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RESUME

Tato bakalarska prace, tykajici se tématu kariéry jedince a jejiho rozvoje, se
zabyva §irokou skalou oblasti, které do kariéry jedince zasahuji. Na zacatku se
tato prace zaméfuje na objasnéni pojmu kariéra a raznych pohledil na ni. Déle
se zabyva kariérnim vyvojem jedince, etapami tohoto vyvoje a také nékterymi
teoriemi, které se tykaji osobnostnich ryst jedince v souvislosti s jeho
profesnim zamétenim. Tato price také obsahuje i tzv. soucasné kariérové
koncepce, které na rozdil od tradi¢nich kariérovych koncepci, reaguji na
neustéle se ménici prostiedi a nové potieby, které v této souvislosti vyvstaly.
DalSim tématem obsaZenym v této praci je planovéani kariéry at’ samotnym
jedincem, ¢i organizaci v ramci procesu fizeni kariéry. V zavéreéné fazi se tato
prace zabyva kariérovym poradenstvim a jeho velkym pfinosem v oblasti

kariéry jedinct at’ pfi hledani profesni zamé¥eni, ¢i p¥i dal§im rozvoji kariéry.



RESUME

The theme of this bachelor thesis is an individual’s career and its
development and a broad variety of areas which affect it. The first parts of this
thesis are concentrated on clarifying the term career and introducing multiple
views on the present term. Further, the thesis concentrates on the development
of an individual’s career, the stages of this development and also several
theories concerning personality features of an individual in relation to their
profession. This thesis also concentrates on contemporary career concepts
which, contrary to the traditional career concepts, flexibly react to the
constantly changing environment and new arising needs in this area. Another
theme of this thesis is career planning, either by the individual or by an
organisation within the process of career management. In its final chapters, this
thesis concentrates on career counselling and its great contribution to the area
of individuals® careers when searching for a professional specialisation or

when further developing a career.




0 UVOD

V tivodu bych rada objasnila cil a obsah této bakalafské prace, kterd se tyka
tématu profesni drahy jedince Cili jeho kariéry. V této praci jsem se snaZila
podat uceleny pohled na jednotlivé oblasti tykajici se tohoto tématu, které
muiZeme zafadit do oblasti fizeni lidskych zdroji. Dle mého nézoru je velmi
dilezité, aby pracovnici poznali svou kariérovou orientaci a také moZnosti
svého dalsiho kariérového rozvoje. S profesni drahou jedince také uzce souvisi
mnoho témat a persondlnich &innosti, které do zna¢né miry ovliviiuji vyvoj
jeho kariéry a které se budu snaZit v této praci popsat. Samoziejmé Ze sm¢er,
kterym se bude kariéra daného jedince ubirat, zaleZi na jeho preferencich,
hodnotach, aspiracich, struktufe osobnosti a dal§ich faktorech. Na pozdé;si
kariérni vyvoj jedince ma vliv 1 samotna organizace v niZ je zaméstnan, ktera
by jedinci méla poskytovat pomoc pfi pldnovani a Uspé$ném rozvoji jeho
kariéry, podporu, ptileZitost se dale rozvijet a realizovat svlij potencial a to vie
v souladu jak s cili daného jedince, tak organizace. Domnivam se, Ze planovani
kariéry a dalstho rozvoje jedince by méla byt jakédsi souhra mezi danym

jedincem a organizaci.

Vzhledem k tomu, Ze jsem bohuZel jesté neabsolvovala Zadnou praxi v oboru
personalistiky a tim padem nemam Zadné osobni zkuSenosti schodem
organizace a persondlnimi ¢innostmi, vychéazela jsem pouze z nastudované

literatury a z vlastnich ivah na toto téma..

Bakalafska prace je ¢lenéna do péti kapitol, pfi¢emZ prvni kapitola se zabyva
vymezenim pojmu kariéra a dalS§ich pojmi s kariérou spojenych. V této
kapitole jsou rovnéZz obsaZzeny jednotlivé typy a struktury kariéry. V kapitole
druhé se zaméfuji na kariérni vyvoj, kde jsem shrnula jak jednotlivé faze

kariéry, tak kariérové pohyby a jednotlivé teorie, které napoméhaji ke zjisténi



kariérového nasmérovani. Kapitola druhd zaroveni obsahuje i soucasny trend
v kariéfe jedince tzn. souCasné kariérové koncepce, které jsem se snazila
popsat a vybrat ty, které povazuji za stéZejni. Ve tieti kapitole jsem se
vénovala planovani osobni kariéry samotnym jedincem a vytvofeni
individualniho kariérového planu. Nésledujici ¢tvrtd kapitola popisuje, jak
miZe kariéru jedince ovlivnit samotna organizace prostfednictvim procesu
fizeni kariéry a také se zabyva problematikou talent managementu. Tématem
posledni kapitoly je kariérové poradenstvi, které je dle mého nazoru v této
oblasti nesmirn¢ dulezité. Jeho prostfednictvim lze pomoci zakim S$kol
v hledéni své profesni orientace, ale i profesné zkusenym jedincim pfi zméné

pracovniho uplatnéni.

Na tomto misté by rada pod€kovala PhDr. Michaele Tureckiové, CSc. za jeji

pomoc, vedeni a podporu pii tvorbé této bakalarské prace.



1 KARIERA PRACOVNIKA

Profesni draha jedince je dileZitou soudasti Zivotni drahy €lovéka vzhledem
k tomu, Ze pracovni ¢innost zabird velkou ¢ast naSeho Zivota. Profesni draha
jedince oznacuje tu ¢ast jeho Zivota, jenZ je spojena s pracovni ¢innosti a s jeho

pracovnim zafazenim od vstupu do pracovniho procesu aZ po jeho ukonceni.

Pojem ,,kariéra ptivodng& pochazi z francouzstiny a oznacuje ,.Zivotni drdhu
& povoldnt”. Zivotni drahu miZeme povaZovat za ,,cloveékem uskutecriovany,
interpretovany a prozivany pritbéh Zivota, ktery se uskutectuje v urcitém
historickém obdobi, v urcité ekonomické, politické, kulturni a etnické
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spolecenské strukture” (Mayerova, Rizicka, 2000, s. 93).

Existuje mnoho definic a pohledt na kariéru. Naptiklad Palan (2002, s. 93)
od sebe odlisuje dva pojmy: kariéra a kariérni draha. Pojem kariéra vymezuje
jako ,,profesiondlni Zivotni drahu jedince* a pojem kariérni dréha je podle ngj
»posloupnost cinnosti rozvijejicich jedince, sklddajici se z dal§iho vzdeéldavani,
Jormovani kvalifikace a pracovnich zkuSenosti tak, aby pracovnik byl schopen
Junkci“. Nékteri autofi, napriklad Nicholson a West (in Tyson, Jackson, 2007,
s. 132-134), navrhuji slovo kariéra viibec nepouzivat a nahradit ho pojmem
»pracovni historie”. Tvrdi, Ze jedinec ma minimalni vliv na to, jaké moznosti
se mu naskytnou a na piileZitosti, které ho v budoucnu potkaji. Pracovni

historie je podle nich spiSe fadou nahodilych udalosti.

Na kariéru lze nahliZet z mnoha uhli pohledu, napiiklad z psychologického
hlediska je kariéra vnimdna jako prostiedek k seberealizaci nebo také jako

souCast Zivotni drahy jedince. Z hlediska socialni psychologie jako reakce



jedince na vliv externich roli, které musi pfijmout v rdmci vykondvéani urcité
pracovni &innosti. V sociologickém pojeti miZe byt kariéra chapéna jako
odhalovani socidlnich roli nebo jako indikadtor socidlni mobility.
Z ekonomického pohledu je kariéra reakci na sily na trhu a z hlediska politické
vé&dy je kariéra vidéna jako urcity zpisob ziskévani prestiZe (Tyson, Jackson,

1997, 5. 116).

Bélohlavek vymezil dva typy Kkariéry: vnitfni a vné&j§i. Vné&jsi kariéra
vyjadiuje hledisko organizace, ve které je jedinec zaméstnan. Jde o vycet skol
a kurzi, které jedinec absolvoval, pfedchozich zaméstnani atd. Vné&j$i kariéra
se viibec nezabyva subjektivnim prozivanim, to je zalezitosti vnitini kariéry,
do které se promita jedincovo vnimani, jaké si kladl cile a jestli je splnil (1994,
s. 11-12).

Je samoziejmé, Ze profesni drahu Clovéka nemtZeme povazZovat za
izolovanou ¢ast zivota jedince. Musime brat v uvahu rizné osobnostni aspekty
a okolni mimopracovni vlivy, které na ni plisobi. Vzhledem k tomu, Ze kazdy
jedinec je individualita s vlastnim hodnotovym systémem, osobnostnimi
predpoklady, postoji, z4jmy a pfedchozimi zkuSenostmi, tak se predstava
uspésné kariéry jednotlivych jedinct mtze lisit. Velky vliv na kariéru jedince
mé nepochybné jeho rodina a zdzemi, které mu poskytuje. Také vék ma velky
vyznam pii realizovani kariéry, napfiklad jedinec ve 30 letech ma jiné
preference nez v 45 letech, kdy by pro né&j napiiklad st€hovani kvili lepsi

pracovni pozici mohlo byt z rodinnych divodad komplikované.

Nesmime zapominat, Ze kariéra jedince se dotyka i socialni stranky jeho
Zivota, pracovni zafazeni se podili na jeho socidlnim statusu a spoleCenském

zafazeni. Dale musime pfipustit, Ze oblast prace poskytuje prostor pro naplnéni



nejvy$sich lidskych potieb jako jsou seberealizacni a sebeaktualizaCni (podle
A. Maslowa). Jednou z neméné vyznamnych skutecnosti také je, Ze pracovni
&innost je zakladnim zdrojem ekonomického zajisténi rodiny (Bedrnova, Novy
a kol., 2002, s. 372).

Vzhledem k riiznosti jedinct, jejich z4jmim, schopnostem a preferencim 1
profesni ptipravé je zfejmé, Ze struktura jejich kariéry se bude lisit. Profesni
kariéra jedince nemusi byt zaloZena pouze na vzestupné mobilité. Napiiklad
n&kteii jedinci se cht&ji vice zaméfit na hlubsi rozvoj svych znalosti a
dovednosti v uréitém oboru neZ na postup vzhiiru v organiza¢ni hierarchii.
Bedrnova, Novy a kol. vytvofili zdkladni modelové typy pracovni kariéry,

které rozdélili podle jeji struktury (2002, s. 372):

e stdala struktura pracovni kariéry. pracovnik v priibéhu Zivota neméni
profesi, nepostupuje smérem vzhlru v organizacni hierarchii, ale spiSe si
prohlubuje své znalosti a dovednosti v daném oboru. Vyhrariuje se jako
specialista. Tato struktura pracovni kariéry se vyskytuje u profesi

naro¢nych na odbornost pracovnikd,

e stdla struktura pracovni kariéry provdzend prechodem do Fidici funkce: je
to pfevazujici forma pracovni kariéry manaZeri. Vychodiskem je shoda
mezi odbornou piipravou a obsahem vykondvané prace. Na zakladé
rostouci Fidici odpovédnosti pracovnika dochazi kjeho socidlnimu

vzestupu,

o nestdla struktura pracovni kariéry: odbornd pfiprava odpovida obsahu
vykondvané prace jen zC€asti. Pracovnik v prib&hu Zivota méni svou
profesi 1 n¢kolikrat, na tom je také zaloZen jeho socialni vzestup. Tento

typ pracovni kariéry je dost casty a rtizné inovace a zmény jej posiluji,

» difuzni struktura pracovni kariéry: odbornd piprava neodpovida naplni

vykondvané price. Dochéazi k Casté zmén€ pracovniho zafazeni. Tyto
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zmény mohou byt situacni, nemaji vazbu na kvalifika¢ni profil, ani na
socialni vzestup pracovnika. Tento typ se objevuje pomémé Casto u
pracovnikd s nizkou urovni odborné pripravy nebo u téch, ktefi malo

dbaji o vzestup svého spole¢enského postaveni.

DalSim bodem, ktery bych rada zminila, je efektivita kariéry. Domnivam
se, Ze pro pracovnika je velmi dileZité védét zda je jeho kariéra Gsp&Snou a
pro n¢j uspokojivou a zda ptispiva k vetSi efektivité organizace a plnéni
jejich cild. Ale na druhou stranu jsem si védoma, Ze efektivita kariéry je
obtizné mefitelnd pokud ji nezredukujeme pouze na podil pracovnika na
vysledcich organizace. Této tématiky se podle mé& také tyka i teorie, ktera se
primarné zabyvad kvantifikaci kariérovych pohybd (mobilografie E. E.
Jenningse). Tuto teorii, kterd se zaméfuje na zpétné hodnoceni kariéry

jedince, uvedu v kapitole zabyvajici se kariérnim vyvojem.

