniku. Misto piivodni ¢asové dotace odhadované na cca 80-90
min respondentim postadovalo k uplnému vyplnéni dotazniku cca 50-60 min. V tom
smyslu byla také upravena instrukce.

Dale bylo sjednoceno grafické provedeni viech dotaznikd s grafikou Dotazniku
4 a vSechny dotazniky byly slouceny do jednoho testového seSitu. To umoznilo lepsi
orientaci respondentii ve sledu otdzek a tim doSlo k vyraznému poklesu poétu
nevyplnénych polozZek. Ze statistického zpracovani vysledki bylo jiz moZno zachytit
rozdily ve vysledcich Dotazniku 4 (Dotazniku volby povolani podle Self-Directed
Search Johna Hollanda) mezi studenty obou sledovanych fakult, v Dotazniku 1 pak byly
zachyceny napovidajici rozdily v oblasti kariérovych preferenci.

Pro lepSi porozuméni studijnimu zaméfeni a odborné profilaci studenti jsme
vyuzili zpracovanych profili absolventi obou fakult, které jsou soudasti akreditatnich

materiali obou fakult.

Profil absolvent PEF

Absolventi oboru se uplatni v fidicich funkcich v celé oblasti agrarniho sektoru,
Sirokého spektra navazujicich odvétvi a pfi spravé a fizeni vSech typd podnikd, od
individuélnich hospodaftstvi, velkych podnikli aZ po narodni a nadnarodni instituce,
v soukromém i statnim sektoru. Nachdzeji zamé&stnani v podnicich sluzeb, projektovych
a poradenskych organizacich, v podnicich zpracovatelské sféry, ve finan¢nich
institucich i na védecko-vyzkumnych pracovistich, v zeme&dé&lském Skolstvi, ufadech,
mistni a regiondlni spravé a administrativé. Absolventi naleznou uplatnéni
i v podnikatelskych cinnostech. Zde uplatni své ekonomické a manaZerské vzdélani.
Budou se dobie orientovat v podminkéach trzniho prostfedi pfi sprave a fizeni vSech typt
podnik.
Profil absolventd FAPPZ

Absolventi oboru se uplatni ve vedeni soukromych farem, jako profesni
specialisté v oboru pé&stovani rostlin ¢i prvovyroby chovli hospodarskych zvitat,
v niZdich a stiednich fidicich a odbornych funkcich na farmach s rostlinnou produkci, na
niz§ich manaZerskych pozicich v poradenskych a specializovanych sluzbach

(se zamé&fenim na zootechniku ¢i rostlinnou produkci), na niz§ich a stfednich odbornych

113



funkcich v kontrolnich a inspekénich &i vyzkumnych organizacich a pojistovnictvi, ve
zpracovatelském primyslu. Absolventi dile naleznou uplatnéni v oblasti chovu
jednotlivych druhti zjmovych zvifat — chovnych stanicich, zoologickych zahradach,
chovatelskych svazech. Déle pak v oblasti sluZeb a nevyrobnich instituci — $lechténi
zvifat, krmivafském primyslu, ochran¢ zvifat. Oblast uplatnéni pfedstavuji i nizsi
a sttedni manaZerské funkce ve specializovanych odborech tzemni samospravy,
stavebnich ufadech, ministerstvech, ve spravé narodnich parki, chranénych oblasti,
rezervaci, ¢i posty specialistil ve vefejné spraveé, v soukromych institucich a agenturach

v oblasti zeméd¢lstvi a péce o krajinu.

Metody statistické analyzy dat vychazely z cile vyzkumu — ovéfit vyzkumné
hypotézy o statistické zavislosti distribuce sledovanych proménnych na vybranych
tiidicich znacich souboru respondentd, tedy detekci rozdilné distribuce sledovanych

proménnych v jednotlivych podsouborech.

V piipadé kategoridlnich proménnych jsme pouzili Pearsoniv 4 " test
homogenity. Pro podrobnéjsi ,,post hoc* analyzu jsme v pfipadé multinomickych znaki
pouzili adjustované rezidualy, které testuji signifikanci odchylek ¢etnosti v jednotlivych
polich kombina¢niho tfidéni od ocekavanych cetnosti specifikovanych nulovou
hypotézou. V piipad€ analyzy statistické zavislosti dichotomickych znaki jsme pouzili
exaktni Fischertiv test

V piipad¢ kvantitativnich (kardinalnich) zavislych proménnych jsme aplikovali
odpovidajici multivari¢ni model analyzy variance (MANOVA), samoziejmeé s kontrolou
pfipadnych dal$ich nezavislych proménnych (napf. pohlavi, ro¢nik studia, atp.).
V jednoduchych ptipadech (bez kontroly dalSich proménnych) jsme vystacili s aplikaci
dvouvybérového t-testu. Pro adekvatnost pouziti t&chto metod jsme vzdy kontrolovali
nutné piedpoklady pouZiti (shodnost populacnich rozptyli a dostateCnost rozsahu
vybéru - piedpoklad normdlniho rozdé€leni vybérového priméru plynouciho

z centralnich limitnich vét).
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V souboru se vyjime&né vyskytla nekompletni ¢i nejednoznaéna data. Do vlastni
statistické analyzy vstupuje pouze polet osob skompletnimi daty vdané c&asti

dotazniku.

Pro realizaci vysledki byl pouZit systém SPSS.



8. Metodologické vymezeni vyzkumu a pouZité metody

Provedeny vyzkum je typem neexperimentalniho vyzkumného planu, ktery
sluCuje prvky orientaéniho vyzkumu (jinak také nazyvaného sonda ¢i mapujici vyzkum)
s diferenciatnim prehledem (Ferjenéik, 2000). Cilem Setfeni je jednak deskripce,
zorientovani se a porozuméni danému problému, jednak zachyceni a deskripce rozdill
mezi zkoumanymi vybéry. Z hlediska ¢asového parametru 1ze vyzkum charakterizovat
jako transverzalni.

Mezi pouzitymi metodami prevazuji dotazniky, které jsou doplnény anketou.
Dotaznikové metody vytvafeji soubor 4 metod zahrnujici standardizovanou metodu,
resp. metodu, jejiz standardizace na Ceské populaci probiha, upraveny sémanticky
diferencial, dotaznik pievzaty a vlastni dotaznik zpracovany ,,ad hoc® a upraveny
k t¢elu vyzkumu (viz Pfiloha 2). Dotaznikovy soubor obsahuje 252 polozek s dobou
administrace 60 minut. Je uveden oslovenim respondentli a obsahuje zakladni
identifika¢ni udaje (fakulta, obor, ro¢nik, pohlavi a velikost sidla, v némzZ respondent

zije).

Dotaznik 1 — Vyvoj piredstav o budoucim povolini, motivace ke studiu zvolené¢ho
oboru a hodnotova orientace

Dotaznik je sestaveny ad hoc pro Gcel vyzkumu a je tvofen tfemi tematickymi
Sastmi zaméfenymi na: (1) zachyceni vyvoje piedstav o budoucim povoléni, jak
se utvafely v pribéhu zakladni a stiedni Skoly véetné oznadeni osob nebo okolnosti,
které uvedené predstavy podporovaly, (2) zdroje motivace ke studiu zvoleného oboru,
(3) aktualni hodnotovou orientaci zaméfenou na pracovni hodnoty zjistované ptevzatou
metodou (Knox, Butzel, 2002) ve vlastnim piekladu a apravé. Respondenti vypliiovali

dotaznik podle uvedené instrukce.

Dotaznik 2 - Diferenciacni zajmovy dotaznik (DZT)

Metoda, jejimz autorem je E. Todt (1995, v pekladu E. Smékalové), je zaméfen
na 13 zajmovych oblasti, pro které byly vytvofeny polozky seskupené do ¢tyf skupin.
Jsou to: ¢innosti (20 polozek), povolani (10 polozek), knihy (20 poloZek) a Casopisy
(10 polozek).



Metodu lze vyuZivat ve Skolnich poradnéach, v poradnach pro volbu povolani
apfi védeckém zkoumani vybranych skupin probandi. Dotaznik je mozné predkladat
v celé nebo zkracené formé s vyuZitim oblasti ,&innosti (v naSem vyzkumu byla
pouZzita zkracena forma). Pro zkracenou formu je doporudena &ast ,,éinnosti* proto, Ze
»...vetSina publikovanych zajmovych dotazniki obsahuje pfevazné popis ¢innosti®
(Todt, 1995, str. 9). Respondenti vypltiovali dotaznik podle instrukci uvedenych

v testove prirucce.

Dotaznik 3 — Sémanticky diferencisl

Sémanticky diferencial (Osgood, Suci, Tannenbaum, 1957) je charakterizovana
jako metoda pro meéfeni psychologického vyznamu véci, zpravidla pojmii. Jinak fe¢eno,
jedna se o nastroj vhodny k méfeni konotativnich vyznami pojmii jako bodt v tom, co
autofi nazyvaji ,,sémantickym prostorem* (Kerlinger, 1972). Sémanticky diferencial
se sestdva z uritétho poctu $kal (obvykle sedmibodovych) utvafenych bipolarnimi
adjektivy. Vybér adjektiv je, podle Osgooda, uren dvéma kritérii: reprezentativnosti
a relevanci ve vztahu k pouzitym pojmim.

Na$im ustfednim pojmem byl vyraz ,,inZenyr®. Ten pfedstavuje jednak cilovou
metu pro studenty vybranych fakult, jednak se v souvislosti se studijnim zaméfenim
nachazi v kontextu spolefenské prestize budouciho povolani. Zvoleno bylo 20
sedmistupriovych 8kal, tvofenych dvaceti bipolarnimi adjektivy, pfi jejichz vybéru jsme
nezohlednovali Osgoodem stanovené faktory (hodnoceni, potence, aktivita). Na$im
pfevaZujicim kritériem byla relevance adjektiv k ,,vykresleni® vztahu k danému pojmu.
Deset bipolarnich dvojic adjektiv bylo vybrano z ptvodniho seznamu 50ti dvojic
adjektiv uvedenych v pivodni praci Osgooda a jeho spolupracovnikil. Deset dvojic bylo
sestaveno tak, aby umoznily vystihnout relevantni vztah ke stanovenému pojmu.

Respondenti zaznamenavali odpovédi standardnim zplGsobem.
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Osgoodova adjektiva NaSe vybrana adjektiva

dobry — $patny zajimavy — nezajimavy
tézky — lehky uzite¢ny — neuZite¢ny

silny — slaby atraktivni — obycejny
vysoky — nizky dominantni — podfizujici se
pfijemny — nepfijemny prestizni — tuctovy
prazdny — plny uspéSny — neuspeésny
bohaty — chudy uznavany — podceniovany
aktivni — pasivni obtizny — snadny

blizky — vzdaleny druZny — samotarsky
rychly — pomaly okazaly - neokdzaly

Adjektiva byla uspofadana v pofadi: naSe vybrand adjektiva, Osgoodova

adjektiva s tim, Ze ,,pfiznivé* a ,,nepfiznivé™ polarity byly stiidany.

Dotaznik 4 — Dotaznik volby povoelani a planoviani profesni kariéry (DVP)

Dotaznik volby povolédni a planovani profesni kariéry (Jorin, Stoll, Bergmann,
Eder, 2003, pieklad a uprava S. Hoskovcova) je puvodni uspé$nou metodou
Self-Directed Search vypracovanou J. Hollandem. Metoda se sestdvd ze
samovyhodnocovaného dotazniku a zrejstiiku profesi. Vnitini strukturu dotazniku
tvoii: osobni udaje, vysnéna povolani, pfani a napady, ¢innosti, schopnosti, povolani,
vlastni odhad, vyhodnoceni odpovédi, instrukce k vlastnimu vyhodnoceni a dalsi
informace orientujici respondenta v né&kterych aspektech volby povolani. V naSem
ptipadé byl s vyjimkou osobnich daji vyuzit cely dotaznik. Respondenti vypliiovali

dotaznik podle standardni instrukce.

Anketa pro absolventy

Anketa obsahuje 17 polozek a byla rozesilana absolventim, ktefi ukonCili
studium v rozpéti 1 — 5 let elektronickou cestou (viz Ptiloha 3). Absolventi byli osloveni
ivodnim motivaénim dopisem spfimym vstupem do dotazniku umisténého na
internetové adrese. Kromé& zakladnich osobnich daji respondenti oznacovali, které
skute¢nosti a do jaké miry v prib&hu studia na Ceské zem&dglské univerzitd je
motivovaly a vyrazn& ovliviiovaly jejich profesni zaméfeni dané studovanym oborem.
Zavéreény dotaz se tykal jejich setrvani v profesi, na kterou se studiem piipravovali,

piipadné zjist'oval divod jejich kariérového odklonu.



9. Vysledky vyzkumu
9.1 Analyza a interpretace Dotazniku 1

H1: Studenti FAPPZ vykazuji v priibéhu studia na stfeni $kole vyS§i zajem

(afinitu) o studijni obor nez studenti PEF.

Hypotézu H1 plni dotaznikova polozka €. 6., za pomoci které byly zjistovany
predstavy studentl ve véku 18-19 let o jej i‘ch budoucim povolani.

Posluchati PEF oznacili za nejvice preferovanou profesi manaZera 25,3%. Dale
pak nésledovali ekonom 12,8%, podnikatel 5,4%, téetni 5,1% ¢&i pravnik 3,0%.
Poslucha¢i FAPPZ uvedli jako preferované povolani veterinate 16,6%, dale pak
chovatele 11,4%, zahradniho architekta 10,8% ¢&i zootechnika 5,1%.

Odpovédi (preference povolani) respondenti byly dichotomicky kategorizované
ve smyslu ,,Vazba na studovany obor* versus ,,Vazba mimo obor” a nasledné byla

analyzovana asociace této proménné s aktualné studovanym oborem (Pearsoniiv
z test).
U 335 respondentt (z toho 202 PEF a 133 FAPPZ) byla zji$téna vazba na obor,

u 135 byla zjisténa vazba mimo obor (viz tabulka 9).

Tab. 9 Zastoupeni vazby na obor v oblasti kariérovych preferenci na stiedni $kole
PEF FAPPZ
Vazba na obor Vazba mimo Vazba na obor | Vazba mimo obor
(%) obor (%) (%) (%)
Zeny 68,5 31,5 78,9 21,1
Muzi 67,7 32,3 66,7 33,3

V porovnani fakult byl zjistén statisticky vyznamny rozdil v kategorii Zeny

(x* (df=1)=4734;p=0,024).

Na zakladé ziskanych dat miZeme Konstatovat, Ze u souboru Zen ve véku
18-19 let byl prokizin statisticky vyznamny rozdil v zijmu o obor, kterému se pak

vénuji dalSim studiem. Zeny studujici FAPPZ maji vyznamné vys§i tendenci



prokazovat zajem o obor nez Zzeny studujici PEF. Tento rozdil se neprokazal u

souboru muzi,

H2: Studenti FAPPZ vykazuji v priubéhu studia na zikladni Skole vys$i zajem

(afinitu) o studijni obor nez studenti PEF.

Hypotézu H2 pini dotaznikova poloZka €. 8., za pomoci které byly zjistovany
predstavy studentti ve véku14-15 let o jejich budoucim povolani.

Odpovédi (preference povolani) respopdentﬁ byly dichotomicky kategorizované
ve smyslu ,,Vazba na studovany obor* versus ,,Vazba mimo obor” a nasledné byla

analyzovana asociace této proménné s aktualné studovanym oborem.

Posluchaci PEF uvadéli pro tento v&k preferované povolani ekonoma 6,4%, dale
pak pravnika 5,7%, ulitele 5,4% a manazera 3,7% .
Posluchac¢i FAPPZ uvedli jako preferované povolani opét (viz. ot. 6)

veterinarniho l1ékate 22,3%, dale pak chovatele 6,3% a uitele 5,1%.

V rdmci uvedenych dat byla zjistovana vazba oboru zvazovaného na zakladni
Skole ve veéku 14-15 let s aktualn¢ studovanym oborem. Vysledné hodnoty zachycuje

tabulka 10.

Tab. 10  Zastoupeni vazby na obor v oblasti kariérovych preferenci na zékladni Skole
PEF FAPPZ
Vazba na obor Vazba mimo Vazba na obor Vazba mimo
(%) obor (%) (%) obor (%)
Zeny 25,9 74,1 56.4 43,6
Muzi 37,4 62,6 52,4 47,6

V porovnani fakult byl zjist€n statisticky vyznamny rozdil v kategorii Zeny

(y* (df=1)=31,29; p < 0,001).
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MiiZeme tedy konstatovat, ze v souboru Zen ve véku 14-15 let byl prokazan
statisticky vyznamny rozdil v zijmu o obor (pouze u souboru Zen), kterému se pak
vénuji dalsim studiem. Zeny studujici FAPPZ maji statisticky vyznamné vy3si

tendenci prokazovat zdjem o obor nez Zeny studujici PEF.

H3: Studenti FAPPZ vykazuji v pribéhu dosavadniho Zivota vy$si zdjem (afinitu)

o studijni obor nez studenti PEF.

Hypotézu H3 plni dotaznikova poloika ¢. 12., pomoci které byly zjistovany
vSechny piedstavy studenti o jejich budoucim povoldni tak, jak chronologicky
nasledovaly v pribé&hu jejich Zivota od détstvi po souCasnost. Pro statistické zpracovani
byla otazka kvalitativné vyhodnocena pro kazdého respondenta jako celek s vystupem
v dichotomickém hodnoceni je pfitomna/ neni pfitomna vazba s aktudlné studovanym
oborem, kdy pozitivni hodnoceni pfedpokladalo vazbu na zvoleny obor alespoii v

Y2 uvedenych povolani. Dosazené vysledky nalezneme v tabulce 11.

Tab. 11 Zastoupeni vazby na obor v oblasti kariérovych preferenci v prib&hu
Zivota
PEF FAPPZ
Vazba na obor Vazba mimo Vazba na obor | Vazba mimo

(%) obor (%) obor

(%) (%)

Zeny 17,3 82,7 67,7 32,3

MuzZi 15,2 84,8 42.9 57,1

Vysledky prokdzaly vysoce statisticky vyznamny rozdil mezi fakultami
(y° (df= 1) = 100,93; p < 0,001). Studenti FAPPZ prokazuji vyznamn& vyssi
preferenci povolani, kterad se vaZou k soucasné studovanému oboru nez studenti PEF.

Tuto skute¢nost dale podporuji zjiste€né statisticky vyznamné rozdily mezi
studenty s vazbou k oboru ve vztahu k jejich pohlavi a pfisludnosti k fakulte. Byly
zji§tény vyznamné rozdily jak ve skuping Zen (x* (df = 1) = 86,01; p < 0,001), kdy
vazbou k oboru prokazalo 67,7% zfad studentek FAPPZ oproti 17,3% z PEF, tak ve
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skuping muzii (* (df = 1) = 12,62; p=0,001), kdy podil studentfi s vazbou k oboru na
FAPPZ doséahl 42,9%, u studenti PEF pak 15,2%.

Miizeme tedy konstatovat, Ze mezi studenty PEF a FAPPZ, a to jak
v souboru Zen, tak v souboru muZii existuje statisticky vyznamny rozdil v miFe
jejich zajmu z pohledu celkové anamnézy povolani o v budoucnu studovany obor.

Studenti FAPPZ maji statisticky vyznamné vy$§i tendenci prokazovat

zajem o obor neZ studenti PEF.

H4: Faktory vlivu na rozhodovani studenti FAPPZ p#i volbé profese na stiedni

Skole se lisi od faktoru vlivu uvadénych studenty PEF.

Hypotézu H4 plni dotaznikova polozka €. 7., za pomoci které bylo u posluchaca
zjistovano, kdo ve veéku 18-19 let nejvice ovlivnil jejich predstavy o budoucim
povoléani. Kompletni tabulka zakladnich statistickych charakteristik a testovych statistik
je uvedena v pfiloze 4.

Byl shledan signifikantni rozdil mezi studenty obou fakult v distribuci hlavniho
vlivu na volbu profese preferované v prib&hu stfedni Skoly (x> (df=8)=157,51;
p <0,001).

Z analyzy adjustovanych rezidudlti vyplyva signifikantni rozdil u kategorii
Rodice, Prarodice, Piibuzni, Znami, Masmédia a Jiné vlivy (viz Tab. 12).

U ostatnich faktort nejsou rozdily mezi poslucha¢i PEF a FAPPZ.

Zatimco studenti PEF se citi nej¢astéji ovlivnéni rodic¢i, jinymi vlivy - coZ ve
vétsingé piipadl zastupovalo vlastni rozhodnuti, vlivem masmédii a dale i znamymi a
pfibuznymi, studenti FAPPZ udéavaji nejvySsi vyznam jinych vlivii a vlivu rodicq,

ostatni kategorie vidi pro svoji volbu jako marginalni.
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Tab. 12 Zastoupeni faktort vlivu na rozhodovani pfi volb¢ profese na stfedni

skole

Kategorie PEF FAPPZ
vlivu (%) (%)
Rodice 32,1 20,6
Prarodice 0,3 2,9
Sourozenci 1,4 0,0
PFibuzni 7,4 23
Znami 9,1 3,4
Kamaradi 7.4 10,9
Cetba 3,0 6,9
Masmédia 15,2 5,1
Jiné vlivy 24,0 48,0

Miizeme tedy konstatovat, Ze mezi studenty PEF a FAPPZ existuje
statisticky vyznamny rozdil mezi faktory vlivu uvadénymi p¥i volbé profese na
stiredni Skole, a to u faktoru Rodice, Prarodic¢e, Piibuzni, Znimi, Masmédia a Jiné

vlivy (viz adjustované rezidualy v piiloze 4) .

HS: Faktory vlivu na rozhodovani studentii FAPPZ p¥i volbé profese na zikladni

skole se liSi od faktori vlivu uviadénych studenty PEF.

