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13. Planovani a rizeni kariéry

Oficialni obsah tématu

Definice a formy kariéry. Individuélni perspektiva - vymezeni kariérniho ristu, rozhodovani se o kariéfe, celozivotni rozvoj kariéry.
Psychologicka smlouva v kontextu budovéni kariéry. Hollandova teorie a typy. Souvislosti mezi budovanim kariéry, osobnosti, vékem a
gender em. Organizacni perspektiva - planovani a fizeni kariéry, talent managemen t.

Empiricka studie

U toho to tématu student/-ka predstavi odbornou empirickou studii zkoumajici vztah mezi osobnosti a kariérovym rozvojem
pracovniki. Bude umét do hloubky uvazovat o souvislosti danych osobnostnich charakteristik s rozhodovanim 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).

Zpracovani tématu
Kariéra
Definicia kariéry

e VsSeobecne prijimand definicia neexistuje
e Napr. : kariéra je ,sled pozicii suvisiacich so zamestnanim, roli, ¢cinnosti a skiisenosti, s ktorymi sa lI'udia 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 stvisiacich so zamestnanim: nielen zamestnanie, ale aj tréningy, vzdelanie, dobrovolnicke aktivity, kratkodobé
prace, samostatnda zarobkové cinnost, ako aj nezamestnanost su elementmi kariéry ¢loveka
o skusenosti : kariéra moze byt hodnotend subjektivne (nds pocit, Ze sme vo svojej praci ispesny), ale aj objektivne (plat,
status)

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

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

e Technické zmeny a inovécie: nové technoldgie zabezpecuju konkurencie schopnost; urychlenie prace v globalnom meritku-
ludia pracujici v roznych krajindch moézu komunikovat a zdielat svoje ndpady, mo6zu pracovat z domu; zmena vyroby- ludia 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 Struktire: restrukturalizacia spojend hlavne s delayeringom (menej organizac¢nych ,vrstiev”) a
downsizingom (znizovanim poctu zamestnancov)

- menej prilezitosti na povySenie

- pracovné zadania su viac rozmanité/komplexné

- viac horizontélnych presunov v organizacii

- zapojenie Sirsieho rozsahu schopnosti zamestnancov, updatovanie zrucnosti, celozZivotné vzdelavanie
- viac prace pre jednotlivcov a CastejSia teamova praca

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

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

Kanter (1989) rozliSuje:
o byrokraticku kariéru- kariéra v ramci 1 organizacie s postupne narastajucim statusom
o profesionalnu kariéru - rast na zdklade rozvoja kompetencii, schopnosti riesit komplexné ulohy, status Cloveka zavisi
skor na reputacii ako na pozicii v organizacnej hierarchii
o podnikatelsku kariéru- kapacita rozpoznat prilezitosti na vytvorenie hodnotnych vystupov, budovania vlastnej
organizacie
,Boundaryless, kariéra (v Ceskej a slovenskej odbornej literattire sa zatial neprekladd, mozny preklad bezhranic¢na 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
Zamestnanec neviaze svoju kariéru len na jedného zamestnavatela, vzdeldva sa zo zdrojov mimo svoju sucasnu organizéciu,
odmieta niektoré karierne prilezitosti z osobnych a rodinnych dévodov, zamestnanec vnima svoju kariéru ako bezhrani¢na
Nejde mu o dosiahnutie urcitého statusu a ziskania finan¢ného ohodnotenia (objektivne znaky tspechu), ale hlavne o
spokojnost a Stastie prostrednictvom dosahovania uspechov a tiez o potvrdenie vlastnej identity- dosiahnutie zmyslu v Zivote a
kariére

e Hranice sa stieraju z geografického hladiska, z hladiska povolani (occupational) a statusu (povysnie, demotion, nezavislot)
e Kritika: precenuje sa moc jednotlivcov nad svojimi vlastnymi kariérami, rovnako ako miera zmien kariérnych foriem

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

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

e Kariérna kotva je sucast self-konceptu , ktort si clovek vytvara na zaklade skisenosti uz na zaciatku kariérneho procesu, a

Kotvy:

ktorej by sa nevzdal v pripade zlozitej volby

Predstavuji mix schopnosti, motivov, potrieb a hodnét

Ludia si vytvaraju preferencie pre Specifickt kariérnu tému a to ovplyviiuje ich rozhodovanie o smere ich kariéry
Kariérne kotvy navadzaju ludi k urcitym druhom prace