Donelly, Gibson a Ivancevich (1977, s. 788-790) se zaméfili na efektivitu
kariéry v podnikovych podminkach, kterou neposuzuje pouze jedinec, ale
také podnik samotny. Stanovili Ctyfi zakladni charakteristiky efektivity

kariéry jedince a to jsou naplnéni, postoje, adaptabilita a identita:

1. Naplnéni kariéry - nejpopularnéjsimi ukazateli naplnéni kariéry jsou plat
a postaveni. Jak jedinec postupuje vzhiiru po hierarchickém Zeb¥icku
organizace, tak ma vét§i podil na podnikovych vysledcich. Organizace ma
velky zdjem o naplnéni kariéry pracovnika diky pfimému vlivu na
efektivitu organizace, coZ se také promitd v platovém ohodnoceni a
funk¢nim postupu. Existuji v8ak také organizace, ve kterych plat a
postaveni nejsou ukazatele naplnéni kariéry, protoze p¥i hodnoceni a
odménovéani pracovnikd se neptihliZzi k pracovnimu vykonu nebo se

k nému prihliZi jen ¢astednd.
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2. Postoj ke kariéfe - oznauje zplisob, jakym jedinci vnimaji a hodnoti
kariéru. Pozitivné vnimat a hodnotit svou kariéru budou jedinci
s pozitivnim postojem ke kariéfe. Postoj ke kariéfe je velmi dileZity pro
organizaci, protoZe jedinci s pozitivnim postojem budou mit k ni lepsi

vztah a budou se vice orientovat na zaméstnani.

3. Adaptabilita kariéry - povazuji ji za schopnost jedince pfizpisobit se
neustalym zménéam, kterymi jejich profese prochazi. Jedinec musi na tyto
zmény reagovat rozvojem svych znalosti a dovednosti, jinak je moZné, Ze

kvili své neochoté ¢i neschopnosti se dal vzdélavat, své zaméstnani ztrati.

4. Identita kariéry - je tvofena tim, do jaké miry md jedinec ujasnény své

hodnoty, postoje, budouci ocekavani a cile.
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2  KARIERNI VYVOJ

V této kapitole vénované kariérnimu vyvoji se budu zabyvat jednotlivymi
vyvojovymi etapami kariéry, kterymi jedinec prochdzi v ramci své profesni
drahy a také rliznymi teoriemi, které se tykaji osobnostniho zaméteni jedinct a

jejich mobility.

2.1 Etapy kariérniho vyvoje

Kariéra jedince se da chronologicky rozdélit do uréitych obdobi. Vzhledem
k neustale ménicim se pozadavkiim okolniho prostiedi a zménam tykajicim se
fyzickych a psychickych sil €i rodinného zazemi jedince, se kaZdé obdobi
soustfed’'uje na pfizplisobeni se né&jaké nové situaci nebo zvladani n&jakého

ur¢itého problému, ktery dané obdobi doprovazi.
Kariéru lze rozdélit napiiklad takto (Bélohlavek, 1994, s. 40):

- pfipravné obdobi (do prvniho nastupu do zamé&stnani),
- pocatek kariéry (od prvniho nastupu do 35 let),

- stfedni vék (od 35 do 55 let),

- star$i vék (nad 55 let).

Bélohlavek ke kazdému obdobi pfitadil kariérové problémy, které by se
vném mohly vyskytnout (1994, s. 41-45). Kariérovym problémem
pfipravneého obdobi je vytvofeni si nerealného obrazu profese. Napiiklad se
zjistilo, Ze jedinci, ktefi vykonavaji stejné povolani jako jejich rodige, si jiZ ve
svém détstvi vytvofili tzv. redlny obraz profese. Tito jedinci nemaji mylné
pedstavy o obsahu vykondvané price v té urgité profesi a nejsou poté
zklamani. Na rozdil od jedinct, ktefi si v mladi vytvofili jakousi idelni
piedstavu o dané profesi a jsou poté velmi prekvapeni, kdyZ srovnaji realny

obraz profese s touto idealni predstavou.
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Zadatek kariéry je velkym zlomem v Zivoté jedince. V tomto obdobi se
odpoutava od rodiét, zaklada svou vlastni rodinu apod. Zjistuje, jak vSe co se
béhem studii nauéil, funguje v praxi. Problémem pii zaloZeni rodiny také

miZe byt oblast finanéniho z4zemi, vzhledem k chybé&jicimu druhému platu.

Ve stfednim ve&ku jedinec zane hodnotit své znalosti, zkuSenosti a také své
Zivotni uspéchy a nezdary. K problémim tohoto obdobi miiZeme zafadit
Zivotni zklamani zneusp&chu a nesplnéni cild, stanovenych na zacatku
kariéry. Objevuje se zde také kariérové plato, to znamena, Ze jedinec jiZ hrave
zvladd vSechny pozadavky své profese, nema v éem se zlepSovat a jeho
zamé&stnani mu jiZ neposkytuje Zadny rist. Reakei na kariérové platé mize byt

hledani n&jaké nové Einnosti, ve které by se jedinec mohl realizovat.

Kariérové problémy starSich lidi se tykaji odchodu déti z domova a mozného
stresu z odchodu do dtchodu. Star§i lidé mohou mit problémy s naplnénim
jejich Casu po odchodu ze zaméstnani. Musim ale zdlraznit, Ze navzdory
ubytku sil, maji tito jedinci Siroké spektrum zkuSenosti, které mohou uplatnit

napfiklad jako mentofi nebo konzultanti.

Hronik definoval idealni kariéru péti nasledujicimi stupni (2007, s. 101):

e priprava — Hlavnim tikolem je nacerpat poznatky a prvni zkuSenosti s jejich
uplatiovdnim. Tento stupeii probihd jest€¢ behem studif a praxe. Pii
radikdlni zméné kariérové drahy probihd zékladni orientace v oborové a
funkéné novém prostiedi,

e rozvoj — Hlavnim tkolem je nalezeni identity a rozhodnuti, kterym smérem
se bude jedinec déal ubirat, jestli chce byt generalistou ¢&i specialistou.
Rozvoj kariéry miZe probihat tfemi sméry (postup v hierarchii, ziskavani

dalsi odbornosti ¢i prohlubovani odbornosti),
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e vrchol — Pracovnik se propracoval do pozice, ve které je respektovan.
Vystupuje v roli koude a pro druhé byva inspirujicim pfikladem. Dosahuje
maximélni vykonnosti a jsou mu sv&fovany stale naroénéjsi tikoly,

e plateau — Hlavnim tkolem je po co nejdelsi dobu drZet vysokou vykonnost.
Jeji udrzovani se d&je na zdklad® vyuZivani dfive nabytych znalosti a
dovednosti. Novym tikolem je pfedavéani zkuSenosti. Casto vystupuje v roli
mentora, nebot’ jeho vliv na druhé je stale vysoky,

o utlum — Vykonnost klesd, stejnd jako vliv na drubé. Zacind hledani

moznosti dalsi kariéry ve firmé i mimo ni.

Hronik nesouhlasi s pfifazovanim chronologického véku k jednotlivym
stuptiim a tvrdi, Ze je tfeba také brat v ivahu externi mobilitu zam&stnanct.
Napiiklad do organizace nastoupi novy zaméstnanec, ktery méd nékteré stupné
kariéry za sebou, v pfedchozi organizaci se dopracoval do kariérového platea a
zatind znovu. Hronik zddraziiuje existenci druhé a tfeti kariéry, kterd se

evidentné¢ vymyka chronologickému rozdéleni kariérovych obdobi (2007, s.

100).

Jen bych réda doplnila, Ze tyto etapy kariérniho vyvoje se vztahuji spiSe na
muzskou ¢&ast spolecnosti. Je samoziejmé, Ze u Zenské populace se do
kariérniho vyvoje promitd matefstvi a dalsi péce o rodinu. I kdyZz v dnesni
dobé to tak byt nemusi, naptiklad kdyz je na rodi¢ovské dovolené otec ditéte.
Dle mého nadzoru ve vétSin¢ pripadli tyto povinnosti stejné v urlité mife

zlstavaji na Zen¢.

Problematikou kariéry Zen se zabyvala Felice Schwartzova, ktera navrhla
organizacim, aby zavedly tzv. matefskou drahu kariéry. Tento druh kariérové
drahy by Zen¢ umoznil vzit si volno nebo pracovat na ¢asteény tvazek b&hem
let, ktera jsou stéZejni pro vychovu ditéte. Je samozfejmé, Ze postup a platovy
vyvoj by byl znatné zpomalen do té doby, neZ se plné navrati do zaméstnani

na plny tvazek (in Donelly, Gibson, Ivancevich, 1997, s. 800).
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Dalii etapou, kterd se v kariéfe jedince miize vyskytnout, je pfechodné
obdobi. Toto obdobi miZe nastat napiiklad z divodu organizaCnich zmén a
miiZze byt spojen’o se stresem a strachem zneznamého. Nasledujici
Nicholsonova teorie, ktera se tyka fazi pfechodného obdobi, nabizi
pracovnikovi nahled do budoucnosti a tim mu umoZiuje psychicky se
pfipravit, aby toto stresové obdobi mé&lo na ng¢ho co nejmensi negativni

dopady.

Féze pfechodného obdobi (Tyson, Jackson, 1997, s. 129):

1. Imobilizace: osoba je zahlcena tim, co se ma stat. Dochédzi k nesouladu
mezi velkym ocekavanim a realitou.

2. Odmitani: obvykle se do faze odmitani nutné zmény promitaji dva
samostatné problémy. T€émi je uchylovéni se ke starym zptsobiim Casto na
vysoké Uurovni vykonnosti, anebo vznikajici, ale spiSe piedstirana
zpusobilost pouzivat zpiisoby nové.

3. Nezpusobilost: vysoce frustrujici obdobi, ve kterém dochazi k uvédoméni
si, Ze dana zména je nutnd, ale schopnost ji zvladnout dosud neni vyvinuta.

4. Odevzdanost: obdobi, ve kterém dochdzi k akceptovani nové reality a dany
jedinec ustupuje od diivéjsiho (a uspokojujiciho ) pfistupu a chovani.

5. Testovani: to je obdobi, kdy hné€v a frustrace doopravdy danou osobu
zachvati. Tato osoba zkous$i nové pfistupy a novy zpusob chovani (snad
vedouci jiz k osvojeni si ,,zplisobu jak se véci maji délat) a zalind se
pfiméfené vyrovnavat s novou realitou.

6. Hleddni smyslu: hledanim smyslu novych vé&ci s cilem jejich pochopeni je
JjiZ dana osoba 1épe zapojena do procesu pfivykani si novym zptsobim.
Diilezitym aspektem pro pochopeni je nalezeni odpovédi na otdzku : Prog
jsou a musi byt véci tak obtiZné?

7. Integrace: smyslovy obsah a nové realita jsou jiZz obsaZeny v novém
chovani. Tyto aspekty nyni formuji zékladni &4st repertoaru chovéni

daného jednotlivce.
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Vzhledem k odlidnosti struktury osobnosti kazdého jedince, jeho nachylnosti
ke stresu nebo jeho pozitivnimu & negativnimu Zivotnimu naladéni se
domnivam, Ze kaZdy jedinec v pfechodném obdobi nemusi prochazet viemi
témito fazemi, n&které fize mohou nastat, zatimco jiné se u daného jedince

v tomto obdobi objevit nemusi.

2.2 Teorie kariérniho vyvoje

Do kapitoly o teoriich kariérniho vyvoje jsem v této praci zahrnula jak teorie
tykajici se kariérového pohybu, tak teorie osobnostnich rysd, které pomahaji
jedinci na zéklad& odlisnych kritérii usmérnit jeho kariéru tak, aby pro n&j byla

jeho profesni draha optimalni.