Hypotézu HS5 plni dotaznikova poloZka €. 9., pomoci které bylo u posluchaéu
zjiStovano, kdo ve veéku 14 - 15 let nejvice ovlivnil jejich predstavy o budoucim
povolani. Kompletni tabulka zékladnich statistickych charakteristik a testovych statistik
je uvedena v piiloze 4.

Byl shledan signifikantni rozdil mezi studenty obou fakult v distribuci hlavniho
vlivu na volbu profese preferované v priibéhu zakladni skoly ( z° (df = 8) = 20,64; p =
0,008). Z analyzy adjustovanych rezidual vyplyva signifikantni rozdil u kategorii Jiné
vlivy a Masmédia (viz Tab. 13).

U skupin ostatnich faktord nejsou rozdily mezi poslucha¢i PEF a FAPPZ,
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Zatimco poslucha¢i PEF v tomto obdobi pfisuzuji nejvétsi vliv rodi¢im a dale
pak jinym vlivim a masmédiim, poslucha¢i FAPPZ udavaji nejvyssi vliv jinym vlivim

a déle pak rodi¢tim, vliv médii na své rozhodnuti pocit'uji jako minimalni.

Tab. 13 Zastoupeni faktori vlivu na rozhodovani pfi volbé profese na zdkladni
Skole '
Kategorie PEF FAPPZ
vlivu (%) (%)
Rodide 314 28,6
Prarodice 2.4 5,7
Sourozenci 2,0 0,0
Ptibuzni 5,7 4,6
Znami 7,1 6,3
Kamaradi 10,5 6.3
Cetba 5,1 5,7
Masmédia 10,5 4,6
Jiné vlivy 25,3 38,3

V rdmci otazky doslo déle k statisticky vyznamnymu posunu v hodnoceni vlivu
masmédii na volbu povolani v daném vé€ku mezi hodnocenim souborti prvniho
bakalafského a druhého navazujictho magisterského ro¢niku ( ¥° (df = 8) = 166,72;
p = 0,033). Vyznamné Casté€ji uvadéli vyznam masmédii na svoji volbu studenti prvnich

ro¢nikti oproti ro¢niktim konéicim.

Miizeme tedy konstatovat, Ze mezi studenty PEF a FAPPZ existuje
statisticky vyznamny rozdil mezi faktory vlivu uvadénymi pfi volbé profese na
zakladni $kole, a to u faktoru Jiné vlivy a Masmédia (viz adjustované rezidualy

v priloze 4).

H6: Mira vlivu rodinné tradice na vykon povolani se u studenta FAPPZ a PEF

vzajemné lisi.

Hypotézu H6 plni dotaznikové polozky €. 10 a 11. Dotaznikova poloZka ¢. 10.

zjistovala, zda posluchadi navazuji na vykon profese n€které¢ho z rodi¢i. Dotaznikova
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polozka &. 11. zjistovala, zda poslucha¢i navazuji na vykon profese nékter¢ho

z prarodicul.

U skupiny rodi¢t byl zaznamenan statisticky vyznamny rozdil ( y* (df = 1) =
8,40; p = 0,002) ve skute¢nosti, zda student pokracuje v povolani svych rodi¢t. Studenti
PEF v ni pokracuji vyznamné ¢astéji neZ studenti FAPPZ (viz Tab. 14).

U proménné ,,vliv prarodi¢i nebyl zaznamenan statisticky vyznamny rozdil

mezi respondenty PEF a FAPPZ.

Tab. 14 Vliv rodinné tradice na vykon povolani
PEF FAPPZ
Vazba na Vazba na povolani Vazba na Vazba na povolani
povolani rodice rodice NE povolani rodice rodi¢e NE
ANO (%) ANO (%)
(%) (%)
21,4 78,6 10,9 89,1

Miizeme tedy konstatovat, ze mezi studenty PEF a FAPPZ existuje
statisticky vyznamny rozdil v mife vlivu rodinné tradice na vykon povolani, a to u

kategorie Rodice.

H7: Zaméreni aktivit, kterymi studenti zaplnili pFipadny ¢asovy odstup mezi
zacatkem soucasné probihajiciho studia a ukondenim stfedni $koly, se u studentu
FAPPZ a PEF vzajemné lisi.

Hypotézu H7 plni dotaznikovad polozka ¢&. 13., ktera zjiStovala, zda
se u poslucha¢t vyskytl ¢asovy odstup mezi zaCitkem soucasné probihajictho studia
a ukondenim stfedni $koly, poptipad¢, jakymi aktivitami byl zaplnén.

Piimo po ukondeni stfedni $koly zagalo studovat na CZU 60,8% respondenti
zPEF a 68,0% respondentt z FAPPZ. Ti, u kterych se ¢asova prodleva vyskytla,
vybirali v dichotomickém hodnoceni z nabizenych moZnosti (moZnost volby i vice

kategorii zaroveti). Procentudlni ¢etnosti odpoveédi prezentuje nasledujici tabulka 15.
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Tab. 15 Aktivity mezi ukonéenim st¥edni 8koly a soucasné probihajicim studiem

PEF FAPPZ
Aktivita (%) (%)
Studium na jazykové Skole 11,5 4,6
Studium na vyssi odborné $kole 3,7 0,6
Studium na jiné vysoké skole 13,9 13,1
Zamgstnani 10,5 10,3
Piilezitostné brigady 22,0 16,0
Jiné 6,8 2,9

Byly zjistény statisticky vyznamné rozdily mezi fakultami v otdzce zaplnéni
¢asového odstupu studiem jazykové skoly (x° (df = 1) = 6,47; p = 0,007), které
vyrazné€ji preferuji studenti PEF, a dale v otdzce predchazejiciho studia na vySsi
odborné kole (y* (df = 1) = 4,38; p = 0,029), kteréZto feSeni opét vyrazné preferuji
posluchaci PEF.

U skupin ostatnich faktor nejsou rozdily mezi poslucha¢i PEF a FAPPZ.

Miizeme tedy konstatovat, Ze zaméreni aktivit, kterymi studenti zaplnili
pripadny ¢asovy odstup mezi za¢atkem soucasné probihajiciho studia a ukonéenim
stiedni $koly, se u studentit FAPPZ a PEF statisticky vyznamné li§i v kategoriich

Studium na jazykové Skole a Studium na vySssi odborné $kole.

H8: Mira zastoupeni jednotlivych zdroju motivace ovlivitujicich volbu profese se u
studentia FAPPZ a PEF vzajemné lisi.

Hypotézu H8 plni dotaznikova polozka €. 14., ktera zjistovala na Etyfstupniové
Skale motivaci k profesi, na kterou se studenti pfipravuji. Vysledky prezentujeme ve
slou¢ené formé€ na zékladé stanoveného dichotomického znaku ano/ne a v pofadi od
nejvice preferovaného faktoru po nejméné preferovany (sefazeno podle procentudlniho

zastoupeni). (viz Tab. 16 a 17).
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Tab. 16 Piehled motivii k volbé profese u studentt PEF

PEF

Poradi vlivu Silné & velmi | Mirné ¢i viitbec

silné (%)

(%)
1. | Vlastni pracovni zku$enost 62,7 37,3
2. | Odborna praxe 50,0 50,0
3. | Vyuka ptedméti ve Skole 48,3 51,7
4. | Profesni vzor odbornika 39,2 60,8
5. |Rodice 36,3 63,7
6. | Vyulujici 27,8 72,2
7. | Znami 27,3 72,1
8. | SpoluZzaci 21,1 78,9
9. |Jiné 10,5 89,5

Tab. 17 Ptehled motivi k volbé profese u studentii FAPPZ
FAPPZ

Poradi vlivu Silné ¢i velmi | Mirné ¢i viibec

silné (%)

()
1. |Odborna praxe 58,5 41,5
2. | Vlastni pracovni zkuSenost 56,7 43,3
3. | Vyuka pfedméti ve Skole 46,5 53,5
4. | Profesni vzor odbornika 37,4 62,6
5. | Vyudujici 32,6 67,4
6. |Rodice 28,7 71,3
7. | Spoluzici 25,6 74,4
8. |Znami 19,9 80,1
9. |Jiné 15,7 84,3

Mezi vyrazné vlivy respondenti zafadili Vlastni pracovni zkusenost a Odbornou
praxi. Rodi¢e uvedlo jako silny ¢i velmi silny prvek motivace 36,3% posluchac¢t PEF a

28,7% poslucha¢i FAPPZ.
Mezi fakultami byl zjistén statisticky vyznamny rozdil v hodnoceni skupiny Jiné

vlivy na motivaci k profesi ( x° (df = 3) = 8,11; p = 0,044), kdy jeji nulovy vliv uddvaji

vyznamné ¢asté&ji posluchaci PEF.
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Dale byl mezi fakultami zji$tén statisticky vyznamny rozdil ve vlivu skupiny
Rodi¢e na motivaci k profesi (x° (df = 3) = 20,06; p < 0,001). Poslucha¢i FAPPZ
vyznamné Castéji neZ poslucha¢i PEF hodnoti své rodice jako bez vlivu na pfiznivé
ovlivnéni motivace k profesi.

U skupin ostatnich motivac¢nich faktori nejsou rozdily mezi posluchac¢i PEF
a FAPPZ.

U vlastni pracovni zku$enosti byl dale zji§tén statisticky vyznamny rozdil mezi
prvnim ro¢nikem bakalafského a druhym ro¢nikem navazujiciho magisterského studia,

kdy dochazi k vyznamné vyssi preferenci tohoto kritéria pravé u studentti konéicich

roénikt ( #° (df =3) = 10,54; p = 0,014).

Miizeme tedy konstatovat, Ze mira zastoupeni jednotlivych zdroju motivace
s vlivem na volbu profese se u studenti FAPPZ a PEF statisticky vyznamné lisi

v hodnoceni skupiny Jiné vlivy a Rodice.

H9: Mira zastoupeni jednotlivych zdroju motivace ovliviiujicich studium

zvoleného oboru se u studenta FAPPZ a PEF vzijemné lisi.

Hypotézu H9 plni dotaznikova polozka ¢. 15., kterd zjist'ovala na tyfstupniové
Skale miru vlivu jednotlivych zdroji motivace ke studiu daného oboru. Respondenti zde
hodnotili kategorie Zajem o obor, Ekonomické motivy, SpoleCenskd prestiz, Vliv
tradice v roding, Vlastni ctiZadost, Osobni dominance, Socidlni prostfedi a Rozvoj
tvofivosti. Vysledky prezentujeme ve slouCené form& na zdkladé stanoveného
dichotomického znaku ano/ne a v pofadi od nejvice preferovaného faktoru po nejméne

preferovany (sefazeno podle procentualniho zastoupeni). (viz Tab. 18 a 19).

S vyjimkou kategorie Rozvoj tvofivosti, ktery poslucha¢i vesmés hodnotili jako
vyznamny nebo velmi vyznamny , ¢i z hlediska vyznamnosti pomérmné nizko hodnocené
kategorie Vliv tradice v roding, byly u vSech dalSich faktorli zachyceny statisticky

vyznamné rozdily.
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Tab. 18 Prehled motivl ke studiu zvoleného oboru u studentt PEF

PEF
Poradi vliva Silné ¢i velmi Mirné ¢i vabec
silné (%)
(%)
1. |Ekonomické motivy 86,5 13,5
2. | Vlastni ctizadost 76,7 23,3
3. |Spolecenska prestiz 65,2 34,8
4. |Zajem o obor 64,8 35,2
5. [Sociélni prostiedi 62,5 37,5
6. |Rozvoj tvofivosti 60,5 39,5
7. | Osobni dominance 37,1 62,9
8. | Vliv tradice v rodiné 14,5 85.5
Tab. 19 Pfehled motivu ke studiu zvoleného oboru u studenti FAPPZ
FAPPZ
PofFadi vlivu Silné ¢i velmi Mirné ¢i vibec
silné (%)
(%)
1. |Zajem o obor 88,6 11,4
2. | Vlastni ctizadost 63,8 36,2
3. |Rozvoj tvoiivosti 56.3 43,7
4. |Socidlni prostiedi 43,1 56,9
5. |Ekonomické motivy 39,8 60,1
6. |Osobni dominance 25,4 74,6
7. | Spolecenska prestiz 23,0 77,0
8. | Vliv tradice v rodiné 9.8 90,2

Studenti FAPPZ hodnoti statisticky vyznamné& vyssi zastoupeni kategorie Zajem
o obor (y* (df = 3) =38,34; p <0,001).

Poslucha¢i FAPPZ hodnoti statisticky vyznamné niz§i zastoupeni (tj. bez vlivu
¢ s mirnym vlivem) motivace ke studiu zvoleného oboru v kategorii Ekonomické
motivy ( 7* (df = 3) = 133,17, p < 0,001) a kategorii Spole€enska prestiz ( * (df =3) =
100,00; p < 0,001).

Statisticky vyznamny rozdil jsme zaznamenali také v hodnoceni vlivu faktoru

Vlastni ctizadost, kdy je prokazano vyssi zastoupeni tohoto faktoru jako motivaéniho

prvku u souboru posluchac¢i FAPPZ (y’ (df=3)=13,87;p= 0,003).
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Faktor Osobni dominance je jako motivaéni kritérium hodnocen jako bez vlivu
statisticky vyznamné& Cast&ji u skupiny studenti FAPPZ (y° (df = 3) = 56,40;
p <0,001).

Skupina studenti FAPPZ déle statisticky vyznamné Cast&ji hodnoti jako bez

vlivu & s mirnym vlivem faktor Socialni prostiedi ( * (df = 3) = 18,14; p < 0,001).

MuZeme tedy konstatovat, Ze mira zastoupeni jednotlivych zdroji motivace
s vlivem na studium zvoleného oboru se u studenti FAPPZ a PEF statisticky
vyznamné lisi v hodnoceni skupiny Zajem o obor, Ekonomické motivy,

Spolefenska prestiz, Vlastni ctizadost, Osobni dominance a Socidlni prostiedi.

H10: Hodnotova orientace se u studentii FAPPZ a PEF vzajemné lisi.

Hypotézu H10 plni dotaznikova polozka ¢. 16. Tato ¢ast dotazniku pfedstavuje
hodnotovou orientaci respondentii. Respondenti se zde na &tyfstuptiové $kale
vyjadfovali k mife dulezitosti tficeti tfi rozmanitych pii¢in uspokojeni, které lidé

nachazeji ve své praci, a to ve vztahu ke své budouci profesi, a z nabizenych hodnot

vvvvvv

vvvvvv

probéhla testem rozdilu kazdé hodnoty. Kompletni tabulka zakladnich statistickych
charakteristik a testovych statistik je uvedena v piiloze 5.
Tabulka 20 uvadi potfadi preferovanych hodnot sefazené sestupné podle

procentudlniho zastoupeni, déale rozdélené podle fakult.

Studenti PEF statisticky vyznamné preferuji oproti studentim FAPPZ polozky
Zisk a vynos, Socialni kontakt a Prace s druhymi.
Studenti FAPPZ statisticky vyznamné preferuji polozky Zivotni styl, Moralni

naplnéni, Pomoc ostatnim a Pomoc spolecnosti.
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Tab. 20 Poftadi preferovanych hodnot podle fakult

Poradi Fakulta = PEF % Fakulta = FAPPZ %
1. [22. Bezpetnost 42,8 [22. Bezpednost 40,0
2. 7. Zisk a vynos 34,3 30. Zivotni styl 38,6
3. [30. Zivotni styl 26,9 [13. Védomosti 24,1
4. 33. Casova volnost 26,9 |6. Pratelstvi 23,5
5. |6. Piatelstvi 25,4 27. Zisk a vynos 229
6. |19. Zména a promé&nlivost 25,1 133. Casova volnost 223
7. 3. Socialni kontakt 22,3 1. Pomoc spole¢nosti 22,3
8. |13. Védomosti 18,8 29. Morailni naplnéni 20,0
9. [24. Uznani 18,0 [28. Nezavislost 19,9
10. [28. Nezavislost 17,7 |19. Zména a proménlivost 19,3
11. 4. Praces druhymi 12,4 2. Pomoc ostatnim 14,5
12. |14. Intelektudlni status 12,0 [16. Tvoftivost (obecné) 13,9
13. |16. Tvofivost (obecné) 12,0 24. Uznani 13,3
14. 29. Moralni naplnéni 10,6 |14. Intelektualni status 10,8
15. 8. Rozhodovani 9,2 [25. VzruSeni 10,8
16. 5. SounaleZitost 8,5 3. Socidlni kontakt 7,2

17. 2. Pomoc ostatnim 7,8 32. Fyzickd vyzva 7.2
18. [25. Vzru$eni 7.4 8. Rozhodovani 6,6
19. 1. Pomoc spolecnosti 6,7 5. Sounalezitost 6,1
20. [10. Moc a autorita 6,7 15. Umélecka tvorba 5.4
21. [23. Stabilni tempo 6,4 31. Komunita, spoleCenstvi 5,4
22. |15. Umélecka tvorba 4,6 4. Praces druhymi 54
23. [32. Fyzickd vyzva 3,9 |12. Samostatna prace 4,8
24. 26. Dobrodruzstvi 3,5 [10. Moc a autorita 42
25. [31. Komunita, spole€enstvi | 3,2 [23. Stabilni tempo 4,2
26. |17. Estetika 2.8 (7. SoutéZeni 3,0
27. [18. Kontrola 2,8 26. Dobrodruzstvi 3,0
28. |12. Samostatna prace 2,5 21. Stabilita 3,0
29. [21. Stabilita 2,1 [18. Kontrola 2.4
30. 7. SoutéZeni 1,8 |17. Estetika 2.4
31. [20. Precizni prace 1,8 |11. Ovliviiovani lidi 1,2
32. |11. Ovliviovani lidi 1,1 [20. Precizni prace 1,2
33. 9. Prace pod tlakem 0,7 9. Prace pod tlakem 0,6

Ve struktufe hodnotové orientace byly zjiStény statisticky vyznamné rozdily

mezi fakultami v oblasti Zisk a vynos (p = 0,014), Zivotni styl (p = 0,011), Socialni
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kontakt (p < 0,001), Prace s druhymi (p = 0,020), Moralni naplnéni (p = 0,007), Pomoc
ostatnim (p = 0,035) a Pomoc spole¢nosti (p < 0,001).

Podobné jako u ostatnich analyz jsme povaZovali za uZite¢né p¥i porovnani obou
fakult kontrolovat dalsi znak - pohlavi respondenta. Podminéna procentualni rozloZeni
kompletné prezentuje pfiloha 5. Mezi fakultami byl u skupiny studentek PEF oproti
studentkam FAPPZ zjistén statisticky vyznamny rozdil v preferenci Socialni kontakt (p
< 0,001) a Prace sdruhymi (p = 0,026). Skupinou studentli FAPPZ byl statisticky
vyznamné preferovan faktor Moralni naplnéni, a to jak skupinou Studentky (p = 0,033),
tak skupinou Studenti (p = 0,042). Skupiny Studentky (p < 0,001) i Studenti (p = 0,042)

téze fakulty pak statisticky vyznamné preferovali i Pomoc spole¢nosti.

MiiZeme tedy konstatovat, Ze hodnotova orientace se u studentui FAPPZ
a PEF statisticky vyznamné li§i v preferenci hodnot (polozek) Zisk a vynos, Zivotni
styl, Socidlni kontakt, Price s druhymi, Morilni naplnéni, Pomoc ostatnim

a Pomoc spolecnosti.

9.2 Analyza a interpretace Dotazniku 2

H11: Hodnoceni zajmovych oblasti se u studenti FAPPZ a PEF vzajemné lisi.

Hypotézu H11 plni skaly Dotazniku 2.
Dotaznik zajmové orientace méfi preferenci jedenacti zajmovych oblasti. Jsou to:

SV Socialni vychova a péce
PH  Politika a hospodatstvi
RH  Rizeni a hospodatstvi
ZA  Zébava

TP  Technika a piirodni védy
BI Biologie

MA  Matematika

HU  Hudba

UM  Uméni

LJ Literatura a jazyk

SP Sport
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Tabulka 21 uvadi pofadi hodnoceni zajmovych oblasti, setazenych sestupné
podle aritmetického priméru skéru preference. Toto pofadi je vypracovano pro kazdou
fakultu zvlast. Kompletni tabulka zdkladnich statistickych charakteristik a vysledky
MANOVA jsou uvedeny v ptiloze 6.

Tab. 21 Potadi hodnoceni z&jmovych oblasti podle fakult
PEF N=290 FAPPZ N=173

Oblasti | Aritmeticky | Standardni | Oblasti | Aritmeticky | Standardni

zajmu primér odchylka | zdjmu pramér odchylka
1. |ZA 45,0 6,06 ZA 42,4 7,31
2. [SP 39,0 7,07 BI 41,5 7,12
3. |LJ 35,2 8,28 SP 35,8 7,64
4. |PH 33,8 9,01 SV 36,1 8,28
5. |UM 33,7 9,87 UM 34,2 11,12
6. |SV 33,6 8,28 LJ 33,8 8,41
7. |HU 33,5 10,14 HU 33,0 10,83
8. |BI 32,7 8,57 PH 26,4 8,62
9. IMA 31 9,66 MA 24,5 8,34
10 |[RH 29,9 817 |RH 24,2 7,56
11.| TP 24,0 8,08 TP 22,8 7,71

U poslucha¢i FAPPZ zaujima obor biologie, ktery pfedstavuje hlavni obor
tohoto studijniho sméru, hned druhé misto. Toto siln€ koresponduje se zjisténimi ot. 6,
kdy posluchadi jmenovité uvadéji v nadprimémeé mife zajem o povolani spojena prave
s timto oborem.

Poslucha¢i PEF, ktefi ve znané mife uvadéji v ot. 6 zdjem o manazerské pozice,
kladou v oblasti z4jmi oblast fizeni az na predposledni misto. I druhy nejblizsi obor

zajmu — hospodafstvi — se nachdzi az na ¢tvrté pozici.

