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UvoD

,Drz se pevné svych sn(, protoZze beze snu je zZivot jako ptacek s polamanymi

kfidly, ktery nemuze létat.”

L. Hughes

Kariéra, kariérni rust, perspektiva do budoucna. To jsou slova, bez kterych se

vv v 7z

neobejde témeér zadna nabidka prace. Mit moznost délat kariéru, postupovat a rist je

prosté ,in“ a tak se tahle slova a slovni spojeni pouzivaji v souvislosti s kde¢im.
Spousta lidi si kariéru pomérné bezdivodné spoji s obrazem manazera. Muze vysoce
postaveného, cilevédomého, nekompromisniho, vypocitavého a hlavné — bohatého.
Ale nenechte se mylit. Jedno z nejvétSich rozhodnuti v Zivoté kazdého z nas se tyka
prace. Jakou kariéru si vybrat, v&em se realizovat, v jaké sféfe pracovat. Tohle
rozhodnuti je téZké, je velice mnoho moznosti, obort a ¢Clovék si mize za svij Zivot
vSechny vyzkouset, nez se rozhodne. Hlavnim divodem vybéru tématu byl fakt, Zze se
tyka kazdého. Zaméfim se ne statni a soukromy sektor, ve kterém uvedu moznosti
kariérniho rustu. PfestoZze se kolem nas stale vyskytuji mraéna ekonomické krize,
kariérni rust je mozny, ale bohuzel v nékterych oblastech z ¢asti pozastaven. Jako
vécna optimistka vidim lepSici se budoucnost. Moznost, jak dojit ke spravnému
rozhodnuti v oblasti pracovniho zafazeni je zaméfit se na ziskavani informaci, které
slouzi jako profesni trenér a poradce. Idealni kariéra neznamena dobra, ale pro
kazdého jedince idealni. Kariéra je pro vétSinu z nas dlouha fada voleb a pfilezitosti,

které nemGzeme ovlivnit.

Kazdy si v ur€itém véku predstavuje odliSnou praci. Jinak se na budouci profesi
divaji déti, jako svoji vysnénou profesi, ale velice t6zko v dospélém véku vétSinou
nerealnou. Malé dévéatko chce byt princeznou a chlapec bojovnik, astronaut. Jakmile
zacneme starnout, od snu se blizime k realité a nase priority, cile se méni. Odvazné
se vydame stezkou ve vysnéném smeéru, a okolnosti nas nemilosrdné zavedou na
stezku uplIné jinou. Pokud radéji zamacknete budik, nez abyste bézeli do sprchy,
pokud uz nevnimate rozdil mezi uterkem a Ctvrtkem, nebo vas nejzajimavéjsi
pracovni zazitek je v baru Ci restauraci u sklenky vina €i piva, pak je s vasi sou¢asnou
praci nejspi$ néco v neporadku. Utéchou vam budiz fakt, Ze zdaleka nejste sami.

Mnoho lidi nastupuje do své prvni prace, aniz o ni pfilis pfemysli. At uz nas vede
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nutnost zacit vydélavat penize, nebo jiny faktor. Spousta lidi nema tuseni, kterému
oboru se maji vénovat, pfijmou prvni nabidku, kterd se naskytne, a pfili§ se
nezabyvaji disledky. Uplyne urCitd doba, nez si néktefi uvédomi, ze maiji praci, pro
kterou se nehodi, nemaji patficnou kvalifikaci nebo ji zvladaji jen s obtizemi. Faktem
je, Zze jen velice malo lidi jasné vi, kam chtéji sméfovat a co chtéji délat. Ti najdou

praci velmi snadno.”

Bakalafska prace je ¢lenéna do &tyf kapitol. V prvni kapitole je popsana kariéra,
kariérové pohyby a Zivotni obdobi. Podrobnéji se budu zabyvat planovanim a fizenim
kariéry. Abychom ov&em mohli naplanovat kariéru, vyjmenuiji jednotlivé typy. Ctenar
se muze pokusit o zamysleni, protoze je velmi dulezité si uvédomit své hodnoty a
podle nich se zafadit do jednoho ¢&i dvou typl, od toho se odviji cely jeho profesni
zivot. Protoze Zivot je dlouha cesta, ktera se sklada z riznych prekazek a Spatnych
LuliCek”, do kterych €as od €asu zabloudime, uvedu problémy souvisejici s kariérovym
ristem. Kdyz problém rozpozname, Sance, Ze se nam podafi problému celit
popfipadé predejit, se nam radikalné zvySuje a vracime se k vyvijeni spravnym
smérem. Tomuto je vénovana posledni &ast v prvi kapitole, a to kariérovy rozvoj
v turbulentnim prostfedi. Druha kapitola je vénovana motivaci a osobnimu rozvoji
jedince. Jsou popsany zakladni motivaéni faktory, které jsou pfimo hnacim motorem
pro kariérovy postup. Ve tfeti kapitole popisuji strukturu profesni kariéry a uvadim
pfiklady. Jedna se o hlavni déleni na stalou, nestalou a difuzni strukturu chovani.
Posledni — ¢tvrta kapitola je rozdélena na statni a soukromy sektor a moznosti ristu
v t&chto oblastech. Ve statnim sektoru popisuji rist v Armadé Ceské republiky a
v soukromém sektoru jsem si vybrala spole¢nosti Tesco a. s. a Letisté Praha a. s.,

kde existuje kariérni postup a personalisté se pfimo vénuiji této problematice.

Cilem mé bakalafské prace je pozorovani kariérnich cest, zaméfena na
kompetence, vedouci zaméstnanci maji vétsi zodpovédnost. Prace je orientovana na
rozvoj casti teorie a je nevyzkumného typu — metodou pozorovani. Pomocnikem pfi
psani bakalarské prace byla literatura e jeji studovani, vSechnu pouzitou literaturu

uvadim v seznamu.

'Viz <http:www.kariera.cz/post> ze dne 17. 12. 2009.
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1  PROFESNi KARIEROVY RUST

.V minuté, kdy zaCnete délat to, co opravdu chcete, vam zaéne naprosto jiny

zivot.”

Buckminster Fuller

Kariéra neni ani tak zivotnim stylem, ale procesem neustalé seberealizace
v zaméstnani. Clovék stale potfebuje nové podnéty, vyzvy a motivace, aby
nestagnoval. A tato véta plati bez vyjimky o v8ech oblastech Zivota, nejen o tom
pracovnim. Sami urcité po néjakém Case v jedné praci nebo na té samé pozici zjistite,
Ze vam to prosté jaksi nestaci. V zameéstnani je dllezita urcita perspektiva a moznost
vyvoje. Druhy duvod, pro¢ postupovat po profesionalnim zZebficku, je z pohledu firmy
trochu vice ekonomicky. Velkou roli totiz hraji vaSe Casem nabyté pracovni
(samozfejmé i zivotni) zkuSenosti a véfte, Ze dobry $éf to vi. VZdyt vychovat si
profesionalniho zaméstnance je nejen otazkou dlouhého €asu, ale neobejde se to
také bez pomérné vysokych finanénich nakladu. Proto je tfeba si zaméstnance hlidat
a poskytovat jim kromé pocitu sebeuplatnéni také adekvatni pozici a konecné i
finan&ni ohodnoceni. V obecném podvédomi je pojem kariéra zabarven ponékud
pejorativné a ma nadech vzestupu, postupu az zavratné rychlém a podminény mnoha

faktory.?

Kariéru vnimam jako synonymum uUspéchu, je to, co mé posouva od potencialu
ke kompetencim. Dale si pod timto pojmem lIze predstavit urditym zplsobem
dosazeny vysoky hmotny standart. Je to urcita volba — volba cesty zivotem, zejména
profesnim. Kariéra se odehrava na ¢asové ose, kde pocatek je vstup do zaméstnani.
Na tento vstup se vétSina z nas pfipravuje spoustu let a to vzdélanim. Odborné
vzdélani nabizi mladému ¢&lovéku vymezené sméry profesni kariéry, kieré ovSem
nejsou zavazné. Ukondeni kariéry nastava odchodem do dichodu. Tuto dlouhou
cestu se snazime uskute€niovat v souladu s vymezenymi zaméry. Je velice bézné, ze
dosazeni urcitého stupné kariéry je spojovano s urcitou ztratou osobni identity.

Do cesty se nam stavi neplanované vlivy a prekazky, se kterymi se musime na své

2 Viz <http:www.kariera/post/carrer.cz> ze dne 17. 12. 2009.
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cesté vyrovnavat. Pracovni zafazeni urCuje kvalitu zivota lidi. Pfedstava kariéry je
odliSna v riznych oborech v zavislosti na charakteru vykonavané prace a zavislosti na
socialni struktufe pfislusné hospodarské organizace i jejim socialnim klimatu. Musi
mit schopnost vyrovnat se s vnéj§imi podminkami prostfedi. Kariéra byva zpravidla
zaloZzena na naroéné pfipravé a na profesionalité pracovniho jednani. Profesni,
pracovni kariéra je onou slozkou Zivotni drahy clovéka, ktera je spjata s jeho

efektivnim pracovnim, profesnim uplatnénim.?

1.1 Vymezeni pojmu kariéra

Pojem kariéra pochazi z francouzského jazyka. Jedna se o druh Zivotni drahy,
at uz UspésSné nebo bez uUspéchu. VétSinou byva spojena s raznymi finanénimi
odménami a postupem v zaméstnani. V obchodnich zalezitostech je dullezity jak
pfijemny vzhled a vystupovani, tak dovednosti (napf. technické, fecnické) mimo jiné
jazykové znalosti a kontakty.* Kariéra se fadi do Rizeni lidskych zdroji. Bé&lohlavek
uvadi: ,Rizeni lidskych zdroji v organizaci je systém vzajemné spjatych &innosti a to
planovani pracovnich sil, nabor a vybér pracovnikd, hodnoceni vykonu a posuzovani
pracovniku, utvareni pracovni pozice, osobniho rozvoje a Fizeni kariéry. Kone¢nym

cilem celého systému je dosaZeni souladu mezi Slovékem a organizaci.“®

Jak jsem jiz zminila, profesni kariéra souvisi se vzdélanim, zejména
s prGpravou na stfedni $kole a na Skolach vysokych. Vzdélani je jednou z moznosti,
jak si zabezpecit kariérovy rust. Nékteré vysoké Skoly ve svété svym profilem a
povésti vytvareji absolventim jasné zlepSeni startu pro profesni drahu zejména ve
velkych organizacich s mezinarodni plsobnosti a v politice. V Anglii mezi takové
vysoké Skoly patfi napf. univerzita v Oxfordu, ve Spojenych statech americkych

Harvard Business School.®

3 Srov. ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdroju, s. 335-337.
* Srov. www.cs.wikipedia.org/wiki/kariéra.cz ze dne 17. 2. 2009.
® BELOHLAVEK, J. Rizeni lidskych zdroju, s. 3.