2.2.1 Kariérovy pohyb

V dnesni dynamické dobé soustfedéné hlavné na uspéch a vykon, v dobé
neustalych technologickych zmén, je jiz skoro nemoZné, aby jedinec cely Zivot
zastaval stejnou pracovni pozici vjedné organizaci bez né&jakého dalsiho
vzd&lavani. Kleibl, Dvotédkova a Subrt uvadéji, Ze ,znalosti ve véku
informacnich systému zastardvaji tak velmi rychle, Ze trh bude ochoten platit
Jjen takové pracovni sile, ktera disponuje Zadanymi kompetencemi a stdle si je
zdokonaluje* (2001, s. 58). Vzhledem k neustale rostoucim poZadavktim na
znalosti a dovednosti se jedinec musi neustale rozvijet a s tim souvisi i jeho

kariérovy pohyb.

Jiz samotny pojem kariéra je Casto interpretovan jako pracovni postup
smérem vzhiru. Ale jde o to, Ze né&které firmy maji takovou organizaéni

strukturu, kde neni mozné, aby jedinec mohl neustdle postupovat smérem
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nahoru. V jiném piipadé miZe dojit k tomu, Ze dany jedinec o to ani nestoji
(Tureckiova, 2007, s. 40). Jak jsem jiZ zminila, jsou jedinci, ktefi jsou spise
zam&Feni na prohloubeni své specializace neZ na hierarchicky rast. Tento jev

souvisi nejen s pracovnim, ale i celkovym zaméfenim jedince.

Mezi nejjednodussi kariérové pohyby se fadi pohyb horizontalni a vertikalni.
Pohyb vertikdlni je pohybem po vertikdle vétS§inou smérem nahoru (postup
neboli povyseni), ale neni vylougen ani pohyb doli ¢ili degradace. Spolu
s vertikdlnim pohybem smérem nahoru dochdzi kristu odpovédnost,
ziskavani vétiiho mnoZstvi pravomoci a také napiiklad i k ristu spoleenského
postaveni atd. Na druhé stran& pohybem horizontalnim minime postup, ktery
neni hierarchicky, ale sméfuje ke stdle vét§simu prohloubeni specializace,

odbornosti a na tom jedinec zaklada uspéch své kariéry a sviij socidlni status.

Tématem kariérovych pohybu se zabyval E. H. Schein (in Bé&lohlavek, 1994,
s. 13-15) a vytvoiil tzv. Trojdimenziondlni model kariérového cyklu, ktery ma
tvar kuzele (viz obr. 1). Tento kuZel ma znazorilovat systém funkci
v organizaci, jehoZ zakladna ptedstavuje niZ$i hierarchickou uroven ¢ili fadové
pracovniky, pak postupuje hierarchicky vzhlru az k vrcholu kuZele, ktery
pfedstavuje generalniho feditele a vrcholové vedeni. KuZel je jesté rozdélen na
jednotlivé vysele, pfiCemz kazda z nich predstavuje uréitou odbornou oblast,

naptiklad marketing, finance, vyrobu, personalistiku apod.

Schein vymezil tfi typy kariérového pohybu a témi jsou: rozmeér
hierarchicky, rozmér funkcionalni ¢i technicky a rozmeér radialni. VétSina lidi
postupuje podle hierarchického rozméru smérem nahoru, k povyseni dochazi
nékolikrat, nez jedinec dosédhne toho bodu, Ze jiZz neni kam byt povySen. MiiZe
dojit také k tomu, Ze dana organizace ma jen velmi maly podet hierarchickych
stupfiti mezi nejniz8i a nejvyssi pozici. Jedinci se také mohou pohybovat podle

funkcionalniho ¢ili technického rozméru, tzn. prechod mezi riznymi
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odbornymi oblastmi. Jde o pohyb po odvodu kuZele ¢ili pohyb horizontalni
lateralni, ktery nevyluCuje vertikalni pohyb. Posledni kariérovy pohyb, ktery
neni az tak moc patrny, je pohyb podle radialniho rozméru. Jde o pohyb od
sttedu kuZele k jeho okraji a naopak, podle toho se také tento pohyb nazyva
horizontalni odstfedivy ¢&i dostfedivy. K tomuto pohybu pro ujasnéni
Bélohlavek uvadi piiklad feditele vyrobni divize, ktery prechdzi do mista
odborného na stejné tirovni hierarchie, tteba do funkce technického reditele

V organizaci.

Obr. 1 Dimenze kariérového cyklu podle E. Scheina (in Bélohlavek, 1994)

droved

dostfedivost

prodej
atd. marketing ™\ vyroba

funkce

Do této podkapitoly bych také rada zatadila teorii mobilografie, kterou
vytvofil E. E. Jennings (in Bélohlavek, 1994, s. 15-16). Mobilografie zp&tng
hodnoti kariéru jedincti a jednotlivym kariérovym pohybim piifazuje skore

mobility:

o T —technické — jakdkoli nemanaZerska funkce (iGetni, pipravar,
mechanizétor),

¢ U - povySeni — postup na funkci s vy$8i pravomoci, odpovédnosti nebo
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sloZitosti ukold,

L — lateralita — pohyb mezi funkcemi o stejném stupni pravomoci ¢i

odpovédnosti, ale mezi riznymi odbornymi oblastmi,

S — setrvani — v ur¢ité funkci bez povySeni nebo sestupu,

D — sestup (degradace) — pfefazeni na funkci s niz8i pravomoci,

odpovédnosti nebo slozitosti ukold,

X — odchod — manaZer opousti organizaci.

Vyhodnoceni poté probiha nasledovng. Je nutné zmapovat jednotlivé
kariérové pohyby a pfipsat jim ur¢ité numerické hodnoty, které ale nejsou
v prib&hu kariéry stejné. Ze zafatku kariéry se body za laterdlni pohyby
v kariéfe pfiitaji, protoZe jde o osvojovani novych zkuSenosti a dovednosti.
V pozdéjsi fazi kariéry jsou body za dalsi laterdlni pohyb odecitany, protoZe
tento pohyb uZ vyjadfuje neschopnost jedince postoupit v hierarchii organizace
v dané oblasti. Dal§im hodnocenym bodem je setrvani v pozici, které je
zpodatku, kdy znamena dikladné osvojeni urcité pracovni oblasti, hodnoceno
kladn€. Po ur€ité dob€ je vSak opakované setrvani na jedné pozici dokladem
nedostatku schopnosti a osobnostnich predpokladii pracovnika pro vykonavani

vy$§i funkce a je bodovano zéporng.

Domnivam se, Ze mobilografie také nepfimo hodnoti uspésnost a efektivitu
kariéry, nejen kariérovy pohyb. Ale jen u t€ch jedinct, ktefi se zamérili hlavné
na hierarchicky postup, ne na prohlubovani své specializace. Jestlize byli na
kazdé pozici v pribehu své kariéry dostatecné dlouho, aby si osvojili potiebné
dovednosti, zkuSenosti a vzorce chovani a pak postoupili zase o néco vySe, tak

si myslim, Ze je to znakem Uspé&$né a efektivni kariéry.

Musime si uvédomit, Ze jedinec nemize stoupat pofad vys a vys, a to bud’ z
divodu organiza¢ni struktury organizace (mélo hierarchickych stupiiti) anebo
uZ zkratka na vySsi pozici nestaci a dal§i rozvoj nebo kariérovy postup je

neredlnym. Tento jev se nazyva ,kariérovy strop (Palan, 2002, s. 93). Dal§im
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problémem, ktery miZeme pozorovat vét§inou u mladych fidicich pracovniki
je tzv. bleskovéa forma kariéry. Ridici pracovnik rychle postoupi do vedoucich
pozic v organizaci, takZe brzy jiZ nemé o co usilovat. Tato forma kariéry je
dasledkem rychlého tempa spoleenskych, ekonomickych a technickych zmén
a také do urCité miry preferencemi mladych lidi. Tito mladi lidé si vétSinou
neuvédomuji nedostatek zkuSenosti a schopnosti pro vysoké fidici pozice, coz
miize vést k jiz zminénému kariérovému stropu (Bedrnova, Novy a kol., 2002,

s. 180).

2.2.2 Teorie osobnostnich rysi

S tématem kariérovych pohybt souvisi také navazujici podkapitola o teoriich
osobnostnich rysi. Vzhledem k tomu, Ze osobnostni nastaveni ¢lovéka, jeho
preference a hodnoty ho vedou kzdjmu ourcity typ pracovni Cinnosti,
hierarchicky postup nebo hlubsi specializaci, je zfejmé, Ze tyto aspekty maji
jasny vliv na vyvoj jeho kariéry. Autofi téchto teorii se snazili najit n&jakou
spojitost mezi osobnostnimi vlastnostmi a typem pracovni Cinnosti, ktera by
odpovidala potfebam a poZadavkiim daného jedince. Bylo ktomu pouzito
riznych dotaznik, testl a rozhovord. Na zéklad€ nékterych teorii tykajicich se
charakterovych rysd byly vyvinuty klasifikaéni systémy zaméstnani. Mezi
nejzndmg&jSi teorie tykajici se pracovniho zaméfeni jedince patfi teorie
kariérovych kotev E. H. Scheina, McClellandova teorie potieb a Hollandova

typologie osobnosti.

Scheinova teorie kariérovych kotev

Schein na zéklad€ své studie, které se zastnili absolventi Sloan School of
Management, zjistil, Ze kaZdy jedinec si b&hem své profesni kariéry vytvai
svlij sebeobraz a profesni sebepojeti, které vznikaji na zakladé vlastnich

zkuSenosti v pracovnim Zivotg. Jedinec nejdiive musi dojit k sebepoznani, aby
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mohl vyslovit néjaké zavéry ohledné své pracovni orientace a na zéklad¢€ toho
se nasledné rozhodovat. Schein definoval tfi zdkladni okruhy ot4zek, na které
by si mé&l jedinec umé&t odpovedet a které tvoii jeho kariérovou kotvu (Schein,

1990, s. 17-19).

Tyto otazky Be€lohlavek shrnul do tfi bodl (1994, s. 24):

1. Vlastni obraz talentu a schopnosti
2. Vlastni obraz motivi a potieb

3. Vlastni obraz postoji a hodnot

Diky témto tfem slozkam Schein definoval osm kariérovych kotev (1990, s.
20-32):  technicko-funkéni  kompetence,  manaZerskd  kompetence,
jistota/stabilita, kreativita, autonomie/nezavislosti, sluzba, vyzva a kotva

Zivotniho stylu.

Jedinci s technicko-funkéni kompetenci jsou zaméfeni na pracovni ¢innost,
kde mohou vyuzit své odborné schopnosti. Nemaji zZddné ambice stoupat
v organizacni hierarchii a éelit n€jakym pozic¢nim bojim. Velkym ocenénim

pro tyto jedince je uznani dileZitosti a hloubky jejich odbornosti druhymi.

Nositel¢é manaZerské kompetence naopak velmi vynikaji ve vedoucich
pozicich s ur€itou odpovédnosti. Méli by disponovat tfemi druhy kompetenci,
a to jsou: analytické kompetence (schopnost analyzovat a feSit problémy),
interpersonalni kompetence (vést, fidit a usmérfiovat lidi) a emocionalni
kompetence (stimulace emocionalnimi a interpersonalnimi krizemi k vy$§imu

usili). Odborna schopnost u nich neni na prvnim misté.
Lidé se zaméfenim na jistotu jsou velmi pFizplsobivi a radi vykonavaji

piikazy, které jim byly dany. Hlavni je pro né& stabilita, jistota pracovniho

mista a nizkd mira odpovédnosti.
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Kreativni kariérova kotva se poji sjedinci, ktefi jsou origindlni, chté&ji
vytvéaret stdle néco nového, naptiklad vybudovat organizaci. Financni strdnka
pracovni {innosti je pro né aZz na druhém misté. Jejich kreativita je velmi
dilezitd pfi vytvareni néjaké organizace, ale pozdé&jsi rutinni zaleZitosti je

otravuji. Jedinci s timto zaméfenim jsou naptiklad dobrymi podnikateli.

Autonomni a nezavisli jedinci, jak jiz samo oznaCeni kariérové kotvy
napovida, se neradi pfizplsobuji normam a zasaddm, které jsou uplatiiovany
v ramci riznych organizaci. Jedinci s timto zaméfeni jsou velmi samostatni a

také se dobte uplatiiuji v podnikani.

Jedinci s kotvou sluzby maji touhu néjakym zplisobem zlepSit svét a proto se
ve svém profesnim Zivot€¢ uchyluji k pomahajicim profesim, jako jsou
napiiklad 1ékaf, socialni pracovnik, ucitel apod. Pro tyto jedince znamena
povySeni pfedev§im vétsi vliv a svobodu v rozhodovani a uskuteciovani svych

plant.