Pro ové&feni hypotézy H11 jsme pouZili vicerozmérny model analyzy variance
(MANOVA) s kontrolou efektu — pohlavi respondentil. Vzhledem k tomu, Ze interakéni
efekt mezi faktory prokazala MANOVA jako nevyznamny, lze pfimo interpretovat
vysledky F-testd s6lovych efektli obou faktort.

V dotazniku zajmové orientace byly zjiSt€ny statisticky vyznamné rozdily mezi

fakultami, a samoziejmé i mezi pohlavim.
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Skupina poslucha¢i PEF vyznamné vice oproti FAPPZ preferuje (statisticky
vyznamné vy$§i primérnd hodnota $kaly) faktory: Zabava (p < 0,001), Sport
(p =0,001), Literatura a jazyk (p = 0,003), Politika a hospodafstvi (p < 0,001),
Matematika (p < 0,001) a Rizeni a hospodatstvi (p < 0,001).

Skupina posluchacti FAPPZ oproti PEF vyznamné preferuje faktory: Biologie
(p <0,001) a Socialni vychova a péce (p = 0,035).

U skupin ostatnich zdjmovych poloZek nebyly prokazany statisticky vyznamné

rozdily mezi poslucha¢i PEF a FAPPZ.

Ve vysledcich vyzkumu se samoziejmé projevil efekt pohlavi.

Skupina Zzeny vyznamné vice oproti skupiné muza preferuje faktory: Socidlni
vychova a péée (p < 0,001), Rizeni a hospodéfstvi (p = 0,003), Zabava (p < 0,001),
Biologie (p <0,001), Hudba (p < 0,001), Uméni (p < 0,001), Literatura a jazyk (p <
0,001)

Skupina muzi vyznamné vice oproti skupin€é Zen preferuje faktor: Technika a
ptirodni védy (p < 0,001).
U skupin ostatnich zajmovych poloZek nejsou rozdily mezi posluchadi u souboru

muzu a Zen.

MiiZzeme tedy konstatovat, Ze hodnoceni zajmovych oblasti se u studenti
FAPPZ a PEF statisticky vyznamné li§i u faktoru Zabava, Sport, Literatura
a jazyk, Politika a hospodarstvi, Matematika, a Rizeni a hospodaistvi, Biologie

a Socialni vychova a péce.

9.3 Analyza a interpretace Dotazniku 3

V ramci dotazniku 3 vyjadfovali poslucha¢i na sedmistupiiové Skéale svoji

predstavu spojenou s profesi InZenyr v rdmci sémantického prostoru.
Graf 1 vychazi z aritmetickych priméra skéru preference jednotlivych faktor

dosaZenych na bipolarni $kédle sémantického prostoru z pohledu obou sledovanych

fakult.
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Graf 1 Zobrazeni vnimani charakteristik profese InZenyr v sémantickém prostoru

z pohledu fakult

5 12 2 > o & P~

2 8 = 8 S 8 8
Zajimava Nezajimava
NeuZiteéna Uziteéna
Atraktivni Obyc¢ejna
Dominantni PodFizujici se
Tuctova Prestizni
TvoFiva Netvoriva
Uznavana Podcefnovana
Samostatna Zavisla
Druzna Samotaiska
Okazala Neokazala
Spatna Dobra
Snadna ObtiZzna
Silna Slaba
Nizka Vysoka
Nepfiijemna Prijemna
Plna Prazdna
Chuda Bohata
Aktivni Pasivni
Vzdalena Blizka
Rychla Pomala

= [ FPEF
—=—2 FAPPZ

Statistickd analyza dat prokézala pfi porovnani fakult statisticky vyznamny
rozdil u adjektiv Atraktivni — Obycejna (p < 0,001), Tuctova — Prestizni (p < 0,001),
Uznévana — Podcetiovand (p <0,001) a Chudd — Bohatd (p < 0,001), pfi€emZ jsou
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interpretovany pouze ty rozdily, kde rozdil priméru &ini vice nez ptl bodu na stupnici
sémantického hodnoceni. Kompletni tabulka zékladnich statistickych charakteristik a
testovych statistik je uvedena v piiloze 7.

Ostatni odliSnosti v sémantickém profilu sice nejsou statisticky vyznamné,

presto viak dopliiuji odli$nosti sémantického prostoru u obou skupin studentii.

Studenti PEF vnimaji profesi InZenyr z hlediska atributu ¢innosti jako uZitenou,
dobrou, aktivni, obtiznou a bohatou, z hlediska atributu pozice spise jako dominantni,
atraktivni, uznavanou, silnou a pon€kud okazalou. U studenti FAPPZ pfevazuje atribut
¢innosti naplnény témito adjektivy: uZiteCnd, pind, aktivni, obtiznd a samostatna.

Atribut pozice je v sémantickém prostotu té€chto studentii nevyrazny.

U poslucha¢t obou fakult miZeme shodné konstatovat, Ze vnimani jimi zvolené

profese je pozitivni.

9.4 Analyza a interpretace Dotazniku 4

Dotaznikem DVP byly ziskdny tdaje k nésledujicim Sesti osobnostnim typim
(odpovidajicim preferovanym pracovnim ¢innostem) podle Johna Hollanda:
a R (Realistic): femeslné a technicky zdatny
I (Investigativ): zvidavy a zkoumajici
A (Artistic): umélecky a tvofivy

S (Social): vychovavajici a pecujici

o Cc g g

E (Enterprising): vad¢i a prodavajici

O

C (Conventional): uspofadavajici a spravujici
Za pomoci souctu dosaZené¢ho bodového hodnoceni pro kazdy typ osobnosti byl
ziskan multinomicky kategoridlni znak (trojpismenny kdéd) zachycujici v sestupném

pofadi tfi nejvyse hodnocené osobnostni typy.

Vysledky DVP byly sledovany v né€kolika rovinach:
1. porovnéni PEF a FAPPZ,
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2. porovnani 1. roniku bakalafského a 2. roéniku navazujiciho
magisterského studia v ramci PEF a 1. roéniku bakaldiského a 2. ro¢niku
navazujiciho magisterského studia v ramci FAPPZ,

3. porovnani Zeny a muzi vramci PEF a Zeny a muzi vramci
FAPPZ.

V souvislosti s témito rovinami byly ovéfovany nasledujici hypotézy:
H12: Pravdépodobnost zastoupeni jednotlivych osobnostnich typi podle Hollanda
se v souborech studenti FAPPZ a PEF vzajemné liSi.
H13: Pravdépodobnost zastoupeni jednotlivych osobnostnich typu podle Hollanda
se v souborech sledovanych ro¢nikit vzajemné lisi.
H14: Pravdépodobnost zastoupeni jednotlivych osobnostnich typi podle Hollanda

se v souborech muzi a Zen vzajemné lisi.

Pf¥i porovnani distribuce osobnostnich charakteristik mezi fakultami jsme
samoziejme uvazovali mozny efekt pohlavi respondenta a ro¢niku. Z tohoto divodu
jsme pouzili tfifaktorovy model MANOVA. V3echny interakéni efekty mezi faktory
prokazala analyza jako nevyznamné. Z tohoto ditvodu lze pfimo interpretovat vysledky
F-testi solovych efekti vSech tii faktord. Zatimco efekt ro¢niku je statisticky
nevyznamny, ukéazaly se statisticky vyznamné rozdily u n&kterych dimenzi mezi
fakultami a samozifejmé i mezi muzi a Zenami. Kompletni tabulka zakladnich
statistickych charakteristik a testovych statistik je uvedena v pfiloze 8. Zakladni
statistické charakteristiky prezentuje nasledujici tabulka 22. V tabulce je ignorovan

nesignifikantni efekt ro¢niku.
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Tab. 22

Tabulka distribuce osobnostnich charakteristik podle Hollanda mezi

fakultami a s ptihlédnutim k efektu pohlavi

Aritmet. Std.

Fakulta  Pohlavi prumér | odchylka

holl_r PEF ZENY 18,8 7.8
MUZI 276 9,1

Total 21,8 9,2

FAPPZ  ZENY 21,8 7.7

MUZI 28,4 7.7

Total 23,4 8,1

Total ZENY 20,0 7.9

MUZI 27,8 8,7

Total 22.4 8.9

holl_i PEF ZENY 19,4 6,8
MUZI| 22,2 8,1

Total 20,3 7.4

FAPPZ  ZENY 26,1 8,2

MUZI 26,0 8,3

Total 26,1 8,2

Total ZENY 22,1 8,1

MUZI 23,3 8,3

Total 225 8,2

holl_a PEF ZENY 27.4 8.9
MUZI 21,5 10,3

Total 25,4 9,8

FAPPZ  ZENY 25,4 10,5

MUZI 19,9 10,0

Total 24,1 10,7

Total ZENY 26,6 9.6

MUZI 21,0 10,2

Total 249 10,1

holl_s PEF ZENY 29,0 9,1
MUZI 22,2 7.8

Total 26,7 9,2

FAPPZ  ZENY 28,1 9,4

MUZI 22,9 8,6

Total 26,9 9.4

Total ZENY 28,7 9,2

MuZI 22.4 8,0

Total 26,8 9,3
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holl_e PEF ZENY 33,1 8,5
MUZI 349 9,1

Total 33,7 8,8

FAPPZ  ZENY 20,4 9,7

MuzI 22,6 9,1

Total 20,9 9,6

Total ZENY 27,9 11,0

MUZI 31,3 10,7

Total 28,9 11,0

holl_c PEF ZENY 29,3 84
MUzl 22,7 7,7

Total 27,1 8,7

FAPPZ  ZENY 21,1 8,5

MUZI 18,4 7.3

Total 20,5 8,3

Total ZENY 26,0 9,3

MuZzI 21,5 7.8

Total 24,6 9,1

Na zakladé ziskanych dat vyplynuly nasledujici rozdily F-test MANOVA):

Ve skupiné posluchacti PEF je statisticky vyznamné vyssi pramérny skor skaly
E (Enterprising): vid¢i a prodavajici (p < 0,001), a C (Conventional): uspotfadavajici
a spravujici (p < 0,001), oproti skupin€ poslucha¢ti FAPPZ, kde je statisticky vyznamné
vy$8i prumér skoru I (Investigativ): zvidavy a zkoumajici (p < 0,001).

U ostatnich §kal osobnosti nebyly nalezeny signifikantni rozdily mezi posluchaéi

PEF a FAPPZ.

Z hlediska pohlavi jsou vsouboru Zen vyznamné dCasté)i zastoupeny typy
osobnosti A (Artistic): umélecky a tvotivy (p < 0,001), S (Social): vychovavajici
a pecujici (p < 0,001) a C (Conventional): uspotadavajici a spravujici (p < 0,001).

V souboru muzi pak nalezneme vyznamné Cast&ji typ osobnosti R (Realistic):
femeslné¢ a technicky zdatny (p < 0,001) a E (Enterprising): vid¢i a prodéavajici
(p = 0,041).

V zastoupeni ostatnich typll osobnosti nebyly nalezeny signifikantni rozdily

mezi souborem muza a Zen.
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MuZzeme tedy konstatovat, Ze pravdépodobnost zastoupeni jednotlivych
osobnostnich typi podle Hollanda se v souborech studenti FAPPZ a PEF
statisticky vyznamné lisi u typu I, E a C.

Nebyly shledany statisticky vyznamné rozdily v pravdépodobnosti

zastoupeni jednotlivych osobnostnich typi v souborech sledovanych roé¢niki.

Dale miizeme konstatovat, Ze pravdépodobnost zastoupeni jednotlivych
osobnostnich typi podle Hollanda se v souborech muZzi a Zen statisticky vyznamné

lisi u typu R,A,S, E a C.

Na zaklad¢ aritmetickych praméri skoru preference byly ziskany
trojpismenné kody (prvni tfi v pofadi), a ty byly nasledné porovnavany s Rejstiikem
profesi, kde jsou uvedena konkrétni povolani (roz¢lenéna déle dle pozadavki na

vzdélani), ktera nejlépe koresponduji s profesnim zaméfenim respondenta.

Pfi  porovnavani Cetnosti multinomickych kategoridlnich  znaki
(trojpismennych kodl) ziskanych testem, které se v dalsi deskripci vazi s vhodnosti
pro vykon ur¢ité profese, 1ze postupovat dvojim zpilisobem:

I. vytvofeni jakéhosi ,,primérného (typického) studenta™ tim, Ze za
vyuziti aritmetického priméru absolutnich Cetnosti sestavime ,,primérny
kéd“, tj. budeme pracovat skodem, ktery zastupuje tfi aritmetickym
prumérem nejvySe zastoupené typy (Cinnosti) v sestupném pofadi (tudiz
principem, za pomoci kterého je vysledny kod sestavovan u jednotlivee);

II. modus (nejfrekventovanéjsi kod) v souboru ziskanych kodu.

V ramci porovnani fakult jsme vyhodnocovali obéma moZnymi zplsoby
(L, IL.).

V ramci porovnani jednotlivych vySe uvedenych kategorii uvnitf fakult
(Zeny versus muZi, prvni roénik versus péty) jsme, z dvodu zachovani vypovidaci
hodnoty vystupl, pracovali pouze s multinomickymi kategoridlnimi znaky

(trojpismennymi kody) ziskanymi metodou aritmetického primeéru.
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Ad.1. Porovnani PEF a FAPPZ

Typicky student PEF (viz obr. 5) v obou vySe uvedenych variantach méteni

-odpovida osobnostnimu typu:

ECS

Kod ECS je v Rejstifku profesi spojen mimo jiné s vykonem povolani
Podnikovy hospodaf, Organizator, Ekonom maloobchodu, Obchodnik, Vedouci

prodeje, Odborny personalista, Spravce majetku.

Typicky student FAPPZ, stanoveny variantou meéfeni I. — aritmetickym

primérem, odpovida osobnostnimu typu (viz Obr. 5):
ISR

Ko6d ISR je mimo jiné spojen s vykonem povolani InZenyr agronom.

Typicky student FAPPZ, stanoveny variantou méfeni II. - modus, odpovida

osobnostnimu typu:

SIA
ISR
SCI
Ko6d SIA zastieSuje povolani Léka¥
K6d ISR je mimo jiné spojen s vykonem povolani InZenyr agronom.

K6d SCI zastie$uje mimo jiné povolani Asistent 1ékafe.
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Obr. 5 Zastoupeni osobnostnich typti podle fakult

REAL INT

1 PEF
= 2 FAPPZ

Ad.2. Porovnani 1. ro¢niku bakalafského a 2. roéniku navazujiciho

magisterského studia vramci PEF a 1l.roniku bakaldfského a 2. roéniku

navazujiciho magisterského studia v rdmci FAPPZ

Typicky student prvniho rocniku bakalaFského studia PEF odpovida

osobnostnimu typu (viz Obr. 6):

ECR

K6d ECR mimo jiné zahrnuje povolani Obchodnik v oboru zemé&délstvi,

Provozni pracovnik malého podniku, Podnikatel.

Typicky student druhého ro¢niku navazujiciho magisterského studia PEF

odpovida osobnostnimu typu (viz Obr. 6):

ECA

Kod ECA zastteSuje povolani jako je Ekonom odbornik na export, Product-

Manager, Vedouci pracovnik marketingu.
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Obr. 6 Zastoupeni osobnostnich typii — porovnani 1. roéniku bakalaiského
a 2. ro¢niku navazujictho magisterského studia u studenttt PEF

CONV ART

ENT SOC

—+— PEF-1.ro¢.
= PEF-2.roé&,

Typicky student prvniho ro¢niku bakalaiského studia FAPPZ odpovida

osobnostnimu typu (viz Obr. 7):
SIR

Kod SIR zastiesuje povolani Fyzioterapeut.

Typicky student druhého ro¢niku navazujiciho magisterského studia FAPPZ

odpovida osobnostnimu typu (viz Obr. 7):

IRS

Kod IRS ZastteSuje mimo jiné povolani Agronom, Odborny pracovnik v oboru

zdravé vyzivy, Zoolog.
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Obr. 7 Zastoupeni osobnostnich typti — porovnani 1. roéniku bakalafského a 2. roéniku
navazujiciho magisterského studia u studenti FAPPZ

REAL

ART

ENT SOC

—— FAPPZ-1.ro¢.
= FAPPZ-2.ro€.

Ad. 3. Porovnani Zeny a muzi v ramci PEF a Zeny a muZi v rdmci FAPPZ

Typické studentka PEF odpovid4 osobnostnimu typu (viz Obr. 8):
ECS

Kod ECS zastieSuje mimo jiné povolani Podnikovy hospodéf, Organizator,

Obchodnik, Vedouci obchodni filialky, Odborny personalista, Spravce majetku.

Typicky student PEF odpovid4 osobnostnimu typu (viz Obr. 8):
ERI

kod ERI zastfesuje mimo jiné profesi Vedouci vyroby.
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Obr. 8 Zastoupeni osobnostnich typt u studentti PEF — rozdéleni muZi — Zeny

REAL INT

CONV ART

ENT SOC

—+— PEF-Zeny
# PEEmMuzi

Typické studentka FAPPZ odpovid4 osobnostnimu typu (viz Obr. 9):
SIA
Ko6d STA zastie$uje mimo jiné povolani Lékaf pro ptirodni a alternativni 1é&bu.
Typicky student FAPPZ odpovida osobnostnimu typu (viz Obr. 9):
RIE
Kéd RIE zastfeSuje mimo jiné povolani Farméai provozujici biologické
zemédélstvi, InZzenyr mlékarenstvi, InZenyr potravindiskych zafizeni, Zemé&d€lsky

inZenyr.
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Obr.9 Zastoupeni osobnostnich typt u studenti FAPPZ — rozdéleni muzi —
zeny

REAL INT

f A
/ \

CONV ART

SOC

—+— FAPPZ-Zeny
& FAPPZ-muzi

Na zaklad¢ zjiSténych skutecnosti mliizeme konstatovat, Ze vysledky Dotazniku
volby povolani a plénovani profesni kariéry (podle Self-Directed Search Johna
Hollanda) odpovidaji zaméteni jednotlivych fakult.

Déle lze konstatovat, Ze tento dotaznik se pro praci se zkoumanou populaci
osvédcil i v kontextu odrazu vyvoje zaméfeni studenta na jeho budouci profesi. Tento
fakt zachycuje porovnani prvniho a patého ro¢niku, kdy vysledny kod v prvnim roéniku
vyrazné koresponduje s preferovanym povolanim na konci stiedo$kolského studia (ot.
6.) (zde je pfedevsim u studenti FAPPZ zachycen vyrazny zajem o 1ékatské obory), kod
ziskany pro paty ro¢nik se pak vice piibliZzuje ziskané odbornosti a profilu absolventa
dané fakulty.
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9.5 Analyza a interpretace Ankety pro absolventy

H15: Mira zastoupeni jednotlivych zdroju motivace ovliviiujicich volbu profese se

u absolventu FAPPZ a PEF vzijemné lisi.

Hypotézu H15 plni polozky Ankety pro absolventy, ktera zjist'ovala na
StyFstupiiové $kale, které skutednosti absolventy v pribéhu studia na CZU motivovaly
avyrazné ovlivnily jejich profesni zaméfeni dané studovanym oborem. Vysledky
prezentujeme ve sloucené formé na zdkladé stanoveného dichotomického znaku ano/ne

a v pofadi od nejvice preferovaného faktoru po nejméné preferovany (viz Tab. 23 a 24).

Tab. 23 Piehled motivii k volbé profese u absolventi PEF
PEF
Vyrazné ¢i velmi | Mdlo vyrazné ¢i
Poradi vyrazné nevyrazné

(%) o)
1. |Rodina 59,5 40,5
2. | Studované predméty 58.4 41,6
3. |Brigady a dalsi pracovni &innost 50,7 49,3
4. |Profesni vzor 41,5 58,5
5. | Praxe béhem studia 40,2 59,8
6. |Znami a kamaradi 40,9 59,1
7. | ProfesoFi 31,1 68,9
8. |Jiné vlivy 0,0 0,0

Tab. 24 Piehled motivii k volb& profese u absolventit FAPPZ
FAPPZ
Vyrazné ¢i velmi | Malo vyrazné ¢i
Poradi vyrazné nevyrazné

(%) o
1. |Studované ptedméty 71,4 28,6
2. | Profesofri 52,8 47,2
3. |Rodina 443 55,7
4. iProfesni vzor 42.8 57,2
5. | Brigady a dalsi pracovni ¢innost 37,2 62,8
6. |Praxe béhem studia 35,7 64,3
7. | Znami a kamaradi 32,9 67,1
8. |Jiné vlivy 0,0 0,0
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Absolventi PEF uvadgji mezi motivy, které nejvyrazngji ovlivnily jejich volbu
profese Rodinu a Studované pfedméty, dale pak Brigady a dalsi pracovni &innost,
Profesni vzor, Praxi béhem studia a vliv Znamych a kamarada.

Absolventi FAPPZ uvadgji jako nejsilngjsi motiv Studované predméty,

Pro analyzu rozdilu distribuce vSech sledovanych promé&nnych mezi obéma
fakultami byl pouzit klasicky y’test homogenity. Kompletni tabulka zakladnich
statistickych charakteristik a testovych statistik je uvedena v piiloze 9.

Signifikantni rozdil byl zjistén ve vlivu faktoru Vyuéujici vramci CZU na
profesni orientaci respondent ( ° (df = 3) = 12,31; p = 0,006). Vyuéujici vyrazné
nebo velmi vyrazné ovlivnili spiSe absolventy FAPPZ nez absolventy PEF.

U skupin ostatnich motivacnich faktorti nejsou rozdily mezi poslucha¢i PEF

a FAPPZ.