Populdrny model a z neho odvodené metddy v kariérnom poradenstve

Koncept prepéaja tedrie o kariérnom developmente a odbornych zdujmoch (viz Hollandova tedria nizsie)

e Technické alebo funkcéné kompetencie- Specidlne zrucnosti a vedomosti expertného druhu
e Vseobecnd manazeérska kompetencia- dolezity je pokrok, zodpovednost, vedenie druhych a prijmy
e Autondémia/nezavislost- sloboda ako najdélezitejsia hodnota, odmietaju restrikcie tykajice sa prace-pracovné hodiny, dress-

code

Istota/stabilita- spolahlivé a predvidatelné prostredie

Podnikatel'skd kreativita- tvorba vlastnych produktov, poskytovanie sluzieb, zalozenie vlastnej organizacie
Sluzby/oddanost (dedication)- praca vyjadrujica urcité socialne, politické, ndboZenské hodnoty

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

Zivotny $tyl- ludia s touto kotvou si Zelaju udrzat balans medzi osobnym a profesnym zivotom

Individualna perspektiva planovania kariéry

Individuélne rozdiely v kariérnom rozvoji boli ponaté roznymi autormi z réznych perspektiv

Kariérny uspech

Objektivne (overitelné) indikatory:
o Status na zéklade organizacnej hierarchie
o Zdrobok

e Subjektivne indikatory:

o Postoje
o Pocity ( vo vyskumoch hlavne spokojnost)

e Sturges (1999) identifikovala vo vyskume ako kritéria kariérneho tispechu

o osobny vplyv,

o pocit uznania za vykon a Gspechy,

o pocit z obre vykonanej préce,

o radost,

o dosiahnutie balansu mezi pracou a rodinou/volnoc¢asovymi aktivitami

Tisk: 2026/05/16 04:30
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Model kariérneho uspechu

e 3 typy faktorov, ktoré ovplyviuju objektivny a subjektivny kariérny uspech
o strukturalne / socialne (povaha pracovného trhu, praktiky HR, kultura, velkost organizacie, predsudky)
o indiviualne (l'udsky kapital- Clovek prinasa do prace svoje vrodené a ziskané charakteristiky, iroven vzdelania,
schopnosti, motivacia, gener, etnicita, honoty)
o spravanie (networking, Usilie vynaloZené v préci, 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 VysledKky: NajlepsSie zarabajuci muzi boli Zenati, posobiaci v priemysle, ich partner nepracoval a ma titul z najlepsich
americkych univerzit, ktori maju tizbu stipat na organizac¢nej hierarchii a ktori pracuji nadcasy
o spokojnost s kariérou u nich korelovala so zérobkom
o iné etnické skupiny boli spokojnejsie ako bieli
o ambicidzni ludia boli menej spokojni (pretoze este zrejme nedosiahli svoje ciele)

V ramci vyskumu kariérneho uspechu, zaujem o osobnost (proaktivna osobnost predikovala zvysujucu sa mzdu) a sociélne 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 vzdjomnej vymene medzi fokalnou osobou a druhou
stranou (Robinson & Rousseau, 1994)

- organizacie a kariéra: jednd sa o set nepisanych ocakavani o tom , ako bude zamestnanec pracu vykonavat a o za to moze
od organizacie ocakavat

e Podoba psychologickej zmluvy (PZ) sa meni v priebehu Casu, s nastanymi zmenami potrebné vyjenat aj nova PZ
e Herriot Pemberton (1995) rozliSenie
o vztahového kontraktu- dlhorocny kontrakt zalozeny 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)
= tento vztah je zaloZeny na emdciach - zamestnanec si vytvara emociondlnu vazbu na organizaciu
o transakcného kontraktu - reprezentuje kratkodobu ekonomicki vymenu
= zamestnanec oCakava Specifické benefity (financné alebo nefinancné) za svoje pdsobenie v organizacii
e V sucasnosti kvoli globalnej konkurencii, novym technoldgiam, downsizingu a delayeringu je psychologicky kontrakt skor
transak¢ny ako vztahovy

-zamestnanci maju pocit, Ze PZ bola porusend— negativne reakcie (mensia oddanost a pocit povinnosti)
e mozné akcie zamestnancov : odist/ zostat a mlcat/ zostat a pomstit sa (Herrio & Pemerton)