Jedinci s kariérovou kotvou vyzvy hledaji zaméstnéni, ve kterém musi Celit
extrémné t€Zkym problémiim, které by se ostatnim mohli zdat nefeSitelné.
V pribéhu jejich profesniho vyvoje hledaji jeste t&Zsi vyzvy, kterym by mohli
Celit. Témto jedincim nezaleZi na tom, v jakém oboru pracuji, napiiklad
mohou pracovat jako obchodnici, profesionalni sportovci & dokonce i jako
manazefi. Jedincdm s timto zamé&fenim nezalezi na tom, pro jakou organizaci
pracuji nebo jaka je mozZnost jejich povySeni. Jediné podstatné je pro n€ vyzva

k pfekonéni néceho dal$iho a mnohem sloZit&jsiho.

Posledni kariérovou kotvou je kotva Zivotniho stylu, jedinci s timto
zaméfenim davaji pfednost svému osobnimu Zivotu pied kariérou. Témto
jedinctim jde o to najit zplsob, jak sladit jejich osobni Zivot s kariérou tak, aby
jim to maximélng& vyhovovalo. ReSenim muze byt napiiklad prace na casteCny

uvazek apod.
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Vétsina autord, zabyvajicich se tématem vlivu osobnostnich ryst na profesni
drahu jedince, uvadi jen prvnich p&t Scheinovych kariérovych kotev, které
pomahajici profese se vyskytuje pomé&rné Casto a je stejné dileZita, jako téch

ostatnich pét uvadénych kariérovych kotev.

Typologie osobnosti J. Hollanda

Hollandova typologie je zaloZena, tak jako ostatni teorie osobnostnich rysd,
na zajmové a osobnostni odli$nosti jedincd, ktera ovliviiuje jejich profesni
zafazeni. Je zfejmé, Ze na utvéafeni osobnosti ma vliv vice faktord, které
se pozdéji také promitnou do vyb&ru povolani i dal§i profesni kariéry. Jsou to
zejména d€di¢nost a prostiedi, ve kterém byla osobnost jedince utvarena. Diky
témto tvrzenim Holland vytvofil osobnostni typologii a typologii pracovnich
prostfedi, protoze byl pfesvédCen, Ze jednotlivé typy osobnosti ,tihnou®
k jednotlivym prostiedim, ve kterych se vyskytuji jedinci se stejnymi
osobnostnimi charakteristikami (Stikar, Rymes a kol., 2003, s. 120).

Jeho typologii tvofi Sest zakladnich typl osobnosti (Arnold, 2007, s. 107,
Milkovich, Boudreau, 1993 s. 432):

1. R (realistic) — realistickym typem je osobnost s manualné technickou
Zivotni orientaci. Tito jedinci preferuji spiSe manudlni a praktické tkoly.

Radgéji pracuji s vécmi &i materidlem nez s lidmi ¢i myslenkami.

2. 1 (investigative) — zkoumavy typ neboli osobnost s védeckym zamé&fenim se
vyznaCuje analytickym mySlenim, preferuje logicky zpisob FeSeni
abstraktnich problému a radd zkouma4, analyzuje a hodnoti. Dava piednost

samostatnému feSeni problému pted praci v tymu.

3. A (artistic) — tvarci/umélecky typ predstavuje jedince, ktery je nezavisly,
origindlni a hlavn¢ emocionalné zaloZeny. Velmi ho napliiuje vlastni tvorba
a sebevyjadreni, coz je hlavni motivaci jeho pracovni Cinnosti. Nesnasi

rutinu  kaZdodenniho Zivota a jakékoli podfizovani se zab&hnutym
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stereotypiim, rad pracuje v nestrukturovaném prostfedi, za pomoci své

tvofivosti a kreativity.

4. S (social) — socidlni typ osobnosti je spojen s jedinci, ktefi jsou otevieni,
komunikativni a pratelsti, radi lidem néco sdeluji, pomdhajf jim, Skoli a

rozviji je nebo o né peduji. Jsou altruistiéti, idealisti¢ti a laskavi.

5. E (enterprising) — podnikavy typ osobnosti je velmi energicky, ambici6zni a
sebev&domy. Rad pracuje s lidmi, které se snazi vést, ovlivilovat nebo fidit
tak, aby dosahl svych cili. Je zamé&fen na zisk, profit ¢i spole¢enskou
uspé&snost. Jedinci s timto osobnostnim typem maji velmi dobré organizaéni

a presvédcovaci schopnosti.

6. C (conventional) — konvencni/urednicky typ je vysoce vykonny, odpovédny
a je 1 zna¢né konformni. Lidé konven¢niho typu preferuji organizace s jasné
danou strukturou a pravidly. Radi vykondvaji praci sdaty, Cisly a
informacemi, coz jim nelini Zadné obtiZe. Také disponuji rozvinutymi

administrativné technickymi schopnostmi.

Milkovich a Boudreau (1993, s. 431) uvadi ve své publikaci zpidsob, jak
zjistit svou profesni orientaci podle Hollandovy typologie. Na piikladu
spoleCenského vecirku, ktery se kond v mistnosti se Sesti rohy, pfiemz
zminénym jednotlivym typiim osobnosti. Ukolem je vybrat si tii skupinky lidi,

s kterymi byste cht€li stravit vecer.

Holland pfiznava, Ze vétSina osobnosti uplné striktné neodpovida pouze
jednomu osobnostnimu typu, ale miize byt tvofena souhrnem dvou nebo tii
uvedenych typt (Mezera, 2005, s. 8-17). Proto vytvofil na zdkladé svych
vyzkumi nékolik kombinaci osobnostnich typud, které odpovidaji urgitému
zaméstnani. Tyto kombinace jsou tvofeny prvnimi pismeny anglickych nazvia

téchto jednotlivych typt. Naptiklad kombinaci RIE si voli mechanici nebo
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strojni a dilni inZeny#i, kombinaci ISA si ¢asto vybiraji 1ékafi, psychologové
nebo zdravotni technici. Dal$i z mnoha kombinaci je AES, kterou si vybiraji
feditelé, umélci, modelky ¢&i pracovnici voblasti PR atd. (Milkovich,

Boudreau, 1993, s. 431).

Této teorii jsem vénovala vice prostoru, protoZe je velmi napomocnd pfi
hledani jednak pracovni orientace a také pti odborné piiprav€ na budouci
profesni kariéru. Testy vychazejici ztéto teorie se pouZivaji v raznych
pedagogicko-psychologickych poradnéch ¢i ostatnich poradenskych institucich

zaméfujicich se na kariérové poradenstvi (Vendel, 2008, s. 22).

Ve srovnani kariémich teorii E. H. Scheina a J. Hollanda si mutZeme
v§imnout shodného rozd€leni a obsahu nékterych kategorii. Naptiklad
Scheinova kariérni kotva kreativity je velmi podobna Hollandovu uméleckému
typu osobnosti. Podnikavy typ se také casteCné shoduje s manaZerskou
kariérovou kotvou a kotva, kterou Schein oznacuje jako kariérovou kotvu
sluZby, kterou si voli lidé, ktefi maji zajem pomdahat druhym jakymkoli

zpisobem, se shoduje s Hollandovym socialnim typem.

Typy osobnosti Myersové a Briggsové

Dalsi teorii, kterd se d& zatadit do teorii tykajicich se kariérového vyvoje, je
teorie typd osobnosti (MBTI — Myers-Briggs Types Indicator) vytvorena 1.
Myersovou a K. Briggsovou. Tato teorie vychazi z Jungova pojeti osobnosti.
Cakrt (1996, s. 17) ve své publikaci uvadi, Ze tato typologie vychézi
z nésledujicich dimenzi: extraverze (E)-introverze (I), mySleni (T)-cit&ni (F),
intuice (N)-smysly (S), usuzovani (J)-vniméani (P). Na zaklad€ t&chto dimenzi

pak autorky vymezily 16 osobnostnich typi.
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Piehled jednotlivych dimenzi (Cakrt, 1996, s. 39-66):

vvvvvv

neZ vztahy mezi témito fakty, spoléhaji pfedevdim na svou vlastni
zkugenost. Preferuji fesit problémy zab&hnutym zpliisobem a maji tendenci
pracovat dokud nedosp&ji ke stanovenému cili. Tito jedinci se zabyvaji
radgji praci s fakty a &isly neZ teoriemi a idejemi,

intuitivni typ (N) — tento typ lidi ma rad nové problémy a postupy, které si
v priibéhu pretvaii podle sebe a nesnasi rutinu. M4 tendenci divéfovat
intuici a nachéazet v budoucnosti spiSe vzruSeni neZ ohroZeni. Miluje
metafory a rdd se oddava tzv. dennimu snéni,

citici typ (F) — je typ jedince, ktery ma stale na védomi pocity ostatnich lidi,
rad jim také pomdaha a chce s nimi byt v souladu. Disponuje velkou davkou
empatie a déla co je v jeho silach, aby uspokojil potfeby ostatnich, nékdy i
na ukor sebe sama,

myslici typ (T) - lidé, ktefi se navenek projevuji neemocidlné, pfi
rozhodovani jsou schopni oprostit se od svych osobnich hledisek. Jejich
Zivot je organizovany a strukturovany a maji tendenci zachovat klid i
v naro¢nych situacich, ve kterych by jiny typ osobnosti byl rozruSen. Jsou
extravert (E) — je jedinec s pfimym a otevienym postojem k vnéj§imu svétu.
Extravert snadno navazuje kontakt, je spoleCensky, impulzivni, vyhledava
zmény a je emocionaln¢ expresivni. Tito jedinci si vybiraji takovou praci,
jejimz jadrem je komunikace a spoluprace s lidmi,

introvert (I) — introverti davaji pfednost tomu, nejdfive si véci promyslet a
pak je teprve prezentovat navenek. Preferuji klid a ticho, aby méli ¢as jen
pro sebe a soustfed'uji se na sviij vnitini svét,

usuzujici typ (J) — tento typ jedince ma nejrad&ji vSechno uzaviené, rad si
hned udéld o vSem né&jaky zavér. MiZe mit pocit, Ze neustile &ekd na
n€koho, kdo néco nestiha. Ma tendenci vechno planovat, takZe pfesné vi,

co bude dany den dé¢lat apod. Také rad déla véci poradné a dotihne je do

konce,
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vnimajici typ (P) — lidé tohoto typu radi zkouSeji nové véci, nemaji ve
zvyku pfili§ pldnovat, rad&ji nechdvaji vSechno oteviené a ono se to bud’
vyfe$i samo, nebo se svym rozhodnutim ¢ekaji aZ do posledni chvile. Maji

dar promenit praci v zdbavu.

Na zédkladé téchto dimenzi Myersova a Briggsova identifikovaly 16

osobnostnich typi, které se skladaji z jejich kombinaci.

Tyto typy se budu snaZit ve stru¢nosti popsat (Cakrt, 1996, s. 168-250):

]

ESTJ — jedinci vyznacujici se logickym uvazovanim, systemati¢nosti a
svou odpovédnosti. Jsou pfimocafi, prakticti, neosobni a také objektivni,
ENTIJ — tito jedinci jsou logi¢ti, rozhodni, uvazuji strategicky a jsou také
objektivni. Maji tendenci ke kriti¢nosti,

ESFJ — jsou to zodpovédni, loajalni, spolecensti a dusledni lidé, ktefi radi
udrzuji tradice. Disponuji taktem, soucitem a schopnosti spolupracovat,
ENFJ — 1idé loajalni, osobni a hovorni, se sklony k idealismu. Jsou to
jedinci energiéti, srdeéni, se zajmem o druhé a vZdy pfipraveni pomoci,
ENTP — jedinci tohoto typu jsou podnikavi, nezévisli, pfizpisobivi a chytii.
Uvazuji strategicky a jsou vyfecni a také tvorivi. Obcas maji tendenci
ke zpochybiiovani,

ENFP — jsou to 1idé tvofivi, zvidavi, flexibilni a energicti. Maji také velkou
davku predstavivosti, nadSeni a spontaneity. Jsou expresivni a roztrZiti,
ESTP - jedinci, ktefi jsou ptizpisobivi, bystfi, spontanni a energicti. Také
se vyznacuji otevienosti, pragmatinosti a pozitivnim Zivotnim naladénim,
ESFP — tento typ predstavuje jedince, kteff jsou hovorni, ptizpasobivi,
pratelSti a také vitdlni. Disponuji znaénou mirou entuziasmu, tolerance a
schopnosti spoluprace,

ISTP - jedinci tohoto typu jsou velmi praktiéti a realistiéti, preferuji fakta,
analytické a logické uvaZzovani. Jsou spontanni s touhou po dobrodruZstvi a
ob¢asnymi sklony k uminénosti,

INTP — 1idé se sklony ke skepsi, ktefi jsou rezervovani, odtaZiti a uminéni.