Miizeme tedy konstatovat, Ze mira zastoupeni jednotlivych zdroji motivace
s vlivem na volbu profese se u absolventi FAPPZ a PEF statisticky vyznamné lisi u

faktoru Vyucujici a Mimostudijni pracovni aktivity.

Soucasna kariéra

V rozmezi minimalné 1 roku a maximalné 5 let od absolutoria se vystudované

profesi vénuje 68,2% absolventii PEF a 67,1% absolventt FAPPZ (viz Tab. 25).

Tab. 25 Piehled setrvani absolventl v profesi
Pisobi v oboru | Pusobi mimo
Fakulta (%) obor
(%)
PEF 68,2 31,8
FAPPZ 67,1 32,9

V dob&, kdy probihal vyzkum, zastidvalo 17,5% absolventd PEF a 17,1%

absolventii FAPPZ manazerskou pozici.
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Jako divod zmény vystudované profese uvadi 2,6% absolventi PEF a 12,8%
absolventit FAPPZ maélo pracovnich pfilezitosti v oboru; 26,2% absolventt PEF a 4,3%

absolventi FAPPZ odvedla od vykonu vystudované profese zajimava nabidka.
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10. Diskuze

Prvni vyzkumny cil sméfoval ke zmapovani osobni historie respondenti
a zaméril se na vyvoj jejich profesni orientace s ohledem na hlavni dinitele
objektivni i subjektivni povahy ovliviiujici jejich konkrétni profesni nasmérovani.
Dotaznikem pro studenty byly zjiStény nasledujici udaje:

Pfi pohledu na kariérové preference studentti koncem studia na stfedni Skole
muizeme o studentech FAPPZ konstatovat, Ze projevuji vyrazny zajem o obory, které
se tésné€ vazi s jejich soucasnym studiem. Mezi nejcasteji preferovand povolani patii
veterinarni 1ékaf, chovatel, zahradni architekt. Z genderového hlediska jsou v zajmové
oblasti vyhranéné&j§i Zeny, u kterych dosahuje vazba na obor téméf osmdesat procent.

U muzu je toto zastoupeni srovnatelné s mirou vazby u studentti PEF.

Také studenti PEF projevuji v obdobi stfedoskolskych studii zajem o obory,
které se vazi s jejich soucasnym studiem. Zaroveil se zde objevil velmi zajimavy trend,
a to uvadét jako preferenéni volbu nikoliv konkrétni povoldni (jako tomu bylo
u studenttt FAPPZ), ale zadanou pozici. Vice neZ jedna ¢tvrtina student oznadila jako
svij kariérovy cil pozici manaZera. Konkrétni povoldni ekonom, které zastupovalo
druhou nej¢asté€jsi volbu, uvedla ptiblizn€é pouze jedna osmina studentd PEF. Z hlediska

piislusnosti k pohlavi zde nebyly shledany vyrazné rozdily.

Podobny trend v oblasti profesni orientace v obdobi konce zakladni Skoly (14-15
let), kdy studenti volili typ stfedni $koly, nalezneme pouze u studentd FAPPZ. Ti
prokazuji vyznamnou (nadpolovi¢ni) vazbu na obor i v tomto pomérn€ raném veku.
U student PEF je tato preference vyznamné slabsi, kdy mirn¢ vys$si vyhranénost
prokazuji muZzi. Nejcastéjsi volbou studentii FAPPZ pro toto obdobi je opét veterinarni
1ékat, nasledovany chovatelem a ucitelem. Nejcastéjsi volbu studentti PEF pfedstavoval
pravnik, nasledovany ucitelem a dale manaZerem.

Pfi analyze celkového piehledu kariérovych preferenci v pribéhu dosavadniho
Zivota studentti lze vysledovat vyznamné rozdily mezi fakultami, a to u muzt i Zen.
I z celkového pohledu vidime v oblasti kariérovych preferenci jako nejvice vyhranéné
Zeny studujici FAPPZ. Zde mizeme u 67,7% studentek nalézt prevazujici preference

takovych povolani, ktera se vazi k pfedmétu jejich souCasného studia. U muzd
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studujicich FAPPZ tuto tendenci nalézdme u 42,9% respondenti. Poslucha¢i PEF
projevuji vazbu na obor studia v pfipadé studentek 17,3% a studenti v 15,2%.

Shrneme-li tato fakta, miZeme konstatovat, Ze poslucha¢i FAPPZ v pfevazujici
mife projevuji v prib&hu celého svého dosavadniho Zivota tendenci preferovat takova
povolani, kterd se vazi s pfedmétem jejich studia. Je-li timto studentem Zena, tato
tendence se jevi jesté vyraznéjsi. U posluchaci PEF nalezneme preference kariérovych
cili v ndvaznosti na studovany obor aZ v priib¢hu stfedni $koly, kdy navic dochazi pted
preferenci konkrétnfho povolani k preferenci pracovni pozice.

Studenti FAPPZ udévaji také ponc¢kud piimé&jsi cestu ke svému soudasnému
studiu (uddvaji mensi procento prodlevy mezi studiem na stfedni $kole a souasnym
studiem), neZ studenti PEF. Studenti PEF také vyrazné¢ Castéji fesi prodlevu mezi
studiem na stfedni a vysoké Skole absolvovanim vys$si odborné nebo jazykové Skoly.

V mife vlivu socidlniho prostfedi studenta na jeho kariérovou volbu, a to jak pro
obdobi stfedni, tak pro ¢asové vzdalengjsi obdobi zékladni $koly, se v naSem vyzkumu
vyrazné potvrdila teorie Langmeiera a Krej¢ifové (2006). Zatimco u vysokého procenta
studenti  FAPPZ je jejich volba od raného mladi ovlivnéna osobnim planem
a podporovana cilevédomosti a zaujetim (tzv. Typ C), u posluchacti PEF volba vesmé&s
probihd na zakladé urcitého pfani, které je vSak podepfeno jen vagnimi predstavami
a obecnou orientaci 0 budoucim povoldni. Kone¢nou volbu vétSinou ovliviiuje tlak
z nejblizsiho okoli (tzv. Typ B). V kontextu s timto také poslucha¢i FAPPZ udavaji jako
nejvyrazn€j§i vliv na kariérovou volbu vlastni rozhodnuti, pro posluchae PEF
prestavuji nejzietelngjsi faktor ovlivnéni rodice.

Vyse uvedené skute¢nosti jiz jen zavrSuje fakt, Ze posluchaéi PEF jsou vyraznéji
ovlivnéni rodinnou tradici, ve které pokracuji.

Zavérem muZeme konstatovat nésledujici:

Studenti FAPPZ jsou v prib&hu Zivota, a to jiz od raného détstvi, pomérné silné
orientovani ve svych kariérovych volbach zajmy o obory, které se t€&sné vazi s jejich
soudasnym studiem. Tato volba je od raného mladi ovlivnéna osobnim planem a je
podporovana cilevédomosti a zaujetim. Nejsiln€ji se pak projevuje v obdobi stfedni
Skoly, a to pfedev§im u Zen. Studenti PEF se orientuji na obory s vazbou k jejich studiu
aZz v obdobi studia na stfedni $kole. Jejich konecnou volbu vétSinou ovliviiuje tlak

z nejblizsiho okoli, kli¢ovou roli zde hraje nazor rodici.
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Druhy vyzkumny cil se vztahoval ke zji§téni odliSnosti v zaméFeni osobnosti
studenti z hlediska jejich motiva¢niho ladéni, preference hodnot, zajmu a volby
vykonavané ¢innosti, to v souvislosti se studiem oboru a jejich kariérovym
nasmérovanim. Dotaznikem pro studenty byly zjistény nasledujici udaje:

V oblasti motivace jsme se zabyvali dv€éma hlavnimi oblastmi, a to motivaci ke
zvolené profesi a motivaci ke studiu. V oblasti motivace ke zvolené profesi posluchaci
PEF, stejné jako poslucha¢i FAPPZ, hodnoti jako nejvice motivujici k vykonu zvolené
profese vlastni pracovni zku$enost a odbornou praxi. Tato skutenost pln¢ odpovida
pomérn¢ vysoké kariérni zralosti u studentlt FAPPZ, ktefi si jiz od raného v&ku
pomérné autonomné voli cestu k naplnéni svych zajmu, a vlastni prakticka zkusenost ji
pomaha rozvijet a smérovat.

V zajimavém kontrastu je tato skutecnost u skupiny studentii PEF. A¢ uvadéji
vysokou miru vlivu rodi¢i na svoji kariérovou volbu, zaroven rodi¢e charakterizuji jako
malo motivujici k vykonu povolani. Z uvedenych kontrasti muaZeme spekulativné
vyvozovat, ze zatimco u studenti FAPPZ miZzeme uvedené vlivy charakterizovat
v intencich podpory stavajici volby, v pfipad€ poslucha¢i PEF se domnivame, Ze tuto
motivujici skuteCnost miiZeme chépat jako impuls k volbé samé, kterou pak rodice
schvali. Tuto na$i uvahu silné podporuje skute¢nost, Ze zajem o obory korespondujici
s volbou profese se u téchto studentl projevuje az v prub&hu stiedni Skoly, nikoliv
dfive. Zde také student obvykle zadind svlastni pracovni zkuSenosti spojenou
s vydéle¢nou ¢&innosti, a to i tehdy, pokud sdm o své villi tyto ¢innosti nevyhledaval.
Jsou mnohdy spojeny s povinnou praxi vykonavanou v rdmci sttedoskolské vyuky. Tato
praxe ma navic velmi ¢asto pravé administrativni charakter.

V otazce motivace ke studiu se opét potvrdil rozdilny pfistup posluchacii obou
fakult ke zvolenému oboru. Zatimco pro studenty FAPPZ je jednoznaéné motivujicim
zéjem o obor, aZ poté nasleduje vlastni ctizadost. Napiiklad ekonomické motivy vidi
jako prakticky irelevantni, pro studenty PEF je primérn€é motivujicim prvkem pravé
ekonomicky faktor, dale vlastni ctiZadost, spoleCenska prestiz a teprve pak zajem
0 obor.

Z pohledu struktury zajmid ziskané vysledky vyrazné koresponduji s dal§imi

zjisténimi. U posluchaét FAPPZ i v této oblasti nalezneme integritu studované oblasti
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a pfedmétu aktivniho z4jmu. Biologie, ktera je hlavni naplni studia na této fakulté, je na
Celni pozici ihned za (v tomto v€ku i relativné pochopitelnou) polozkou Zabava.
V soucinnosti s hlavnimi prvky motivujicimi k vykonu zvolené profese uvadénymi
skupinou studentii FAPPZ (vlastni pracovni zkuSenost a odborna praxe), koreluje tento
vysledek pozitivne s dulezitosti role, kterou Miksik (2007) pfisuzuje charakteristice
zajmu, jenz povzbuzuji k ¢innosti a v ¢innosti samotné se konstituuji a prohlubuji.
U skupiny poslucha¢ti FAPPZ shledavame udaje, které nas opraviiuji hovofit v kontextu
s touto skupinou o zdjmové vyhranénosti a motivacni stalosti souvisejici s integrovanou

a zralou osobnosti jedince.

Posluchaéi PEF se ve struktufe z4jmu jevi jako nevyhranéni, nevyzrali, bez
jasn&jsitho sméfovani ke studované oblasti. Polozka Rizeni a Hospodafstvi, nejvice
korespondujici se zaméfenim §koly a zaroven i s kariérovou orientaci pfed ndstupem do
zvoleného studia, je druhou od konce. K zamyS$leni u skupiny studentd PEF svadi
polozka na ¢tvrtém misté z4jmu — Politika a Hospodafstvi. Z analyzy absolventt, kterou
udé€lala fakulta k pfilezitosti svého stého vyro¢i, vyplynulo pomérné vysoké zapojeni
absolventl do politiky ¢i vrcholnych funkci ve statni spravé.

Také ve struktufe hodnotové orientace nalezneme vramci fakult vyrazné
rozdily.

Umisténi polozky Védomosti na tfetim mist€ hodnotové orientace u studentli
FAPPZ (vy$e nez Zisk a vynos) sv&€d¢i spolu s vyrazné€ upfednostfiovanym moralnim
akcentem a altruistickymi hodnotami (Pomoc ostatnim, Pomoc spolecnosti)
o navaznosti na celkovy ramec dal$ich zji$téni.

Tento ramec se pak také dotvafi u student PEF, kdy na pfednim misté
nachazime pravé polozku Zisk a vynos. Silngjsi akcent, neZ je tomu u studenti FAPPZ,
pokladaji studenti PEF na afiliativni hodnoty (Socidlni kontakt, Prace s druhymi).

Na zakladé uvedenych zjisténi mizeme konstatovat nasledujici zavéry:

Studenti FAPPZ projevuji v oblasti motiva¢niho ladéni, preference hodnot a zajmu
vysokou shodu svolbou vykondvané cinnosti, miZeme vtomto piipadé hovoiit
o kariérni vyhranénosti a znacné kariérové zralosti. Zajmy lze hodnotit jako relativné
trvalé a odpovidajici zvolené profesi, preferované hodnoty podporuji zaméfeni,

motiva¢ni prvky dolad’uji vyhranénost osobnosti studenti.
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Studenti PEF se projevuji jako osobnostné a kariérové méné zrali. Zajem o obor
miZeme hodnotit jako okrajovy, G¢elovy. Do popiedi zdjmu se dostavaji spiSe
ekonomické a spoledenské benefity spojené s ofekdvanou pozici. Struktura preference
hodnot tuto nasi domnénku posiluje.

Treti vyzkumny cil byl zaméfen na posouzeni diagnostického potenciilu
Hollandova dotazniku DVP diferencovat relevantni typy osobnosti studenti
vzhledem k zaméfeni a specifikiim studovaného oboru (budouci profese). Vysledky
DVP byly vyhodnoceny a zpracovany v n€kolika rovinach. Jednu rovinu pfedstavovalo
zachyceni nejvyraznéjsich typt osobnosti podle Hollanda ve vztahu k jednotlivym
fakultdm. Druhou rovinu tvofilo porovnani ziskanych vysledki u 1. roéniku
bakalaiského a 2. ro¢niku navazujictho magisterského studia vramci jednotlivych
fakult. TFeti rovinu tvofilo zachyceni nejvyraznéjSich typd osobnosti v ramci
pfislusnosti k pohlavi a k dané fakulté.

U poslucha¢t PEF ve vsech sledovanych rovinach jasné dominuje typ osobnosti
Podnikavy  (Enterprising). Hollandem je charakterizovan jako  sméfujici
k podnikatelskym nebo fidicim aktivitam jako je prodej nebo vedeni lidi, vyzadujici
podnikatelské kompetence, agresivitu, sociabilitu, sebedlivéru, vyfe€nost, preferujici
hodnoty jako je sila, status a penize.

Druhym nejvyraznéji zastoupenym typem osobnosti (dopliitkovym) je typ
Konven¢ni (Conventional), ktery lze charakterizovat inklinovanim ke konven¢nim
¢innostem jako je sbér a uspofadani dat, vyzadovanim tfednické kompetence, citem pro
systém a pofadek, zvladanim stereotypni a jednoduché prace.

Se zjisténymi skute¢nostmi pozitivné koreluji také dalsi ziskana data. Z nich
vyplyva tendence posluchaci PEF sméfovat k manazerskym pozicim (viz Diskuze —
prvni vyzkumny cil), a dale preference ekonomickych faktord, spoleCenské prestize
a uspokojeni vlastni ctizddosti (viz Diskuse ~ druhy vyzkumny cil). Do celkového
kontextu lze zafadit i vyCet povolani, kterd se vazi na dané typy osobnosti, mezi jinymi
napiiklad podnikovy hospodaf, organizitor, ekonom, obchodnik, odborny personalista,
podnikatel, vedouci pracovnik marketingu a dalsi.

U poslucha¢i FAPPZ ve vSech sledovanych rovindch vystupuji do popfed{ dva
typy osobnosti, a to typ Védecky (Investigative) a typ Sociélni (Social). V&decky typ

podle Hollanda podnécuje k védeckym aktivitim, vyZaduje védecké kompetence
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a schopnosti pro vé&deckou praci, nezavislost, originalitu. MiZeme jej charakterizovat
jako kriticky, precizni, radikalni, racionalni, nezavisly, uzavieny. Typ Socidlni stimuluje
k socidlnim aktivitam, vyZzaduje socidlni kompetence, porozuméni druhym,
kooperativnost, sociabilitu, preferenci socidlnich hodnot a postoji. Muizeme jej
charakterizovat jako kooperativni, pfatelsky, idealisticky, odpovédny, vstéicny, ochotny
pomahat. Tento typ je ve vysledcich vyzkumu vice vazan na pfislu$nost k Zenskému
pohlavi.

Pfedevsim (ale nejen) jako specifikum muzii se projevuje silny piiklon
k charakteristice typu Realisticky (Realistic). Tento osobnostni typ stimuluje lidi
vykonavat préci se stroji a nastroji, vyZaduje technické kompetence, vyznava tradi¢ni
hodnoty a postoje. Také u této skupiny studenti nalézame shodu s dal$imi ziskanymi
daty. Nejcastéjsi preferované povolani — veterinarni lékaf (viz Diskuse — prvni
vyzkumny cil) — v sob& zahrnuje pravé kombinaci kardinalnich prvka I — S. Ve shodé
jsou i deklarované preference studenti FAPPZ, a to pfedevSim zdjem o obor, ale
1 0 rozvoj tvofivosti. (viz Diskuze — druhy vyzkumny cil). Celkovy kontext dopliiuje
i vycet povolani vazanych s danou kombinaci typti osobnosti, mezi jinymi napiiklad
inZenyr agronom, lékaf, odborny pracovnik v oboru zdravé vyzivy, zoolog, farméf,
inzenyr mlékarenstvi, inZenyr potravinarskych zafizeni, zemédelsky inZenyr a dalsi.

Na zaklad¢ vyse uvedenych skute¢nosti miZeme potvrdit vysoky diagnosticky
potencial Hollandova dotazniku pro populaci vysokoskolskych studentti, kdy lze za
pomoci uvedené metody diferencovat relevantni typy osobnosti studentli vzhledem
k zaméfeni a specifikim studovaného oboru. Metoda je prokazatelné schopna i jemné
diferenciace vzhledem k pfislusnosti k pohlavi.

Zjisténa data neprokazala vyznamné rozdily mezi sledovanymi ro¢niky v ramci
fakult. Vzhledem ke skute¢nosti, Ze se stejny trend projevil i v dalSich Castech Setieni,

nelze jej spojovat s nizsi diferenciaci v rdmeci t€to metody.

Ctvrty vyzkumny cil byl zaméfen na vyhodnoceni moZnosti praktického
vyuziti vysledkii vyzkumu se zaméienim na faktory, které mohou slouZzit jednak
Kk prohloubeni identifikace studenti se svym oborem (a s fakultou) v prabéhu
studia, jednak k navrhu strategie aktivniho rekruitmentu adepti na studium ze

strany Ceské zemé&délské univerzity.
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Nutno konstatovat, Ze v soucasné dobé€ neexistuje jednotny hodnotici systém
vysokych Skol, se kterym by byl vSeobecny konsensus, a na zakladé kterého by bylo
mozné urcit pozici Provozné ekonomické fakulty a Fakulty agrobiologie, potravinovych
a ptirodnich zdrojii Ceské zemédélské univerzity na trhu vysokého $kolstvi.

Z rozhovord, které jsou pracovniky Katedry psychologie PEF CZU pravidelng
opakovany se vSemi studenty prvniho ro¢niku obou fakult (pfi setkanich v ramci
pravidelné vyuky), a které jsou zaméfeny na motivaci ke studiu, na plany do budoucna
plyne, Ze pro vétSinu zajemcl o studium neni ani jedna z uvedenych fakult fakultou
prvni volby. Poslucha¢i FAPPZ uvad¢ji jako nejzadanéj$i metu obvykle Fakultu
piirodnich véd UK, poslucha¢i PEF uvad&ji pravnické fakulty &i nekterou z fakult VSE.
Poté&sitelné pro obé zucastnéné fakulty je ale skute€nost, Ze po prvnim ro¢niku uvazuje
0 pfestupu z vlastni vile jiz jen zlomek z ptivodniho poétu posluchac.

Z vySe uvedenych dlivodi a navic v dlsledku nepfiznivého trendu
demografického vyvoje pro nejbliz§i roky bude vbudoucnu nutné pocitat se
zvyraznénim politiky aktivniho rekruitmentu obou fakult. FAPPZ v sou¢asné dob¢ jen
s potizemi napliiuje pocty vypsanych mist na jednotlivych oborech. Pocet uchazect
ostudium na PEF dosud zhruba 4-5x pifekracuje kapacitni moznosti fakulty.
V né&kterych oborech (pfevazné informatickych) byl vSak uz zachycen vyrazny pokles
Zajmu.

V soucasné dob&¢ maji PEF i FAPPZ jiz vypracovany nékteré postupy
rekruitmentu pro obdobi, ve kterém studenti mohou podavat piihlasky ke studiu. Obé
fakulty pravidelné koncem mésice ledna pofadaji Dny otevienych dvefii, kdy jsou pro
studenty stiednich §kol pofadana setkani s vedenim a akademickymi pracovniky Skoly,
véetné kratké exkurze po areédlu (zde fakulta vyuziva svého jedineéného uspotadani
typu campus).

Druhym hlavnim pilifem rekruitmentu obou fakult, ktery reaguje na stdle
nartstajici vliv internetového prostfedi, jsou elektronické stranky fakult, kde je pro
zdjemce o studium k dispozici pomé&mé znatné mnozstvi informaci. V oblasti
plisobnosti tohoto média jde o néco déle PEF, ktera pfes internetovy portal pfijima od
tohoto roku i zdvaznou ptihlagku ke studiu a pokud tento pfistup zajemce zvoli, viechny

dalsi kontakty ze strany fakulty se odehravaji pfes toto médium.