® Srov. MAYEROVA, M., a RUZICKA, J., Rizeni profesni kariéry, s. 10.
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Dulezité je, ze kariéru muzeme rozdélit na dvé casti. Jde o kariéru vnitini a
vnéjSi. Kariéru vnéjSi byva oznacena, jako objektivni a kariéru vnitini, jako subjektivni.
Kariéra wvnitfni zahrnuje vnitfni prozivani, spokojenost, rozvijeni svym smérem,
rozvijeni osobnosti. Vnitini kariéra zohledriuje vnitini pocity a pfesvédceni ¢lovéka.
Zahrnuje postoje, pocity, zkuSenosti, které zaméstnanec ziska a dale vyuziva, které
ho napliuji. Stava se modernéjSi. Naopak u vnéjSi kariéry jde o nazev pracovni
pozice, plat, auto a jiné hmotné stimuly. Bélohlavek uvadi: ,V souvislosti
s permanentnimi organizacnimi zménami, které jsou projevem soucasné doby,
se ztraci jistota davana postavenim v organiza¢ni hierarchii. Proto je rozumnéjsi

pfijmout hledisko vnitfni kariéry, které je pruzné&j$i a méné ohrozitelné.“’

Méni se sama podstata kariéry. Ve srovnani s minulym stoletim dnes kazdy
chce od své prace uplné néco jiného. Lidé uz nenastupuji do podnikG hned po
promoci na umisténku a necekaji, Ze budou €as od €asu povysSeni a dostanou vétsi
plat. Kariéra v jednadvacatém stoleti neni uz tak pfim4a, jak bychom si asi pfali.
Jsme zvykli na to, Zze kariéra vypada jako Zzebfi¢ek vedouci smérem vzharu.
Stoupame po ném pomalu, ale jisté. Prace uz takhle davno nevypada. Toto
.2ebfickové pravidlo“ neplati. Nova podoba kariéry jednadvacatého stoleti vypada
trochu, jako détska kresba kvétiny. Ve stfedu jste vy sami a okolo vas jsou okvétni
listky, které zastupuji vase ambice, dovednosti, zkuSenosti, charakter, schopnosti a
postoje. Nezapominat pfedevsim na to, ze tu nebézi o postup, nybrz o vas a vase
Stésti. VétSina z nas chape, ze pracujeme hlavné pro sebe. Prace nas ma nejen zivit,
ale i naplfiovat, a dokonce bavit. Bavit? Ano, nékoho mozna toto tvrzeni udivi, leckoho
to muze Sokovat, ale je to tak — prace by méla bavit, méla by skytat obzivu, inspiraci,
zabavu a odménu. Vzdyt v praci stravi kazdy spoustu Casu. Kariéra je rozvojova
posloupnost ziskavani urcitych zkuSenosti bé&hem pracovniho zivota. Kariéra
znamena sekvenci pracovnich funkci, praci, které jedinec zastava v prubéhu svého
pracovniho Zivota. Kariéru Ize chapat i jako pojem, ktery se vztahuje k procesu
socialnich vzestup(l i sestupll a souvisi se socialni mobilitou.® Vymezeni pojmu
kariérniho rastu velice Uzce souvisi stim, zda lze hodnotit jejich UspéSnost,

a to pro nas predstavuje uvédomit si priority, neboli presnéji kritéria uspésnosti.

" BELOHLAVEK, F., Osobni kariéra, s. 11-12.

8 Srov. ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdroju, s. 338.
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1.2 Kiritéria uspésnosti kariéry

Kritéria nam umoznuji objektivné posoudit kariéru. Tyto kritéria umoziuji
hodnotit UspéSnost kariéry a vychazeji z hodnot posuzovatele. Pro vétdinu z nas je
materialni vyhody, av8ak srovnani podle pozice je v dnesni dobé& matouci. Rozdil
muzeme najit ve velkych podnicich, kde se objevuji feditelské tituly. Ve statnich
podnicich existuje jednotna forma a udavan objektivni pohled. Ve statni sféfe se

vyskytuje dal8i kritérium, a to je hodnost.

Vyznamnym motivem a kritériem Uspésnosti pro spoustu lidi jsou penize.
Néktefi jedinci, u kterych je obzvlast silny tento motiv, jsou ochotni kvuli penézdm
udélat témér cokoliv. Pomoci penéz mizeme pracovniky motivovat, pokud ovéem ma
spole&nost dostatek finanénich prostfedkil k dispozici. Casto v&ak ani penize nejsou
dostatecné silnym motivem, zejména tehdy, kdyz jsou lidé unaveni a vyc€erpani
z prace a potrebuji si odpocinout. Nastésti se vde neto€i pouze kolem zmifiovaného
penézniho motivu. Lidé maiji dalsi stimuly. Mize to byt pochvala, kterou by méli brat
v Uvahu predevsim nadfizeni pracovnici. Pochvala, uznani pusobi tehdy, kdyz lidé
maji dojem, Ze si za svou praci zaslouzi ocenéni. Lidé to neradi pfiznavaji, ale pro
velkou vétSinu je podékovani &i pochvala velmi dllezité. Potfeba vést lidi,
rozhodovat, fidit chod véci i ur€ita pycha na dosazené postaveni by se méla objevit
alesponi v jisté mife u kazdého vedouciho pracovnika. Takovy Clovék se snazi byt
Uspésny, kvuli svému postaveni. Nebezpecné vsak je, kdyz o osobni postaveni usiluje

nikoliv praci, ale intrikami.

Z hlediska firmy jsou dulezité pracovni vysledky, jako dalSi kritérium Uspésnosti.
AvsSak spole¢nost nesmi zapominat na dalezity lidsky faktor. Lidé, ktefi maiji radi svou
praci a snazi se v ni vyniknout, jsou motorem, energii firmy. Jsou soutézivi, radi se
srovnavaji s ostatnimi a déla jim dobfe, kdyZ jsou lepSi. Pokud se jim nedafi, délaji
v8echno proto, aby ostatni pfekonali, avSak musi byt bran ohled na dalSi kolegy
a za kazdych podminek pracovat na pratelském kolektivu. Tim se nam rysuje dalSi
kritérium a tim je pratelstvi. Pro tyto lidi je nejdllezitéjSi dobra atmosféra na pracovisti.
Maji radi lidi, ktefi pracuji kolem nich a daleko vice jim zalezi na vztazich, nez
na pracovnich vysledcich nebo penézich. Neradi se hadaji, radéji ustoupi, nez aby
vyvolavali konflikt. Pro pracovniky je dalezité mit pocit jistoty, tito lidé daji prednost

jisté, ale méné placené praci na dobu neurcitou pfed vysokym vydélkem, ktery je
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spojen se smlouvou na dobu urCitou. Tvofivost a odbornost je také rozhodujicim
motivem. Odbornost pro ty, kdo preferuji svuUj profesni rozvoj a tvofivost pro potiebu
vytvaret néco nového. Takovy Clovék ma rad takovou praci, pfi které mize premyslet
a vymyslet nové véci. Nevydrzi u rutinni prace, napfiklad ve vyrobé& na lince. Lidée,
ktefi nad sebou té&Zko snaseji nadfizeného a chtéji o v8em rozhodovat sami a
nesnasi, kdyz jim do toho nékdo mluvi, dané kritérium mohu oznacit, jako

samostatnost.®

Kazdé kritérium ma svoji vahu, avSak pro kazdého jedince jinou. Vyjmenovala
jsem nejznaméjsi kritéria, avdak existuje spousta dalich a vytvafi se postupné se
ziskanymi zkuSenosti jedince. Bylo by velmi obtizné najit dvé osoby, které by se
shodli, a rozdélili kritéria podle vaznosti do stejného ZebFicku hodnot. Planujeme jinak

a podle rozdilnych kritérii. Planovani kariéry se budu vénovat v dalsi ¢asti.

1.3 Planovani kariéry

Jiz v mladém véku se uvaham o svém budoucim osudu vénuje kazdy z nas.
Hlavnim dlvodem je pracovni kariéra. To kariéra ovliviiuje cely nas Zivot. Planuje se a
napliiuje, a to jak z pohledu zaméstnance, tak z pohledu organizace. Pfi sledovani
pribéhu kariéry muzeme identifikovat jeji zaatek, néktera stadia a mnohdy také
vytyCeny cil, ktery by mél byt stanoven jiz na pocCatku. Vyvoj kariéry zahrnuje
pfedevsim jeji planovani. Do tohoto hlavniho procesu vstupuji riizné subjekty. Kazdy
subjekt ma rtizné role a rlizné ulohy, které zavisi na délbé prace ve spolecnosti.
Za subjekty planovani kariéry uvedu pfiklad, jako jsou zaméstnanci, manazefi a

organizace.

.Planovani kariéry chapou Milkovich a Boudreau jako proces, v némz
zaméstnanci definuji a uskute€niuji jednotlivé kroky k realizaci cili kariéry a Fizeni
kariéery pak jako proces, vnémz podnik vybira, hodnoti, orientuje a rozviji
zaméstnance tak, aby si zaijistil uréité mnozstvi kvalifikovanych pracovnikl, ktefi

budou odpovidat budoucim pozadavktm.'

% Srov. MILKOVICH, G., BODREAU, J., Rizeni lidskych zdroju, s. 518-522.

" HORALIKOVA, M., Personélni fizeni, s. 127.
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Vyvrcholenim se stava kariérovy plan, ktery musi byt v souladu mezi ¢lovékem
a organizaci. Plan je nastroj seberealizace a jistoty. Pfedevdim vznika ve spolupraci
pracovnika, nadfizeného a pracovnika z personalniho oddéleni. Sestaveny plan se
také stava nastrojem personalni politiky a musi se v ném odrazet poZadavky
na obsazeni pracovniho mista a orientace pracovnika na realizaci individualniho
potencialu. Koubek uvadi, Ze profesni plan kariéry, tzv. plan osobniho rozvoje
pfedstavuje: ,sekvenci jednotlivych rozvojovych aktivit, které zahrnuji neformalni i
formalni vzdélani, osvojovani si takovych znalosti a zkuSenosti, které posléze umozni
pracovnikovi ziskat naro¢néjsi, odpovédnéjsi, prestiznéjSi i lépe placenou praci.
Soucasti procesu je i pribézna a periodicka kontrola a hodnoceni z hlediska plnéni
akold. "
Zatimco v Japonsku nebo i v Némecku jsou sestavovana presna kariérova
schémata, ktera uvadéji pomérné jednoznacné moznosti dalSiho postupu pracovnikd
v urCitych mistech, v Britanii je bé&Zzna praxe velmi vagniho formulovani dalSiho
postupu umisténi. Kariérové plany jsou mnohem méné specifické, coz 1épe odpovida

flexibilnimu systému sougasné organizace.

Jiz jsem zminila, Zze planovanim se zabyvame jiz od utlého véku, avSak az
v pozdé&j$im véku si zainame uvédomovat jeji duleZitost. Zivot se sklada s riiznych
obdobi a kazdé pfinasi néco nového. Pojdme se podivat na zivotni drahu a obdobi

z profesniho pohledu.

1.3.1 Zivotni obdobi a jeho draha

V zivotni draze je nutné pocitat s dosazenym stupném rozvinutosti
autoregulaéni zpGsobilosti a s jeho vlastni pfedstavou, kterou si vytvafi. Zivotni draha
je zavisla na urovni a pfiméfenosti jeho aktivity vzhledem Kk jeho situacnimu
spoleCenskému postaveni. Pro Clovéka jsou zavazné skuteCnosti, jako jsou znalosti,
dovednosti, zajmy a vlastnosti a v neposledni fadé ctizadost. Podle osobnich
vlastnosti rozliSujeme druhy Zivotnich drah. Zivotni draha s vysokou, stfedni, nizkou
aktivitou a v opacném pfipadé s celkovou pasivitou k zivotni draze. Kariérni drahou

rozumime pohyby, pfesuny. Dochazi ke zméné mista, zaméstnavatele, postup nebo

" KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii, s.120.

'2 Srov. DVORAKOVA, Z., Management lidskych zdrojt, s. 306.
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naopak niZsi pozice, pfechod z jinych oblasti na jinou. Urcité Zivotni obdobi souvisi
s urCitym typem kariéry. Prubéh Zivotni drahy se rozdéluje do nékolika Zivotnich

obdobi. Obecné ji Ize shrnout:"

e poznavani a pfiprava (do 25 let) — Clovék zavrSuje 3kolni pfipravu a hleda si
pocatecni zaméstnani a hlavné si formuje svoje zajmy, poznava svoje moznosti
a seznamuje se s pracovnim prostfedim,

e rozvoj (od 25 do 35let) — pro vétSinu znamena celkovou stabilizaci, uskute&niuji
se kroky ke splnéni pfedstav kariéry, finan¢nich pfedstav, jedno
pracovni napéti za cilem naplnéni snu, v tomto obdobi ma hodné energie a
motivace,

e vrchol (od 35 do 55 let) — pracovnik se vySplhal na svij vrchol a jiz je dulezity
Clen organizace, oviem v tomto obdobi se pfehodnocuje zaméfeni kariéry a
zacina znovu,

e (tlum (od 50 do 70 let) — klesa zapojeni a vliv, jedna se o obdobi pfed
dlchodem, kdy ¢lovék se na néj jiz dlouhou dobu pfipravuje. Tito pracovnici by

méli byt vyuzivani jako poradci a konzultanti, diky svym bohatym zkuSenostem.

Pfi konkrétnich zménach pracovnich pozic mnohdy dochazi ke kombinaci
jednotlivych pohybul. Nelze ani pausalné tvrdit, Ze néktery ze smérG vyvoje kariéry
musi byt vzdy hodnocen kladné. Naskytuji se nam zakladni sméry v pribéhu
kariéry:™

o vertikalni pohyb, ktery se vyznacuje povysenim &i degradaci,

¢ horizontalni pohyb, pfi kterém dochazi ke zméné jedné specializace za jinou, pfi
zachovani sou¢asné urovné v ramci organizacni struktury firmy,

¢ horizontalni pohyb, pfi kterém dochazi k pfechodim od specializovanych pozic

k pozicim obecnym.