Preferuji znalosti, jsou nezavisli a velmi precizni,
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o INTJ — tento typ reprezentuje nezavislé jedince, ktefi jsou kriticti, stoji si za
svymi ndzory a maji svou uréitou vizi. Byvaji velmi néro¢ni,

o INFJ — jedinci s velkou davkou empatie, ktefi jsou loajalni, citlivi, ale
zéaroveil odtaziti. KdyZ se pro néco rozhodnou, jsou odhodlani to ud€lat, ale
nékdy jsou az pfili§ idealisticti,

o ISFP — 1idé tohoto typu jsou jemni, skromni, loajalni a radi pecuji o druhé.
Jsou v§imavi, spontanni a také harmonicti, bohuZel nékdy aZ prili§ davetivi,

o INFP - tento typ lidi disponuje schopnosti vcitit se, je prizpisobivy,
loajéalni a oddany. Tito jedinci byvaji také tvofivi, zvidavi a chépajici,

o ISTJ — lidé, kteii preferuji fakta, jsou systematicti, prakticti, dodrzuji jak
své povinnosti, tak sliby. Byvaji rozumni, obétavi a také realisticti,

o ISFJ — jedinci tohoto typu jsou peclivi, orientovani na detail, prakticti,

trpélivi a dlisledni. Cti tradice a jsou ochraiiujici a zodpovedni.

Tato teorie je velmi popularni, a to diky tomu, Ze autorky pfedloZily
prakticky nastroj ke zjiSténi nejen profesni orientace, ale i pro vyvazeni
poZadavki uréité funkce nebo pozice s profilem uchazeée (Cakrt, 1996, s. 17).
Tato teorie muZe byt také jedinci napomocnéd pii urCovani ocekavaného
chovani druhé osoby a na zakladé toho, jedinec miZe zvolit urCity typ

komunikace a vyjednavani k dosaZeni svych cilt.

Jak miZeme na uvedenych teoriich pozorovat, jsou riznorodé a pokazdé
mohou obsahovat jind kritéria, na zakladé kterych jsou poté jednotlivé typy
osobnosti rozd€leny. ProtoZe teorii tykajici se osobnosti je mnoho, uvedla jsem
jen ty teorie, které jsou nejznaméjsi a jsou pouzivany pii zjiStovani profesni
orientace jedincd a jsou Casto vyuzivany pro ucely kariérového poradenstvi
(Vendel, 2008, s. 22).
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2.2.3 Kariérové koncepce soucasnosti

Pohled na kariéru, ktery jsem doposud popisovala, by se dal oznacit jako
tradi¢ni. V poslednich desetileti se pohled na kariéru zna¢n€ zménil a to
zdivodu zmén, jejich? tempo se neustale zrychluje kvlli rychlému
technologickému, informaénimu a telekomunikaénimu vyvoji, ktery zasahuje
do v8ech oblasti naseho Zivota. Je samoziejmé, Ze organizace a jejich struktura
se témto zménam musely pfizptsobit a to mé4 nadale dopad také na pracovniky
a jejich kariéru. Baruch tvrdi, Ze soucasna kariéra je mnohosmérn4, proménliva
a dynamicka cesta Zivotem, na rozdil od kariéry tradi¢ni, kterd je linearni,

statick4 a nepruZna (Baruch, 2004, s. 58-59).

Soucasné koncepce kariéry se vyznaduji zejména svym nestrukturovanym
prib&hem a zmé&nami pracovni naplng, pozic i organizaci. O planovani a fizeni
své kariéry se stard sdm jedinec a také podle svych subjektivnich kritérii
hodnoti jeji rozvoj a Gspé$nost. V soucasné dobé se jedinec také neobejde bez
neustalého rozvoje svych kompetenci a bez celoZivotniho uceni (Pauknerova,
Kirovova a kol., 2009, s. 15-16).

Rada bych v této podkapitole popsala n&které vybrané typy kariéry, které se

utvorily na zékladé vyse uvedenych vlivi.

The portfolio career

Tento typ kariéry se vyznacuje vysokou flexibilitou a individualismem. Stale
sluzby a znalosti i vice zaméstnavatelim najednou ¢i dal$i rdzné druhy
pracovné pravnich vztahd. Zaméstnani se stdvd nahodilé a doCasné a
zaméstnatelnost jedince zavisi na jeho schopnosti ptizpisobit se rychle se
ménicim podminkdm. Samoziejmé Ze k tomuto druhu kariéry patii nejistota,

nepfedvidatelnost zakaznické poptavky a neustaly risk (Fenwick, 2004, s. 1-2).
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Portfolio jedince vlastng pfedstavuje rizné druhy jeho znalosti, dovednosti,
zkuSenosti a dalSich individualnich charakteristik, které vypovidaji o jeho
potencidlu a pracovnich zkuSenostech v riznych pracovnich oblastech. Na
zakladé porovnani portfolia jedince a popisu konkrétniho pracovniho mista
vznikne vycet pozic, které by jedinec mohl zastavat (Pauknerovd, Kirovova a

kol., 2009, s. 15).

The boundaryless career

Dalsi typ kariéry, kterou lze nazvat jako kariéru bez hranic ¢i bez ohranicent,
popsali Arthur a Rousseau (in Briscoe, Hall, 2005, s. 6) jako kariéru
neohraniCenou, ktera neni vazana najednu organizaci, nema Zadnou
uspofadanou souslednost, vyznacuje se méné€ vertikalnim usporadanim, neZ je
to u tradicnich kariér a mensi stabilitou. Dalo by se Fici, Ze tento typ kariéry je

presnym opakem jasné stanovené ,,organizacni kariéry*.

Kirovova (in Pauknerova, Kirovova a kol., 2009, s. 13-14) ale uvadi, Ze tento
druh kariéry neni zcela bez jakychkoli hranic, jde jen o to, Ze n¢které hranice si
miiZe urcit sdm jedinec. Na druhou stranu jsou tady také hranice, které se
mohou tykat profesnich limitd jedince, kulturnich bariér, pracovnich pozic a

jejich popisu ¢i n€jaké konkrétni organizace atd.

The protean career

Hall (Briscoe, Hall, 2005, s. 6) tvrdi, Ze hlavni charakteristikou tohoto typu
kariéry je individudlni fizeni kariéry samotnym jedincem, tedy ne organizaci,
ale podle jeho subjektivnich cilii. SpiSe se orientuje na jedinciv subjektivné
vnimany uspéch a subjektivni hodnoceni vyvoje kariéry, nez na uspéch, za
ktery je v8eobecné brana moc, postaveni a plat. Tento typ kariéry se zaklad4 na
svobod€, sebefizeni a rozhodovani se na zakladé individualnich hodnot

jedince. Jak uvadi Kirovova (in Pauknerové, Kirovova a kol., 2009, s. 13), toto
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rozhodovani je ovlivnéno vyznamem a smysluplnosti pracovnich aktivit pro

daného jedince.

Jedinci orientovani na tento druh kariéry také kladou velky diiraz na

rovnovahu mezi svou praci a osobnim Zivotem (Briscoe, Hall, 2005, s. 7).

Tyto koncepce kariéry soucasnosti jsou daleko vice, nezZ tomu bylo u tzv.
tradiéni ¢i ,,organizacni kariéry, soustfedény na jedince, ktery se musi
neustdle vzdelavat a mit Siroké mnoZstvi znalosti a dovednosti v jedné ¢&i vice
oblasti, které mize zaméstnavatellim nabidnout a které mu mohou poskytnout
konkuren¢ni vyhodu. Jedinec musi byt také daleko vice aktivni, flexibilni a
samostatny pii tvorb€ své kariérové drahy. Je ziejmé, Ze tyto koncepce Kariéry
soucasnosti jsou si dost podobné a proto se domnivam, Ze se kariéra jedince

muze skladat i z kombinace n€kterych té€chto druhd.
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3. PLANOVANI KARIERY

Rozvoj kariéry v dne$ni dob& neni pouze vrukou organizace, ve které je
dany jedinec zamé&stnan, ale do jisté miry si svou kariéru miize fidit a planovat
sam. Na planovani kariéry mizeme pohliZet bud’ jako na ¢innost jedince, ktery
se aktivné stavi k budovéani své Kkariéry, nebo jako na Cinnost organizace
v ramci persondlniho planovéani a Fizeni kariéry jedince. Této problematice se

budu vénovat v nasledujici kapitole.

Bélohlavek (1994, s. 9) tvrdi, Ze rozvoj kariéry neboli career development se
sklada z dvou Casti a to jsou planovani kariéry (career planning) tzn. aktivni
Cinnost jedince a management kariéry (career management), ktery oznacuje
Cinnost organizace v oblasti kariéry jedince. Belohlavek tedy vymezuje

planovani kariéry jako vyluénou aktivitu samotného jedince.

Planovani kariéry, jako aktivita jedince, za¢ina jiZz v dobé€, kdy se poprvé
rozhoduje jakou kariérni drdhu zvolit a zvolit zpisoby jejitho uskutecnéni,
naptiklad vystudovéani oboru, ktery mu umozni start v jeho vybrané kariérni

draze.

Hronik (2007, s. 100) ve své publikaci uvadi, Ze planovani kariéry by mélo
byt pfedevsim dilem jedince, kterého se planovani tyka a mélo by se shodovat
s jeho cili a pfedstavami, ale zdroveri také s cili podnikovymi. Toto slad’ovani
individualnich a podnikovych cilt 1ze podle Donellyho, Gibsona a Ivanceviche
(1997, s. 805) uskuteénit prostfednictvim nekolika personalistickych postupd,
které mohou obsahovat jak neformalni konzultovani, coZ znamena konzultaci
s personalistou ¢i nadfizenym, tak formalni metody, napfiklad pracovni
porady, specifickd assessment centra atd. Autofi uvad&ji, Ze podle Americké

asociace manazerd je nejcastéji pouzivanou metodou neformalni konzultovani.
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Planovani kariéry by mélo byt jakousi souhrou mezi zaméstnancem,
manazerem a organizaci, pfiCemz kazdy ma v tomto procesu ddleZitou roli.
Tyto jednotlivé role popisuje Minor (in Milkovich, Boudreau, 1993, s. 442).
Zaméstnanec by si mél nejdfive uvédomit své vlastni zajmy, cile a hodnoty a
ohodnotit své schopnosti, na zakladé toho ur€it zméfeni své kariéry a
rozhodnou se, jak dosahovat svych stanovenych cilii. Dals§im krokem je
naplanovat si sviij rozvoj, samoziejm¢ po dohod€¢ s manaZerem, a dodrZovat
stanovené postupy podle planu. Uloha manaZera v planovani kariéry spo&iva
v konzultaci se zaméstnancem, jeho motivovanim a nésledném sledovani
plnéni stanoveného planu. Organizace se do tohoto procesu zapojuji
poskytovanim zdrojd, potfebnych informaci ohledné planovani kariéry ¢i
riznych modeld rozvoje kariéry. Rovnéz by méla organizovat rizné $koleni o

planovani rozvoje kariéry ¢i vycvik dovednosti.

Musim pfiznat, Ze definovat pojem planovani kariéry je obtizné, protoze
tento pojem muize znamenat jak aktivitu vykonévanou pouze jedincem a to ve
smyslu nalezeni své pracovni orientace, tak planovani Kariéry v uréité
organizaci, na kterém by se mél jedinec také ve velké mife podilet. Nektefi
autofi, jako naptiklad Armstrong, planovani kariéry zahrnuji do procesu fzeni
kariéry, zatimco Milkovich a Boudreau povazuji fizeni kariéry a planovani

kariéry za dva odli§né procesy.

3.1 Individualni kariérovy plan

Jedinec, ktery ke své kariéfe pfistupuje aktivnim zpisobem, muiZe svou
kariéru planovat s ohledem jak na dlouhodobé cile, tak na feSeni své soudasné
situace. K tomuto planovani kariéry mu muZe poslouZit individualni kariérovy
plan, ktery uvadi Bélohlavek (1994, s. 99-100). Tento plan se sklada ze &tyf
urovni: kariérové kotvy, profese, zaméstnani a pozice, pfidemZ na kaZdé

z té€chto Urovni se miiZe objevit n&jaky konkrétni problém, ktery musi jedinec
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pfi svém dalsim rozhodovani fe§it. Jeho rozhodnuti vychazi zpodoby
ptedchoziho stupng, z jedincovych individudlnich podminek a také z vnéjSich
moznosti. Na zéklad& t&chto rozhodnuti by poté mél jedinec udélat konkrétni

opatfeni.