Do ramce aktivniho rekruitmentu pak patii metoda aplikovand v ramci PEF,
ktera patii spolu se Dny otevienych dveii k historicky nejstar§im opatienim. Jedna se
o navsteévy doktorandl na stfednich Skolach, které se konaji zacatkem kalendainiho
roku. Dlouhodobé jsou sledovany statistiky, ze kterych stiednich $kol v rdmci Prahy
i celé Ceské republiky p¥ichazi na PEF nejvice posluchad, a na tyto skoly je pak tato
aktivita zaméfena. V ramci setkani se studenty probiha v koncicich ro¢nicich prezentace
fakulty, diskuse, jsou pfipraveny ti§téné materialy.

Navrhy na dal$i moZna opatfeni, v nichZ se promitnou poznatky ziskané na$im

vyzkumem, budou uvedeny v zavéru prace.

Paty vyzkumny cil sméfoval ke zpracovani odhadu setrvani absolventi
v pracovnim zafazeni souvisejicim s vystudovanym oborem do péti let od ukon¢eni
studia. Vyzkum prokazal, Ze na obou fakultach téméf sedmdesat procent absolventl
v ¢asovém odstupu jednoho aZ péti let stdle vykonava profesi v oboru, ktery
vystudovali. Dutvodem, pro¢ absolventi opustili zvoleny obor, je u PEF nejcastéji
zajimava nabidka (tvofi vice nez ¢&tvrtinovy podil), u FAPPZ je to nedostatek
pracovnich pfileZitosti v oboru.

Z hlediska porovnani ambici z dob studia se skutecnosti je znaSeho pohledu
zajimavé zjisténi poméru zastoupeni osob, které ve sledovaném obdobi zastdvaly
manazerskou pozici. Studenti PEF, kteti v dob¢ stfedoskolskych studii vyrazné
preferovali volbu manazerské pozice a ktefi vprvnim roéniku bakalafského
i v poslednim ro¢niku navazujictho studia (muZi stejn€ jako Zeny) vykazovali podle
Hollandovy typologie podle preferovanych ¢innosti nejsilngjsi piklon k vidéimu typu
osobnosti (E - Enterprisig), vykonavaji tuto pozici pfiblizné v sedmnécti procentech.
Ve skupiné absolventii FAPPZ, kteti v oblasti kariérovych voleb prakticky neprojevili
jakékoliv vidéi ambice, a podle Hollandovy typologie nalezneme mirny piiklon
k viidéimu typu pouze u skupiny muzil, je mira zastoupeni v manazerskych pozicich
prakticky stejnd jako u absolventll PEF. Tento paradox vysvétlujeme ndzorem, Ze
absolvovani tuplného vysokoskolského vzdé€lani je formalnim predpokladem pro
zafazovani do manaZerskych pozic, a to mnohdy bez ohledu na fakt, zda v této oblasti

jedinec primarn¢ projevuje manaZerské ambice ¢i nikoliv. Ve skupin€ osob

1&77



orientovanych na stejny obor pak tedy v oblasti manaZerskych funkci ,,obsadi® p¥iblizng
stejné mnoZstvi pozic.

Zavérem mulzeme konstatovat, Ze Setfeni na vzorku absolventii plynule
dokreslilo hlavni charakteristiky studentd sledovanych obori. Absolventi FAPPZ i zde
projevili tendenci pokracovat ve zvoleném oboru, jako hlavni divod jejich odklonu od
jeho vykondvani uvedli nedostatek pracovnich prilezitosti. Absolventi PEF i zde

projevili ochotu podlehnout zajimavé nabidce a odchylit se od zvoleného oboru.
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11. Zavér

Vysledky provedeného vyzkumu spolu se znalosti odborného zaméfeni
ptislusnych fakult Ceské zemé&délské univerzity v Praze a profilovani jednotlivych
pracovidt, a s pedagogickou i poradenskou zkuSenosti s jejich studenty umoziiuje
stru€né bilan¢ni zhodnoceni provedeného Setfeni, formulovani n€kterych praktickych
doporuceni a tvahu o mozZnostech pokrac¢ovani ¢i roz§iteni vyzkumu.

Z hlediska zaméreni naSeho vyzkumu se ukazala jako §t'astnd volba fakult, na
nichZ se realizovalo — slaskavym svolenim vedeni fakult - Setfeni. Oba fakultni
soubory studentil predstavuji pomérné odlisné a do jisté miry specifické skupiny, které
se v priab&hu dosavadniho Zivota formovaly odliSnym zplGsobem a dospé€ly k jisté
profesni orientaci. Jejich modalita je podpofena zdjmovou orientaci a vyhranénosti,
preferenci nékterych hodnot, pfevazujicimi motivaénimi vlivy a postojovym
zaméfenim, stejn¢ jako pribéhem kariérového dozravani v asové periodé mezi
ukoncenim zakladniho vzdé€lani a maturitni zkouskou. U jedné skupiny studentt se
jednd o pfimocafejsi orientaci a volbu, kterd vychazi z hlubsiho a vyhranéngjsiho
zajmového zaméfeni a z pievazné vlastniho rozhodnuti s preferenci odbornosti v dal§im
kariérovém vyvoji. U druhé skupiny je determinace ke kariérovému nasmérovani
postavena na $ir§im, vSeobecngj$im zaklad¢, s nejednozna¢nou volbou ve vztahu k
odbornosti, podporovanou piedevsim rodinou. VysokoSkolské vzdélani je pojimano
spiSe jako formalni pfedpoklad pro ziskani zajimavé prace nebo pozice v organizaci.
Tyto uvedené skute¢nosti povazujeme za velmi dilezité v souvislosti s procesem
ziskavani uchazeci o studium pfislusnych oborti, vzhledem k zaméfeni pfijimaciho
fizeni i s ohledem na koncipovani studia ptisluSnych obord na Univerzité. V neposledni
fadé jsou ziskané informace o osobnostnim profilovani studentd zminénych fakult
a obort duleZité pro poradenskou ¢innost, kterd ma na Univerzité jistou tradici.

Prakticka doporudeni, inspirovand a podpofend naS§im vyzkumem,
sméfujeme pfedev§im do oblasti, kterou povaZujeme v soufasné dob& za aktudlni —
rekruitment zdjemcl o studium. Vzhledem ktomu, Ze vyzkum prokédzal znacné
odli§nosti mezi studenty obou sledovanych fakult, je nutné zacilit konkrétni doporuéeni

na konkrétni fakultu.
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Navrh opatteni pro PEF

Vyzkum prokdazal spravné zacileni rekruitmentu PEF na skupinu stfedoskolak.
Vétsina z budoucich studentd této fakulty zacina spojovat své piedstavy o budoucim
povolani s obory studia na PEF az v prib&hu stfedni Skoly. Da se zde ptedpokladat
existence dvou kli¢ovych vlivi — vlastni pracovni zkuSenosti a vlivu rodi¢d. Pfi
pozadavku zmeény trendu z ,,druhé volby* na prvni by bylo vhodné se v prvni fadé
sousttedit praveé na tyto kli¢ové aktivity.

Vlastni pracovni zkuSenost mé vliv spiSe na vyb&r oboru budouciho povolani,
nikoliv na volbu cesty k tomuto povoldni — v naSem pfipad¢ vzdélavaci instituce.
Z hlediska rekruitmentu by tedy bylo ideélni nabidnout spojeni téchto dvou skute¢nosti
— oboru a cesty ke zvolené odbornosti. Podle naseho nazoru toto Ize uskutednit tiemi
zakladnimi cestami. Prvni cestou by byla funkce fakulty jako zprostfedkovatele této
praxe mezi studentem (dosud stfedni Skoly) a podnikem. Druhd cesta vede
k potencionalnim zaméstnavatelim, ktefi by (diky vypracovani systému spoluprace
s praxi, tfeba pomoci vytvoreni jakési ,,persondlni lihn¢“, kterou by mohli pouzivat pro
potfeby své organizace, FeSenim firemnich témat prostfednictvim atestaénich praci ¢i na
zdkladé jinych forem spoluprace) signalizovali piipadnym zdjemcim o zaméstnini
v manazerskych postech, ze tato studijni cesta je podporovana a redlna. Tteti cestou je
vytvofeni silné pozice Public Relations, za pomoci které by fakulta jasné dévala najevo,
kdo je a co nabizi. Pro uspéch v této oblasti je kazdopadné nezbytné zaujmout
sttedoskolaka o néco dfive, nez v konéicim maturitnim roéniku.

Dosud vesmé&s nevyuzitym zjisténim je vyrazny vliv rodi¢l na rozhodovéani
svych potomku. Jistd informace smérem k této skupin€ jde prostiednictvim tiSt€né
informace. Bylo by ale jist¢ mozné tuto informaci modifikovat tak, aby se stala pro
rodice pritazlivejsi. Jeji soucasna podoba je urCena pfedevsim studentské Casti populace.

Prakticky neoSetfenou oblasti je rodova vazba, projevujici se pravé na této
fakulté. Kvalitn&jsi prace s absolventy je jednim z pfedpokladl zajisténi pfilivu novych
studentd z tdchto fad, a to o generaci mladsich. Fakulta sice jiz zacala pracovat na
tvorbé databazi absolventli, ale jen po n€kolik poslednich let je ponechavana
elektronicka adresa, kterou obdrzi studenti pfi nastupu do studia (jejim prostfednictvim
komunikuji se $kolou a plni nekteré své povinnosti), i svym absolventim. Udrzeni

komunikaéniho spojeni, vytvofeni systému prace s absolventy, udrzeni jejich zajmu
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o déni na fakultg, vytvofeni a podpora pocitu hrdosti na svoji alma mater, by pfispély
k udrZeni jiz zminéné rodové tradice.

Tak, jak je zvykem v trZznim prostiedi, i v nabidce vysokého Skolstvi bude
ziejm¢ nutné pii tvorb&é nabidky vzd€lavani postupovat v souladu s poptavkou.
V souladu s timto se nabizi i myslenka na ,,zménu rétoriky* fakulty. Pokud bude zajem
o ur¢ity produkt ¢i sluzbu vymezenou uritymi terminy ¢&i charakteristikami, a tyto
charakteristiky budou korespondovat s cili fakulty a s ndplni studia, pak je mozZné tyto
pozadované charakteristiky formulovat pravé témi obraty, kterym spolecenské skupiny,
z nichZ pochazeji adepti na vzdélani, rozumi a pozaduji. Srozumitelna, Zadouci a zddana
napli studia je, podle naseho nazoru, jednim z hlavnich pfedpokladi identifikace
studenta se studovanym oborem a fakultou.

Ruku v ruce s timto obvykle jde i prace na novych akreditovanych studijnich
oborech. Nalezeni konsensu mezi akademickym pojetim Sirokého univerzalniho
vzdélani v tercidlnim sektoru a pozadavky trhu vSak neni vzdy jednoduchy. V tomto
pfipad€¢ je moZznd na misté nechat se pfiméfené inspirovat nabidkami soukromych
vysokych skol, které se vesmés t{di prave trZznimi principy. Neni v§ak lehké najit miru
mezi nabidkou a podbizenim (Zddanym a ,,lacinym®).

Identifikaci s oborem a prohloubeni zajmu o n&j jde také ruku vruce
s odbornymi a osobnostnimi charakteristikami vyucujicich a moZnosti studenti setkdvat
se svyznatnymi odborniky zpraxe (zde je nutné si vSak uveédomit provazanost
odbornosti s pedagogickymi schopnostmi, kterd neni samoziejmosti).

Mimo prohloubeni zdjmu o obor je pro fakultu Zivotné dilezitd i identifikace
studenti s fakultou a zajisténi jejiho casového 1 spolefenského pFesahu. MozZny,
pomémeé jednoduSe zaplnitelny a dosud zcela nevyuzity prostor se nachdzi v oblasti
statusovych symbolid spojenych se statusem absolventa PEF. V zahraniéi je tento
systém hojné vyuzivan a slouzi jednak k osobni prezentaci absolventa (obzvlast
u prestiznich vzd€lavacich instituci), dale pak k identifikaci kolegl (coz muZe hrat
dilezitou roli pfedev§im v obchodnim svét€) a rozvinuti kolegiality napfi¢ ¢asovou

osou.
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Névrh opatfeni pro FAPPZ

Vramci rekruitmentu studentt FAPPZ vznikd paradoxné diky jejich

vvvvvv

vvvvvv

takového systému Public Relations na fakulté, aby tuto fakultu studenti chépali jako
zadanou a Zadouci cestu ke kyZenému vzdélani, a tudiz ziskani nejvyssich opravnéni
k ¢innostem stran svého zajmu. Prizvisko ,,zemé&d€lskd™ v nazvu univerzity v soucasné
dobé v pojeti laické vefejnosti bohuzel pon€kud snizuje atraktivitu vzdéldavaciho
zafizeni. P¥i vhodné prezentovani profilovani univerzity by se v8ak v budoucnu mohlo
toto oznaceni stat devizou odliSujici od mnoha podobné orientovanych vzdélavacich
zafizeni tercidlniho sektoru a zarovenl urcujici orientaci na stale vysoce perspektivni
oblast.

Na zékladé zjisténych faktl, které poukazuji na pomérné¢ vysokou kontinuitu
vyvoje zdjmu o obor jiZ od raného détstvi, se jevi jako nejvyhodnéjsi soustava jakychsi
,védeckych inkubatori® ¢i jen pofadatelstvi ¢i spolupofadatelstvi jednotlivych akei pro
mladsi, starsi $kolni vék, pro stiedoskolské obdobi. Tyto ¢innosti by pak bylo nezbytné
dasledné uplatiiovat pod hlavickou fakulty a pokud mozno je na sebe vazat. Hlavni
snaha by méla spoc¢ivat na propojeni odbornosti, védy jako hry a pozitivniho emoc¢niho
zazitku. Neni pfitom nutné tyto aktivity provozovat vyluén€ v prostiedi univerzity
(a€ i to je motivacni).

Pro prohloubeni identifikace s fakultou je nutnd také vysokd odbornost
vyulujicich a jejich zapal pro vyucovany obor, zarovenl vSak i pedagogicky um, ktery
v piipadé této konkrétni fakulty bude slouZit k soucasnému zviadnuti vyuky na vice
urovnich — od nutného penza u studentl orientovanych na jiny obor, po hluboky zajem
doprovazeny mnohaletym studiem dané problematiky.

Daldim prostfedkem rekruitmentu je, stejné jako u PEF, nabidka novych
studijnich obort. Pro tucely této fakulty pfichdzi do tvahy i vét§i mnoZstvi tzv. malych
oborii. Také pro FAPPZ lze doporucit tvorbu databaze absolventi a snahu o udrZeni
kontaktl. Pfichazi vSak v uvahu spiSe z dtvodu nabidky dal§iho postgradudlniho
vzdélavani absolventi.

Jako moZnd navaznost na provedeny vyzkum se jevi moZnost rozsifeni

vyzkumu na longitudinalni formu, kterd umozni zachytit pfipadné zmény osobni



historie, odli§nosti v zaméfeni osobnosti studenti z hlediska jejich motivaéniho ladéni,
preference hodnot, zajmi a volby vykonavané Cinnosti, to v souvislosti se studiem
oboru a jejich kariérovym nasmérovanim. U skupiny absolventd by pak longitudindlni
studie podpofila pfesnost zpracovani odhadu setrvani absolventli v pracovnim zafazeni
souvisejicim s vystudovanym oborem, pfipadné€ odhalila posun spoleenské poptavky a
umoznila tak v¢asnou reakci fakulty na ptfipadné zmény.

Rozsiteni provedeného vyzkumu na daldi fakulty tvoiici soucast Ceské
zemé&délské univerzity v Praze by jim umozZnilo fesit problematiku identifikace studenti
se svym oborem (a s fakultou) v priibé¢hu studia. Také by jim timto krokem bylo

umoznéno zpracovani navrhi strategie aktivniho rekruitmentu adeptl na studium.
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ulka 1
ulka 2
ulka 3

ulka 4
ulka 5
ulka 6
ulka 7
ulka 8
ulka 9

Zobrazeni vnimani charakteristik profese InZzenyr v sémantickém prostoru
z pohledu fakult

Zivotni cykly podle Levinsona

Faze vyvoje kariéry podle Gordonové (upraveno)

Skupiny povoléni a jejich tirovné podle A. Roe (pfevzato: Vendel, 2008, str. 36)
Psychologicka blizkost mezi typy podle Hollanda

(ptevzato: Holland, 1973, str. 23)

Zastoupeni osobnostnich typt podle fakult

Zastoupeni osobnostnich typli — porovnani 1. ro¢niku bakalarského a 2. ro¢niku
navazujiciho magisterského studia u studenti PEF

Zastoupeni osobnostnich typii — porovnani 1. ro¢niku bakalafského a 2. ro¢niku
navazujiciho magisterského studia u studentd FAPPZ

Zastoupeni osobnostnich typt u studentG PEF — rozdé€leni muzZi — Zeny

Zastoupeni osobnostnich typtl u studentd FAPPZ — rozdéleni muZzi — Zeny

Hlavni znaky pojeti kariéry

Model vyvoje kariéry v organizaci

Modely vnéjstho prostfedi a typy osobnosti podle Hollanda (upravena
souhrnna ilustrace podle revize z roku 1994)

Zakladni soubor studentti sledovanych obort

Vybeérovy soubor studentt

Rozd€leni studentt podle sidla

Zakladni soubor absolventd

Vyberovy soubor absolventl

Zastoupeni vazby na obor v oblasti kariérovych preferenci na sttedni Skole

ulka 10  Zastoupeni vazby na obor v oblasti kariérovych preferenci na zakladni skole

ulka 1

1  Zastoupeni vazby na obor v oblasti kariérovych preferenci v prib&hu Zivota

ulka 12 Zastoupeni faktorti vlivu na rozhodovéni pfi volbé profese na stfedni Skole
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ulka 14  Vliv rodinné tradice na vykon povolani
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ulka 22  Tabulka distribuce osobnostnich charakteristik podle Hollanda mezi fakultami
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ulka 23  Pfehled motivii k volbé profese u absolventi PEF
ulka24  Prehled motivi k volbé profese u absolventit FAPPZ
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KOD:

Vazeni studenti,

obracim se na Vas se Zadosti o spolupraci na vyzkumu, ktery se vztahuje k vyvoji profesni
orientace vysokoskolskych student. Sledovany jsou faktory, které u mladych lidi ovliviiuji
zaméfenost a vztah k profesi, kterou by chtéli vykonavat, respektive se na jeji vykon
piipravuji. V pozadi vyzkumu je také ovéfovani n€kterych teoretickych konceptl, které se
vztahuji k uvedenym problémim.

Dotazniky, jimiZ budete prochazet, Vas povedou k rozpominani a bilanci Va$ich pfedstav o
povolénich, jak se vyskytovaly v prib¢hu VasSeho dosavadniho Zivota. To vSe ve vztahu
k Vas$im pfevazujicim motiviim a hodnotam, které skytaji potfebny zdroj energie k naplnéni
Vasich cilt, pfedstav a tuZeb vztahujicich se k dané profesi.

Dotazniky se nezaméfuji na zji$téni, zda n€kdo je lepsi nebo hor$i, nejde o vykonové testy.
Jedna se o vystiZeni autenti¢nosti kazdého z Vas, kdy odpovédi nejsou ani dobré, ani $patné,
ale VasSe. Proto Véas Zadam o otevienost a ddveru.

Vypliiovani dotaznikli je naprosto anonymni. Ziskané udaje se budou vyhodnocovat
skupinové s ohledem na studovany obor, ro¢nik studia nebo pohlavi studentt. Zpracovana
zprava poslouzi predevsim k v&deckym uCelim a c&astecné také jako zp&tnd vazba
v souvislosti se zdroji motivace ke studiu zvoleného oboru.

Lze pfedpokladat, Ze vypliiovani dotaznikl zabere asi 50-60 minut prace. Pracujte, pros1m

soustfedéné a samostatné. V pripadé€ néjaké nejasnosti nebo nejistoty se zeptejte.

S podékovénim za spolupraci PhDr. Pavla RymeSova
' Katedra psychologie, PEF CZU

Udaje respondenta (vypliite, prosim, & oznatte podle instrukce)

1) Fakulta: 2) Obor: 3) Ro¢nik:

4) Pohlavi (oznadte kfizkem):  1.%ena [l 2. muz [ 5

5) V jakém sidle Zijete (nebo jste pievazné Zili) srodii (¢islo oznacujici hodici se volbu
zapiSte do ramecku):

1. Praha ¢i krajské mésto

3. vesnice, osada ] 6



DOTAZNIK-1

Pokyny:
Pozorné preltéte zadani viech ¢&asti dotazniku a odpovéd’ zaznamenejte Zadanym zpiisobem,
Nevynechavejte, prosim, Zadné otazky a reagujte na viechny nabizené varianty.

Zakladni informace

6.

7

8)

9

10.

11.

wEvr

Jaka byla Vaie nejvyrazn&j$i ptedstava o budoucim povolani koncem studia na stfedni $kole
(18-19 let)?
Uved’te, prosim, tuto Profesi ........veeeenerneiimniie e

Kdo tuto predstavu nejvice ovlivnil (¢islo oznaCujici hodici se volbu zapiste do rametku)?

1. Rodige 5. Znami

2. Prarodice 6. I§amarédi

3. Sourozenci 7. Cetba

4. Pfibuzni 8. Masmédia ] ;

9. Jiné vlivy (uved’te JaKé) .......ccciuiiiiiniiiii e

vive

Jakd byla Va3e nejvyrazngjsi piedstava o budoucim povoldni koncem dochéazky na zakladni $kolu
(14— 15 let)
Uved'te, prosim, tuto Profesi ........veverurirnieiiri e

Kdo tuto predstavu nejvice ovlivnil (&islo oznacujici hodici se volbu zapiste do rdmecku)?