Koncept psychologickej zmluvy ma aj svoje slabé stranky: ziadna garancia, Ze obe strany konceptualizuji obsah kontraktu rovnako.
Zmeny mozu byt svojvolné. Kritika (Guest): Ziadna vSeobecne prijimana definicia PZ, Ziadna metdéda merania obsahu kontraktu,
obtiazne preveditelny vyskum v tejto oblasti, je otazne, ¢i je mozné vnimat PZ ako kontrakt, organizacia nie je Clovek a preto nemoéze
byt stranou v PZ( rozne odelenia a nariadeni), nadbytocny komplikovany koncept, ktory sa prekryva s pracovnou spokojnostou a
organiza¢nym commitmentom Vyskum PZ a autori ako Rousseau, Herriot a Pemberton st kritizovani za to, ze vychadzali len z tzkeho
kultirneho a organizacného kontextu ( USA, UK, len financné institacie)

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

Typické ocakavania zamestnancov v UK, ktoré charakterizuju PZ v sucasnosti

Zamestnanci slubuju ze:

Budu pracovat tvrdo

Udrziavat reputdciu spoloc¢nosti

Budu dodrziavat dochadzku a budu presni
Budt lojélni k organizacii

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

Uprimni

Prichadzat s novymi napadmi
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Zamestnanavatelia slubuju, Ze budua 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:

e porozumenie sebe, svojim postojom, schopnostiam, zdujmom, ambicidm, limitom

e poznatky o poziadavkach a podmienkach uspechu, vyhod a nevyhod, kompenzacii, prilezitostiach v roznych pracovnych
poziciach

e Ich kombinacia

Hollanova teoria obornych zaujmov

John Holland (1973) navrhol koherentny model odbornych zaujmov
vyuzivany poradenskymi persondlnymi agentirami prevazne v USA

Teodria presla viacerymi reviziami (najnovsia 1997)

Konceptualizoval odborné zaujmy ludi ako aspekty ich osobnosti
Spéjanim povolania a zaujmov dosiel Holland k formulacii 6 RIASEC kategorii

- 6 osobnostnych typov/ obornych zaujmov: realisticky, investigativny, umelecky, socialny, podnikavy (enterprising), konvenc¢ny

e RIASEC model

o Realisticky - praktické pracovné Cinnosti, vyzaduje fyzicka silu a koordinaciu
Investigativny - praca s napadmi, abstraktné myslenie, logika, casto vo vede
Umelecky - imagindcia, vyjadrovanie emocii a myslienok
Socidlny - vztahy, afilidcie, starostlivost, pomédhanie ruhym
Podnikavy (Enterprising) - vedenie ludi, mnozstvo rozhodnuti, risk .
Konvenc¢ny - dodrziava pravidla, Struktiru a poriadok, organizovanost
e RozliSenie typov odbornych zdujmov, ktoré vo svojej teorii popisuje ako osobnostné typy
e Cim via¢ sa ¢lovek priblizuje nejakému typu, tym sa zvyuje pravdepodobnost, Ze bude vykazovat osobnostné rysy (érty) a

spravanie typické pre ten typ osobnosti

e Typy su organizované do hexagonu

O O O O O

Obr.1. RIASEC: R-realistic, I- investigative, A- artistic, S-social, E- enterprising, C- conventional
Donnay & Borgen, 1999- pre zeny skor IRASEC
Ludi charakterizuje niekolko typov, nielen jeden

Kazdy typ ma konceptualne blizko ku svojim najblizsim susedom a odliSuje sa najviac od protilahlejSieho typu (investigativny
typ ma blizko k umeleckému a najmenej k podnikavému typu)
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https://psychostatnice.brozkeff.net/lib/exe/detail.php?id=prace%3Aplanovani_a_rizeni_kariery&media=prace:jmesterova1.png

2026/05/16 04:30 5/8 13. Planovani a rizeni kariéry

e vystup z metddy Self-directed Search: 3-pismenovy kdod- napr. ISE

e Prostredie, v kt. ludia Ziji a pracuji méze byt charakterizované ich podobnostou so 6 modelovymi typmi - RIASEC prostredia
e Spéjanie Iudi s prostredim vedie k vystupom, ktoré vieme predvidat a rozumieme im

Najdominantnejsi typ osobnosti indikuje preferované pracovné prostredie — ludi pritahuje pracovné prostredie, ktoré
zodpoveda ich zaujmom (ktoré zodpoveda ich odbornému osobnostnému typu)