Na trovni kariérové kotvy miize nastat problém nesouladu vykondvané prace
s kariérovou kotvou a proto je velmi daleZité pro ptedejiti nebo vyfeSeni tohoto

problému svou kariérovou kotvu poznat.

Na trovni profese je mozny vyskyt problémi tykajicich se nerozhodnosti pfi
jejim vybéru, nedostatku potencialu k jejimu zvladnuti, nebo naopak pfili§
nizkym pozadavkiim profese vzhledem k jedincovu potencidlu. DalSim
problémem je, Ze jedincovo vzd&lani neodpovidd profilu profese. ReSeni
problémi na této urovni velmi ovliviiuje osobni potencidl jedince a také
nabidka profesi na pracovnim trhu. Pfesto existuji jistd opatfeni jak tento
problém vytesit. Pokud jde o problémy tykajici se osobniho potencidlu, tak by
mél jedinec nejdiive svij osobni potencidl poznat a srovnat ho s néroky
riznych profesi. Pokud se vSak problém tyka S$patného vybéru profese, tak by
méla nasledovat jeji zména. V pfipadé neodpovidajiciho vzdélani je tieba
doplnéni profesiondlnich znalosti a dovednosti a v ptipadé nizkych poZadavkii

profese na osobni potencidl, je feSenim rozsifeni ¢i obohaceni préce.

Problémy na Grovni zaméstnani mohou byt naptiklad nerozhodnost jedince
pfi vybéru zaméstnani, ztrit€ nebo nenalezeni zaméstnani po Skole,
neprizpusobeni se organizacni struktufe ¢i nevhodnym pracovnim a socidlnim
podminkdm. Na tyto problémy ma vliv socidlni a ekonomicka situace jedince a
také nabidka zaméstnani na trhu prace. Pro vyfeSeni t&chto problémd by mél
Jjedinec zacit hledat jiné nebo vedlej$i zamé&stnani nebo se pokusit zlepsit

postaveni a moZnosti vydelku v rdmci organizace.
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Na tUrovni pozice mohou nastat problémy tykajici se kariérového platea,
Spatnych pracovnich vztahli s nadfizenymi ¢i kolegy, nerovnovahy mezi
jedincovym usilim a odménou za vynaloZené usili, nebo toho, Ze pozice
neodpovidd jedincovym ambicim. Refenim je bud’ hledani jiné pozice, zména
obsahu prace ¢i pouziti taktickych a socidlnich dovednosti jedince. I kdyZz na
druhé strané pravdou je, Ze jedinec je limitovan nabidkou mist v rdmci

organizace (Bélohlavek, 1994, s. 99-100).

Dalsi moZnosti, kterou mize jedinec vyuZit pii pfehodnocovani své kariéry,
je pomoc specialisty neboli koucink. Metoda, ktera by mu v jeho rozhodovani
méla byt nidpomocna, se nazyva bilance kariéry &i bilance kompetenci a
probihd nasledovné. Sam jedinec s vétSi ¢i mensi uasti specialisty vypracuje
detailni popis své dosavadni kariéry a svych kompetenci. Na zaklad& tohoto
souhrnu znalosti, dovednosti a schopnosti, ktery je vypracovan tak, aby se
podle n€j dalo rozhodnout o dal§im kariérnim vyvoji, se jedinec za pomoci

specialisty rozhodne o své dalsi budoucnosti (Livian, Prazska, 1997, s. 128).
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4 RIZENI KARIERY

Dilezitym prvkem vrozvoji kariéry jedince jsou zésahy ze strany
organizace, které v podobé fizeni kariéry vyznamné ovliviiuji a sméruji kariéru
pracovnika. Rizeni kariéry Armstrong (2007, s. 335) definoval jako
poskytovani ptilezitosti pracovnikiim k postupu ve funkcich a k rozvijeni jejich
kariéry. Rizeni kariéry se podle n¢ho skladd z poskytovani piileZitosti ke
vzdélavani a rozvoji, planovani kariéry a planovani néslednictvi
v manazerskych funkcich. Dalsi definici nabizeji Mayerova a RtiZicka (2000, s.
96), podle nichZ je tizeni kariéry ,, proces, ve kterém hospoddrskd organizace
vybird, hodnoti, pripravuje a rozmistuje stdvajici zaméstnance tak, aby
uspésné zvladala stanovené ukoly a méla k tomu potrebné mnozstvi vykonnych,

dynamickych a stabilizovanych pracovnikii “.

Rizeni a planovani profesni kariéry patii mezi velmi dileZité personalni
¢innosti, které ovliviiuji socidlni klima organizace, pracovni spokojenost i
uspesnost podniku (Horalikova, 2004, s. 128). V pfipadé, Ze by v organizaci
chybélo cilevédomé formovani profesni kariéry, bezperspektivnost postaveni
pracovnika v podniku by mohla vést k jeho pracovni nespokojenosti, odchodu
nebo rezignaci na jakykoli zdjem o sviij rozvoj v podniku (Horalikova, 2004, s.
130).

Rizeni kariéry jedince je propojeno s mnoha dal§imi persondlnimi ¢innostmi
jako jsou ziskdvéni, vybér a pfijimani pracovniki, adaptace pracovniki, systém
hodnoceni pracovnikti, zajiStovani odborné piipravy, systém odmeénovani
pracovnikid a jejich propousténi (Bedrnovd, Novy a kol, 2002, s. 375).

VSechny tyto Cinnosti vice & méné ovliviiuji kvalitu procesu Fizeni kariéry.
Na fizeni kariéry manaZeri v malych organizacich smalym poctem
zamestnancl neni kladen az tak velky diraz, uZ jen ztoho divodu, Ze tyto

organizace nemaji az tak obsahly hierarchicky systém pracovnich pozic, takze
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moznost postupu pracovnika je vétSinou spojena s pfechodem do jiné
organizace (Bedrnova, Novy a kol., 2002, s. 179). Z toho vyplyva, Ze fizeni
kariéry jedinci se vyplati a dobfe realizuje ve velkych organizacich
s dostateénym poétem zaméstnanci a dostatecné rozsdhlou hierarchickou

strukturou.

Na cile fizeni kariéry lze nahliZet ze dvou whli pohledu a to z pohledu
pracovnikl organizace a z pohledu samotné organizace. Z hlediska pracovnikd
je cilem poskytnuti vedeni, podpory a povzbuzeni, které potfebuji pfi realizaci
svého potencialu a dosdhnuti (isp&$né kariéry v organizaci, kterd by odpovidala
jejich talentu a aspiracim a také urcity prislib vzdélavani a ziskavani zkuSenosti
v ramci jejich profesniho rozvoje. Z hlediska organizace je cilem naplnéni jeji
politiky fizeni talentl, kterdA by méla zajistit dostateCny soubor talentfi

v organizaci (Armstrong, 2007, s. 335).

Jednotlivé organizace mohou mit rizné strategie tykajici se kariéry fidicich
pracovnikdi, ale obecné je za idealni model povaZovan ten, podle kterého fidici
pracovnik postupuje pomalu po hierarchickém Zebficku své pracovni kariéry.
A proto by planovani pracovni kariéry manazerti mélo zahrnovat nasledujici

kroky (Bedrnové, Novy a kol., 2002, s. 176):

e 7zjiSténi poZadavk( na zplsobilost a kvalifikaci manazera ve vztahu

k pracovnim ukoltim a ciltim organizace,

e presné rozliSeni pracovnich pozic zaméstnanct organizace podle narocnosti

vykonédvané prace a svéfené odpovédnosti,

e normativni vymezeni moznosti kariérového posunu jednotlivych

pracovnikd,

e stanoveni kariérovych drah jednotlivych skupin pracovnikl, zejména
manazerll a vymezeni podminek pro jejich naplriovani,

e vymezeni kariérové drahy konkrétntho manaZera jako rozhodujici nebo

vylucné perspektivy jeho plisobeni v dané organizaci,
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e stanoveni obsahového prib&hu a Sasovych dimenzi standardni pracovni
kariéry fidiciho pracovnika v organizaci,

o zdtraznéni nékterého obecného principu jako zédvazného pro napliiovani
pracovni kariéry Fidicich pracovnikii v organizaci (obvykle princip

vykonnosti nebo princip seniority).

4.1 Proces Fizeni kariéry

V této podkapitole bych rada primarng vychazela z Armstrongova Clenéni
procesu Fizeni kariéry jedince, které bych doplnila o tvrzeni ostatnich autort a
poptipadé o své nadzory. Podle Armstronga (2007, s. 335-340) proces fizeni

kariéry zahrnuje nasledujici slozky.

Politika Fizeni kariéry

Je samoziejmé, Ze jednotlivé organizace budou mit riznou politiku fizeni
kariéry, ktera zéleZi na velikosti podniku, na jeho zaméfeni a také jeho
mozZnostech se v této oblasti realizovat.

Je na vlastnim rozhodnuti organizace, jestli a do jaké miry si ,,vychova® ¢i
nakoupi jiz ,,hotové™ vysoce vykonné pracovniky (Armstrong, 2007, s. 335).
Ob¢& dvé mozZnosti maji své vyhody a nevyhody. PovySovani pracovniki
z vnitfnich zdrojt pfispiva ke stabilizaci zaméstnanci, ktefi mohou vidét, ze
jsou pro organizaci potfebnymi a maji moznost dalSiho rozvoje a zaroven jiz
znaji prostfedi organizace. Na druhou stranu ziskdvani pracovnikd zvenku
znamena ziskani novych napada a thli pohledu.

Muze také existovat politika, kterd se zaméfuje na manaZery, ktefi dosdhli
svého kariérového stropu. Tato politika by jim méla pomoci naleznout novou

cestu, kterou se jejich kariéra miize ubirat (Armstrong, 2007, s. 336).

Cesky autor Urban se narozdil od Armstronga, co se ty&e politiky Fizeni

kariéry, zamé&fuje spiSe na talentované a nadprimémé zaméstnance. Za cil
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kariérni politiky organizace povazuje pfedevsim identifikaci, stabilizaci, rozvoj
a vyuziti pracovniki, ktefi jsou nositeli firemniho know-how nebo téch, ktefi
maji vyrazny potencial pro dalsi odborny nebo manazersky rast. Tyto
pracovniky rozdéluje do dvou skupin a to na klicové zaméstnance a na
manazerské rezervy (Urban, 2003, s. 175). O téchto dvou skupinich se jeste
zminim v souvislosti s planovanim kariéry, jakoZto dalsi sloZkou procesu

fizeni kariéry.

Audit talentii
V ramci této slozky procesu fizeni kariéry se zkoumaji zasoby stavajicich
talentd v organizaci a také pfisuny talentf, které jsou potfebné. Audit talentti

tvoti zakladnu pro planovani naslednictvi a kariéry (Armstrong, 2007, s. 337) .

Hodnoceni pracovniho vykonu a potencidlu

Cilem této aktivity je zjistit potfeby vzdélavani a rozvoje, poskytnout
orientaci o moZnych smérech rozvoje individudlni kariéry a ukdzat vhodné
pracovniky k povySeni (Armstrong, 2007, s. 337). Podle Horalikové (2004, s.
94) by hodnoceni mélo byt pravidelné, srozumitelné, co nejvice objektivni,
stabilni, konkrétni a komplexni. Tyto zasady je tfeba dodrZovat, aby vysledek
hodnoceni co nejvice odpovidal skuteCnosti a poskytoval spolehlivé podklady

pro dal§i personalni aktivity.

Existuje mnoho zptsobd hodnoceni, mohou ho provadét manaZefi spole¢né
s pracovniky, sdm pracovnik, kterého se hodnoceni tyka, podfizeni,
spolupracovnici ¢i zédkaznik. Mezi dal§i zpGsoby hodnoceni patii assessment

centre a 360° zpétna vazba (Koubek, 2006, s. 203-205).
Domnivam se, Ze velkym problémem pii hodnoceni pracovniki, je otizka

subjektivity, kterda miiZze do znaéné miry hodnoceni pracovnika ovlivnit. Jak

uvadi Koubek (2006, s. 205), u n&kterych hodnoticich metod, jako je
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assessment centre, je ovlivnitelnost hodnoceni lidskym faktorem

minimalizovana, ale na druhou stranu tuto metodu neni moZzné pouzit vzdy.