1. Rodice 5. Znami

2. PrarodiCe 6. Kamaradi

3. Sourozenci 7. Cetba ‘

4. Pfibuzni 8. Masmédia O P

9. Jiné vIivy (UVedte JAKE) ... .ceiuiieit i e

Vykonava néktery z Vasich rodi¢d profesi, na kterou se v sou¢asné dobg ptipravujete?
Prosim, patfi¢nou odpovéd oznalte kiizkem.
1.ANO U 2NE [ )

Zastaval tuto profesi také néktery z Vagich prarodi¢i (oznacte kfizkem)?
1.ANO [] 2NE [ 0

12. Napiste, prosim, do tabulky vSechna povoladni, o kterych jste uvaZoval/a ve svych
pfedstavach a tuzbach. Rozpominejte se a postupujte od Vaseho nejutlejsiho véku do
soudasnosti v Easové Fad& (chronologicky). Nemusite zaplnit vSechny fadky.

a) Povolani b) kdo ovlivnil ¢) jaka okolnost ovlivnila

Uy g FWn
i E RN ES RIS P




13. Pokud se vyskytl €asovy odstup &i prodleva mezi zalitkem Va$eho sou¢asného studia na CZU
a ukonCenim stfedni Skoly, uved’te, prosim, jakymi aktivitami byl zapInén.
Patfi¢nou odpovéd’ oznacte kiizkem (lze i vice):

2. Studium na vy$si odborné kole 0 o

B B

4, Zamestnani v ' l - . L] D 7

6. Jing, uvedte .....oeeeereiieeeieanan, L] ] /6

14. Jaky vyznam pfisuzujete v dosavadnim pribc¢hu studia na VS tém skutenostem, které pfiznive
ovliviiuji motivaci k dané profesi, na kterou se pfipravujete. Oznacte, prosim, ¢islem vepsanym
do rame&ku podle nasledujici §kaly vechny uvedené moZnosti:

4 - velmi silné, 3 —silné, 2 —mirné, 1- viibec

8. Spoluzaci 24

15. Pokuste se vystihnout jednotlivé zdroje Vasi motivace ke studiu daného oboru a jejich vyznam pro
Véas. Oznadte, prosim, &islem vepsanym do ramecku podle nasledujici $kaly vSechny uvedené

moznosti:
4 - velmi silng, 3 —silng, 2 —mi 1 - viibec

8 Rozvoj tvorlvostl (rozvget studlem poznam svou tvorlvost a ongmahtu) O s

16. V nasledujicim piehledu jsou uvedeny rozmanité pfiCiny uspokojeni, které lidé nachazeji ve své
praci. Postupné si je proditejte a oznadte ¢islem miru dileZitosti, jakou jim sam/a pfisuzujete ve
vztahu k vlastni budouci profesi. Jinak fefeno, co a v jaké mife ocekavéte, Ze by Vam méla
poskytnout Va§e budouci profese. Své odpovédi na vSechny uvedené moZnosti oznalte do
ramecku ¢islem s vyuzitim nésledujici Skaly:

4 — velmi diilezité, 3 — dilezité, 2- milo dileZité, 1- nedileZité




4 — velmi dilezité, 3 — dileZité, 2- malo dileZité, 1 — neddle¥jts
osobni vztahy s lidmi jako sou .,

6. Pratelstvi: Mit azk

14. Intelektualni status: Byt vnimén _]akd osoba s vysoce intelektualnimi
dovednostmi, nebo jako expert v dané oblasti. 0.

16. Tvorivost (obecné): Vytvafet a realizovat nové piedstavy, programy,
organiza&ni struktury, nebo choliV uvodniho a originalniho

28. Nezavislost: Mit moZnost ovliviiovat vlastni praci bez vyrazného pnmého /
zasahovam druhym1 Nemuset delat to, co reknou druzi. P

30 Zivotni styl: Najit misto v Zivots (obec, region), které odpovidda mému Zivotnimu
stylu a poskytuje mi ptileZitosti dé éci 5 i libi By e

32 Fyzwka vyzva: Mit odpovédnou praci obsahuj ici takové fyzické naroky,
Jejxchz zvladnuti by mi pos i

Podle pfedchoziho seznamu hodnot oznadte &tyFi, které jsou pro Vis nejdileZit&jsi. Pokuste se
sefadit je podle Vasi preference. Oznadeni proved’te vepsanim pofadového &isla uvedeného v kazdém
fadku vlevo do ramecku, kdy 1 predstavuje nejvyznamné;jsi pfiéinu:

1.0 & 2.0 & 3.0 & 4. ]



DOTAZNIK -2

Pokyny:
Uved'te, jak rad/a byste se zabyval/a ¢innostmi, které jsou zde uvedeny. NezaleZi na tom, zda je
miiZete vykondvat. Jde jen o to, jak rad/a byste je vykondval/a nebo mohl/a vykonavat. Oznalte,
prosim, &islem zapsanym do rdmecku podle nasledujici $kaly vechny uvedené moznosti.

§-;vglmj rid, d4-rid, 3—anirad,aninerad, 2-nerad, 1-velminerad

49, Pracovat v atomové elektrarne il

110



5—velmirad, 4-rad, 3-anirad,aninerad, 2-nerad, 1-— velmineraq

RN A

Vypocitat u novostavby zatiZzeni nosniki

132

134

64. Chodit na operety

sinfl
Vyvijet vykonné motory letadel

136

138

68. Vést sbor

R

ProcviCovat si ¢eskou gramatiku

-

140

86. Chodit na opery

156

v



2—nperad, 1-— yglmi nerad

Ll

S—velmirad, 4-rad, 3-anirad, aninerad,

126. Ilustrovat knihy

128

198

200

130. Pomahat v oblasti postizené katastrofou

132. Chodit na koncerty

202



DOTAZNIK-3

Pokyny:

Pomoci dvojic protikladnych ptidavnych jmen a Ciselné stupnice vyjadfete svoji vlastni
predstavu, kterd se vaze k profesi INZENYR. N&které z nasledujicich dvojic piidavnych
jmen umoZiuji vyjadfit ur¢ité hodnoceni, jiné spiSe dojem &i pocit, ktery se Vam vybayvi.
Oboji posuzovéni ma sviij vyznam. Zvolené hodnoceni, které odpovidd Vasi predstave,
vyjadfete tak, Ze kiizkem oznacite CtvereCek, ktery se nachdzi pod piisluSnym Cislem na
¢iselné stupnici 1 — 7. Pracujte, prosim, sviZznym tempem a nebraiite se oznalit prvni népad,
ktery se Vam vybavi.

Priklad: Zéabavna 1 2 3 4 5 6 7 Nudna

o o o o o o O
JestliZze profesi inZenyra ekonomie povaZujete za maximalné zabavnou, oznalte kiizkem
Stveredek nachazejici se pod &isleml. Jestlize méte pfedstavu, Ze  zdbavaanuda jsoy
rovnomé&rné zastoupeny, pak oznadte StvereCek pod ¢islem 4. PovaZujete-li tuto profesi za
jednoznainé mechanickou a nudnou , pak oznacte CtvereCek pod &islem 7. Ostatni ¢isla
na stupnici vyjadiuji mezistupné mezi uvedenymi variantami.

2. Neuzitetna Uzite¢na 204

Podfizujici se

Pasivni

20. Rychla Pomald

C

no
Ser
=\

IRELH

ki



DOTAZNIK-4

Tento dotaznik ddvd mozZnost zjistit n&co o sob& a o souvislostech mezi osobnimi zajmy a
schopnostmi na jedné strané a profesnimi perspektivami a $ancemi na strané druhé. Tato
dotaznikova metoda Vam nabidne cenné informace o VaSem zaméfeni a preferencich, které
lze vyuzit pfi zaméfeni své budouci kariéry. Upozorni Vas na vase silné stranky a pfevazujici
orientaci, kterou lze stdle rozvijet a posilovat vzhledem k budoucimu profesnimu zaclenéni.
Peclivé si proététe instrukce, které se nachézeji vzdy na zatatku kazdé &asti dotazniku.
Nezapomeiite vyplnit vechny polozky dotazniku a seététe odpovédi po jednotlivych blocich
podle zadani. Na zavér dotazniku miiZete sami podle instrukei dotaznik vyhodnotit, a tak
zachytit, kde spociva t&Zisté Vasich zajml a schopnosti.

innosti

Nasledujfc seznam obsahuje ¢innosti, které fidé délaji v povolani & ve volném Case. KFizkem oznacte Cin-
iti, které byste délal/a rad/a. Nehraje pFitom roli, jak dobfe by byla tato ¢innost provedend, ale kolik poté-
{ by Vam pfinesla. KFizkem oznaéte také ty &innosti, které byste délal/a nerad/a a které Vas pfili§ nezajimaji.
" kazdém fadku oznalte pouze jednu z moznosti!

rdd/a nerad/a

»olupracovat s dobrym/dobrou mechanikem/mechani¢kou nebo technikem/technickou [

bsolvovat praxi v néjaké dilné

avitévovat kurz pro automechaniky

‘ipravit zesilovaci soupravu pro néjaky koncert

‘acovat na zahradé nebo v zemédé&lstvi

Celkovy pocet rad/a -

rad/a nerad/a

“acovat ve vyzkumném Ustavu nebo v laboratofi : O U

rovadét experimenty s chemikaliemi

wologicky-zkoumat vrstvy hornin

Celkovy pocet rad/a

224




_Kreslit, skicovatinebo malovat' Z i
Navrhovat nébytek, odévy nebo plakaty

Ariral [Gebninastro)
Fotit portréty nebo jiné motivy
N: gl gl
AranZovat nebo sloZit hudbu jakéhokoliv druhu
St jak adé

Vystupovat pfed ostétm’mi (tan¢it, zpivat, hrat divadlo apod.)

Celkovy pocet rad/a

225

usenymi:w /
Nav3tévovat kurz na téma , prace ve skuping”

Pracovat jako dobrovolnfk u n&jaké dobroginné organizace

[©)

Cist psychologické &lanky a
o) 8

Pomahat détem s domacimi Gkoly

knihy

Pracovat v poradné& pro drogové zévislé

Celkovy pocet rad/a ‘ 26

E rad/a nerad/a

Vést a organizovat préaci druhych lidf . O O

Navitivit kratky kurz o technikach sprévy a vedenf lidi

1D [
Veést vlastnl obchod

: 02 Keng
Pracovat jako poradce pro podnikovou sféru

rodévat akcie na burze

Nakupovat a p
i £l id

Celkovy pocet rad/a -

Navrhovat systémy vedeni dokladt a knih

ag iplat

Vést seznamy a databaze

Provadét pisarské prace na pocitadi

228



chopnosti

Zakiizkujte ,ano” u innost, které dobfe a kompetentné zvladate. Kfizkem oznalte ,ne” u Cinnosti, které

jeSté nedélal/a, nebo které dobfe neumite - V kazdém Fadku oznacte pouze jednu z moZnosti!

auta umim vyménit olej nebo pneumatiku

okazu podle planku sestavit nebo opravit nabytek

e,

Celkovy pocet ano -

AT

¥ AR Y
o vzniku vesmiru

Celkovy podet ano

230

Celkovy podet ano 251

11



i

: ;nnou hovotili o svych p;rob'lémeéh

Celkovy pocet ano

232

AR PR Al it 8T

DokéaZu dobfe planovat a organizovat

Vg

Celkovy pocet ano : 233 )

T LA

dal”

Celkovy potet ano i

17

\ wesgeeny
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ovolani

Nésleduje seznam, ve kterém mlzete vyjadfit sympatie ¢&i antipatie k rdznym povoldnim nebo funkcim.
nacte povolani, kterd by Vés zajimala nebo oslovila kfizkem u moznosti ,ano”. U povolani, kterd spiSe
mitate nebo pro Vs nejsou zajimava, oznatte k¥izkem ,ne”.

/ kazdém Fadku oznaéte pouze jednu z moZnosti!

ano ne A ano ne

utomechanik/automechanicka D O : = Viag
hudebnik/hudebnice

di¢/ka nakladniho auta D

herec/herecka

pravéi/ka elektroniky

& architekt/ka

réace v zemédéistvi

lektrikai/ka

‘uhléi‘ka

autor/ka karikatur nebo komikst

isnik/lesnice

A R T T T TS T AT WAL £GP T MY

maodni navrhai/ka

Celkovy pocet ano

Celkovy podet ano

ano ne S . ano ne

[ :
i poca alnf pedagog/pedagozka O O
iolog/biolozka nebo laborant/ka =9
tomto oboru O O "
: poradce/poradkyné pro drogoveé zavislé [ [
rogramator/ka O O
GHTEl O TE el | Poychoterapeutka e
hemik/chemicka nebo laborant/ka ;
tomto oboru O logoped/ka O O
gdecky/-& novinéi/ka . O O socialni pracovnik/pracovnice [] O
n m
sdecivedkyné nebo vedecky/-a détsky/-a vychovatel/ka O O
sistent/ka O O
S k poradce/poradkyné pro rozvoj O O
yzkum ZlVOtnI’hO prostfedl' D D o T TR RSP A Y e 9L
is

Celkovy pocet ano 28

:ekanky/-é laborant/ka

Celkovy pocet ano

13



podmkovy/-é ekdnom/ka
prezident/lvg_a’ organizaénﬂ'}o vyboru
gurzovm’ makléf/ka
prace v oddélen( pro styk s vefejnosti

poradce/poradkyné pro zékazniky

organizétor/ka o g

Celkovy potet ano

C ano ne

zaméstnanec obchodniho oddéleni
(Urednik/afednice)

at

archivai/ka nebo
knihovnik/knihovnice

18] ,
ovéfovani kvality materidlu

zaméstnanec/zaméstnankyné soudu

Celkovy podet ano 240

14,



'Qla.stni odhad

U-kaZdé nasledujic vlastnosti odhadnéte, jak jste na tom ve srovnan( s dal3imi osobami Vaseho véku. Svij
Ihad provedte tak presng, jak jen to bude moZné. '

Oznatte kiizkem odpovidajici &slo a pokud mozno se vyhnéte stejnému hodnoceni viech
hopnosti.

femesiné védecké - umélecké ychovné obchodni  pfedpoklady pro
zdatnost schopnosti . schopnosti schopnosti zdatnost kancelaiskou

241 242 243 244 245 246
porozumén{ vieobecné hudebni schopnost organizaéni smysl
technice znalosti schopnosti vciténi talent pro povinnost
a poradek

15



Vyhodnoceni odpovédi

Zacnete nastr. 9. Spotftejte, kolikrat jste kfizkem oznadili variantu réd/a. Do tabulky v kayde Skuping %
dinnosti, schopnostf a povoldn! zapiste potet odpovédi réd/a nebo ano k pislutnému typu- "

plsmeny,
CH’H’]DSt] ............................................................................................................ :
(str 9-10), R ‘ A 5 E ¢
2ehopnosti e i i
(str.11-12) R ‘ A 3 : B
Povolam ........................... s e e oo, e i
(str. 13 ~ 14) Pozor na pofadill. R 1 A 5 = ¢ '
Viastni odhad .. s i s g
(str. 15) R 1 A : : ¢
Ktera Eisla jste zatkrtli?
e e G — : s %
Soutet
Settéte pét hodnot pro R,
Pét hodnot pro |,
P&t hodnot pro A atd. R 1 A s E ¢

L ° z . e e ~ r M '?
Srovnejte nyn{ Sest vyslednych souétil: kterd hodnota je nejvy3si, kterd je c}ruha nejvysiia kte;a getl nejvy§i
Pismena, u kterych méte tfi nejvy3si hodnoty, tvori Vas celkovy kéd. Do rametkd dole zaneste sviij kod.

Pfiklad: Pokud byste m&li hodnoty R=40 I=35 A=20 S=25 E=30 C=20,
bude Va3 celkovy kod RIE.

Pokud jsou dv& hodnoty stejn& vysoké, pak ziskate dva kédy. V takovém pfipadé zaznamenejte oba kody nad.
sebe.

Pfiklad: Pokud byste m&li hodnoty R=15 I=35 A=30 S=30 E=20 C=15,
budou Vase celkové kody 1AS a ISA.

Priklad: Pokud byste méli hodnoty R=15 I=30 A=30 S=35 E=40 C=15,
budou Vase celkové kody EST a ESA.

Celkovy kad
(kéd ze 1 pismen,

kéd podle Hollanda) g‘;é\;ysi; | druhhoadgz{c\;y

tretf nejvys
hodnota

16




Co znamena Vag kod

Co znamenaji tato pfsmena? V nasledujicim textu najdete kratky popis
Tabulka 1: Sest osobnostnich typd podle Johna Hollanda

Kéd R (Realistic): Femeslné a technicky zdatny
Osoby tohoto typu rady pracujf rukama a s konkrétnimi pfedméty, zajimajl se o néradf a stroje.
Jsou réady venku a dévaji pfednost fyzické praci.
Typicti predstavitelé se vyznacujl nésledujicimi viastnostmi: spojenf s pfirodou, zemitost, prakticnost, zdravé
sebevédomi a splie konzervatismus.

Kéd I (Investigative): zvidavy a zkoumajici
Osoby tohoto typu se rédy hluboce zabyvajf duchovnimi ¢i prlrodovédnyml problémy. Analyzujf, zkoumap
utfl se, Ctou, pRf a rédy poéftajl.
TypiCt pfedstavitelé se vyznacujf nasledujicimi vlastnostmi: zvédavost, vynalezavost intelektudlnost,
Plesnost, logi¢nost, racionalita a vykonnost.

Kéd A (Artistic): umélecky a tvofivy
Osoby tohoto typu se rady vyjadFujf slovné &i tvofivym zplsobem. Zabyvajf se rady vystrednimi népady,
specialnimi materidly, hudbou a kulturou. Za dllezitou povaZzujl estetiku.
TypiCt! pfedstavitelé se vyznadujl nésledujicimi vlastnostmi: fantazie, tvofivost, vyraznost, intuitivnost,
otevienost, citlivost, nekonvencnost, svéhlavost a idealismus.

Kéd S (Social): vychovavajicf a petujici
Osoby tohoto typu se rady a ochotné starajf o druhé lidi. Vychovévajf, udf, radi, petujf, ¢
a dbaj o t&lesnou, duevn! i duchovnf pohodu.
Typict! pfedstavitelé se vyznatujf nasledujicimi viastnostmi: pfatelskost, ochota poméhat, vielost, soucit
pochopeni, radost z kontaktt, idealismus a z&asti poucovdani.

Kéd E (Enterprising): videi a prodavajici
Osoby tohoto typu motivujl, pfesvédeuji a rady vedou, ¥idi a organizui.
Starajl se o hospodétské planovani a finandnf clle.
TypiCtl ptedstavitelé dokaZf strhnout ostatnf a vyznaduji se nasledujicimi viastnostmi: sebevedoml
motivovanost, zaméfenost na uspéch, ctiZédostivost, dominance, odpovédnost a spolecenskost.

Kéd C (Conventional): uspofadavajici a spravujici
Osoby tohoto typu pracujf rady potédné, pfesné a s dobrou organizaci, zpravidla v kancelafi.
Zpracovévajl, kontrolujf a pfedavaif ¢isla ¢i texty. Jsou pro n& duleZité jasns pravidla.
Typictfl predstavitelé se vyznacujf nasledujicimi vlastnostmi: peglivost, pfesnost, orientace na detaily,
vyirvalost, pofadnost, prakti¢nost, pfizplisobivost, svédomitost.

17



Priloha 3

Anketa absolventd



Smpcsgm
v

ANKETA PRO ABSOLVENTY CESKE ZEMEDELSKE UNIVERZITY V PRAZE  iig

Zakladni adaie

Fakulta VaSeho studia: | Vyberte... 1
Obor studia: I
Forma studia (prevazujici): iVyberte.., _:J

Rok ukonceni studia: ]
Jakéeho nejvyssiho akademického titulu jste dosahli v ramci studia na nasi univerzité: f\Tyberte‘.. _'__I

Jste:  Zena O mu?

Vék: lVyberte... v[

Studium
Které skutecnosti Vas v priib&hu studia na €ZU motivovaly a vyrazné ovlivnily Vade profesni zaméFeni dané studovanym

oborem? Odpovézte, prosim, na viechny uvedené alternativy a oznacte jejich vyznam. K hodnoceni vyuzijte nasledujici

Skalu:
velmi vyrazné vyraznée malo vyrazné viibec

1, Studovane predméty C e e el
2. Vasi profesofi - s s C
3. Jiny clovék - profesni vzor e . o C
4, Rodina C C e «
5. Praxe béhem studia C e - e
6. Brigady a dal3i pracovni ¢innost

mime studium “ “ “ “
7. Znami a kamaradi C C s e

8, Jiné vlivy, které Vas vyrazné ovlivnily {(uved'te jaké): l

Soudasnost
Zastavate v souasné dobé profesi, na kterou jste byl pfipravovan béhem studia na CZU?