Vyvoj v prabéhu zaméstnani je velmi specifikovan na rlizné oblasti. Zaméfila
jsem se na tfi nasledujici subjekty, které se od sebe velice liSi. Prvni je pracovnik,
ktery je v uréitém sméru velmi spjat s organizaci a vedoucimi pracovniky, ktefi jej

ovlivhuji. Jeho hlavnim ukolem je pinit zadané ukoly a podle jeho kritérii a vytyCenych

'3 Srov. SCHNEIDEROVA, A., Tvirce viastni kariérou, s. 7.

" Srov. HORVAT, M., a ZLAMAL, J., Rizeni lidskych zdrojti, s. 159.

13



cill 1ze postupovat k vedouci funkci. Druhy subjekt je vedouci pracovnik, ktery uz ma
vétdi zodpovédnost a kompetence. Za hlavni Cinnosti povaZuji ovéfit si informace
ziskané od zaméstnance, informovat zaméstnance o nabizenych pracovnich
pfilezitostech spadajicich pod jeho fizeni a pouzit vS8echny informace k vybéru
vhodnych kandidatd a k navrzeni moznosti rozvoje. Tretim subjektem je organizace.
Ta musi poskytovat pomocné informacni sluzby manazerim pfi jejich rozhodovani
v oblasti fizeni kariéry, shromazdovat a aktualizovat vSechny relevantni informace o
zaméstnanci a zajiStovat efektivni vyuZiti informaci a to pouzivanim vhodnych metod

jejich sbéru, sledovani a hodnocenim efektivnosti celého projektu. Tak muze

e

Kariérni pohyb je tedy celkovy pohyb v priibéhu zaméstnani, ve kterém dochazi
k pfesunim, ke zméné mista, funkci, zaméstnavatele a specializaci. Jde o presné
zmapovani a utfidéni presunl. S tim souvisi nasledujici podkapitola, ktera udava

metody ke zkoumani rozvoje.

1.3.2 Metody zkoumajici rozvoj pracovni kariéry

V metodickém postupu k rozboru profesni kariéry je poloZzen duraz na postupy,
které umoznuji analyzovat cely zivotni béh urcité konkrétni osoby nebo se vyberou
Casoveé velka zivotni obdobi, ktera nam umozni komplexni poznani osobnosti ¢lovéka

s dirazem na jeho pracovni uplatnéni.

NejCastéji jsou pouzity dvé metody, které zkoumaiji a vyhodnocuiji kariérni rust.
Prvni z metod se nazyva anamnesticka a druha metoda biograficka. Snazi se zachytit
cely zivotni béh Cclovéka. Tvrdi, ze souCasné jednani je ovlivnéno pfredevsim
diivéjSimi udalostmi ¢lovéka — studiem, zajmy, Skolenimi, pracovnimi zkusenostmi,
a také je ovlivnéno socialnim prostfedim, ve kterém se Clovék pohybuje. V téchto
metodach je zvlastni pozornost vénovana velmi vyznamnym nebo Kkritickym
udalostem v pribéhu zivota Clovéka, dosazenym uspéchem i zvladnutym nezdarim a
dale tendencim celkového vyvoje jedince a jeho spoleCenského postaveni.

Tyto metody obsahuji useky vzestupné, sestupné i trvalé. Pro zjiSténi potfebnych

> VAGNEROVA, M., Zaklady obecné psychologie s. 42.
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udaju jsou pouzity — zivotopis, amnesticky dotaznik nebo amnesticky rozhovor,

také vypovédi, které hodnoti dalsi osoby.'

Profesni kariéra miize byt zkoumana také pomoci historické metody, ktera
vypovida o minulych situacich a jednanich, které mély pro jedince znaény vyznam.
Tento rozbor pfispiva k pochopeni struktury a promén. Mnoho pozornosti je vénovano
také pfipadovym studiim, ktera umozZniuje podobné analyzovat profesni kariéru,
umoziuje vymezeny usek jeho jednani, urcitou stranku jeho socialné profesniho
postaveni. Rozvoj kariéry je u vykonného pracovnika, odborného pracovnika,
nazyvaného, jako specialista a kariéra manazera. S timto rozvojem kariéry pfimo

souvisi jeho Fizeni."”

1.4 Rizeni kariéry

Rizenim kariéry se zabyva personalistika, proto je hlavnim cilem Fizeni
zabezpecit personal z hlediska profese, véku a kvalifikace, aby odpovidal potfebam
firmy. Soucasti procesu je komplexni podpora rozvoje schopnosti a dovednosti, u
nichz jsou predpoklady k vykonu pozadovanych c&innosti. Organizace musi znat
kariérové kotvy jednotlivych pracovniku, podle nich je potom roziazuje pod konkrétni
motivaéni programy. Kdy kariérové kotvy jsou: ,oblasti duSevniho pojeti sebe sama,

kterého se osoba nevzda, dokonce i kdyz stoji pfed obtiznym rozhodnutim.“'®

Proces kvalitniho vybéru pracovniku, ktefi jsou zafazeni do systému rozvoje a s
nim souvisejiciho planovani naslednictvi, je vychozim krokem procesu fizeni kariéry.
K tomu, aby i tyto faze probé&hly uspésné, je tfeba formulovat i koneény cil tohoto
procesu a stanovit jednotlivé cesty a zplsoby jeho dosazeni. V prvni fadé to znamena
specifikovat pozadavky funkénich mist. Hlavni pozadavky jsou naroky na znalosti,
dovednosti, osobni vlastnosti a postoje k firemnimu prostfedi a cili firmy, potfeby miry
specializace nebo univerzality v rozvoji schopnosti. Jako soucasti tohoto dlouhého

procesu je stanoveni zplsobu pokryti planovanych potfeb a stanoveni ¢asového

16 Srov. HAJEK, M., AngaZovani Pracovnici, s. 34-35.
7 Srow. HAJEK, M., Angazovani Pracovnici, s. 35.

18 ARNOLD, J., aj., Psychologie prace, s. 518.
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horizontu. Stanoveni ¢€asového horizontu je na kratkodobe, stfednédobé a
dlouhodobé. Vyznamnou ulohu v procesu fizeni kariéry hraje objektivni odhad
pracovnikova rozvojového potencialu, ktery je pfedpokladem nejen efektivnosti
vlozenych investic do jeho rozvoje, ale predstavuje i ochranny prvek vaci
pracovnikovi. PovySeni a kariérovy vzestup nad hranici pracovnikovych schopnosti
vede k pracovnim neuspéchim, osobnim traumatim, jez se zpravidla tykaji
pracovniki, ktefi podavali kvalitni vykon na ptvodni drovni Fizeni. Castymi odchody
téchto pracovnikl organizace ztraci nejen vlozené prostfedky a usili, ale i kvalitni

vykon t&chto pracovniki v pavodnich pracovnich mistech.

Podle studovani kariérového fizeni povaZzuji za velmi cenného pomocnika pfi
fizeni kariéry — kariérové mapy. Kariérové mapy vymezuji tzv. pasma zpUsobilosti,
jako urcité standardizované urovné vilastnosti a schopnosti, které je nutno ziskat,
pficemz mohou byt spojeny s uzlovymi body. Specializace téchto pasem a uzlovych
bodu umoznuje kromé jiného i vy$Si variabilitu kariérového postupu, protoze rozvoj a
vzestup pracovnika neni u€elné smérovat pouze na vymezenou vertikalu funkéni linie
fizeni, ale i diagonalnim nebo dokonce horizontalnim smérem podle potieb
organizace. Takové pojeti rozSifuje, jak moznosti reakce pracovnik(, tak i organizace
na zmény podminek cinnosti, neCekané odchody ¢i zmény na trhu prace. Vlivy zmén
firemniho okoli, globalizaéni tendence, nové trendy v pouzivanych technologii a
metodach Fizeni vedou k tomu, Ze ve stale vétsi mife zacina platit zasada, zZe kariéra

na cely Zivot neexistuje.?’

.Nedilnou soucasti procesu fFizeni kariéry je komplexni podpora rozvoje
schopnosti a dovednosti téch pracovnik(i, u nichz jsou prfedpoklady k vykonu
pozadovanych g&innosti.?’ Specifickym a naroénym problémem je Fizeni kariéry a
rozvoj schopnosti vysoce kvalifikovanych specialistll na nemanazerskych pracovnich
mistech, a to pfedevS§im z hlediska utvafeni systému stimuld, jejich odborného
profesniho rlstu a ocefiovani jejich prace. Stale aktualnéjSi se vzhledem k vyvoji
organizacnich struktur firem stava problematika Ffizeni kariéry v organizacich
s plochou strukturou fizeni. Maly pocCet urovni fizeni nevytvafi predpoklady

k u¢innému motivovani kariérového vzestupu. Proto je nutno volit metody rozSifovani

2 Srov. ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdroji, s. 341-342.

2 srov. VEBER, J., aj., Management, s. 181.

z VEBER, J., aj., Management, s.180.
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a obohacovani kompetenci, poskytovat mozZnosti prace na novych produktech a
projektech v zahraniCnich afilacich firmy, vytvafet kariérové ,mosty“ a podporovat
horizontalni pfesuny zaméstnancli. Charakter pracovnich ukolt a €innosti pracovnika
do znaCné miry pfedurCuje i moznost vyuziti specifickych metod ovliviiovani
pracovniho vykonu, jeZ spojuji prvky hodnoceni, zvySovani kvalifikacni urovné a
manazerskych  kompetenci, které pFedstavuji tzv. assessment centra,
resp.development centra a metody mentoringu. Rozvoj kariéry vCetné odpovidajicich

ristu kompetenci a odpovédnosti je zpravidla spojen se systémem odméfiovani.?

Assesment centra, které jsem jiz zminila je jeden z mnoha nastroju fizeni
kariéry, této problematice se budu vénovat v daldi &asti a to presnéji tim, co
manazerlim a personalnim pracovnikim umoznuje Fidit a rozvijet jednotlivym
pracovnikiim kariérni rGist. Armstrong uvadi: “Rizeni kariéry spo&iva v tom, Ze se
lidem poskytuji prilezitosti k postupu ve funkcich a k rozvijeni jejich kariéry a
zabezpecuje se tak, aby organizace méla pfisun talentl, jaké potfebuje. Slozkami

Fizeni kariéry jsou poskytované prileZitosti ke vzdélani a rozvoji.*®

1.4.1 Nastroje Fizeni

Aby fizeni kariéry probihalo efektivné, méli bychom pouzivat nastroje, jak
efektné docilit k uspéchu. Pfi pozorovani fizeni kariéry Ize zpozorovat nasledujici
nastroje, které mulzeme vyuzit. Za nejbéznéjSi nastroje mohu uvést pfirucky,
seminafe. Setkala jsem se s videokazety za ucelem studia kariéry, workshopy,
firemnim planovanim nastupnictvi. Efektivni nastroj fizeni jsou pravidelna setkani
manazerl a zaméstnancu na téma planovani kariéry, kde dochazi ihned ke zpétné
vazbé. Také to mohou byt konference, individualni kariérni plany nebo jiz zmifiované
kariérové mapy. Psychologicka diagnostika je také jednim z hlavnich nastrojl, které
spole¢nost i jedinec vyuziva ve svlij prospéch, avSak podle mého sledovani, tuto
metodu zaméstnanci stale vidi, jako negativni a neplsobi na né nijak pFiznivé.
Bohuzel jsme stale ve fazi strachu z psychologie, naopak v zapadnich statech je to

moderni a ten kdo nema svého vlastniho psychologa prosté neni ve spole€nosti ,in“.

2 3rov. VEBER, J., aj., Management, s. 181.

2 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii, s. 335.
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Jednim z nejmodernéjSich nastrojem fizeni kariéry je tzv. worktest, ktery
pomaha firmam, personalistim, manazerdm i studentim Fidit kariéru spravnym
smérem. Worktest je vysledkem 15ti let prace manazer( a psychologu s praxi v
personalnim fizeni, managementu a v oblasti lidskych zdroju. Jde o on-line hodnotici
a méfici systém profesni a osobnostni kvality jedince. Objektivné méfi a hodnoti
kvalitu jedince, jako je profil osobnosti a jeho vykon, potencial jedince, motivaci,
pracovni zaméfeni a psychickou stabilitu. Jasné a vé&cné nadefinovana kritéria
hodnoceni, pfi nichz se vychazelo ze soucasnych trendd a standardl EU. Worktest
znam svoji presnosti a spolehlivosti, které se oproti jinym metodam podobného typu
velmi téZko vyrovna. Worktest se tedy dostava do popfedi a stava se pouzivanym
nastrojem. Nastroje fizeni kariéry se netyka pouze jedné personalni ¢innosti, ale stale
meé&jme na mysli, Zze se jedna o oblast fizeni lidskych zdroji a ta se neobejde bez
dalSich personalnich Cinnosti, které fizenim kariéry prostupuji. Navzajem se prolinaji

a doplnuji.

