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13. Planovani a rizeni kariéry

Definice a formy kariéry. Individualni perspektiva - vymezeni kariérniho ristu, rozhodovani se o kariéte, celoZivotni rozvoj kariéry.
Psychologicka smlouva v kontextu budovani kariéry. Hollandova teorie a typy. Souvislosti mezi budovanim kariéry, osobnosti, vékem a
genderem. Organizacni perspektiva - planovani a rizeni kariéry, talent management.

Empiricka studie: U toho to tématu student/-ka predstavi odbornou empirickou studii zkoumajici vztah mezi osobnosti a kariérovym
rozvojem pracovnikt. Bude umét do hloubky uvazovat o souvislosti danych osobnostnich charakteristik s rozhodovénim se o kariére
a/nebo s jejim rozvojem.

Povinna literatura Arnold, J. & Randall, R. (2010). Work psychology: understanding human behaviour in the workplace . 5th ed.
Harlow, England: Financial Times Prentice Hall (strany 516 - 569).

Woods, S. & West, M. (2010). The psychology of work and organizations. Andover: South-Western/Cengage Learning (strany 311 -
340).

Kariéra Definicia kariéry

e VsSeobecne prijimand definicia neexistuje
e Napr. : kariéra je ,sled pozicii suvisiacich so zamestnanim, roli, ¢innosti a skisenosti, s ktorymi sa ludia stretli“ (Greenhaus et
al., 2000)
o sled znamena, Ze sa jednalo viac ako o jednu poziciu/skisenost. Nielen aktualna praca ¢loveka, ale aj suvis s jeho
pracovnou minulostou/budicnostou
o pozicii sivisiacich so zamestnanim: nielen zamestnanie, ale aj tréningy, vzdelanie, dobrovolnicke aktivity, kratkodobé
prace, samostatnd zarobkova cinnost, ako aj nezamestnanost su elementmi kariéry ¢loveka
o skusenosti : kariéra moze byt hodnotend subjektivne (nas pocit, Ze sme vo svojej praci uspesny), ale aj objektivne (plat,
status)

Kariéra v 21. storoCi zaznamenala zmeny, ktoré suvisia s prvkami ako:

o Globalizacia a internacionalizécia organizécii a trhov: zmena podoby organizécii, zrychlené tempo organizacnych zmien.

e Technické zmeny a inovacie: nové technoldgie zabezpecuju konkurencie schopnost; urychlenie prace v globalnom meritku -
ludia pracujuci v roznych krajindch moézu komunikovat a zdielat svoje ndpady, mo6zu pracovat z domu; zmena vyroby - Iudia st
stale menej potrebni.

e Zmeny v zakonikoch prace a regulaciach sila odborov klesd, teda aj presadzovanie prav pracovnikov. Praca je vnimana skor
ako doCasna, menej ista a je spojend s mensim poctom benefitov, avSak so zvySujicim sa platom.

e Zmeny v organizacnej Strukture: restrukturalizécia spojend hlavne s delayeringom (menej organizac¢nych ,vrstiev) a
downsizingom (znizovanim poctu zamestnancov)

- menej prileZitosti na povysenie

- pracovné zadania st viac rozmanité/komplexné

- viac horizontalnych presunov v organizacii

- zapojenie Sirsieho rozsahu schopnosti zamestnancov, updatovanie zru¢nosti, celozivotné vzdelavanie
- viac préace pre jednotlivcov a CastejSia teamova praca

e Zamestnanci tiez musia vynakladat snahy na ziskanie kontaktov a ich udrzanie - networking a pracovat na schopnosti zvladat
zmeny a neistotu

e Zmeny na trhu prace znamenaji vyznamné zmeny v povahe pracovnych miest a kariéry