T ANO C NE

R Odeslat t




Priloha 4
Tabulka zakladnich statistickych charakteristik a testovych
statistik polozek 7 a 9 Dotazniku 1 (Faktory vlivu na rozhodovani

studentt)



Crosstab

fakulta
PEF FAPPZ Total
p_07 Rodite Count 95 36 131
% within fakulta 32,1% 20,6% 27,8%
Adjusted Residual 2,7 2,7
Prarodice Count 1 5 6
% within fakulta 3% 2,9% 1,3%
Adjusted Residual 2,4 24
Sourozenci  Count 4 0 4
% within fakulta 1,4% 0% 8%
Adjusted Residual 1,5 -1,5
Pi{buzni Count 22 4 26
% within fakulta 7.4% 2,3% 5,5%
Adjusted Residual 2,4 24
Znami Count 27 6 33
% within fakulta 9,1% 3,4% 7.0%
Adjusted Residual 2,3 2,3
Kamarédi Count 22 19 41
% within fakulta 7.4% 10,9% 8,7%
Adjusted Residual -1,3 1,3
Cetba Count 9 12 21
% within fakulta 3,0% 6,9% 45%
Adjusted Residual -1,9 1,8
Masmeédia Count 45 9 54
% within fakulta 15,2% 51% 11,5%
Adjusted Residual 3,3 -3,3
Jiné viivy Count 71 84 185
% within fakutta 24,0% 48,0% 32,8%
Adjusted Residual -5,4 54
Total Count 296 175 471
% within fakulta 100,0% 100,0% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 57,5148 8 ,000
Likelihood Ratio 60,687 8 ,000
Linear-by-Linear 15,386 1 ,000
Association
N of Valid Cases 471

a. 4 cells (22,2%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 1,49,




Crosstab

fakulta
PEF FAPPZ Total
p_09 Rodice Count 93 50 143
% within fakulta 31,4% 28,6% 30,4%
Adjusted Residual 8 -6
Prarodice Count 7 10 17
% within fakulta 2,4% 5,7% 3,6%
Adjusted Residual -1,9 1,9
Sourozenci  Count 6 0 6
% within fakulta 2,0% ,0% 1,3%
Adjusted Residual 1,9 -1,9
Prbuzni Count 17 8 25
% within fakulta 5,7% 4.8% 5,3%
Adjusted Residual R3] -5
Znémi Count 21 11 32
% within fakulta 71% 6,3% 6,8%
Adjusted Residual 3 -3
Kamaradi Count 31 11 42
% within fakulia 10,5% 6,3% 8,9%
Adjusted Residual 1,5 -1,5
Cetba Count 15 10 25
% within fakulta 5,1% 5.7% 5,3%
Adjusted Residual -3 3
Masmédia Count 31 8 39
% within fakulta 10,5% 4,8% 8,3%
Adjusted Residual 2,2 2,2
Jiné vlivy Count 75 67 142
% within fakulta 25,3% 38,3% 30,1%
Adjusted Residual -3,0 3,0
Total Count 296 175 471
% within fakulia 100,0% 100,0% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 20,640% ,008
Likelihood Ratio 22,903 8 ,003
Linear-by-Linear 1,410 1 235
Association
N of Valid Cases 471

a. 2 cells (11,1%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 2,23.




Priloha 5
Tabulka zakladnich statistickych charakteristik a testovych

statistik polozky 16 Dotazniku 1 (Hodnotov4 orientace)



fakuita PEF FAPPZ p

% 7 (Fisher)
1. Pomoc spole&nosti 6.7 22,3 0,000
2. Pomoc ostatnim: 7.8 14,5 0,035
3.  Socialni kontaki: 22,3 7.2 0,000
4. Préce s druhymi: 12,4 54 0,020
5. SounaleZitost: 8,5 6,1 n
6. Préatelstvi: 25,4 23,5 n
7. SoutéZeni: 1,8 3,0 n
8. Rozhodovani: 9,2 8,6 n
9. Préace pod tlakem: 0,7 0,6 n
10. Moc a autorita: 6,7 4,2 n
11. Oviivhovani lidi; 1,1 1,2 n
12. Samostatna prace: 2,5 4,8 n
13. Védomosti: 18,8 24,1 n
14. Intelektudini status: 12,0 10,8 n
15. Umeélecka tvorba: 46 54 n
16. Tvofivost (obecné): 12,0 13,9 n
17. Estetika: 2,8 2,4 n
18. Kontrola; 2,8 2.4 n
19, Zvrrz_énaAa 25,1 19,3 n
20. Precizni prace: 1,8 1,2 n
21. Stabilita: 2,1 3,0 n
22. Bezpetnost: 42,8 40,0 n
23. Stabilni tempo: 6,4 42 n
24, Uznani: 18,0 13,3 n
25. Vzruseni: 7.4 10,8 n
26. Dobrodruzstvi: 3,5 3,0 n
27. Zisk a vynos: 34,3 22,9 0,014
28. Nezavislost: 17,7 19,9 n
29. Moralni naplnéni: 10,6 20,0 0,007
30. Zivotni styl: 26,9 38,6 0,011
31. Komunita, 3,2 5,4 n
32. Fyzicka vyzva: 3.9 7,2 n
33. Casové volnost: 26,9 22,3 n
str 1




HODNOTY
ZENY PEF FAPPZ p MUZI PEF FAPPZ p
n =320 n=193 n=127 (Fisher) n=129 n =90 n=239 (Fisher)

%o % % Yo % %o
22. Bezpednost: 46,7 47,2 46,0 27. Zisk a vynos: 48,1 53,3 35,9
30. Zivotni styl: 34,1 29,5 40,9 22. Bezpecnost: 29,5 33,3 20,5
33. Casova volnost: 25,9 28,5 22,0 30. Zivotni styl: 24,0 21,1 30,8
6. Pratelstvi: 25,0 26,9 22,0 28. Nezavislost: 24,0 22,2 28,2
19. Zména a proménlivost: 23,4 25,4 20,5 6. Pratelstvi: 24,0 22,2 28,2
13. Védomosti: 23,1 21,8 25,2 33. Casova volnost: 23,3 23,3 23,1
27. Zisk a vynos: 22,8 25,4 18,9 19. Zména a proménlivost: 21,7 24,4 15,4
3. Socidlni kontakt: 18,1 249 7,9(p < 0,001 13. Védomosti: 14,8 12,4 20,5
24. Uznani: 16,9 19,7 12,6 24, Uznani: 14,7 14,4 15,4
28. Nezavislost: 16,3 15,5 17,3 29. Moralni napinéni: 141 10,0 23,7!p = 0,042
29. Moralni naplInéni: 14,1 10,9 18,9ip = 0,033 8. Rozhodovéni: 14,0 14,4 12,8
1. Pomoc spolecnosti : 12,8 6,2 22,8|p < 0,001 3. Socialni kontakt: 13,2 16,7 5,1
16. Tvorivost (obecné): 12,8 11,9 14,2 4. Prace s druhymi: 12,4 14,4 7,7
14. Intelektudlni status: 11,9 11,4 12,6 16. Tvorivost (obecné): 12,4 12,2 12,8
2. Pomoc ostatnim: 10,0 7,3 14,2 1. Pomoc spolecnosti : 11,6 7,8 20,5|p = 0,042
5. SounaleZitost: 9,1 10,9 6,3 25. Vzruseni: 11,6 10,0 15,4
4. Prace s druhymi: 8,8 11,4 4,7ip = 0,026 10. Moc a autorita: 10,9 13,3 51
25. Vzruseni: 7,5 6,2 9,4 14, Intelektualni status: 10,9 13,3 5,1
23. Stabilni tempo: 6,6 7,3 5,5 2. Pomoc ostatnim: 10,9 8,9 15,4
8. Rozhodovani: 5,9 6,7 47 31. Komunita, spolecenstvi: 6,2 4.4 10,3
15. Umélecka tvorba: 5,3 4,7 6,3 7. Soutézeni: 6,2 4.4 10,3
32. Fyzicka vyzva: 5,0 4.1 6,3 18. Kontrola: 6,2 5,6 7,7
12. Samostatna prace: 3,8 3,1 4.8 26. Dobrodruzstvi: 6,2 7.8 2,6
10. Moc a autorita: 3,8 3,6 3,9 32. Fyzicka vyzva: 54 3,3 10,3
17. Estetika: 3,4 3,6 3,1 5. SounaleZitost: 3,9 3,3 51
21. Stabilita: 3,1 3,1 3,1 15. Umélecka tvorba: 3,9 4,4 2,6
31. Komunita, spolecenstvi: 3,1 2,6 3,9 20. Precizni prace: 3,1 3,3 2,6
26. Dobrodruzstvi: 2,2 1,6 3,1 23. Stabilni tempo: 3.1 4.4 0,0
18. Kontrola: 1,3 1,6 0,8 11. Ovliviiovani lidi: 2,3 3,3 0,0
20. Precizni prace: 0,9 1,0 0,8 12. Samostatna prace: 2.3 1,1 5,1
7. SoutéZeni: 0,6 0,5 0,8 9. Prace pod tlakem: 0,8 1,1 0,0
9. Prace pod tlakem: 0,6 0,5 0,8 17. Estetika: 0,8 1,1 0,0
11. Ovlivhovani lidi: 0,6 0,0 1,6 21. Stabilita: 0,8 0,0 2,6
Str 2 |




Priloha 6
Tabulka zakladnich statistickych charakteristik a testovych
statistik Dotazniku 2 (Zajmy)



General Linear Model

Descriptive Statistics

fakulta oghlavi Mean Std. Deviation N
d2_sv  PEF ZENY 35,61 8,037 195
MUZI 29,43 7,168 95

Total 33,58 8,276 290

FAPPZ  ZENY 37,77 7,813 131

MUZI 30,83 7,548 42

Total 36,09 8,283 173

Total ZENY 36,48 8,007 326

MUZI 29,86 7,287 137

Total 34,52 8,359 463

d2_ph PEF ZENY 33,31 9,150 195
MUZI 34,72 8,700 95

Total 33,77 9,014 290

FAPPZ  ZENY 26,08 8,530 131

MUZI 27,55 8,901 42

Total 26,43 8,619 173

Total ZENY 30,40 8,575 326

MUZI 32,52 9,338 137

Total 31,03 9,545 463

d2_th  PEF ZENY 31,03 8,278 195
MUZ! 27,61 7,485 95

Total 29,91 8,173 290

FAPPZ  ZENY 24,58 7,569 131

MUZ} 22,90 7,457 42

Total 24,17 7,555 173

Total ZENY 28,44 8,593 326

MUZ! 26,17 7,761 137

Total 27,76 8,411 463

d2_za PEF ZENY 46,28 5,996 195
MUZI 42,52 5,377 95

Total 45,04 6,055 290

FAPPZ  ZENY 43,25 7,233 131

MUZI 39,71 6,982 42

Total 42,39 7,312 173




Descriptive Statistics

fakulia othavi Mean Std. Deviation N

d2_za  Total ZENY 45,06 6,678 326
MUZI 41,66 6,030 137

Total 44,05 6,670 463

d2_tp PEF ZENY 22,25 7,508 195
MUZI 27,62 8,036 95

Total 24,01 8,077 290

FAPPZ  ZENY 22,21 7,053 131

MUZI 24,83 9,204 42

Total 22,85 7,711 173

Total ZENY 22,23 7,317 326

MUZ| 26,77 - 8,505 137

Total 23,57 7,953 463

d2_bi PEF ZENY 33,63 8,503 195
MUZI 30,66 8,405 95

Total 32,66 8,571 290

FAPPZ  ZENY 42,71 6,504 131

MUZI 37,60 7,622 42

Total 41,47 7,117 173

Total ZENY 37,28 8,943 326

MUZI 32,79 8,754 137

Total 35,95 9,112 483

d2_ma PEF ZENY 30,42 9,817 195
MUZ! 32,08 9,272 95

Total 30,97 9,657 290

FAPPZ  ZENY 24,60 8,304 131

MUZI 24,31 8,535 42

Total 24,53 8,337 173

Total ZENY 28,08 9,658 326

MUZI 29,70 9,712 137

Total 28,56 9,692 463

d2_hu  PEF ZENY 34,37 10,396 195
MUZI 31,85 9,427 85

Total 33,54 10,142 290

FAPPZ  ZENY 34,25 10,697 131

MUZ! 28,24 10,469 42

Total 33,03 10,829 173




Descriptive Statistics

fakulta  pohlav( Mean Std. Deviation N
d2_hu  Total ZENY 34,32 10,502 326
MUZ! 31,05 9,794 137
Total 33,35 10,395 463
d2_um PEF ZENY 35,02 9,714 195
MUZ! 29,13 8,557 95
Total 33,70 9,868 290
FAPPZ  ZENY 36,70 10,606 131
MUZI 26,62 9,104 42
Total 34,25 11,116 173
Total ZENY 36,24 10,073 326
MUZI 28,36 8,771 137
Total 33,90 10,344 463
d2_ PEF ZENY 36,92 7,897 195
MUZI 31,73 . 7,971 95
Total 35,22 8,277 290
FAPPZ  ZENY 35,59 7,458 131
MUZI 28,05 8,723 42
Total 33,76 8,408 173
Total ZENY 36,39 7,740 326
MUZI 30,60 8,352 137
Total 34,67 8,347 463
d2_sp  PEF ZENY 38,80 7,193 195
MUZI 39,46 6,816 95
Total 30,02 7,067 290
FAPPZ  ZENY 36,45 6,920 131
MUZI 33,86 9,369 42
Total 35,82 7,639 173
Total ZENY 37,86 7,167 326
MUZI 37,74 8,081 137
Total 37,82 7,441 463
Multivariate TestsP
Effect Value F Hvpothesis df
Intercept  Pillai's Trace ,979 | 1932,053# 11,000
Wilks' Lambda 021 | 1932,0532 11,000
Hotelling's Trace 47,333 | 1932,0532 11,000
Roy's Largest Root 47,333 | 1932,0532 11,000
fakulta Pillai's Trace 356 22,5722 11,000
Wilks' Lambda 644 22,5728 11,000
Hoteliing's Trace ,553 22,5728 11,000
Roy's Largest Root ,553 22,5728 11,000

a. Exact statistic

b. Design: Intercept + fakulta + pohlavi + fakulta * pohlavi

(A



Multivariate TestsP

Effoct Error df Sig.

intercept  Pillai's Trace 449,000 ,000
Wilks' Lambda 449,000 ,000
Hotelling's Trace 449,000 ,000
Roy’s Largest Root | 449,000 ,000

fakulta Pillai's Trace 448,000 .000
Wilks' Lambda 449,000 ,000
Hotelling's Trace 449,000 ,000
Roy's Largest Root | 449,000 ,000

b. Design: Intercept + fakulta + pohlavi + fakulta * pohlavi

Multivariate TestsP

Effect Value F Hypothesis df
pohlavi Pillai's Trace 347 21,7168 11,000
Wilks' Lambda 653 | 21,7162 11,000
Hotelling's Trace 532 | 21,7162 11,000
Roy's Largest Root ,532 21,7168 11,000
fakulta * pohlavi  Pillai's Trace ,025 1,0858 11,000
Wilks' Lambda 975 1,0658 11,000
Hotelling's Trace ,026 1,0658 11,000
Roy's Largest Root ,026 1,0652 11,000

a. Exact statistic

b. Design: Intercept + fakulta + pohlav{ + fakulta * pohiavi

Multivariate TestsP

Effect Error df Sig.

pohlavi Pillai's Trace 449,000 ,000
Wilks' Lambda 449,000 ,000
Hotelling's Trace 449,000 ,000
Roy's Largest Root 449,000 ,000

fakulta * pohlavi  Pillai's Trace 449,000 ,388
Wilks' Lambda 449,000 ,388
Hotslling's Trace 449,000 ,388
Roy's Largest Root 449,000 ,388

b. Design: Intercept + fakulta + pohlavi + fakulta * pohlavi




Tests of Between-Subjects Effects

Dependent { Type {ll Sum
Source Variable of Squares df Mean Square F Sig.
Corrected  d2_sv 4644,731° 3 1548,244 25,717 ,000
Model d2_ph 6026 129" 3 2008,710 25,565 ,000
d2_rh 4396,350° 3 14865,450 23,778 ,000
d2_za 2063,619° 3 687,873 17,074 ,000
d2_tp 2208,788° 3 736,263 12,510 ,000
d2_bi 9808,767' 3 3269,589 52,565 ,000
d2_ma 4664,816° 3 1554,939 18,428 ,000
d2_hu 1232,251" 3 410,750 3,872 ,009
d2_um 6218,194' 3 2072,731 22,017 ,000
d2_Jj 3765,378' 3 1255,126 20,268 ,000
d2_sp 1349,086" 3 449,695 8,519 ,000
Intercept  d2_sv 379210,689 1 879210,689 6298,938 ,000
d2_ph 314200,482 1| 314200,482 3998,891 ,000
d2_rh 239113,591 11 239113,501 3879,712 ,000
d2_za 626382,271 1] 626382,271 15547,749 ,000
d2_tp 199423,564 1 199423,564 3388,395 ,000
d2_bi 443916,442 1] 443916,442 7136,873 ,000
d2_ma 263576,197 1| 263576,197 3123,781 ,000
d2_hu 357240,211 1] 357240,211 3367,584 ,000
d2_um 349891,142 1] 349891,142 3716,593 ,000
d2_jj 371553,024 1] 371553,024 5999,880 ,000
d2_sp 468670,005 1] 468670,005 8878,820 ,000
fakulta d2_sv 270,245 1 270,245 4,489 ,035
d2_ph 4402,480 1 4402,480 56,031 . ,000
d2_rh 2640,2689 1 2640,269 42,839 ,000
d2_za 720,807 1 720,807 17,892 ,000
d2_tp 168,865 1 168,865 2,869 ,081
d2_bi 5446,641 1 5446,641 87,566 ,000
d2_ma 3922,627 1 3922,627 46,489 ,.000
d2_hu 158,459 1 158,459 1,494 222
d2_um 63,404 1 63,404 ,673 412
d2_Jj 533,786 1 533,786 8,620 ,003
d2_sp 1343,849 1 1343,849 25,459 ,000
pohiavi d2_sv 3649,945 1 3649,945 60,628 ,000
d2_ph 176,035 1 176,085 2,240 ,135
d2_rh 550,203 1 550,203 8,927 ,003
d2_za 1131,094 1 1131,094 28,075 ,000
d2_tp 1357,009 1 1357,009 23,057 ,000
d2_bi 1385,222 1 1385,222 22,270 ,000
d2_ma 39,861 i 39,861 472 492
d2_hu 1204,033 1 1204,033 11,350 ,001
d2_um 6049,869 1 6049,869 64,263 ,000
d2_}j 3444,533 1 3444,533 55,623 ,000
d2_sp 79,096 1 79,096 1,498 222




fakuita * d2_sv 12,397 1 12,397 ,208 8650
pohlavf d2_ph ,085 1 ,085 001 974
d2_th 64,263 1 64,263 1,043 ,308
d2_za 1,061 1 1,061 ,026 871
d2_tp 161,191 1 161,191 2,739 ,099
d2_bi 98,348 1 98,348 1,681 ,209
d2_ma 81,336 1 81,338 964 327
d2_hu 132,407 1 132,407 1,248 264
d2_um 229,331 1 229,331 2,436 ,119
d2_li 116,599 1 116,599 1,883 171
d2_sp 225,152 1 225,152 4,265 ,039
Error d2_sv 27632,863 459 60,202
d2_ph 36064,506 459 78,572
d2_rh 28288,989 459 61,632
d2_za 18482,031 459 40,288
d2_tip 27014,301 459 58,855
d2_bi 28549,989 459 62,200
d2_ma 38729,179 459 84,377
d2_hu 48691,658 459 106,082
d2_um 43211,624 459 94,143
da2_Jj 28424,376 459 61,927
d2_sp 24228,391 459 52,785
Total d2_sv 583950,000 463
d2_ph 487840,000 463
d2_trh 389599,000 463
d2_za 919125,000 483
d2_tp 286539,000 463
d2_bi 636680,000 483
d2_ma 421092,000 463
d2_hu 565013,000 463
d2_um £§81670,000 463
d2_Jj 588844,000 483
d2_sp 687932,000 463
Corrected d2_sv 32277,594 462
Total d2_ph 42090,635 462
d2_th 32685,339 462
d2_za 20555,650 462
d2_tp 29223,179 462
d2_bi 38358,756 462
d2_ma 43393,986 462
d2_hu 49923,909 462
de_um 40429819 462
d2_lj 32189,754 462
d2_sp 25577,477 462




Priloha 7
Tabulka zakladnich statistickych charakteristik a testovych
statistik Dotazniku 3 (Sémanticky diferencial)



Descriptive Statistics

fakulta Mean Std. Deviation N
1. Zajimava PEF 2,78 1,308 295
FAPPZ 2,82 1,433 175
Total 2,79 1,355 470
2. Neuzitetna PEF 5,56 1,604 295
FAPPZ 5,26 1,739 175
Total 5,45 1,660 470
3. Atraktivni PEF 2,84 1,356 295
FAPPZ 3,47 1,368 175
Total 3,08 1,393 470
4. Dominantni PEF 2,89 1,211 295
FAPPZ 3,29 1,278 175
Total 3,04 1,250 470
5. Tuctovd PEF 4,95 1,377 295
FAPPZ 4,34 1,376 175
Total 4,73 1,406 470
6. Tvoriva PEF 3,17 1,358 295
FAPPZ 3,13 1,434 175
Total 3,16 1,386 470
7. Uznévana PEF 2,45 1,199 295
FAPPZ 3,51 1,745 175
Total 2,84 1,615 470
8. Samostatn4a  PEF 3,21 1,373 295
FAPPZ 2,80 1,381 175
Total 3,06 1,389 470
9. Druzna PEF 3,57 1,286 295
FAPPZ 3,83 1,470 175
Total 3,67 1,362 470
10. Okazald PEF 3,65 ,995 295
FAPPZ 4,01 1,088 175
Total 3,79 1,044 470
11. Spatna PEF 5,65 1,193 295
FAPPZ 5,39 1,258 175
Total 5,56 1,223 470
12. Snadna PEF 5,43 1,098 295
FAPPZ 5,23 1,152 175
Total 5,36 1,122 470
13. Silng PEF 2,92 ,988 295
FAPPZ 3,37 1,101 175
Total 3,09 1,054 470
14. Nizka PEF 5,06 1,059 295
FAPPZ 4,69 1,174 175
Total 492 1,117 470
15. Nepfijemna PEF 4,77 1,227 295
FAPPZ 4,77 1,405 175
Total 4,77 1,294 470




Descriptive Statistics

fakulta Mean Std. Deviation N
16. PIna PEF 3,04 1,184 295
FAPPZ 3,10 1,185 175
Total 3,07 1,184 470
17. Chuda PEF 5,44 1,227 295
FAPPZ 4,78 1,357 175
Total 5,19 1,315 470
18. Aktivni PEF 2,47 1,228 295
FAPPZ 2,39 1,304 175
Total 2,44 1,256 470
19, Vzdalena PEF 4,51 1,372 295
FAPPZ 4,20 1,524 175
Total 4,39 1,437 470
20. Rychia PEF 3,29 1,290 295
FAPPZ 3,53 1,226 175
Total 3,38 1,270 470

Multivariate TestsP

Effect Value F Hypothesis df Error df Sig.