1.4.2 Personalni ¢innosti, které prostupuiji Fizenim kariéry

Kariéra se neobejde pouze s planovanim. Planovani musi mit svij cil, a proto
tyto plany musi byt fizeny. Musi korespondovat s cily a potfeby organizace a ta je

musi podchytit a fidit. Jedna se o &tyfi hlavni ginnosti:**

e vybér pracovniku
e ziskavani pracovniki
o stabilizace pracovnikl

e hodnoceni pracovnikl

PFi vybéru pracovnikll z vnitfnich zdrojl plati stejna pravidla jako pfi vybéru ze
zdroja internich, ale stim rozdilem, ze pracovnici, ktefi byli odmitnuti, zUstavaji
v organizaci. Organizace se pfi procesu ziskavani pracovnikll na konkrétni pracovni
mista rozhoduje, zda pracovniky ziska z internich &i externich zdroji. Oba dva
zpUsoby maji své vyhody a nevyhody. Podnik si stanovuje kolik procent pracovnich
mist obsadi ze zdroju internich a zbyla procenta obsadi ze zdroju externich. Zdroje
interni zabezpecu;ji kariérni rist pro zaméstnance. DalSi €innost a to stabilizace se

tyka zejména téch, ktefi dfive nebo pozdéji svymi schopnostmi dosahnou urcitého

2 Srov. NEMEC, O., BUCMA, P., a SIKYR, M., Personaini management, s. 182.
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kariérového stropu. Organizace o tyto lidi urCité nechce pfijit, a proto je musi néjakym
zpusobem stimulovat k tomu, aby ve spole¢nosti zUstali. Tato situace se stava zvlasté
u pracovniku, ktefi maji velmi dobré vykony a chtéji se dale ve svém oboru rozvijet,
ovSem nestoji o0 manaZzerské funkce. Hodnoceni patfi do ¢innosti zejména proto, Ze je
podkladem pro ziskavani a vybér pracovnikll pro mozny kariérovy rust. Hodnoceni
pracovniku je ¢innost, kterou provadi jeho nadfizeny a mél by to provadét nikoli

jednorazové, ale pribézné a systematicky.

Hodnotit se mize velké mnozstvi kritérii, napfiklad to muze byt kvalita a
mnozstvi prace, znalosti a zkuSenosti, schopnost spolupracovat a fesit rizikové
situace. Veber uvadi: ,Systematické a pravidelné hodnoceni vykonu a pracovniho
chovani patfi k zakladnim pilitim personalniho managementu firmy.“® Také Ize
hodnotit spolehlivost &i dochazka do zaméstnani. Silné a slabé stranky jedince, kterou

by si mél kazdy pracovnik uvédomit.

1.5 Typologie kariérovych typt a jejich zkoumani

Kazdy clovék je jiny a pravé proto, povazuji za dulezitou ¢ast vénovanou
typologii. Podle preferenci souvisejicich pfedevS§im s motivaci, s temperamentnimi
kvalitami a s hodnotovou orientaci €lovéka. Jednotlivé typy pFedur€uji sméfovani

&lovéka. Z existujicich typologii uvedu nejznamé;jsi:*°

A) zaméfeni podle kariérovych kotev

typ preferujici bezpedi — stabilita, jednoznacnost, pfedpovéditelnost,
e typ preferujici autonomii — nezavislost, samostatnost, vnitini normy,
e typ preferujici odbornou kompetenci — specializace,

e typ orientovany manazersky — odpovédnost, vedeni lidi, moc,

e typ podnikatelsky - dynamika, vylu¢nost, nepfijatelnost rutiny,

e typ orientovany na sluzbu — pomoc druhym, vlastni uZite¢nost,

e typ soupefivy - soutéz, vitézstvi, vykon,

e typ orientovany na zivotni styl — rovhovaha prace a soukromi.

= VEBER, J., Management, s.183.

% Srov. SCHEIDEROVA, A., Tvtrce viastni kariérou, s. 11.
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B) zaméfeni podle potieb
e typ s potfebou vykonl — soutéze, samostatnost, vysledkové zaméreni,
e typ s potfebou pfatelstvi — kooperativnost, tymové zaméfeni, kontakt s lidmi,
e typ spotfebou moci — ovliviiovani, odpovédnost a rozhodovani za druhé,

manazerské kompetence.

C) zamérfeni podle profesionalnich zajm

e typ realisticky — ma konkrétni dovednosti — pracuje rukama (femesla),

e typ zkoumavy — dava prednost organizaci, nema rad nejistotu, rad studuje a uci
se noveé Veci,

e typ socialni — jsou dulezité vztahy, kontakty, poskytovani sluzeb,

e typ konvenéni — vyhledavaji pravidla, standardy, jednaji v zajmu organizace,
dodrzovani pravidel, které vyzaduji i na Ukor sebe (obor fizeni jakosti, u€etni),

e typ podnikavy — planuje, organizuje, ziskava lidi, ovliviuje — prostfednictvim lidi
realizuje své plany (manazer),

e typ umélecky — sebeuspokojeni v realizaci sebe samo — emoce, pozitky, lidé

spiSe nepracuji — vyjadfuji své pocity (aranzéfi, umélci, navrhafi).

Ne kazdy se najde jen v jednom typu, existuje mnoho pfipadl, kdy v kazdém
obdobi, které jsem uvedla jiz v pfedchozich kapitolach, mame jiné zajmy, cile,
potfeby. Tyto faktory, které na nas pusobi, se Casem meéni. AvSak se zafazenim
ur€itého pracovnika do jednoho typu by nemél byt problém. Souhlasi-li na nas popis
dvou typl, mizeme se zaradit do skupiny s vyladénou kariérou, naopak rozpor mezi

dvéma typy je konfliktni kariéry.

1.6 Problémy souvisejici s kariérovym riastem

O profesni kariéfe samoziejmé nerozhoduje pouze jedinec, ale je ovlivnén
spolupracovniky, nadfizenymi a to na celém systému personalniho fizeni a kariérniho
postupu. Je zfejmé, Ze mohou existovat urcité skutecnosti, které jedinci brani v rozvoji
profesni kariéry. Zakladem byva predevS§im nedostatecna kvalifikace, vzdélani.
Zaméstnancem neovlivnitelné pficiny v systému a nedostatku personalniho oddéleni.
Osobnostni pficiny v profesni kariéfe lez povazovat za nejvyznamnéjsi. Tvrzeni

vychazi z pfesvédceni, Zze pfedevSim na kazdém cClovéku, vice nez na podminkach,
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zalezi, jak se svym zivotem nalozi, ¢eho ve svém zivoté dosahne. PfiCiny neuspéchu

mGze mit n&kolik odlignych podob. Zakladni jsou nasledujici:*’

e subjektivni neuspéch v profesni kariéfe, ktery je vyrazem subjektivniho
negativniho hodnoceni vlastni profesni drahy jedincem. Toto hodnoceni, tedy
aspekt pfevazné poznavaci, avdak byva provazeno vice & méné intenzivnim,

negativné zabarvenym prozivanim, ma tedy i svUj aspekt citovy, emocionalni,

e objektivni neuspéch v profesni kariéfe, ktery je vyrazem objektivniho
negativniho hodnoceni profesniho vyvoje jedince, jim dosazeného pracovniho

zarazeni a vysledkd, kterych v tomto zafazeni dosahuije,

e propojeni objektivniho a subjektivniho nelspéchu, ve kterém jak jedinec sam,
tak i jeho socialni okoli hodnoti pribéh a dosazenou uroven pracovnich

vysledkl a profesni drahy negativné.

V rukou jedince je zaméfeni na subjektivni pFiCiny neuspéchu, kdy se jedna o
rozpor mezi nepfiméfené vysokymi aspiracemi jedince a jeho relativné nizSimi
predpoklady pro napinéni této aspiraCni urovné, kdy zdrojem nepfiméfené aspirace je
neadekvatni sebehodnoceni v opacném pfipadé nepfiméfené nizké, jde o
sebepodcenovani. V hor§im pfipadé jde o naprostou ztratu sebed(veéry, casto
neopravnénym pocitem neprosté vlastni neschopnosti, nékdy az ztratou smyslu
zivota. Navic se tyto prozitkové obsahy odrazeji také v celkové Cinnosti jedince, coz
Casto vede k dalSimu prohlubovani neuspéchu v profesni kariéfe a jeho rozsifovani i

do mimopracovni oblasti.?®

V pfipadé, Ze se vyskytnou problémy s kariérnim rlstem, musime rozeznat
pric¢iny a o¢ekavat disledky. Disledky se mohou pfimo tykat pouze jedince, podniku,
spole¢nosti nebo uzSimu socialnimu okoli jedince. Pravé proto bychom méli vzit
v Uvahu moznosti pfedchazeni, zvladnuti a feSeni mozného neuspéchu, kdy v prvni
fadé zalezi na jedinci a jeho rozhodnuti a na zpusobu, jakym toto rozhodnuti bude
pfeménovat v Zivot. V druhé rfadé oblast predstavuje psychologické poradenstvi, které
muaze byt pfinosem nejen pro jedince, ale i pro jeho uzSi okoli, podniku nebo
spolec¢nosti, jako celku. Psychologické poradenstvi se stava moderni zplsobem

feSeni moznych profesnich i osobnich konflikth jedince. Setkala jsem se s moznosti,

" Srov. MAYEROVA, M. a RUZICKA, J., Rizeni profesni kariéry, s. 94.

2 HORALIKOVA, Marie. Personalni fizeni, s. 48.
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kdy personalni oddéleni zabezpecuje jejich funkénost. Ve statnim sektoru je to zcela
bézné, napf. pfi vykonu vojaka v misich. Psychologické bariéry se odbouravaji ve

statnim sektoru rychleji, nez v soukromém.

1.7  Kariérovy rozvoj pfi turbulentnim prostredi

,Casto se zdlrazfiuje, Ze pracovni mista a povaha prace se zasadn& méni.
StarSi teorie restrukturovani pracovnich mist byly z velké Cc&asti zaloZzeny na
pozorovani délniki ve velkych vyrobnich zavodech béhem zacatku druhé poloviny
20. stoleti. Od té doby se samoziejmé zvySilo zastoupeni Zen v pracujici populaci
vétSiny zemi. V mnoha zemich je nyni mnohem vice pracovnich mist v sektoru sluzeb
a nikoliv vyroby, a rGzné technologie, jez jsou soucasti mnoha pracovnich mist,
ziskavaji na dokonalosti. Roste potfeba po zaméstnancich, ktefi budou vnimavi
k zadkaznikim a ochotni ménit se a ucit se. Rovnéz roste potfeba rychle ziskavat nové
informace a podélit se o né s ostatnimi. Dokonce se objevily nazory, ze je lepSi
pouzivat termin ,prace“ a nikoli ,pracovni misto“, jelikoz tento termin implikuje spiSe

fixni sumu povinnosti, coZ je jiz dnes pfipad pomérné vzacny.“*

Pfi turbulenci zmén globalizované ekonomiky neni snadné prfedpovédét, jak probé&hne
rozvoj ve 21. stoleti. Jiz zname typickou kariérovou drahu. Pouziji pfiklad — typicky
pribéh kariérového rozvoje manazera, ve kterém popiSi faze, kterymi pracovnik
prochazi. Kazdy individualni zivot bézi svym unikatnim kolobéhem a jeho nositeli
pfinasi prilezitosti ke zméné. Dulezité je, s ¢im je Clovék v praci konfrontovan, v jaké
etapé zivota k tomu dochazi, a jak jsou zatim uspokojeny jeho osobni potfeby a prani.
Prace, ktera ¢lovéku nepomaha vyuzit potencial, ho oslabuje bez ohledu na to, jak
mocnou pozici zastava. Pro jakkoliv kvalifikovaného Clovék je aktualnim imperativem
zaméstnanosti. Pfedvida se, Zze nebudeme najimani k vykonavani specifického druhu
prace, ale Ze si budeme rozvijet karieru, béhem niz projedeme Cetnymi zménami

ginnosti.*

Po ukonceni vzdélani Clovék nastupuje do organizace a musi se adaptovat.