Hollanove hypotézy boli empiricky potvrdené

Struktura reprezentuje zaujmy od neskorej adolescencie, je nezavisla od genederu a etnicity

Implikacie a aplikacie: v USA vplyvny, v Eurépe a Azii nie velmi

Aplikacia v kariérnom poradenstve v USA sa tento model uplatnil velmi dobre

Self-directed Search (Holland , 1994)- aj online verzia, tento dotazik stale je vyuzivany

Metédy inych autorov: Strong Interest Inventory (Harmon, Hansen, Borman & Hammer, 1994) reflektuje Hollanove typy
Implikécie: predikuje spravanie, klicovou prediktivnou premennou je kongruencia medzi zdujmami a pracovnym prostredim

Centralnou myslienkou Hollandovej teorie je, Ze ludia vyhladavaja povolania, ktoré su konzistetné s ich zaujmami. Ak sa
zaujmy a povolanie zhoduju, Iudia su spokojnejsi a s vicsou pravdepodobnostou sa im bude darit. Pokial sa nezhoduju, su
ludia nespokojnejsi, budi mat tendenciu vyhladavat sposoby ako uspokojit svoje zaujmy inde ako v praci, co moze
sposobit fluktuaciu

Kritika modelov odbornych zdujmov a individualnych rozdielov v kariérnom rozhodovani: precenuje slobodu, ktort maji Iudia na
vyber zamestnania a kariéry (ludia st limitovany vzdelanim, prirodzenymi schopnostami, vplyv majt socialne a rodinné zavazky)

- empirické dokazy tykajtce sa teorie sa roznia: Spokane, Meir & Catalano (2000) urobili prehlad studii testujucich hypotézu
kongruencie z Hollandovho modelu: koreldcia medzi spokojnostou a kongruenciou 0.25

- metaanalyzy (Assouline & Mer 1987, Tranberg, Slane, & Ekeberg, 1993): kongruencia nepredikuje satisfakciu ani pracovny vykon ,
slab4 metodika merania prostredia a zdujmov, nezohladiovanie inych vplyvov na pracovnu spokojnost ako pracovné podmienky a
charakteristiky prace

Implikacia pre zamestnavatelov: napriek tomu, ze teodria nie je empiricky dostatocne podlozena, myslienka zohladihovania
individualnych zaujmov zamestnancov pri designe prace je zaujimava. Ak praca nezohladinuje pracovnikove zaujmy, bolo
by dobré modifikovat ju a dovolit tak do istej miery zamestnancovi vyjadrit svoje zaujmy a preferencie

Rozsirenie modelu a alternativne modely

Prediger (1982) navrhol rozsirenie RIASEC modelu: dve dimenzie v ramci hexagonu
Veci vs. Ludia: realistické aktivity vs medziludské
Data vs. Ndpady: konvencné a podnikavé aktivity vs. investigativne a umelecké aktivity

Preferencie a occupations mézu byt popisané na zéklade ich pozicie medzi tymito dvoma dimenziami
ideas

Things 3 o People

Data

Osobnostné crty a Hollandove typy

RIASEC typy st ponaté ako osobnostné typy

V odbonej literature st vSak skor popisované skor ako zaujmy a nie Crty ako také

Odborné zaujmy stoja po boku inteligencie/kognitivnych schopnosti a osobnostnych ¢t v rdmci individuélnych rozdielov
Mnozstvo Studii preverovalo vztah osobnostnych ¢rt (Bigh) a RIASEC typov

Metanalyzy: otvorenost skiisenosti sa spaja umeleckymi/investigativnymi zadujmami, svedomitost s konvencionalnymi
zaujmami, extraverzia so socidlnymi a podnikavymi zadjmami
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e Rovnaké vysledky aj pre vztah O-Crt a typy prostredi podla Hollanda

e Vztah Bigb dimenzii meranych v adolescencii ¢i vo veku 6-12 s RIASEC charakteristikami pracovného prostredia meranymi az
0 40 rokov

e Otvorenost bola dolezitym prediktorom neskorsich povolani charakterizovanymi ako umelecké/investigativne a svedomitost

predikovala konvencné/socidlne povolanie
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e Ackerman & Heggestad (1997) skiimali zhlukovanie/zoskupovanie kognitivnyh schopnosti, osobnostnych ¢it a zaujmov
o Identifikoval 4 typy zoskupeni (clusters) charakteristik:
o socialne: podnikavé a socidlne zaujmy, extraverzia (Big5)
o uradnicke/konvencné: konvencné zaujmy, svedomitost, rychlost vnimania, ktora sa neskor pretavi do schopnosti
o vedecké/matematické: investigativne a realistické zaujmy, schopnost numerického uvazovania
o intelektuédlne/kultirne: umelecké a investigativne zaujmy, otvorenost, fluidnd a krystalizovanéa forma vSeobecnej
schopnosti (general ability)
o Unikétny model, ktory spaja osobnost, schopnosti a zdujmy