Prognozy poptavky a nabidky

Pro tuto aktivitu lze pouZzit n€kolik riznych metod, napfiklad planovani a
modelovani lidskych zdroji, expertni systémy atd. Je tfeba jednou rocné
zkoumat pomér poétu manaZerd, ktefi béhem nésledujicich Ctyf nebo péti let
odejdou do dichodu a manaZerii na funkcich o stupen nizSich, ktefi by mohli
odchazejici manaZery nahradit. JestliZe toto zkouméni odhali veétsi
nerovnovahu, je potfeba podniknout ur¢ité kroky kjeji sniZeni (Armstrong,

2007, s. 337-338).

Na kvalit¢ prognéz do znatné miry zavisi kvalita planovéni. Kvalitni
prognozy mohou byt zpracovany pouze za podminky, Ze zndme stav a
dosavadni vyvoj jevll a procest a také zdkonitosti a vztaht, které souviseji

s problematikou pracovni sily (Koubek, 2006, s. 92).

Planovani naslednictvi

Jak uvadi Koubek, jednd se o planovani pokryti potfeby pracovnikil
v ur€itych funkcich z vnitinich zdrojd (Koubek, 2006, s. 111). Tato slozka
procesu fizeni kariéry je zaloZena na vysledcich auditu talentli, progndz
poptavky a nabidky a hodnoceni pracovniho vykonu a potencidlu. Pfi
planovéni naslednictvi je tfeba si odpovedét na otazku, zda-li jsou k dispozici
potencidlni naslednici, ktefi maji dostatecné dovednosti a schopnosti pro
budoucnost (Armstrong, 2007, s. 338).

Podle Hronika plany naslednictvi byvaji souéédsti rozvojového planu
pracovnika, kterym se budu zabyvat v nasledujicim tuseku vénovanému
planovani kariéry. Do téchto plant také byvaji zakomponovany rdzné
vzdélavaci a rozvojové aktivity. Hronik také uvadi jednotlivé zasady, na které
by se mélo v pldnovani néstupnictvi dbat. Mezi tyto zasady patii, Ze kazdy

manazer by mé€l mit svého néastupce, pfiCemz vhodny pocet nastupci je dva az
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tii a tito nastupci by mé&li byt pfipravovani na vice neZ jednu konkrétni pozici.
Samoziejmé, Ze otdzka poltu nastupct také zaleZi na velikosti organizace.
V malych a stfednich organizacich planovani nastupnictvi probih4 spontannéji

(Hronik, 2007, s. 104).

Koubek (2006, s. 111) se zabyva otidzkou do jaké miry by mély byt plany
naslednictvi zvefejnény. Ja se domnivam, Ze zvefejnéni téchto planid, by
opravdu mohlo vést ke zhorSeni pracovnich vztahli a atmosféry na pracovisti
zv14a§té, kdyZ kandidati na danou pozici je vice. Do jaké miry by soupefeni
bylo pro konkrétni pracovniky motivaci ¢i ne, zalezZi na struktufe jejich
osobnosti, preferencich a hodnotach. Na druhou stranu, kdyZ se tyto plany
zvefejni, pak pracovnici, kterych se to tykd, védi Ze s nimi organizace nadale

pocita.

Domnivam se, Ze do tématu planovani naslednictvi patfi i jiZz zmin&ny
Urbantv pohled na cil politiky fizeni kariéry a jeho rozdéleni pracovniki na
klicové zaméstnance a manazerské rezervy, pricemz do planovani naslednictvi
spadaji spiSe jen manaZerské rezervy. Rada bych toto rozdé€leni blize popsala.
Kli¢ovi zaméstnanci svymi odbornymi znalostmi, fidicimi schopnostmi a
pracovnimi vysledky vyrazn€ pfispivaji k plnéni tkold spolecnosti a jsou
nositeli specifického odborného a manazerského know-how organizace. Patii
mezi n€ takovi zaméstnanci, ktefi svymi schopnostmi a znalostmi vysoce
pfevySuji poZadavky svého pracovniho mista. Manazerské rezervy jsou
zaméstnanci s manaZerskym potencidlem, pfipadné s predpoklady pro
manazersky rast. Cilem politiky manaZerskych rezerv je, aby v budoucnu

uvolnénd mista byla co nejdfive a kvalitné nahrazena z vnitinich zdroji

(Urban, 2003, s. 175-176).
Podle tohoto rozdé€leni Urban také stanovil zésady pfistupu spole&nosti
k témto pracovniktim. Mezi zasady piistupu ke kliGovym zaméstnanctim pati

piiprava jejich ro¢niho pladnu osobniho rozvoje, pravidelné rozhovory
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napfiklad jednou za pil roku, podpora jejich rozvoje, motivace a uplatnéni,
vyuziti kli€ovych zaméstnancii pro lektorskou ¢innost v rdmci spolecnosti a
mzdové zvyhodnéni, popfipad€ jiné materidlni vyhody.

Zasady pfistupu k manazerskym rezervam jsou napiiklad zafazeni do
programu manaZerské pripravy na pfevzeti budouci vedouci funkce, moZnost
dalsiho individuélniho vzdé€lavani, prakticka manaZerskd piiprava ve formé
stazi, prace na samostatnych tukolech, pravidelné hodnoceni vysledkt
manazerské piipravy zaméstnancl zafazenych do manaZerskych rezerv

spolecnosti a mzdové zvyhodnéni (Urban, 2003, s. 178-179).

Na nedostatky planovani nastupnictvi poukazuje Walker (in Milkovich,
Boudreau, 1993, s. 452-453), ktery tvrdi, Ze urovani nasledniki je ¢asto velmi
subjektivni, protoZe byva zaloZzené na osobnim hodnoceni manazera
navrhujiciho ndstupce. Také podle ného nejsou brany v uvahu skuteéné
pozadavky na pracovni pozici. Mezi dals$i nedostatky patfi zaméfeni planovani
nastupnictvi vétSinou jen na vertikdlni posuny a neni vénovana dostatena
pozornost nazoru samotnych kandidatd, jejich sebehodnoceni a kariérovym
zajmim. Také muize dojit k tomu, Ze nastupce je vhodny pro vice neZ jednu
manaZerskou pozici, ale na zaklad€ vertikalniho liniového systému planovani
rozmisténi je dosazen do jedné z nich. To, co Walker poklada za nejzavazngjsi
nedostatek planovani naslednictvi je, Ze tyto planované pfesuny jsou malokdy

realizovany.

Planovani kariéry

Toto planovéani vyuziva ziskanych informaci z nékterych piedeslych aktivit
jako jsou hodnoceni vykonu a potencidlu pracovniki, planovani naslednictvi a
také musi vzit v uvahu poZadavky samotné organizace. Poté tyto informace
pietransformuje do podoby individualnich plant rozvoje kariéry (Armstrong,
2007, s. 339).

Hronik uvadi, Ze jadrem plénovani kariéry je rozvojovy plan, ktery by mél

obsahovat jak plany nastupnictvi a plany zastupitelnosti, tak i naptiklad plany
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rotaci. Plany zastupitelnosti jsou kratkodobé plany na pfevzeti pracovni
¢innosti n€koho druhého, kdo de€lé stejnou ¢i podobnou praci a je v tu chvili
nepfitomen (napfiklad z divodu dovolené atd.). Rozvojovy plan by mél
obsahovat jednotlivé vzd€lavaci a rozvojové aktivity, jejich obsah a Casovy
rozsah. Mezi tyto aktivity mohou patfit tréninkové programy, projekty,
individudlni koucink, mentorink, stinovani, staZe a také obohacovani préce

(Hronik, 2007, s. 102-108).

Musim jen poznamenat, Ze planovani kariéry by mélo byt flexibilni, diky
neustale se ménicim poZadavkim prostfedi. Podle Hronika (2007, s. 100) by se
planovani kariéry mélo koncipovat na maximalni dobu tifi let u pland
nastupnictvi a u rozvojovych plani obvykle neptesahuje horizont jednoho
roku.

4.2 Talent management

Poslednim bodem, ktery bych v souvislosti s fizenim kariéry chtéla zminit, je
talent management. Tato koncepce vznikla po roce 2000 a mé za ukol ziskat a
udrZet v organizaci talentované lidi, dal je motivovat a rozvijet. Koncepce
fizeni talentd je velmi podobnd koncepci fizeni kariéry, rovnéz zahrnuje
ziskéni, udrZeni, motivaci a angaZovanost, rozvoj a planovani naslednictvi. Je
v ni jen jeden maly rozdil - vSechny tyto aktivity jsou propojeny a sladény tak,
takovych pfistupt, které by pomahaly organizaci ziskat a udrZet si talentované

lidi, které potiebuje (Armstrong, 2007, s. 327).

Je na rozhodnuti organizace, koho bude povaZovat za talent, pfiCemz
kritériem talentu neni vék, ale vykonnost, perspektiva a respekt. Samoziejmg,

Ze existuji pozitivni a negativni stranky talent managementu. Negativni
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strankou je, Ze lidé ho mohou vidét jako vybeér urcité elity, kterd ma rizné
vysady a pozornost se soustfed’'uje hlavné na né, zatimco ostatni jsou jen

,,obyCejni* zaméstnanci. Na druhou stranu je talent management zdrojem

konkurenéni vyhody (Hronik, 2007, s. 109).

Jak uvadi Hronik (2007, s. 110), aby talent management dobfe fungoval, je

tteba dodrzovat nésledujici pravidla:

e talentim nechame oteviené dvefe pro vstup na jakékoli pozice,
e nevytvafime z talentd privilegovany elitni klub,
e jsme jim schopni nabidnout redlnou perspektivu a talenty si udrzet,

e komunikace ,,zbytku* firmy.

Proces talent managementu, tak jak ho shrnul Hronik, zacin4 identifikaci
talentu a konc¢i vyuZivanim jeho novych schopnosti a dovednosti. Zpocatku je
potfeba identifikovat talent, poté je tfeba vybraného clovéka ziskat pro
program. Po vstupu do programu tento talentovany clovE€k prochazi
intenzivnim rozvojem smeéfujicim k vyuziti talentu a jeho proménéni ve
vysledky. Nesmime pochopitelné zapomenout na jeho nasledné udrZeni v

organizaci (Hronik, 2007, s. 110).

Podle m¢ je jednim z problémi talent managementu pravé uréité elitafstvi
téchto talentd. Je celkem ptirozené, Ze mezi ,,obylejnymi“ zaméstnanci a
talenty mtZe dojit ke konfliktim nebo ke zhorSeni vztahd a socidlniho klimatu
na pracovisti. Hronik sice uvadi né&kolik zasad pro dobré fungovéni talent
managementu, ale myslim si, Ze v mnoha organizacich nebude lehké tyto

zésady dodrzet.

Domnivam se, Ze fizeni kariéry je velmi uZite¢na personalni ¢innost, ktera by
ale méla byt zaméfena na véSinu zaméstnanci organizace, nejen na

zaméstnance ve vysokych funkcich €i tzv. talenty. Je samozfejmé, 7e na
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kariéru té€chto vysoce postavenych pracovnikil se organizace bude zamé&fovat
pfedevim, ale myslim si, Ze i fadovi zaméstnanci by méli mit pfehled, kam se
jejich kariéra ubird. Horalikova (2004, s. 128) uvadi jako jednu za zésad
planovani profesni kariéry, Ze toto planovani by se mélo vztahovat na vSechny

zameéstnance.
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5 KARIEROVE PORADENSTVI

Nejdfive ze vSeho bych rada objasnila, co vlastn€ pojem poradenstvi
znamend. Podle Zvarikové (in Hargasova a kol, 2009, s. 223) jde o
samostatnou odbornou ¢innost, kterou vykonavaji specialisté a poradci a také
.0 komplexni interdisciplindrni systém, z kterého vyristd psychologické
poradenstvi  jako intenzivni specializovand forma pomoci lidem pri

vyrovndvani se s poZadavky Zivota*.

Je zcela logické, Ze druht poradenstvi existuje celd Skala. Réda bych se
zaméfila na poradenstvi kariérové, které pfimo souvisi s kariérou jedince a
jejim rozvojem. Tento druh poradenstvi, stejn¢ jako ostatni druhy, vyuziva
poznatkii zriznych drubhd psychologie, tudiz se fadi do aplikovanych

psychologickych disciplin.