To je prvni zachytny bod, zacatek pracovni kariéry, kdy se uci nova pravidla jednani a

® ARNOLD, J., aj., Psychologie prace, s. 340.
% Srov. KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojt, s. 57-59.
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vybird si z moznosti. KdyZ se za€ina adaptovat v pracovnim Zivoté, pro ktery si chce
vyslouZit ,startovaci znamku®. Vstupuje do periody prosazovani se, kdy hleda uznani.
Poté nasleduje konsolidace. V této fazi je bohatsi o pracovni zkuSenosti,
jiz nepotfebuje osobni uznani. Chce-li vSak byt cenén jako nositel pfinosu, musi si
rozsSifovat odbornost a prohlubovat socialni dovednosti. Vyskytuji se otazky ve smyslu
vykonavané prace a ucelnosti vénované Zivotni energii. Faze pFfehodnocovani,
znamena pro jedince hledani smyslu prace. V posledni etapé produktivniho Zivota se
velmi zkudeny manazer vénuje rozvijeni ostatnich, stara se o postaveni organizace a
vykonnosti mladsich nasledovnikd. Vést lidi mize zkuSeny Clovék, ktery dozral a

prokazuje k tomu pfislugné vlastnosti.'

V literatufe je spousta teorii o0 moznosti kariéry muzi a Zzen. Maji tendence jit
rlznymi cestami rozvoje. Teorie kariéry a praxe stale odrazi to, Ze vyhlidky muzi jsou

lepsi, nez vyhlidky Zzen.*

Snazila jsem se vysvétlit pojem kariéra a s tim souvisejici pojmy. V dalSi
kapitole se pfimo vénuji motivaci. Vliv motivace je velmi dllezity pro profesionalni
rist. Nebudu se pfimo vénovat teorii, jako je napfiklad nejznaméjSi Maslowova
pyramida potfeb, dale Teorii oéekavani od Victora Vrooma a znamé disatisfaktory a
motivatory od Fredericka Herzberga. Nazory na motivaci lehce najdeme v literature.

V druhé kapitole se zabyvam motivacnimi faktory a osobnim rozvojem.

%1 Srov. MAYEROVA, M. a RUZICKA, J., Rizeni profesni kariéry, s. 94.

%2 ARNOLD, J., aj., Psychologie prace, s. 550.
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2 MOTIVACE PRACOVNIHO JEDNANI

.Ke skute¢nému $tésti potfebujeme néco, pro co se miizeme nadchnout.”

Charles Kingsely

Motivaci mizeme definovat jako vuli €inu. Motiv vychazi z latinského slova
.movere“ a znamena pohyb, hybat se. Jde tedy o vnitfni pohnutky ¢lovéka. DalSim
dllezitym pojmem souvisejici s motivaci je stimulace. Stimulace naopak predstavuje
vneéjSi podnéty a pobidky, které maji usmérfiovat jednani lidi a plsobi na jejich

motivaci.®®

V literatufe vSak najdeme nékolik zptusobl vymezeni definice. Motivaci ¢lovéka
rozumime soubor C¢initeld predstavujicich vnitfni hnaci sily jeho c¢innosti, které
usmeérriuji lidské jednani a prozivani. Motiv je to, co nam vysvétluje, pro¢ se Clovék
chova tak, jak se chova. Na zakladé motiv(, tim rozumime vnitini pohnutku
podnécujici chovani ¢lovéka a potfeb, jako pocitovany nedostatek néceho dilezitého
pro zivot jedince. Védomi tohoto cile vyvolava napéti, které vyustuje do aktivit, které
sméfuji k dosahovani cill. Je nutné si vSak uvédomit, Ze tento fetézec je znacné
zjednoduSen. Skute€né vztahy byvaji v zivot€ mnohem slozitéjSi. Znamena to tedy u
lidi vyvolat vnitfni zajem, ochotu a chut se angazovat pfi plnéni svéfenych ukolu.
Motivaci Ize jednodu$e vyjadfit i jako fetézec navaznych reakci, kdy pocit potfeby
vede ke vzniku prani dosahnout urcitého cile. Pro zaméstnance je motivace velmi
dllezita, dojde u néj k pocitim uspokojeni z prace. Svoji praci pak pro svého
zaméstnavatele odvadi kvalitné a svédomité. Aby manazer mohl vést, potfebuje
zaméstnance vhodné motivovat. Motivace lezi tedy na bedrech pfedevsim vedoucich
pracovnikd, manazeru. Tyto vidéi osobnosti musi byt schopny motivovat skupinu, tym
a jeji jednotlivce pozadovanym smérem. Manazefi si mohou k motivovani
zaméstnancu vybrat z nékolika motivaénich teorii. Existuje mnoho teorii motivace a
jejich studovani je doporu€ovano kazdému manazerovi, nebo zaméstnanci na fidici

pozici.*

% Srov. HREBICEK, V., Rizeni lidskych zdrojii, s. 86.
% Srov. DVORAKOVA, Z., Management lidskych zdroji, 153 — 156.
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Uvedu struéné jednu zajimavou teorie. Uznavany americky psycholog v oblasti
teorie motivace D. McGregor rozliSuje dvé skupiny manazerskych pfistupl. Nazval je
Teorie X a Y. Manazefi stylu X jsou pfesvédcéeni, Zze na jejich podfizeni pusobi
pfedevsim jednani podle metody cukru a bice. ManaZzefi stylu Y si naopak mysli, ze
jejich podfizeni mohou mit z prace uspokojeni a sami se mohou snazit pracovat co
nejlépe. VétSina manazerd se ovSem nachazi nékde na Skale mezi extrémy X a Y.
Tato teorie se tyka nejenom jedince, ale i celé organizace. Pfitom se muze stat, ze

v organizaci zaloZenych na pfistupu X plsobi i manazefi typu Y a naopak.*

Dlvodem jejich vzniku a spiSe rozsahlejSiho poc¢tu riznych teorii je fakt, ze lidé
jsou komplikovani a zadna teorie neposkytuje univerzalné pfijatelné vysvétleni.
Motivacni teorie dobfe poslouzi manazerim jako zasobnik poznatk(, z kterého
mohou Cerpat znalosti, doporuceni i inspiraci pro vlastni praxi. Podrobné jsou
popsany vV literatufe. V mnoha organizacich je motivace podcefovana, vedouci
pracovnici Casto, pfedevSim z nedostatku informaci o této problematice, pouZivaji
neucinné zastaralé motivaéni metody. OvSem v dnesni organizacni praxi ma proces
motivovani pracovnikl svoje nezastupitelné misto a zadny manazer by nemél tuto

skute¢nost opomijet.

2.1 Motivaéni faktory

Pokud chce vedouci pracovnik uvést lidi do pohybu, musi docilit urcitého
pozitivniho vnitfniho napéti, na jehoz zakladé projevi skutecné vnitini odhodlani splinit
Ukol. Musi umét uplatriovat Siroky soubor motivaénich a stimulaénich faktord, vhodné
je kombinovat a na kazdého ze svych zaméstnancl pouzit pravé takové, které na ngj
plati nejvice. Toto vnitfni napéti vznika u kazdého na zakladé jinych faktor(l. Manazer
tedy musi umét uplatiiovat riizné vnéjsi pobidky, ale musi oslovit i vnitfni postoje
pracovnika a vychazet z jeho osobnich hodnot a potfeb. Aby pracovnik podal
pozadovany vykon, je nutné, aby k tomu mél i osobni predpoklady a aby mu firma
zajistila potfebné podminky. Vzajemna zavislost téchto ftfi faktorG — motivace,
schopnosti dosahnout vykonu, pracovnich a organiza¢nich podminek — je velmi
podstatna. Manazer €asto pfiméje pracovnika €i tym k tomu, aby cil spinil. Pracovnici

skutecné chtéji, jsou vnitiné motivovani, ale pfesto se jim nedafi. Pokud chce

% Srov. RUZICKA, J., Motivace pracovniho jednani, s. 10-12.
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manazer tento neuspéch analyzovat, musi se pozastavit u zbyvajicich dvou faktor.
Mozna znalosti a schopnosti pracovnikll pfecenil, nebo mohlo dojit i k tomu, Ze nebyly
dostatecné zajiStény podminky. Podminky mohou byt vybaveni, vhodny material nebo
potfebné informace a instrukce. V nasledujicim textu se budu zabyvat tim, jak docilit

toho, aby pracovnik chtél a mohl spinit ukol.

Jak jiz jsem zminila, existuje cela fada motivacnich teorii, které mizeme vSak
najit podrobné popsané v literatufe. Proto se budu podrobné vénovat zejména
prehledu motivacnich faktord, které plisobi na zaméstnance. Jedna se o faktory, které
se dlouhodobym prokazovanim v managementu osvédcily nejvice. Jsou to: cile, napln
prace, participace, pravomoc a odpovédnost, zpétna vazba, styl vedeni, osobnost
manazera, informace, socialni program a vedlejdi vyhody, kariéra, osobni rozvoj,
vztahy na pracovisti, systém odménovani a ocefiovani, image firmy, podnikova kultura

a jistota pracovniho mista.*

Motivy rdznych lidi se liSi a to, ¢im zaplsobime na jednoho, nemusi na druhého
vubec platit, protoze ma upIné jiné zajmy. Co na druhého mlze Spatné pusobit je
demotivace, napfiklad nevhodnym systémem, monoténni praci nebo napfiklad
nedostateéna komunikace. Je tfeba premysSlet, ¢im muizeme urcitého c¢lovéka

motivovat nejlépe.

2.1.1 Motivaéni profil Clovéka a jeho cile

J. RlOzicka uvadi: ,Pochopeni motivaéniho profilu vyplyva jednak ze znalosti
znaku urcitého jedince, jednak z charakteristik SirSich okolnosti spole¢enského

prostfedi a na to vazanych znaku socialniho postaveni jedince®

Motivaéni profil zahrnuje pfedevS§im urcitym zpusobem vyjadfenou potfebou
spolecenského kontaktu s druhymi lidmi. Dale je utvafen vzdy ur€itym zplsobem
konstituovanou potfebou bezpeci nebo socialni jistotou, ktera pro ¢lovéka pfedstavuje
vyznamny a zadouci stav. Motivaéni profil dale utvafi skutecnosti, které vyplyvaji ze
sebehodnoceni nebo z pojeti sama sebe. Kazdy ¢lovék ma formulovany urdity

zadouci nebo idealni osobni profil a stanovenou miru volné aktivity k jeho naplinéni.

% Srov. ZLAMAL, J., a HORVAT, M., Rizeni lidskych zdrojt, s. 125.

3" RUZICKA, J., Motivace pracovniho jednani, s. 12.
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Dale motivacni profil musi zahrnovat urCitym zplsobem specifikované tendence
prosadit se v bezprostfedni socialni struktufe. V neposledni fadé nemohu zminit to, ze
motivaéni profil je rovnéz zavaznou mérou vazan na celkové temperamentové ladéni
Clovék, na skladbu a intenzitu citového prozivani ¢lovéka. Vhodné stanoveny cil patfi
mezi nejucinnéjsi faktory, zpusobujici "vnitini napéti". Je ovSem nezbytné, aby cil byl

skute&né realny a splnitelny.®

Pfi volbé vhodnych ukolu pro jednotlivé pracovniky by mél byt manazer velmi
obezietny. Nékoho muze naroény ukol motivovat k podani vysokého vykonu,
protoZze to je pro né&j vnitfni vyzva, jiného pracovnika naopak pfivede do stresu,
protoZe se obava, Ze na néj nestadi. Kazdy ¢lovék ma totiZ jinou Uroven aspirace a
ambici, kazdy chce v zivoté dosahnout néceho jiného. V pfipadé, Zze se podafi ukol
Vzrista celkové jeho aspirace. Po prozitém nelspéchu vSak Uroven aspirace klesa,
Clovék se boji experimentovat, ma strach svij neuspéch opakovat. Zadany ukol tedy
musi byt pfiméfené naroény. Chybou manazera by také bylo povéfovat zaméstnance
pfili§ jednoduchymi ukoly, pfi nichZ nemohou pIné vyuzit svlj potencial a které jsou
prilis rutinni. Casto se stava, Ze pracovnik se v takovém pfipadé stava nespokojenym
a bud upada do lhostejné pasivity, nebo opousti firmu. Opét se to tyka demotivace,
kterou jsem jiz vysvétlila. Vedouci pracovnik by tedy mél mi na mysli to, zajistit pro

kazdého motivujici praci a brat v ivahu jeho napln.