Formy kariéry

Kanter (1989) rozliSuje:
o Dbyrokraticku kariéru- kariéra v rdmci 1 organizacie s postupne narastajicim statusom
o profesionédlnu kariéru - rast na zaklade rozvoja kompetencii, schopnosti riesit komplexné tlohy, status Cloveka zavisi
skor na reputdcii ako na pozicii v organizacnej hierarchii
o podnikatelskud kariéru- kapacita rozpoznat prilezitosti na vytvorenie hodnotnych vystupov, budovania vlastnej
organizacie
e ,Boundaryless” kariéra (v Ceskej a slovenskej odbornej literature sa zatial neprekladd, mozny preklad bezhranicné kariéra)
o Pojem existuje uz od 50 rokov, ale vyuziva sa hlavne poslednych 10-20 rokov (zmeny, ktoré nastali v organizaciach)
o Ludia sa z vlastnej vole ¢i nevyhnutnosti pohybuji medzi hranicami jednej organizdcie, oddeleni, hierarchickych
urovni, funkcii ¢i siboru zrucnosti
o Tento pohyb je nevyhnutny pre zamestnanca, aby si udrzal svoju zamestnatelnost (employability) a pre organizacie,
aby udrzali svoju efektivitu
e Zamestnanec neviaze svoju kariéru len na jedného zamestnavatela, vzdelava sa zo zdrojov mimo svoju suCasnu organizaciu,
odmieta niektoré karierne prilezitosti z osobnych a rodinnych dévodov, zamestnanec vnima svoju kariéru ako bezhrani¢na
o Nejde mu o dosiahnutie urcitého statusu a ziskania finan¢ného ohodnotenia (objektivne znaky ispechu), ale hlavne o
spokojnost a Stastie prostrednictvom dosahovania uspechov a tiez o potvrdenie vlastnej identity- dosiahnutie zmyslu v Zivote a
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kariére
e Hranice sa stieraji z geografického hladiska, z hladiska povolani (occupational) a statusu (povysnie, demotion, nezévislot)
e Kritika: precenuje sa moc jednotlivcov nad svojimi vlastnymi kariérami, rovnako ako miera zmien kariérnych foriem

Iny sposob ako rozlisit typy kariéry predstavuje tedria Scheina (1993) o kariérnych kotvach

e Schein (1993) navrhol kariérne kotvy, ktoré silne ovplyviiuju rozhodnutia spojené s pracou a kariérou

e Kariérna kotva je stcast self-konceptu , ktoru si clovek vytvéra na zéklade skisenosti uz na zaciatku kariérneho procesu, a
ktorej by sa nevzdal v pripade zloZitej volby

Predstavujui mix schopnosti, motivov, potrieb a hodnét

Ludia si vytvaraju preferencie pre Specificka kariérnu tému a to ovplyviiuje ich rozhodovanie o smere ich kariéry

Kariérne kotvy navadzaju ludi k ur¢itym druhom prace

Populérny model a z neho odvodené metddy v kariérnom poradenstve

Koncept prepdja tedrie o kariérnom developmente a odbornych zaujmoch (viz Hollandova teéria nizsie)

Kotvy:

e Technické alebo funkcéné kompetencie- Specidlne zrucnosti a vedomosti expertného druhu
e Vseobecnd manazérska kompetencia- dolezity je pokrok, zodpovednost, vedenie druhych a

prijmy

e Autonomia/nezavislost- sloboda ako najdolezitejsia hodnota, odmietaju restrikcie tykajice sa prace- pracovné hodiny, dress-
code

Istota/stabilita- spolahlivé a predvidatelné prostredie

Podnikatelské kreativita- tvorba vlastnych produktov, poskytovanie sluzieb, zaloZenie vlastnej organizacie

Sluzby/oddanost (dedication)- praca vyjadrujica urcité socialne, politické, nabozenské hodnoty

Vyzva (Pure challenge)- vitazstvo nad konkurenciou a prekonanie prekazok

Zivotny $tyl- Iudia s touto kotvou si Zelajti udrzat balans medzi osobnym a profesnym Zivotom

Individualna perspektiva planovania kariéry Individuédlne rozdiely v kariérnom rozvoji boli ponaté réznymi autormi z réznych
perspektiv Kariérny tispech

e Objektivne (overitelné) indikatory:
o Status na zdklade organizacnej hierarchie
o Zarobok
o Subjektivne indikatory:
o Postoje
o Pocity ( vo vyskumoch hlavne spokojnost)
e Sturges (1999) identifikovala vo vyskume osobny vplyv, pocit uznania za vykon a Gspechy, pocit z obre vykonanej prace, raost,
osiahnutie balansu mezi pracou a rodinou/volnocasovymi aktivitami ako kritéria kariérneho tspechu

Model kariérneho uspechu

e 3 typy faktorov , ktoré ovplyviiuji objektivny a subjektivny kariérny tispech
o strukturalne / socidlne (povaha pracovného trhu, praktiky HR, kulttra, velkost organizacie, predsudky)
o indiviualne (Iudsky kapital- ¢clovek prinésa do prace svoje vrodené a ziskané charakteristiky, uroven vzdelania,
schopnosti, motivacia, gener, etnicita, honoty)
o Spravanie (networking, tsilie vynalozené v praci, self-development, ucenie)
e Judge et al. (1995) vo svojom vyskume posuzoval vplyv roznych premennych na prijem, status a spokojnost s kariérou 1400
CEOs v USA.
o Vysledky: Najlepsie zardbajici muzi boli Zenati, posobiaci v priemysle, ich partner nepracoval a ma titul z najlepsich
americkych univerzit, ktori maji tizbu stipat na organizacnej hierarchii a ktori pracuji nadcasy
o spokojnost s kariérou u nich korelovala so zarobkom
o iné etnické skupiny boli spokojnejsie ako bieli
o ambicidzni ludia boli menej spokojni (pretoze este zrejme nedosiahli svoje ciele)