Socialne, kultirne a organizacé vplyvy na kariéru

e Nielen individuédlne charakteristiky, ale aj faktory socidlneho prostredia, kultira ¢i organizacné faktory ovplyviiuju kariéru a
jej rozvoj

Kariéra a gender

Lent, Brown & Hackett, 1994: gender ma vyznamny vplyv na rozvoj odbornych zaujmov a kariérny vyber

Deti aspiruju uz vo veku 2-3 roky na genderovo stereotypické kariéry

Stereotypické povolania muzov (poziarnik, inZinier) a Zien (sekretarka, zdravotna sestra)

U inych povolani rodové stereotypy nie su také zrejmé (ucitel, manazér, majitel podniku), ale aj tak st niekedy evidentné
Tieto rodové stereotypy ziskavame z kulttry a si podporované spolo¢nostou

Mnohé tedrie a vyskumy ignorovali problematiku genderu

Teodria vyvoja kariery Gottfredson(ovej) (1981) sa zemeriava na deti

Identifikovala 4 vyvojové stupne odbornych aspiracii u deti
o Orientdcia na velkost a silu (3-5). Deti uchopuju koncept dospievania, stania sa dospelym
o Orientdcia na pohlavie (sex) (6-8): v jej ponimani identické ako gender je prvym vplyvom na vyvoj odborného self-
konceptu, ziskavanie sterotypov o muzskych a Zenskych roldch
o QOrientdcia na socidlne ocenenie (9-13): determinanty spravania su schopnosti a socialna trieda
o Orientdcia na vnutorné unikdtne self (14+): nadobudanie vedomia vlastnej individuality, unikdtnych charakteristik,
schopnost zaoberat sa komplexnej$imi aspektami self-konceptu (suvis si krizou identity u Ericksona)
Gottfredsonova prepojila svoju tedriu s Hollandovym modelom
Najviac rodovo stereotypné su realisticky typ- ako typicky muzsky a konvencny typ- typicky Zensky
Umelecké a sociélne povolania su tiez vnimané skor ako Zenské
Podnikatelské/podnikavé ako muzské

Woods & Hampson. Skiimali ako gender a Bigh dimenzie merané v detstve predikuji typ pracovného prostredia Iudi v dospelosti

e Zeny mali tendenciu pracovat v konvenénom, socidlnom a umeleckom prostredi, ale aj v mensej miere v podnikatelskom
prostredi

e Muzi zas v realistickom prostredi a v investigativnom prostredi mali tendenciu pracovat muzi aj zeny

e Vplyv mali aj osobnostné charakteristiky: M a Z s vysokou mierou otvorenosti- umelecké a investigativne povolania

e Nizka otvorenost odli$na pre M a Z: Z- konvenéné povolania, M- realistické povolania— ich kariéry postupovali po rodovo
stereotypnej linii

DéleZit4 je aj otdzka prileZitosti- stale st rozdiely v prileZitostiach pre M a Z- snaha o vyrovnanie prileZitosti (top 20 UK, Nemecko,
Franctzsko, USA, iny ranking zas uvadza, %e top 30 st Skandinavia, Afrika, Vychodoeurdépske krajiny a centréalna Azia)
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Kariérne rozhodovanie

Hollandova tedria popisuje obsah rozhodovania o kariére, ale nie proces

e Okrem sebapoznania a informéciach o réznych povolaniach, je nutné tieto poznatky zlucit

e Rozhodovaniu a hladaniu prace mézu napomoct aj pocitacové programy : DISCOVER (USA), CAREERBUILDER a ADULT
DIRECTIONS (UK)

e Na rozhodovaci proces ma vplyv podla vyskumov aj self-efficacy

Celozivotny rozvoj kariéry

e Cielom autorov tedrii o celozivotnom rozvoji kariéry je zmapovat motivaciu a rozvoj v priebehu zivota Cloveka
Super (1957,1990)- 4 kariérne etapy:

Explordcia (Exploration) (15-24) - seba a sveta prace

Establishment (25-44)-objavenie kariérneho pola (po pripadnych netuspesnych pokusoch)

Udrziavanie (Maintenance) (45-64)- tlohou je drzat sa vybraného posobiska

Odpitanie (Disengagement) (65+)- clovek sa postupne Coraz menej zapaja v praci, skor pozoruje, akoby bol aktivny

=W e

e Problémy: ak ¢lovek zaCne kariéru neskor, problematické ho zaradit, povaha kariéry v sucasnosti tiez nedovoluje zaradenie do
Stadii

e Super (1980,1990) reagoval na kritiku a predstavil 6 roli, ktoré ludia v zapadnej civiliz4cii typicky zastavaju: homemaker,
pracovnik (worker), obCan, leisurite, Student, dieta

e V roznych etapach mézu byt Iudia v réznych rolach

Levinson a kol. (1978) prestavili asi najvplyvnejsiu teériu na zaklade kvalitativneho vyskumu len 40 americanov vo veku 35-45

V troch stadiach dospelosti (skord, stredna , neskord) sa vyskytuju stabilné fazy a fazy zmeny
Skora dospelost (17-40)
o zmena (17-22)- hladanie utociska vo svete dospelych
o stabilnd faza (22-28)- explorédcia roznych rél, ponechévanie si otvorenych moznosti
o zmena (28-33)- v 30 ¢lovek ocefiuje svoje skisenosti a hlada uspokojivy Zivotny Styl
o stabilna faza- implementacia tohto Zivotného stylu- BOOM (Becoming One s Own Man)- klicovy moment
e Stredna dospelost
o zmena (40-45)- zivotny Styl sa prehodnocuje, vplyv emdcii- kriza stredného veku
o stabilna faza- (45-50) vstupovanie do strenej dospelosti
o zmena (50-55)
(55-60) kulminacia strednej dospelosti- implementécia zivotného Stylu a rozhonuti spojenymi s krizou stredného veku
Neskora dospelost
o Zmena
o Stabilné faza neskorej dospelosti

o

e Levinsonove fazy su uzko spaté s vekom
Implikacie tychto teorii pre HR a pracovnych psycholégov:

o v skorej dospelosti potreba integracie seba a organizacie i kariéry- potrebné zadat signifikantné tlohy a poskytovat socialnu
oporu
o v strednej dospelosti dat moznost rekvalifikacie v stvislosti s krizou stredného veku, poziciu mentora

Kritika: tedrie reflektuju muzov zo strednej vrstvy v zapadnych krajindch v 20.st., Zeny maju odlisny vyvoj kariéry vzhladom k
tehotenstvu a starostlivosti o deti (prevaha Zien oproti muzom)

Dolezity je aj pohlad na kariéru z hladiska prechodu medzi zamestnaniami

Nicholson (1990)- model prechodového cyklu (Transition Cycle Model) pri zmene prace -4 etapy, ktoré maju charakteristiky,
ktoré ich odliSuju, zdroven st vSak navzdjom od seba zavislé:

1. Priprava (preparation)- pred zacatim prace Problémy: nerealistické oCakavania, nepripravenost, strach Stratégie: seba-
ocenovanie, realistic job previews (RJP)\*, zhananie kontaktov v predstihu

2. (encounter)- prvé dni a tyzdne v novej praci Problémy: Sok, odmietnutie, sklamanie, latost Stratégie: socidlna opora, sloboda
explorovat, vyhladavanie informacii- monitoring

3. Prisposobenie (adjustment)- néjdenie vlastnej cesty ako robit novi pracu Problémy: smutok Stratégie: uzitocna praca, feedback,
inovéacie (roli ¢i obsahu prace), institucionalizovand/ inividualizované socializacia

4. Stabilizacia (stabilisation) Problémy: zlyhanie, nuda, stagndcia Stratégie: urcovanie cielov, praca na projektoch \*RJP je mozné
implementovat uz pocas selekcie novych zamestnancov- ide o popis realnych ¢innosti na danej pozicii vo forme videopasky, bookletu,
Ci Sance vyskusat si pracu na 1-2 dni - spéja sa s mensim odlyvom novych zamestnancov
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Teoretici a vyskumnici v tejto oblasti sa zapodievaju aj vstupom a odchodom z pracovného trhu, ako aj relokaciami jednotlivcov (alebo
teamov) v rdmci jednej ¢i medzi krajinami