2.1.2 Napln prace

Stejné zakonitosti jako pfi ukladani dil€ich cilt plati i pro napli prace. Jde o to,
pokusit se zajistit kazdému co nejatraktivnéjsi naplh prace. Jisté, nékdo musi délat
i rutinni operace a ne vs8echno v pracovnim Zzivoté je lakavé. Ale existuji urcité
moznosti, jak situaci vylepsit. Pracovnikiim muize manazer svéfit vétSi kompetence a
rozhodovani, poskytnout jim vétsi samostatnost ve volbé postupu. Mize jim zaijistit
kontakty s pracovniky téch oddéleni, ktera navazuji na vysledky jejich prace, aby byl
informovani o vSech finalnich vystupech z firmy. Jednotlivé ¢leny tymu muze pfizvat
k nékterym jednanim s klienty, a to vSechno z toho divodu, aby si uvédomovali
dllezitost své prace pro zakaznika nebo dalsi spolupracovniky. Uginné &asto plsobi

zména v naplni prace. Vychazi se ze systému zvaného Rotace pracovnich mist, kdy

% Srov. RUZICKA, J., Motivace pracovniho jednani, s. 17.
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muzZeme zameéstnance bud pfimo pfefadit na jinou funkci v ramci stejné nebo vyssi
organizaéni urovné, nebo v ramci dvou funkci nékteré operace prohodit. V tomto pfi-
padé se jedna o motivaci, které docilime zménou ukoll. Tim, Ze je vznikla situace pro
pracovnika nova, mnohem vice se pfi plnéni ukoli angazuje. Casto vymysli nové,
efektivnéjSi postupy prace, protoze neni na rozdil od svého predchlidce zatizen
rutinou. Rotace pracovnich mist je stale vyuZivanou metodou. Ve statnim sektoru se

k ni pfistupuje mnohem Castéji.

2.1.3 Pracovni spokojenost

Dulezitym ukolem je pravidelné ovéfrovani spokojenosti zaméstnancu, aby se
v&as zjistilo, kdy zaCinaji mit nékteré pracovni skupiny v organizaci problémy. KdyZz se
napfiklad zac¢ne radikalné zvySovat mnozstvi odchodl a existuje podezieni, Ze to
souvisi s nizkou motivaci nebo roste absence, je potieba zasahnout. Nékteré vétsi
podniky dokonce zaméstnavaji specialisty na sledovani vefejného minéni v podniku.
UziteCnym nastrojem pro zjisténi situace mohou byt hodnotici pohovory. Jinym
zpusobem ziskavani nazorll a pfipominek zaméstnanci mohou byt specialni
schranky umistény na pracovistich, ovSem jejich efektivita klesa, pokud je v podniku
Spatna atmosféra. Dotazovani zaméfené na zkoumani motivace a spokojenosti je
tfeba, aby otazky byly formulovany konkrétné, v souladu s potfebami organizace, a
Setfeni bylo provedeno profesionalné. Pokud mezi personalisty nejsou odbornici,
vyplati se najmout si na tento vyzkum agenturu. Zabezpeceni toho, aby organizace
byla vnimana jako ,skvélé pracovisté, znamena, ze se stava ,atraktivnim
zaméstnavatelem®. Jinymi slovy vyzafuji na potencionalni zaméstnance spokojenost.
Ziskat celostatni, a dokonce i lokani povésti dobrého zaméstnavatele vyzaduje Cas a
spolec¢nosti jsou si jisti, Ze budovanim svoji povésti zaruéuji pfinos zaméstnancu, tak i

pfinosem vefejného okoli.*

Pfi dotazovani na spokojenost nebo namitky musime dbat na napravé moznych
nedostatkd. Vedouci by méli slibit napravu a v jejich zajmu by mélo byt sliby plnit.
Rizikem pro zjiStovani je, Ze nedostate¢né motivovani lidé nemusi odpovidat upfimné,
protoze maji z né¢eho obavy. Uzite€né informace mohou pfedevsim personalistim
poskytnout odchazejici zaméstnanci, ktefi uz nemusi mit obavu z postihu a zcela

oteviené mohou informovat manazery a vedouci pracovniky. ZjiStovani spokojenosti

% ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii, s. 330.

28



je nikdy nekoncici proces. Personalisté musi sledovat spokojenost, jak s kariérnim
ristem, Skolenim tak i se spokojenosti s pouzivanym systémem podavani informaci a
dbat na zpétnou vazbu bez tzv. Sumd, které mohou zkreslit informace, jak pro

pfijimatele, tak pro odesilatele.

2.1.4 Zpétna vazba a informace

Zadny manaZer nema Uspéch, nevénuje-li svym pracovnikim dostateénou
pozornost a neposkytuje-li na pfedvedeny vykon odezvu. Prfestoze pfilis Casta
kontrola neni vhodna, je lepSi Casta kontrola nez nezajem ze strany manazera.
Zpétna vazba ma nékolik podob a zalezi na okolnostech, kterou z nich manazer
pouzije. Zpétnou vazbu muzeme pozit ve formé& kontrol, ocenéni a konstruktivni
kritikou.

Kontrola jako forma zpétné vazby se pouzije, jestlize jsou tymu dostate¢né
vyspéli k tomu, aby na sebe pravomoci a odpovédnosti pfevzali, pfilis ¢asta kontrola
muze pusobit nemotivacné a vede k napjatym vztahim mezi vedoucim pracovnikem
a jeho podfizenymi. Zde je nutné rozpoznat schopnosti jednotlivych zaméstnancu.
Nékdy ma manazer v umyslu vystupovat jako demokrat a chce delegovat na
pracovniky co nejvice pravomoci. Pfes dobrou vili nakonec nevydrzi a kontroluje dil&i
operace, a to rlznou formou, jako na pfiklad tim, Ze prohlizi korespondenci a
vyzaduje pfilis Casta hlaSeni. Zaméstnanci pak maiji nepfijemny pocit, ze maji pouze
odpovédnost, ale ne samostatnost. Nakonec diky této neadekvatni kontrole za¢nou
sami zatajovat problémy a nevystupuji va¢i vedoucimu oteviené. Manazer by jisté
ziskal vice, kdyby kontroloval az vysledek a nechal pracovniky, aby operativni
problémy feSili sami. Jsou ale i takovi zaméstnanci, ktefi nemaji dostatecnou
kvalifikaci nebo nejsou psychicky pfipraveni pfevzit vét§i pravomoci a odpovédnosti.
Potfebuji mit jistotu, Ze jejich postup je spravny, a proto na né vétsi mira kontroly ze
strany nadfizeného plsobi pozitivné. DalSi jiz zminénou formou zpétné vazby je
ocenéni. Jde o rGzné formy vefejného uznani a pochval. Lidé musi mit pocit, ze

podniku na jejich vykonu zalezi.*°

Jako posledni jsem uvedla formu kritikou. Pracovnik nesmi diky jednomu

neuspéchu ztratit elan. Kritka by méla vyznit jako spole¢né FeSeni problému.

‘O RUZICKA, J., NOVY, I., a PROVAZNIK, V., Rizeni profesni kariéry zaméstnanct, s. 24.
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V Clovéku, kterého manazer kritizuje, by nemél zistat pocit kfivdy. Tento pocit by
mohl vést ktomu, Ze se ze spolehlivého pracovnika stane zatvrzely odplrce.
Zaméstnanci by méli mit pfehled o tom, co se ve firmé déje, jaké je jeji postaveni, ale
i jaké je postaveni utvaru, ve kterém pracuji. V situaci, kdy se v podniku o&ekavaji
organiza¢ni zmény, je velice dulezité netajit zaméstnancim informace, nebot by se

v podniku zbyte¢né mohla §ifit panika a nejistota ze ztraty zaméstnani.

2.2 Osobni rozvoj

Pfednostnim zajmem podniku nemuze byt jen fizeni profesni kariéry
pracovniku, musi to byt pée o osobni rozvoj a kultivaci. Osobni rozvoj se odehrava
ve dvou polohach. Prvni zahrnuje rozvoj pracovni zpusobilosti a rozvoj postoji a
identifikace s podnikem. Pfi¢emz personalni fizeni hraje jen dil¢i, i kdyz dulezitou.
Jedna se o vliv celkového stylu fizeni a metod fizeni v podniku, o uroven prace
vedoucich pracovnikl, o dusledky spravné personalni politiky a celkové koncepce
personalni prace. Rizeni osobniho rozvoje jako doleZitd personalni &innost muze
vyuzivat fady pFistupl mechanismi a nelze doporucit jednoznacné ten ¢&i onen
pfistup. Prfevazna ¢&ast UspéSnych firem pracuje s vétSinou pracovnik( velmi
systematicky a rGznymi pfimymi i nepfimymi metodami a nastroji u¢elové usmeérriuje

jejich profesni kariéru, takZe procesy kvalifikaénich zmén se stava samoziejmost.*’

Plany jsou individualni a zpracovavaji se pro kazdého pracovnika zvlast. Plan
umoznuje jedinci fadu rozvojovych aktivit, jako napf. samostatné vzdélavani, distanéni
vzdélavani, kou€ovani, praci na projektech, pfebirani novych odpovédnosti, do¢asné
pfidéleni na jiné misto, vzdélavani pfi vykonu prace a rozvojové kariérové pohyby,
gasto horizontalni. U&elem planu osobniho rozvoje je soustfedit pozornost na takovy
rozvoj, ktery je potfebny pro zlepseni vykonu na souc¢asném pracovnim misté. Lze jej
rozSifit o rozvoj potfebny pro budouci pohyb v ramci kariéry a pak je soucasti procesu
rozvoje a planovani. Tyto plany jsou dulezité v mensich spole¢nostech, kde je mala
moznost vertikalniho ristu. Struktura planu osobniho rozvoje je zaméfena na funkci,
se kterou se pro pracovnika do budoucna pocita, plan pracovniho vykonu, kdy jsou
stanoveny pracovni ukoly a plan vzdélavani.

41 Srov. HORALIKOVA, M., Personaini Fizeni, s.129.
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3 PROFESNi KARIERA CLOVEKA V ORGANIZACI

.Pouze tehdy, pokud nas Zivot zavede do slepé ulicky, za¢iname hledat jeho

smysl.*

P. D. Ouspenky

.V ramci hospodaiské organizace muzeme vysledovat rozdilené specifické
struktury profesni kariéry zaméstnancu. Pfedstavuji odliSné typy profesni kariéry. Maji
i rozdilny vyznam. Nelze tedy stanovit obecné platné optimaini usporadani profesni
kariéry pracovnika.“? Clovék v organizaci je individualni osobnost a musi mit
pfedstavu o svém pracovnim zivoté. Musime znat a stanovit si cil, a ¢im dfive ho
zname tim je vice pravdépodobné, Ze vytyCeného cile dosdhneme. Kariéra Clovéka
v organizaci je velmi specifickd oblast. RozliSujeme zakladni déleni na stélou,

nestalou a difuzni strukturu kariéry.

3.1 Stala struktura profesni kariéry

Charakteristickym rysem této struktury je shoda mezi pfipravou na dané
pracovni misto a obsahem vykonavané prace. Tento typ kariéry je typicky pro takové
pracovniky, ktefi se po celou dobu svého pracovniho ZzZivota neodchyli od své
odbornosti, kterou ziskali studiem na Skole. Pozdéji se z nich savaji specialisté ve
svém oboru. Tento typem pracovni kariéry |ze charakterizovat vétSinu pracovnich
mist, které vyzaduji vysokosSkolskou pfipravu. PFiklady jsou Iékafi nebo pravnici.
Pracovnik, ktery se hodi do stalé kariérni struktury, ¢asto zUstava nejen ve svém
oboru, ale Casto také ve stejné organizaci, kde ho mohou &ekat funkéni postupy.
Typickym pfikladem jsou zaméstnanci Armady Ceské republiky, Policie a pracovnici

ve zdravotnictvi.