V rémci vyskumu kariérneho ispechu, zaujem o osobnost (proaktivna osobnost predikovala zvySujicu sa mzdu) a socialne siete (vplyv
na kariérny uspech)

Psychologicky kontrakt

e Myslienka psychologického kontraktu je Casto pripisovana Argyrisovi (1960)

e Opatovny zaujem v 90 s : USA- Rousseau, UK- Herriot a Pemberton, Guest

o Definicia: predstava/viera jednotlivca v podmienky dohody o vzajomnej vymene medzi fokalnou osobou a druhou stranou
(Robinson & Rousseau, 1994)

- organizdcie a kariéra: jednd sa o set nepisanych ocakévani o tom , ako bude zamestnanec pracu vykonavat a ¢o za to moze od
organizacie ocakavat
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e Podoba psychologickej zmluvy (PZ) sa meni v priebehu ¢asu, s nastanymi zmenami potrebné vyjenat aj nova PZ

-zamestnanci maju pocit, Ze PZ bola porusena— negativne reakcie (mensia oddanost a pocit povinnosti)

e mozné akcie zamestnancov : odist/ zostat a mlcat/ zostat a pomstit sa (Herrio & Pemerton)

Herriot Pemberton (1995) rozliSenie

o vztahového kontraktu- dlhorocny kontrakt zalozZeny na vztahu medzi zamestnancom (lojalita k organizacii, tolerovanie
nizsich odmien vymenou za istotu pracovného miesta) a organizaciou (poskytuje lojalitu, zabezpecenie, pohodlné

pracovné podmienky a benefity)

o tento vztah je zaloZeny na emdciach - zamestnanec si vytvara emocionalnu vazbu na organizaciu

o transak¢ného kontraktu - reprezentuje kratkodobu ekonomicku vymenu

o zamestnanec oc¢akéva Specifické benefity (financné alebo nefinancné) za svoje posobenie v organizécii
e V stcasnosti kvoli globédlnej konkurencii, novym technolégiam, downsizingu a delayeringu je psychologicky kontrakt skor

transakény ako vztahovy

Koncept psychologickej zmluvy ma aj svoje slabé stranky: ziadna garancia, ze obe strany konceptualizuji obsah kontraktu rovnako.
Zmeny modzu byt svojvolné. Kritika (Guest): ziadna vSeobecne prijimand definicia PZ, ziadna metdda merania obsahu kontraktu,
obtiazne preveditelny vyskum v tejto oblasti, je otdzne, ¢i je mozné vnimat PZ ako kontrakt, organizacia nie je Clovek a preto nemoéze
byt stranou v PZ( rozne odelenia a nariadeni), nadbytoc¢ny komplikovany koncept, ktory sa prekryva s pracovnou spokojnostou a
organizacnym commitmentom Vyskum PZ a autori ako Rousseau, Herriot a Pemberton su kritizovani za to, ze vychadzali len z izkeho
kultirneho a organizacného kontextu ( USA, UK, len financ¢né institicie)

e RozliSnost PZ v roznych kultirach a na roznych poziciach (bankar vnima vacsie zmeny ako niekto zo sektoru sluzieb)

Typické ocakdvania zamestnancov v UK, ktoré charakterizuji PZ v sicasnosti Zamestnanci slubuju ze:

Budu pracovat tvrdo

Udrziavat reputdciu spoloc¢nosti

Budu dodrziavat dochadzku a budu presni
Budu lojélni k organizécii

Budu pracovat nadcasy ak to bude potrebné
Nadobudat nové zruc¢nosti a updatovat tie staré
Flexibilni (napr. prevezmu pracu kolegu)
Zdvorili k zdkaznikom a kolegom

Uprimni

Prichadzat s novymi napadmi

Zamestnanci slubuju, ze budd poskytovat:

plat primerany vykonu

moznosti tréningu a rozvoja

moznost povysenia

ocenenie inovécii a novych napadov
zaujimavé ulohy

atraktivne benefity

zachdadzanie s reSpektom

primerant istotu prace

prijemné a bezpecné pracovné prostredie

Vyber kariéry *Parsons (1909) 3 podmienky efektivneho vyberu kariéry:

porozumenie sebe, svojim postojom, schopnostiam, zdujmom, ambiciam, limitom

e poznatky o poziadavkach a podmienkach ispechu, vyhod a nevyhod, kompenzécii, prilezitostiach v réznych pracovnych

poziciach
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