Organizacna perspektiva kariérneho rozvoja

o Kariérny management v organizécii je mozny prostrednictvom réznych intervencii ako mentoring, couching, poradenstvo,
DC, workshopy o planovani kariéry, rotacia pracovnych pozicii, talent management
e Tieto intervencie podporujui sebahodnotenie, ale zaroven sltzia k dosahovaniu organizacnych cielov

Poradenstvo

e porozumenie individudlnym rozdielom, zohladnenie osobnostnych ¢it, schopnosti, zru¢nosti a zdujmov v tom, aka rozhodnutia
o kariére Clovek prijime

e Hlavny kontributor v oblasti kariérneho managementu

e Vychadza zo sucasnej situacie ¢loveka, zistuje sa aj kariérna historia, vedomosti, schopnosti, zru¢nosti, iné charakteristiky

e vyuzitie psychometrickych testov, RIASEC typoldgie, definovanie kariérneho ciela, vytvorenie ak¢ného planu ako ciel
dosiahnut

e NajcCastejSie na zaciatku kariéry, hlavne pocas vzdelavania

e Arnold (1997): poradenstvo sa moze uplatiovat vo viacerych etapach kariéry

e Dolezitym prvkom je vztah poradcu a klienta- v siiCasnosti najviac vyuzivany Rogersovsky pristup

Development Centrd (DC)

e proces hodnotenia kompetencii zamestnancov s cielom poskytnut zamestnancom spatnu vazbu o ich vykone a rozvojovych
potrebach

e Podobnost s AC, Casto st aj DC vyuzivané k selekcii (napr. kto dostane povysenie)

e Obtiazne zapracovanie vysledkov DC do spatnej vazby, pretoze v pripade selekcie sa snazia kandidati skryt svoje negativne
stranky, s ktorymi by im prave poradenstvo malo pomdct pracovat

Mentoring

e zamestnanec (,protégé”) dostane mentora, skiseného kolegu (najcastejsie na seniorskej pozicii), ktory mu radi a rozvija jeho
schopnosti.

e Cielom je poskytnut zamestnancovi podporu a moznost ucit sa v ramci organizécie o niekoho, kto nie je jeho liniovym
manazérom

e Problém, ak ma mentor nerealistické oCakavania

Organizacie tiez m6zu podporovat svojich zamestnancov v:

e Ziskavani novych poznatkov, rozvoj novych schopnosti a zrucnosti prostrednictvom formélneho vzdelavania, praktického
tréningu alebo , on-the-job development, —Rozvoj vo vlastnej rézii a e-learning

e Ziskavani novych kontaktov — networking

e QOrganizacia moze podporovat networkingové aktivity ( financovanie cestovného a poplatkov za tcast na réznych navstevach a
stretnutiach internych ¢i externych a konferenciach)

Talent management

(doplnil Martin M.)

e souvisi s modernim competency-based managementem zahrnujicim tvorbu slovniku kompetenci pro jednotné posuzovani

e Talent mgmt - zaloZeny na ocekavani a planovani potreb lidského kapitélu firmy v budoucnu, a jak jej uspojojit

e vychazi z vyzkumu McKinsey and company (1997) a nésledné knihy The war for talent (pojem S. Hankina; kniha vyd. 2001): “
The war for talent refers to an increasingly competitive landscape for recruiting and retaining talented employees. In the
book, Michaels, et al., describe not a set of superior Human Resources processes, but a mindset that emphasizes the
importance of talent to the success of organizations., (Wikipedia)

Tisk: 2026/05/16 04:30



	13. Plánování a řízení kariéry
	Oficiální obsah tématu
	Empirická studie
	Povinná literatura
	Zpracování tématu
	Kariéra
	Definícia kariéry
	Formy kariéry

	Individuálna perspektíva plánovania kariéry
	Kariérny úspech
	Model kariérneho úspechu

	Psychologický kontrakt
	Výber kariéry
	Hollanova teória oborných záujmov
	Rozšírenie modelu a alternatívne modely
	Osobnostné črty a Hollandove typy

	Kariéra a gender
	Kariérne rozhodovanie
	Celoživotný rozvoj kariéry
	Organizačná perspektíva kariérneho rozvoja
	Talent management