Dochazi-li ve spole¢nosti k pfili§ ¢astému narusovani stalé struktury profesni

kariéry pracovniku u vysoce kvalifikovanych profesi, je to znamka vazné degradace

2 Srov. MAYEROVA, M., a RUZICKA, J., Rizeni profesni kariéry, s. 60.
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nebo deformace spoleéenského vyznamu nebo spoleCenského postaveni pfisludné
profese. Zpravidla ma degradace zfetelné souvislosti ekonomické a spolecenské.
U profesi, které maji ve spoleCnosti vysokou prestiZ, je naruSovani stalé struktury
profesni kariéry pfedstavitelem €asto chapano jako néco nezadouciho a pfislusny
pracovnik je vystaven urlité spoleCenské kritice nebo az odsouzeni. Pfitom neni
rozhodujici, do jak vyznamné oblasti spoleCenské praxe preSel, ani zda timto
pfechodem dos$lo ke zvySeni jeho ekonomického zajisténi. Casto se miZzeme setkat
s tim, Ze vyhranéni odbornici se silnou vazbou na obsah vykonavané prace a také
s vyraznou odbornou a osobni autoritou odmitaji pfechod do fidici funkce, aby
neztratili svou odbornost nebo, aby jejich odbornost nestagnovala. Pokud fidici funkci
pfevezmou, dochazi u nich €asto k narlstu nespokojenosti a stradani, nebot maiji
pocit, Ze se stavaji pouze dobfe placenymi Ufedniky. Takovy proces vykon fFidici
funkce, a tedy postupny pfechod pracovnika na pozici generalisty znehodnocuje. Je
zadouci mu predchazet odborné naro€nou pfipravou pro fidici funkci. Tato pfiprava
ma mimo jiné u pracovnika vytvofit pfesvéd&eni, ze fidici prace je odborné vysoce
narocna cCinnost a Ze jeho dosavadni odbornost mu k jejimu zvladnuti vytvari nutny

zaklad.®®

3.2 Nestala struktura profesni kariéry

Typickym rysem pro tuto strukturu je to, ze odborna pfiprava jen z€asti
odpovida obsahu vykonavané prace. Pfikladem muze byt absolvent stfedni
primyslové Skoly stavebniho oboru Zelezniéni stavitelstvi, ktery pracujice jako
projektant vodnich staveb. V tomto pfipadé je zde nutnost zmény nebo rozSifeni
pavodni odbornosti pracovnika. Je nutné doplfiovat vzdélani. Rekvalifikace jsou
typické pro toto strukturu. Kariéra u tohoto pracovnika neni pouze vysledkem jeho
rozhodnuti, ale plsobi zde zmény ve spole¢nosti a je zpravidla vazana na zménu
prace, pracovniho mista, avSak nestala struktura pracovnika neni vysledkem pouze
jeho rozhodnuti, ale do znaéné miry také odrazi probihajici zmény ve spolecnosti,

napf. nezaméstnanost v regionu

Zména profese muze byt disledkem zmény pracovni zpUsobilosti jedince. To se

tyka zejména takovych profesi, které jsou spojeny se znaCnou pracovni zatézi

43 Srov. MAYEROVA, M., a RUZICKA, J., Rizeni profesni kariéry, s. 62.
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fyzickou €i psychickou. Pfipravenost zvladat takovou zatéZz mize narusit dlouhodoba
zdravotni indispozice nebo také celkovy pokles vykonnosti Clovéka. Tento typ
struktury je pomérné Casty jev. Sociologické rozbory dokladaji, Ze u pracovnikl s nizsi
a stfedni odbornou pripravou dochazi béhem pracovni drahy v priméru az tfikrat ke
zméné profese.** Fyzickou a psychickou zplsobilosti jsou znaén& ovliviiovani

zaméstnanci Armady Ceské republiky.

3.3 Difuzni struktura profesni kariéry

Je charakterizovana Castou zménou zaméstnani bez zvlastniho cile. Tato
zameéstnani se od sebe mohou velmi odliSovat. Divodem pro casté stfidani
pracovnich mist mize byt bud néjaka nepfizniva situace, napf. mala zaméstnanost
v daném oboru, ¢i dosahnuti okamzitého prospéchu pro pracovnika. Difuzni struktura
jako takova je nevyhodna jak pro pracovnika, tak pro organizaci. Pracovnik zpravidla
netouzi po rozvoji kariéry. Pracovnik zacina vZdy od znova a tak se stale objevuje na
poCatku své mozné pracovni kariéry. Je mozné ji nazvat také, jako kariéru
mnohonasobné volby. Nemusi jit nutné o pracovnika nevykonného nebo se Spatnou
pracovni moralkou, i kdyz takovato charakteristika je dosti ¢asta. U kazdé zmény
zameéstnani je mozno zpravidla vystopovat pfijatelné objektivni dlvody, jako je
zdravotni naro¢nost, obtizny pracovni rezim, neuspokojivé platové podminky, pfiliSna
fyzicka naroCnost. Tyto zmény bavaiji situacni, zpravidla nemaji vazbu na kvalifika¢ni

profil a socialni vzestup pracovnika.*

,Pro pracovnika tento typ profesni kariéry znamena celkovou spoleCenskou a
ekonomickou stagnaci. Casté stfidani velmi rozdilnych zaméstnani rozmélfiuje
odbornou pfipravenost a ponechava pracovnika trvale na pocatku mozné profesni
kariéry. V osobnostnim profilu se takovato zivotni historie m{ize projevovat v riznych
formach demoralizace ¢lovéka &i celkové resignace. Neblaze mlze puUsobit i jeho
Casté vyrazovani ze spole€enskych struktur jednotlivych organizaci, kterymi postupné
prochazi. Pro organizaci pfedstavuje difuzni struktura profesni kariéry pracovniki

nepfijatelny symptom nestability zaméstnaneckého kolektivu. Mize byt pfistupna,

4 Srov. MAYEROVA, M., a RUZICKA, J., Rizeni profesni kariéry s. 63.

48 Srov. tamtéz, s. 65.
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nikoliv Zadouci, u pomocnych a malo atraktivnich praci, pro které se pracovni sily
obtizné ziskavaji.“*® Nelze s pravdépodobnosti fici, ktera ze struktur je nejb&znéjsi.
Z mého pozorovani vSak lze s pravdépodobnosti fici, Ze prvni — stala struktura
profesni kariéry neni jiz tak b&zna, jako tomu byvalo za velkych statnich fabrikach.
Ke které struktufe se mizeme pfifadit, zalezi na osobnosti ¢lovéka. Spole¢nost nema

vliv na tento proces.

8 Srov. MAYEROVA, M., a RUZICKA, J., Rizeni profesni kariéry, s.65.
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4 KARIERNiI RUST V RUZNYCH PROFESICH

.,Ne vSechno, co se nam postavi do cesty, mizeme zménit. Ale nemlizeme

zménit nic, dokud se tomu nepostavime.®

James Baldwin

Pokud uchaze¢ o zaméstnani uspél ve vybérovém fizeni, pfijal nabidku
organizace a nastoupil do zaméstnani, podepisuje pracovni smlouvu. Soucasné
vznika nepsana a nevyiena tzv. psychologicka smlouva. Je to soustava vzajemnych
oCekavani mezi jedincem a organizaci. Soucasti psychologické smlouvy je
psychologicka kariérova smlouva. Pracovnici oekavaji od organizace pfrilezitosti pro
osobni rozvoj, maji pfedstavu o svém budoucim postaveni a postupu. Na druhé
strané organizace ma urcité zaméry. Vlivem politickych, ekonomickych, trznich tlaku
z prostfedi organizace je nucena své zaméry ménit a na druhé strané pracovnici,
ovlivitovani socialnim prostfedim, upravuji své aspirace a cile. Tak, jak se pracovnik
setkava srealitou, a organizace poznava pracovnika, dochazi ke zménam

v oekavani, kompromistim a vytvafi se postaveni pracovnika v organizaci.*’

Jsou jednotliva odvétvi a na kazdé z nich pfipada razna kvalifikace, vstupni
pozadavky, a moznosti kariéry. Snad nejpfitazlivéjSi muze byt kariéra v herectvi nebo
tzv.showbusinessu. Zde je konkurencni boj velmi vysoky a ti, ktefi se dostali ke
hvézdam, méli opravdu velké Stésti. Klasicky postup zde neni obvykly, pracuje se od
zakazky k zakazce a nikde neni zaruka, ze pfisti zakazka bude lepS$i nez ta soucasna.
Mnoho lidi drzi nad vodou jen pfedstava, ze uz jsou kousic¢ek od vysnéného cile —
snu. Statni i neziskové organizace potfebuji vedouci a odborniky stejné jako firmy
soukromé a mizeme se setkat s nazorem, Ze lidé s eldanem a rozhodnosti dosahnou
ve statnim sektoru vrcholu leh&eji, nez v tvrdé konkurenéni sféfe soukromé. Posledni
kapitolu se vénuji rozdéleni na statni a soukromy sektor. Uvedu konkrétni pfipady se

zameéfenim a moznosti kariérmiho postupu.

47 Srov. BELOHLAVEK, F., Osobni kariéra, s. 85.
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4.1 Moznosti kariérniho rustu ve statnim sektoru

V posledni dobé si jen malokdo nevSimnul poutacl a reklam lakajicich do
statnich sluzeb — policie i ozbrojené slozky. Stejny zajem je o pracovniky ve
zdravotnictvi nebo ve Skolstvi. V téchto oborech je lidi nedostatek, coz znamena, Ze
v nich ma Sanci na uplatnéni fada lidi s rGznymi zkuSenostmi. Spousta lidi tyto
pfilezitosti ale ani nebere v potaz, protoZze ma vefejny sektor Spatnou reputaci. Vlada
se vSak snazi tento stav zménit, at uz navySenim platQ, zlepSenym naborem a
rozvojem kariéry zaméstnancu, ktery by mél u zaméstnancl udrzet vysokou motivaci
a nizkou flukturaci. Prace ve zdravotnictvi se nepovazuje za jednoduchou, ale
podobné jako u charitativni innosti poskytuje zajemcim praci s velkou porci odmény,
ktera se neda méfit penézi. Kazda vlada ma ambicidézni plan dostat do ulic mnoho
novych policistll. V dusledku toho pak policie neustale aktivné pfijima do sluzby nové
a nové lidi z nejraznéjSich oborl. Jsou vyvinuté nové naborové programy, které maji
urychlit postup nadanych novacku do vysSich pozic. Presto vybérovym sitem Uspésné
projde jen kazdy sedmy az devaty uchazeé. Castym divodem odmitnuti je $patna
fyzicka praprava adeptud. Policejni vycvik zacina vstupnimi testy, kde se vedle fyzické
zdatnosti hodnoti pozorovaci schopnost, znalost jazyka, schopnost pracovat s €isly a
logické uvazovani. Podrobnéji jsem se zaméfila na profesionalni drahu vojaka.
Vstoupit do Armady Ceské republiky neni tak jednoduché, jak se zda, avsak tato
statni instituce, jako vSechny ostatni nabizeji jistotu a moznost jistého kariémiho
postupu, kdyz ma jedinec dostateCnou ctizadost, sebedlvéru a v neposledni fadé

silnou motivaci.

Na planovani a fizeni kariéry armada zfidila pfimo obor, nazvany Obor Fizeni
kariéry. Jde o odborny metodicky organ feditele pro oblast personalni prace s vojaky z
povolani a obCanskymi zaméstnanci. Analyzuje personalni pozadavky a stanovuje
jejich zabezpeceni. Metodicky usmérnuje ¢innost povySovacich komisi a pfipravuje
podklady pro jejich jednani. Realizuje komplexni personalni zabezpec&eni vojakd z
povolani a personalni opatfeni s vojaky podle stanovenych pusobnosti. Metodicky a
odborné fidi personalni praci s obCanskymi zaméstnanci a realizuje personalni
opatfeni ve své pusobnosti. Struktura odboru je rozdélena do oddéleni. Napfiklad
oddéleni Fizeni kariéry v komisi, fizeni kariéry dustojnikd, rotmistrd a praporciku,
oddéleni planovani personalnich potfeb, zabezpeCeni personalnich potfeb a
zabezpeceni struktur a misi. Tedy jejim hlavnim ukolem je zabezpec€eni a organizace

kariéry vojaka. Provadi poradenskou cinnost ve vztahu ke kariéram vojaka,
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zabezpecuje realizaci vydanych ve své pulsobnosti. Zpracovava podklady a
pfipominky k zakonim, k metodickym pokynim a dalSim fidicim dokumentim v
resortu oblasti personalni prace. Podili se na realizaci komplexu planovacich &innosti,

kontrolni a vyhodnocovaci €innosti.