Intercept  Pillai's Trace ,094 | 3729,7732 20,000 449,000 ,000
Wilks' Lambda ,006 | 3729,7732 20,000 449,000 ,000
Hotelling's Trace 166,137 | 3729,7732 20,000 | 449,000 ,000
Roy's Largest Root 166,137 | 3729,7732 20,000 | 449,000 ,000

fakuita Pillai's Trace 229 6,8574 20,000 | 449,000 ,000
Wilks' Lambda 771 6,6572 20,000 | 449,000 ,000
Hotelling's Trace ,297 6,6572 20,000 449,000 ,000
Roy's Largest Root 297 6,6572 20,000 | 449,000 ,000

a. Exact statistic

b. Design: intercept + fakulia




Tests of Between-Subjects Effects

Source Dependent Variable Sum of df Square F Sig.
Corrected 1. Zajimava ,238° 1 238 ,130 ,718
Model 2. Neuzite&na 9,435° 1 9,435 3,442 084
3. Atraktivni 43 ,626° 1 43,626 23,564 ,000
4. Dominanini 17,865° 1 17,865 11,686 ,001
5. Tuctova 40,829° 1 40,829 21,548 ,000
6. Tvorivé 189" 1 ,189 008 754
7. Uzndvand 123,676° 1 123,676 60,756 ,000
8. Samostatna 18,175" 1 18,175 9,596 ,002
9. Druzné 7900 1 7,900 4,286 ,039
10. Okéazald 14,281 1 14,281 13,448 ,000
11. Spatna 7,422 1 7,422 5,002 ,026
12. Snadna 4,631 1 4,631 3,703 ,055
13. Siina 22,857 1 22,857 21,492 ,000
14. Nizka 15,752" 1 16,752 12,945 ,000
15. Nepfijemna ,002° 1 ,002 ,001 ,976
16. Pin& ,380° 1 ,380 271 803
17. Chuda 47,868° 1 47,868 29,364 ,000
18. Aktivnf 708" 1 708 448 504
19. Vzdélena 10,452° 1 10,452 5,107 ,024
20. Rychla 6,024 1 6,024 3,756 ,053
Intercept 1. Zajimava 3443,523 1| 3443,5623( 1872,301 ,000
2. Neuzite€na 12856,405 11 12856,405| 4690,598 ,000
3. Atraktivni 4385,005 11 4385,005| 2368,463 ,000
4. Dominantnj 4194,478 1| 4194,478 2743,766 ,000
5. Tuctova 9490,702 1| 9490,702| 5008,827 ,000
6. Tvofiva 4365,533 1] 4365,533] 2269,673 ,000
7. Uzndvana 3896,510 1| 3896,510f 1914,159 ,000
8. Samostatna 3963,197 1| 3963,197| 2092,514 ,000
9. Druzna 6015,492 1( 6015,402| 3263,470 ,000
10. Okézala 6448,783 1] 6448,783] 6072,320 ,000
11. Spatna 13408,205 1] 13408,205| 9034,990 ,000
12. 8nadna 12487,567 1| 12487,567] 9984623 ,000
13. Silna 4341,155 1] 4341,155| 4081,783 ,000
14. Nizka 10441,965 1| 10441,965| 8581,072 ,000
15. Nepfijemna 9986,708 1| 9986,708| 5948,405 ,000
16. PIna 4150,286 11 4150,286] 2958,279 ,000
17. Chuda 11460,157 1| 11460,157 7030,233 ,000
18. Aktivni 2603,857 1] 2603,857] 1648,203 ,000
18. Vzdalena 8330,027 1| 8330,027| 4070,518 ,000
20, Rychla 5104,807 1] 5104,807] 3183,010 ,000

(W5



fakulta

1. Zajimava ,238 1 ,238 , 130 ,719
2. Neuziteéna 9,435 1 9,435 3,442 ,064
3. Atraktivni 43,626 1 43,626 23,564 ,000
4. Dominantn{ 17,865 1 17,865 11,686 ,001
5. Tuctova 40,829 1 40,829 21,648 ,000
6. Tvoriva ,189 1 ,189 ,008 ,754
7. Uzndvana 123,676 1 123,676 60,756 ,000
8. Samostatna 18,175 1 18,175 9,596 ,002
9. DruZzna 7,900 1 7,900 4,286 ,039
10. Okazala 14,281 1 14,281 13,448 ,000
11. Spatna 7,422 1 7,422 5,002 ,026
12. 8nadné 4,631 1 4,631 3,703 ,055
13. Silna 22,857 1 22,857 21,492 ,000
14, Nizka 15,752 1 15,752 12,945 ,000
15. Nepfijemna ,002 1 ,002 ,001 976
16. Pln& ,380 1 ,380 271 ,603
17. Chudéa 47,868 1 47,868 29,364 ,000
18. Aktivn{ ,708 1 ,708 448 ,504
19. Vzdalena 10,452 1 10,452 5,107 ,024
20. Rychlg 6,024 1 6,024 3,756 ,053
Error 1. Zajimava 860,742 468 1,839
2. Neuzite€na 1282,736 468 2,741
3. Atraktivni 866,461 468 1,851
4. Dominantn{ 715,446 468 1,529
5. Tuctova 886,764 468 1,895
6. Tvofiva 900,160 468 1,923
7. Uznavana 952,673 468 2,036
8. Samostatna 886,386 468 1,894
9. Druzng 862,655 468 1,843
10. Okazala 497,014 468 1,062
11. Spatna 694,526 468 1,484
12. Snadna 585,318 468 1,251
13. Silna 497,738 468 1,064
14, Nizka 569,491 468 1,217
15. Nepfijemné 785,720 468 1,679
16. Plna 656,576 468 1,403
17. Chudé 762,898 468 1,630
18. Aktivnf 739,354 468 1,580
19. Vzdalena 957,729 468 2,046
20, Rychla 750,583 468 1,604




Total

1. Zajimava 4529,000 470
2. NeuzZitecna 15236,000 470
3. Atraktivni 5365,000 470
4. Dominantni 5072,000 470
5. Tuctova 11423,000 470
6. Tvoriva 5586,000 470
7. Uznavana 4874,000 470
8. Samostatna 5292,000 470
9. Druzna 7187,000 470
10. Okézala 7245,000 470
11. Spatna 15218,000 470
12. Snadna 14080,000 470
13. Silna 4994,000 470
14. Nizka 11978,000 470
15. Nepfijemna 11471,000 470
16. PIna 5075,000 470
17. Chuda 13478,000 470
18. Aktivni 3549,000 470
19. Vzdalena 10041,000 470
20. Rychla 6122,000 470
Corrected 1. Zajimava 860,981 469
Total 2. Neuzitetna 1292,170 469
3. Atraktivni 910,087 469
4. Dominantni 733,311 469
5. Tuctovéa 927,594 469
6. Tvoriva 900,349 469
7. Uznavana 1076,349 469
8. Samostatna 804,562 469
9. Druzna 870,555 469
10. Okazala 511,296 469
11. Spatna 701,949 469
12. Snadna 589,949 469
13. Silna 520,596 469
14. Nizka 585,243 469
15. Nepfijemna 785,721 469
16. PIna 658,955 469
17. Chuda 810,766 469
18. Aktivni 740,062 469
19. Vzdalena 968,181 469
20. Rychia 756,587 469




Piiloha 8
Tabulka zakladnich statistickych charakteristik a testovych
statistik Dotazniku 4 (DVP)



Descriptive Statistics

fakulta oghlavi Mean Std. Deviation N
holl_r  PEF ZENY 18,82 7,770 194
MUZ! 27,59 9,106 08

Total 21,76 9,214 292

FAPPZ  ZENY 21,85 7,652 132
MUZ! 28,44 7,728 41

Total 23,41 8,147 173

Total ZENY 20,05 7,853 326

MUZI 27,84 8,702 139

Total 22,38 8,859 465

holl_i  PEF ZENY 19,40 6,815 194
MUZ! 22,16 8,074 98

Total 20,33 7,365 292

FAPPZ  ZENY 26,08 8,232 132
‘MUZI 26,02 8,302 41

Total 26,07 8,225 173

Total ZENY 22,10 8,106 326

MUZ! 23,30 8,302 139

Total 22,46 8,174 485

hol_a PEF ZENY 27,38 8,936 194
MUZI 21,53 10,311 98

Total 25,41 9,800 292

FAPPZ  ZENY 25,42 10,536 132

MUZI 19,85 10,044 41

Total 24,10 10,660 173

Total ZENY 26,58 9,648 326

MUZI 21,04 10,225 139

Total 24,92 10,137 465

holl_s PEF ZENY 29,02 9,076 194
MUZI 22,16 7,818 98

Total 26,72 9,247 292

FAPPZ  ZENY 28,14 9,361 132

MUZ! 22,93 8,554 41

Total 26,90 9,418 173

Total ZENY 28,66 9,188 326

MUZI 22,39 8,019 139

Total 26,78 9,301 465

holl_e PEF ZENY 33,10 8,539 194
MUZI 34,80 9,128 98

Total 33,70 8,766 292

FAPPZ  ZENY 20,37 9,603 132

MUZI 22,61 9,061 41

Total 20,90 9,569 173

Total ZENY 27,94 10,969 326

MUZI 31,27 10,674 139

Total 28,94 10,976 465




Descriptive Statistics

fakulta _ pohlavi Mean Std. Deviation

hol_c¢ PEF ZENY 29,29 8,407 194

MUZI 22,74 7,680 08

Total 27,09 8,725 292

FAPPZ  ZENY 21,13 8,506 132

MUZ! 18,44 7,349 41

Total 20,49 8,306 173

Total ZENY 25,98 9,340 326

MUZ! 21,47 7,810 139

Total 24,64 9,138 465

Muiltivariate Testsb

Effect Value F Hypothesis df
Intercept Pillai's Trace 8946 | 1339,0732 6,000
Wilks' Lambda ,054 | 1339,0732 6,000
Hotelling's Trace 17,619 1339,0738 6,000
Roy's Largest Root 17,619 | 1339,0732 6,000
fakulta Pillai's Trace 381 46,8558 6,000
Wilks' Lambda ,619 46,8558 6,000
Hotelling's Trace ,617 46,8552 6,000
Roy's Largest Root 817 46,8552 6,000
pohlavi Pillai's Trace ,335 38,2508 6,000
Wilks' Lambda ,665 38,2502 6,000
Hotelling's Trace ,503 38,2508 6,000
Roy's Largest Root ,503 38,2502 6,000
fakulta * pohlavi  Pillai's Trace ,024 1,8972 6,000
Wilks' Lambda ,976 1,8978 6,000
Hotelling's Trace ,025 1,8978 €,000
Roy's Largest Root ,025 1,8978 6,000

a. Exact statistic

b. Design: Intercept + fakulta + pohlavi + fakulta * pohlavi




Multivariate TestsP

Eifect Error di Sig.
intercept Pillai's Trace 456,000 ,000
Wilks' Lambda 456,000 ,000
Hotelling's Trace 456,000 ,000
Roy's Largest Root | 456,000 ,000
fakulta Pillai's Trace 456,000 ,000
Wilks' Lambda 456,000 ,000
Hotelling's Trace 456,000 ,000
Roy's Largest Root | 456,000 ,000
pohlavi Pillai's Trace 456,000 ,000
Wilks' Lambda 456,000 ,000
Hotelling's Trace 456,000 ,000
Roy's Largest Root 456,000 ,000
fakulta * pohlavi  Pillai's Trace 456,000 ,080
Wilks' Lambda 456,000 ,080
Hotelling's Trace 456,000 ,080
Roy's Largest Root | 456,000 ,080

b. Design: Intercept + fakulta + pohlavi + fakulta * pohlavi

Tests of Between-Subjects Effects

Type Il Sum
Source Dependent Variable of Squares df Mean Square
Corrected Model holl_r 6663,7132 3 2221,238
holl_i 4082,707b 3 1360,802
holl_a 3381,221¢ 3 1127,074
holl_s 3909,8274 3 1303,276
holl_e 18185,720¢ 3 6051,907
holl_¢ 7748,213f 3 2582,738
Intercept holl_r 197585,602 1 197585,602
holl_i 185393,053 1 185393,053
holl_a 187414727 1 187414,727
holl_s 220886,888 1 220886,888
holl_s 260193,813 1 260193,813
holl_¢ 177302,810 1 177302,910

a. R Squared = ,183 (Adjusted R Squared = ,178
. R Squared = ,132 (Adjusted R Squared = ,12
. R Squared =,071 (Adjusted R Squared = ,06

)
6)
5)

)
. R Squared = ,325 (Adjusted R Squared = ,320)
. R Squared =,200 (Adjusted R Squared =,195)

b
c
d. R Squared = ,097 (Adjusted R Squared = ,092
e
f




Tests of Between-Subjects Effects

Source Dependent Varigble F Sig.

Corrected Model holl_r 34,418 ,000
holl_i 23,303 ,000
holl_a 11,728 ,000
holl_s 16,582 ,000
holl_e 73,910 ,000
holl_c 38,406 ,000

Intercept holl_r 3061,600 ,000
holl_i 3174,481 ,000
holl_a | 1950,247 ,000
holl_s 2810,416 ,000
holl_e | 3177,679 ,000
holl_c | 2636,550 ,000




Tests of Between-Subjects Effects

Type i Sum
Source Dependent Variable of Squares df Mean Square
fakulta holl_r 317,467 1 317,467
holl_} 2350,797 1 2350,797
holl_a 279,446 1 279,446
holl_s 282 1 ,282
holl_e 13211,621 1 13211,621
holl_¢ 3283,586 1 3283,586
pohlavi holl_r 4987,145 1 4987,145
holi_i 154,889 1 154,889
holl_a 2750,319 1 2750,319
holl_s 3074,195 1 3074,195
holl_e 342,901 1 342,901
. holl_c 1801,553 1 1801,553
fakulta * pohlavi holi_r 100,579 1 100,579
holl_i 168,671 1 168,671
holl_a 1,688 1 1,688
holl_s 57,018 1 57,018
holl_e 4,255 1 4,255
holl_¢ 313,859 1 313,859
Error holl_r 29751,426 461 64,537
holl_i 26922,885 461 58,401
holl_a 44301,144 461 96,098
holi_s 36232,667 461 78,596
holi_e 37747471 461 81,882
holl_c 31001,366 461 67,248
Total holi_r 269241,000 465
holl_i 265625,000 465
holl_a 336560,000 465
holl_s 373749,000 465
hollLe | 445288,000 465
holl_c 320986,000 465
Corrected Total holl_r 36415,140 484
holi_i 31005,591 464
holl_a 47682,366 464
holl_s 40142,495 464
holl_& 55903,191 464
holl_c 38749,578 464




Tests of Between-Subjects Effects

Source Dependent Variable F Sig.
fakulta holl_r 4,919 ,027
holl_i 40,253 ,000
holl_a 2,908 ,089
holl_s ,004 ,952
holl_e 161,350 ,000
holl_c 48,828 ,000
pohlavi holl_r 77,276 ,000
holl_i 2,652 ,104
holl_a 28,620 ,000
holl_s 39,114 ,000
holl_e 4,188 ,041
holl_c 26,790 ,000
fakulta * pohlavi holl_r 1,568 213
holl_i 2,888 ,080
holl_a ,018 ,895
holl_s 725 ;395
holl_e ,052 ,820
holl_¢ 4,667 ,031




Priloha 9
Tabulka zakladnich statistickych charakteristik a testovych
statistik Ankety absolventii



fakulta * pfedm

Crosstab
_predm
VELMI _ . MALO
VYRAZNE | VYRAZNE | VYRAZNE
fakulta FAPPZ Count 5 45 18
% within fakulta 7.1% 64,3% 25,7%
PEF Count 6 84 61
% within fakulta 3,9% 54,5% 39,6%
Total Count 11 129 79
% within fakuita 4,9% 57,6% 35,3%
Crosstab
pfedm
NE Total
fakulta FAPPZ Count 2 70
% within fakulta 2,9% 100,0%
PEF Count 3 154
% within fakulta 1,9% 100,0%
Total Count 5 224
% within fakuita 2.2% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 4,6392 3 ,200
Likelihood Ratio 4,711 3 184
N of Valid Cases 224
a. 3 cells (37,5%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 1,56.
fakulta * prof
Crosstab
prof
VELMI | i MALO
VYRAZNE VYRAZNE VYRAZNE |
fakulta FAPPZ Count 8 29 29
% within fakulta 11,4% 41,4% 41,4%
PEF Count 5 43 88
% within fakulta 3.2% 27,9% 57,1%
Total Count 13 72 117
% within fakulta 5,8% 32,1% 52,2%




Crosstab

prof
NE Total
fakuta FAPPZ Count 4 70
% within fakulta 5,7% 100,0%
PEF Count 18 154
% within fakulta 11,7% 100,0%
Total Count 22 224
% within fakulta 9,8% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 12,3062 3 ,008
Likelihood Ratio 11,854 3 ,008
N of Valid Cases 224

a. 1 cells (12,5%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 4,06.

fakulta * vzor

a. 0 celis (,0%) have expected count less than 5. The

minimum expected count is §,44.

Crosstab
VZOr
VELM! . MALO
VYRAZNE VYRAZNE VYRAZNE
fakulta FAPPZ Count 8 22 18
% within fakulta 11,4% 31,4% 25,7%
PEF Count 19 45 51
% within fakulta 12,3% 29.2% 33,1%
Total Count 27 67 69
% within fakulta 12,1% 29,9% 30,8%
Crosstab
vzor
NE Total
fakulta FAPPZ Count 22 70
% within fakulta 31,4% 100,0%
PEF Count 39 154
% within fakulta 25,3% 100,0%
Total Count 61 224
% within fakulta 27.2% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 1,6262 3 ,654
Likelihood Ratio 1,638 3 ,651




Chi-Square Tests

Vaiue

N of Valid Cases

224

fakulta * rodina

Crosstab
rodina
VELMI . MALO _
VYRAZNE WRAZNEL VYRAZNE
fakulta FAPPZ Count 10 21 29
% within fakulta 14,3% 30,0% 41,4%
PEF Count 32 . 5% 39
% within fakuita 20,9% 38,6% 25,5%
Total Count 42 80 68
% within fakulta 18,8% 35,9% 30,5%
Crosstab
rodina
NE Total
fakulta FAPPZ Count 10 70
% within fakulta 14,3% 100,0%
PEF Count 23 153
% within fakuita 15,0% 100,0%
Total Count 33 223
% within fakulta 14,8% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 86,1212 3 ,106
Likelthood Ratio 6,008 3 111
N of Valid Cases 223
a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 10,36.
fakulta * praxe
Crosstab
praxe
VELMI . MALO _
VYRAZNE VYRAZNE VYRAZNE
fakulta. FAPPZ Count 6 19 24




Crosstab

_praxe
NE Total
fakulta FAPPZ Count 21 70
Crosstab
praxe
VELMI . MALO
VYRAZNE | VYRAZNE | VYRAZNE
fakulta FAPPZ % within fakulta 8,6% 27,1% 34,3%
PEF Count 33 29 49
% within fakulta 21,4% 18,8% 31,8%
Total Count 39 48 73
% within fakulta 174% 21,4% 32,6%
Crosstab
praxe
NE Total
fakulta FAPPZ % within fakulta 30,0% 100,0%
PEF Count 43 154
% within fakulta 27,9% 100,0%
Total Count 64 224
% within fakulta 28,6% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 6,2832 3 ,0989
Likelihood Ratio 6,850 3 ,077
N of Valid Cases 224
a. 0 celis {,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 12,19.
fakulta * brigady
Crosstab
brigady
VELMI | . . MALO _
VYRAZNE VYRAZNE VYRAZNE
fakulta FAPPZ Count 9 17 24
% within fakulta 12,9% 24,3% 34,3%
PEF Count 38 40 43
% within fakutta 24,7% 26,0% 27.8%
Total Count 47 57 67
% within fakulta 21,0% 25,4% 29,9%




Crosstab

brigady
NE Total
fakulta FAPPZ Count 20 70
% within fakulta 28,6% 100,0%
PEF Count 33 154
% within fakulta 21,4% 100,0%
Total Count 53 224
% within fakulta 23,7% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df __(2-sided)
Pearson Chi-Square 4,947 3 ,176
Likelihood Ratio 5,200 3 ,158
N of Valid Cases 224
a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 14,69.
fakulta * znami
Crosstab
znami
VELMI _ ] MALO
VYRAZNE _ | VYRAZNE | VYRAZNE
fakulta FAPPZ Count 2 21 30
% within fakulta 2,9% 30,0% 42,9%
PEF Count 13 50 67
% within fakulta 8,4% 32,5% 43,5%
Total Count 15 71 97
% within fakulta 6,7% 31,7% 43,3%
Crosstab
znami
NE Total
fakulta FAPPZ Count 17 70
% within fakulta 24,3% 100,0%
PEF Count 24 154
% within fakulta 15,6% 100,0%
Total Count 41 224
% within fakulta 18,3% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 4,32948 3 ,228
Likelihood Ratio 4,608 3 ,203

a. 1 cells (12,5%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 4,69.

Chi-Square Tests

Value

N of Valid Cases

224