V publikaci Bubikové, Hythy a Vicenikové (2006, s. 8) miiZeme najit
definici kariérového poradenstvi tak, jak ho definovalo OECD. Kariérové
poradenstvi tedy definuje ,jako systém poradenskych sluzeb, jejichz cilem je
pomdhat jednotliveum jakéhokoliv véku pri otdzkdach vzdélavani, profesni
pFipravy, volby povolani a zaméstnani a rozvoji kariéry v kterékoliv fazi jejich

Zivota ““.

Vendel (2008, s. 50) vymezuje rozdil mezi pojmy kariérové poradenstvi,
vychova k povolani a profesni &i kariérova orientace. Vychova k povolani je
podle n¢ho dlouhodobym procesem, béhem néhoz dochazi k usmériiovani
kariérnfho vyvoje celych ro¢nikd zakd a probiha v rimci v8eobecné vychovy a
vzd€lavani. Zatimco profesni orientace byvad jednordzovd pomoc mladym

lidem pfi hledani té spravné skoly &i povolani.
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Kariérové poradenstvi je, jak uvadi Vendel (2008, s. 50), vykonavano
vychovnymi poradci, $kolnimi psychology, pracovniky na ufadu prace a i
jinymi odborniky a podle Zvarikové (in HargaSova a kol., 2009, s. 227) mtZe
byt realizovano napiiklad na S$kolach, univerzitdch, v institucich, které
poskytuji odbornou pfipravu, ve vefejnych sluZzbach zaméstnanosti, na

pracovistich nebo také v soukromé sféfe.

Rada bych zduraznila prosp&$nost kariérového poradenstvi a jeho pomoc
jedincim s problémy, které se tykaji se jejich kariéry. Bubikova, Hatha a
Vicenikova (2006, s. 6) uvedli pfehled, ktery nastifiuje v em je kariérové
poradenstvi jedinci konkrétné napomocno. Podle nich kariérové poradenstvi
pomaha jedinctim optimalizovat jejich Gvahy a Ciny pifi dalsim kariérovém
rozhodovani na zakladé jejich porozuméni svym z4jmim a schopnostem a
mozZnostem dosaZeného vzdélani. Dale také pomahd jedincdm porozumét
obsahu a narokiim povolani a zhodnotit tak své pfedpoklady pro jejich vykon.
Ukazuje jim zpusob, jak vyhledavat pracovni uplatnéni a také, jak se o né
uchéazet. Kariérovy poradce by mél pomoci jedinci porozumét kratkodobym i
dlouhodobym duasledkim urcitého kariérového rozhodnuti a pfispét k vétsi
srozumitelnosti a pfistupnosti ,kariérovych informaci® tim, Ze uci jejich

potencialni uZivatele, jak jim porozumét, vyhodnotit je a systematizovat.

Podle Zvarikové (in Hargasova a kol., 2009, s. 228) patfi mezi hlavni aktivity
kariérového poradenstvi poskytovani informaci, individualni, skupinové nebo
hromadné poradenstvi, kariérové vzdélavani, hodnoceni a rozvoj kompetenci,
sluzby mentorli, obhajoba zijmd uZivatele, ueni zpisobim kariérového
rozhodovéni, rozvijeni dovednosti pro fizeni vlastni kariéry apod. K tomuto
vyctu jeste Vendel (2008, s. 51) dodava, Ze kariérové poradenstvi také zahrnuje
poskytovani testovacich programil, programt pro podporu hleddni prace a

poradenstvi v obdobi Zivotnich zmén.
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Bubikova, Hytha a Vicenikova (2006, s. 11) ve své publikaci uvedli pfehled

kli¢ovych principti poskytovani poradenstvi.

o respektovani svobody rozhodovani pfi volbé kariéry a osobnim rozvoji
jedince,

o holisticky pfistup — v poskytovaném poradenstvi se reflektuje osobni,
socialni a ekonomicky kontext rozhodovéni jedinci,

o nestrannost — poskytované poradenstvi reflektuje pouze zdjmy a potieby
jedincd,

o diskrétnost — jedinci maji pravo na divérné zachazeni s osobnimi
informacemi poskytnutymi beéhem poradenského procesu,

o rovné prileZitosti — poradenstvi podporuje rovnost pfilezitosti pfi studiu a
praci pro vSechny jedince,

o dostupnost a pristup — vSichni jedinci maji pravo kdykoli ziskat pfistup
k poradenskym sluzbéam,

o schopnost reagovat na podnéty — poradenstvi je‘ poskytovano pomoci
mnozstvi metod tak, aby mohlo reagovat na rozmanité potieby jedinc,

o transparentnost — povaha poskytovanych poradenskych sluZzeb je jedinci
zfejma,

o kontinuita — poradensky systém by mél byt vyvazenym celkem schopnym
adekvatnim zplisobem reflektovat vSechny mozné situace, které mohou
nastat v prib&hu kariérové drahy,

o systematickd péce o kontrolu kvality — tato péce zahrnuje vhodnost
pouZivanych poradenskych metod, trvalé zlepSovani jako napriklad
nepfetrZitd odbornd piiprava pracovniki a také dostatecné kompetentni

personal.
5.1 Poradensky proces

Jak jsem jiz uvedla, kariérové poradenstvi do znaéné miry vyuziva poznatkd
psychologie. Vendel (2008, s. 51) tvrdi, Ze kaZdy z kariérovych poradcil vice &i

mén€ vychazi z nékteré z teorii kariérového vyvoje. On sam ve své publikaci
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popisuje strukturalni pfistup ke kariérovému vyvoji, ktery je zaloZen na
charakteristice a struktufe osoby a pracovniho mista. Tento piistup vyuziva
hlavng teorii osobnostnich ryst napiiklad Hollandovy typologie osobnosti a

pracovniho prostiedi a dalsi.

Na druhou stranu Bubikova, Hytha a Vicenikova (2006, s. 11) uvadi jako
jeden zkliovych principi poskytovani poradenstvi, které jsem v této
podkapitole jiz uvedla, holisticky pfistup. Myslim si, Ze v dne$ni dobé¢ je tieba
pii poradenském procesu na jedince pohlizet jako na individuum, které Zije
vuréitych podminkach, které ho stejné tak, jako mnoho dal§ich faktori
ovliviiuji a nemélo by se pohliZet jen na strukturu jeho osobnosti. Jak uvadi
Nilson a Akerblom (2001, s. 19), s celkovym pohledem na &loveka se poji i
celkovy pohled na Zivot. Clovék musi znat sém sebe i svét, ktery ho obklopuje
a tim je podle nich uréena tloha ¢loveéka ve spolecnosti a z toho vyplyvajici
pfistup k pracovni draze, vzd€lavani, roding, pratelim, zajmim a cilim, které
si jedinec stanovi. Domnivam se, Ze holisticky piistup je v dneSni dobé
vhodnéjsi, ale strukturalni pfistup je podle m& napomocny hlavné pii hledani

profesni orientace jedince.

Jen pro predstavu, jak takovy poradensky proces vypadd, uvedu jednotlivé
faze kariérového poradenstvi, které vedou k nalezeni profesni orientace jedince

(Stikar, Rymes a kol., 2003, s. 339-340).

Prvni fazi poradenského procesu je identifikace, pfi niZ na zaklad¢€ interview
poradce zjisti dostate¢né mnozstvi informaci od klienta. Naptiklad jaky je
vlastn€ jeho problém, proZivani a vnimani tohoto problému, klientova p¥ani,

cile, vzory atd.

Druhou fazi je faze hodnotici, zde jiZz nastupuje odborné zjistovani zajmd,
postoji a dalSich osobnostnich charakteristik klienta prostfednictvim riiznych

diagnostickych metod. Aby poznéni klienta bylo spolehlivé a iplné, je nutno
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pouzit kombinaci vice metod. Mezi nejéastéji pouZivané metody patii jiz
zminéné interview, testy a dotaznikové metody, provadéni Cinnosti, feSeni

ukolt a pozorovani.

Posledni je fize prognosticka, béhem niZ se vyhodnoti vSechny informace
ziskané o klientovi a shrnou se do srozumitelného celku, zné¢hoz by mély
vyplynout mozZné profesni sméry ¢i obory. Nasledné¢ dojde k projednavani
urCitych moZnosti a tato faze se zakonCuje rozhodnutim klienta pro urcité

profesni zaméteni.

V této posledni fazi mohou byt ndpomocny také tzv. profesiogramy, které
obsahuji informace o schopnostech, z&jmech, hodnotach a osobnostnich

faktorech, které konkrétni povolani vyzaduje (Vendel, 2008, s. 53).

V ramci poradenském procesu se mohou pouzit také rlizné programy
napiiklad Ty a Tvé povoléni, Ty a Tva kariéra, Planovani Zivota, Privodce
svétem povolani atd., které mohou byt i skupinové a jsou zaméfené a specialné

navrZené pro ruzné vékové kategorie (Vendel, 2008, s. 152).
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6 ZAVER

Ve své bakalafské praci jsem se predevSim snaZila podat srozumitelny a
strukturovany nahled na téma profesni drahy jedince, ale vzhledem k tomu, Ze
toto téma je natolik obsahlé a na kariéru jedince ma vliv nespocet vnitinich 1
vnéjSich faktord jak ze strany jedince, tak ze strany organizace, je témet

nemozné viechny je v mé praci postihnout.

Z této bakalarské prace by mélo vyplyvat, Ze kariéra je v dnesni dobé v rukou
jak jedince, tak organizace, ale jedinec by si mél svou kariéru také aktivne ridit
a kontrolovat. Je samoziejmé, zZe u vysSich manaZerskych pozic tomu bude
za potfebi mnohem vice neZ u fadovych zaméstnanci, ale i tam by jedinec mél
mit na zfeteli, kam se jeho kariéra ubird. V nejlepSim pfipadé€, by mélo dojit ke
sladéni poZadavkid a planti jak organizace, tak jedince. Jestli mé jedinec
motivaci k tomu se zdokonalovat, dale se vzdélavat, ziskdvat nové dovednosti
a zkuSenosti a chopi se prileZitosti, tak je na té spravné cesté k rozvoji své
kariéry. Pochopiteln€ ispésny rozvoj kariéry nezalezi jen na jeho vili, ale také
na pfilezitostech, které se mu v zivoté naskytnou, typu zaméstnani, situaci na

trhu prace i na jedincovych vnitfnich faktorech a jeho limitech.

Velka ¢ast mé prace je zaméfena na porovnavani riznych teorii, které se
tykaji vyvoje kariéry jedince, jeho mobility v organizaci, ale hlavn& struktury
jeho osobnosti. Tyto teorie tykajici se osobnostnich ryst jedince jsou také
dialezitym podkladem pro kariérové poradenstvi, kterému se v zavéru své prace
rovn€Z vénuji. Domnivam se, Ze je velmi zajimavy vyvoj koncepci kariéry od
tzv. organizani Cili tradi¢ni kariéry az po souasné pojeti kariéry, kterd se

vyznaCuje maximalni flexibilitou, nestrukturovanosti a individualismem.
Dal$im tématem, kterym se v této praci zabyvam, je planovani a Fizeni
kariéry jedince. Vymezeni téchto pojmi bylo docela sloZité, protoZze nékteii

autof1 se v jednotlivych definicich ne zcela shoduji, ale véfim, Ze toto téma se
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mi podafilo srozumitelné uchopit i pfes tyto nesrovnalosti. Nepochybné
musime piihlédnout k tomu, Ze model procesu fizeni kariéry, ktery jsem v této
praci popsala, je model idedlni a jednotlivé organizace se mohou od tohoto
modelu odchylovat. Jak jsem jiZ na zaCatku zminila, bohuZel nemohu z dtivodu

absence praktickych zkuSenosti provést srovnani teorie s praxi.

Tématem zavéreéné Casti mé prace je kariérové poradenstvi, které je dle
mého nazoru nedilnou soucasti tématu kariéry jedince. Toto poradenstvi je
urceno pro vSechny vekové kategorie a mélo by byt dostupné kazdému, kdo jej
potfebuje. Domnivam se, Ze toto téma zaujima velmi dileZité postaveni a tyka
se skoro kazdého z nas. Jen je Skoda, Ze tématu volby profesniho zaméfeni se
na Skolach nevénuje takové pozornosti, jaké by si zaslouzilo. Pfedevsim by
pomohlo Zakim rozsifit si obzory a nasmérovat je na tu spravnou a optimalni

profesni cestu.
Zaveérem bych chtéla fici, Ze pro me osobn¢ bylo studium této problematiky a

jeji zpracovani velkym piinosem a Ze takto ziskané teoretické znalosti budu

moci uplatnit a skloubit je s budoucimi praktickymi zkuSenostmi.
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