Podminky prabéhu sluzby vojaka z povolani jsou dany aktualizovanym
ustanovenim zakona ¢&. 221/1999 Sb., o vojacich z povolani, ve znéni pozdéjSich
predpisti a rozkazem Ministra obrany Ceské republiky. Ob&an Ceské republiky,
ktery pozadal o povolani do sluzebniho poméru a splfiuje stanovené podminky, se do
sluzebniho poméru vojaka z povolani povolava na dobu podle potfeb ozbrojenych sil.
Doba trvani sluzebniho poméru je pfedmétem dohody mezi uchaze€em a pfisluSnym
sluzebnim organem uskutenéné béhem vybéru uchazeCe a uruje se podle

stanovené hodnosti minimalné na 2 roky, nejdéle na:*®

e 5 et - rotny nebo rotmistr

e 6 let - nadrotmistr nebo Stabni rotmistr

e 7 let - podprapor€ik, praporcik nebo nadpraporcik
o 8 let - &tabni praporcik

e 7 let - podporucik, porucik nebo nadporucik

e 8 let - kapitan nebo major

e 10 let - podplukovnik, plukovnik nebo general

Pfed uplynutim doby trvani sluzebniho poméru Ize tuto dobu prodlouzit, resp.
zkratit. Zména se uskutecni rozhodnutim opravnéného sluzebniho organu na zakladé
pisemného souhlasu vojaka. Vojak je sluzebné zafazovan podle dosazeného
vzdélani, podle zavérl sluzebniho hodnoceni a podle doby vykonu sluzby v hodnosti.
Vojak je zafazen do hodnostniho sboru a je jmenovan do vojenské hodnosti.
V hodnostnich sborech se stanovi ¢ekajici hodnosti a kariérni postup nasleduje po
splnéni pracovni doby, zafazuje se postupné podle tabulek stanovenym
Ministerstvem Obrany. Vojaka Ize s jeho souhlasem vyjime€né jmenovat do nizSi
hodnosti, nez které v prabéhu sluzebniho poméru dosahl, to jsou vyjimecné situace a
nasleduje sestupna kariéra, ktera znamena upadek Pfi povolani do sluzebniho
poméru lze vojakovi pfiznat naborovy pfispévek, ktery je dany vzdélanim. Kariérni

rust Ize urychlit, zda si zaméstnanec doplfiuje vzdélani pfi praci souCasné. Zde se

B \/iz < http://www.novakariera.cz/cz/reditel/494 3/odbor-rizeni-karier> ze dne 27. 2. 2009.
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nam vyskytuje jeden ze zakladnich motivacnich prostfedkd, a tim jsou penize.
Zaméstnanci v tomto odboru maji tarifné stanoven plat, podle jejich postaveni. Tarifni
plat statniho zaméstnance se sklada z platového tarifu — zakladu, z 25% pfiplatku
z platového tarifu za nepodnikani, osobniho pfiplatku a jinych zvlastnich. Plat se
zvySuje s délkou sluzby a dosazenou hodnosti. Kariérni rist zde muzu oznacit, jako
jisty. Uvadim stupnici platovych tarifu podle platovych tfid (viz pfil.1). Mzda se odviji
od platové tfidy, platového stupné a pfiplatk napf. za vedeni. Pro pfiklad uvadim
pfirazky za veleni (viz pfil. 2). Kariémi rust je ovlivnén dalSimi faktory. Zaméstnanci
maji moznost povyseni na velitelstvi NATO*, do Bruselu & na SHAPE (Vrchni
velitelstvi spojeneckych sil v Evropé). Aby se ovSem mohli tyto moznosti uskutecnit je
zapotfebi splnit fadu zkousek. Pro pfiklad uvadim vy3$8i STANAG z anglictiny a

ziskani pFislusné bezpeé&nostni provérky.*

Byt zaméstnancem v tomto odvétvi je jistym Zivotnim Uuspéchem, vyhody, které
Armada Ceské Republiky nabizi, jsou velice zajimavé, napf. o pfispévky na bydleni,
které €ini u kazdého vojaka 10 000 K& mési¢né. Rozhodne-li se Clovék jiz v utlém
véku na profesionalni drahu v armadé, je tu moznost si vlastni kariéru vypracovavat
jiz od stfedni Skoly. A muze si byt jisty, Ze se stane hy¢kanym zaméstnancem v tomto
odvétvi. Na studijni draze jsou studentim vyplaceny kapesné a to dle studijnich
vysledku. Specifikem vysoko$kolského studia je skute¢nost, Ze studenti jsou zaroven
vojaci z povolani. Jiz pfi studiu pobiraji plat a tyka se jich platovy postup i postup

kariérovy.

4. 2 Moznosti kariérniho ristu v soukromém sektoru

V soukromém sektoru se nam vyskytuje vétsi rivalita a kariérovy boj,
ovSem i v tomto sektoru jsou mozné postupy. Rist ve spole€nostech zalezi na jedinci,
na personalnim oddéleni a na rozdil od soukromého sektoru se zde nevyskytuje

takovy pocit jistoty a riziko ztraty zaméstnani se zvySuje. Spole¢nost Tesco a. s. je jiz

9 Severoatlanticka aliance North Atlantic Treaty Organisation — Organizace Severoatlantické
smlouvy, euroatlanticka mezinarodni vojenska organizace.

%0 Viz <http:///www.zakonycr.cz//> ze dne 13.1.2009.
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dlouhou dobu na Ceském trhu a pomoci sledovani jsem se snazila pozorovat, jak jsou
zaméstnanci informovani o mozném internim vyb&ru zaméstnance a jaka je moznost
dalSiho rozvoje. U druhé spolec¢nosti — Spolecnost Letisté Praha, a. s. pro mé bylo
rozhodujici to, Ze spole€nost se stala soukromym podnikem a je tomu pouze jeden
rok. Jak probihali zmény v organizaci a jak se pozastavila i urychlila mozZnost

profesni kariéry.

4.2.1 Spole¢nost Tesco a.s.

Tesco bylo zaloZzeno ve Velké Britanii Jackem Cohenem, ktery za prvni svétové
valky slouzil u britského kralovského letectva. Po navratu z valky v roce 1919 tehdy
jednadvacetilety Jack nakoupil za 30 liber své odmény za vojenskou sluzbu
prebytecné potraviny z valeénych zasob a otevriel si maly stdnkovy prodej ve vychodni
¢asti Londyna. Takhle to vSechno zacalo. Prvni druh zbozZi vlastni znacky, ktery Jack
uvedl na trh, byl ¢aj zvany Tesco Tea. Zde se, v roce 1924, poprvé objevuje jméno,
které pozdéji pfevezme do svého nazvu cela spole¢nost. Nazev Tesco vznikl z inicial
jména T. E. Stockwella, ktery zasoboval firmu ¢ajem, a z poCate€nich pismen pfijmeni
Jacka Cohena. Koncem dvacatych let se Jack namisto stankového prodeje zaméfil na
obchody s otevienou vylohou a v roce 1929 poprvé zazafil nazev Tesco nad
zamykatelnym obchodem v severni ¢asti Londyna. V roce 1932 se Tesco Stores stalo
komanditni spole¢nosti. O dva roky pozdéji koupil Jack pozemek v severni Casti
Londyna a postavil zde centralu a sklad. Potravinovy sklad, v némz predstavil nové
mysSlenky centralni kontroly zasob, byl prvni a nejmodernéjsi v celé zemi. V dobé
otevfeni zajiStoval sklad provoz 50 pobolek a v roce 1939 byl tento pocet
zdvojnasoben. Po vypuknuti druhé svétové valky Jack zaved|, jeSté dfive nez vlada,
pfidélovy systém Tesco, ktery mél kazdému zarucit rovny pfisun omezenych potravin.
Po valce se spolecnost zacala rozvijet milovymi kroky. Vedle rozvoje sluzeb ve Velké
Britanii zaCala spolecnost Tesco oslovovat zakazniky i na zahrani¢nich trzich.
Do stfedni Evropy vstoupila v roce 1996, kdy koupila 13 obchodnich doml od
americké spole¢nosti v Ceské a Slovenské republice a ve stejném roce oteviela prvni

hypermarket v Madarsku.”’

*" Interni dokumenty spole¢nosti Tesco a. s.
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Na Cesky trh vstoupil v roce 1996. Nabizi Siroky sortiment zboZi a provozuje také
vlastni sit' Cerpaci stanice. Jejich vize je zaloZzena na vysoké kvalité zbozi, nizkych
cenach vyrobkl a na neustalém zlepSovani poskytovanych sluzeb. V soucasné dobé
je v Ceské republice vice nez 100 prodejen s vice nez 13 000 zamé&stnancl patfi
Tesco Stores k nejvétsim zaméstnavatelim v Ceské republice. Poskytuje
zameéstnanecké kurzy a Skoleni, pfilezitosti pro kariérni rast a otevira programy pro
absolventy stfednich a vysokych Skol. Ano, slibuje kariérni riist a ja jsem si chtéla
overit, jak se k této problematice stavi. A pravé to byl dlivod, pro¢ mé tento obchodni

fetézec zaujal.

Kariéra v obchodu neni jen u nakupnich voziku, ackoliv tam obvykle Cast
zameéstnancu zacina. Bystfi a schopni lidé jsou rychle povySovani a brzy si najdou
uplatnéni bud' v obchodnim provozu, nebo v oddéleni nakupu &i vztaht se zakazniky.
Vyborné je to, Ze v tomto konkrétnim pfFipadé jsou velmi velké moznosti ristu i vybéru,
jakym smérem se chceme dal ubirat. Pro zaméstnance, ktery je pfijat do této
spole¢nosti existuji moznosti kariérniho ristu, kde se nebere ohled na to, jak dlouhou
dobu ma odpracovano. Setkala jsem se s kariérovymi nabidkami typu ,Najdi si
kolegu, se kterym se Ti bude dobfe pracovat® nebo pro pfiklad vedouci pracovnici
vypisuji soutéze o nejlepSi napad. Zaméstnanci jsou za konkrétni napad zaplaceni a
tim nejvétSim pfinosem je pro né povsSimnuti vedoucich pracovnikll a timto na sebe

muze kazdy upnout pozornost, i ten kdo je na nejmensi pozici.

Kariérniho rustu se podrobnéji zabyva oddéleni vzdélani a rozvoje, kde vypracovava

individualni plany. VSeobecny plan spole¢nosti pro moznost povySeni je nasledujici:

e vstupni Skoleni — kdy pracovnik je pfijiman, nastupuje do nového kolektivu,
seznamuje se s Ukoly, zatim na ného nejsou kladeny nijak zvlast tézké
pozadavky, vedouci sleduji jeho zafazeni a vypofadani s pracovnimi

povinnostmi,
e twist — Tesco tyden spole¢né v obchodé — tato Cast je vénovana k poznavani

novych kolegu a Ize ji spojit s prvni ¢asti,

e zakladni manazerské dovednosti — po seznameni a pfijmuti zodpovédnosti nad
plnénou praci pfichazi na fadu zvladnuti manazerskych dovednosti a jejich

prohlubovani,
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e fizeni vykonnosti — vykonnosti rozumime to zda, pini pracovnik své cile, zde
dochazi k prvni pfimé kontrole a vedouci pracovnik musi zvazit, zda kontrola

nebude spiSe nemotivuijici,

e 3koleni dle vaSich potfeb — rysuje se tréninkovy plan a plan osobniho rozvoje a

Skoleni je pfimo individualni,

e provozni dovednosti — seznameni s riznymi Casti celé spolecnosti, protoze

vedouci pracovnik musi znat cely chod a problematiku,

e rozvojové programy — rozhodnuti o rozvoji své osoby a naskytuje se myslenka
.kam dal“, ujasnéni si svého cile a moznosti rozvoje pracovni kariéry, kde
moznosti vzdélavacich programu muaze byt zaméfeno na maloobchod (provoz
obchodnich jednotek), distribuce a logistika a oddéleni centralni kancelafe
(lidské zdroje, marketing, komer¢ni, finan¢ni, obchodné — pravni, stavebni,

nakupni a jina oddéleni),

e pfiprava na novu pozici — po Uvaze a stanoveni cile dochazi k pfipravé na

novou pozici, napfiklad rozsahlym Skolenim.

Spolenost vypisuje interni rozvojové programy, které jsou umistény na
nasténce a jsou uréené pouze pro interni zaméstnance. Interni rozvojovy program
nazvany Specialista — proces se sklada z uvedenych ¢&asti. Kandidat musi projevit
zajem nebo je osloven manazerem lidskych zdroji &i pfimym nadfizenym. V prvni
¢asti, nazvana nominacni kritéria, kde se popisuje, o jaky tip kandidata se jedna, jeho
silné stranky (napf. orientace na zakaznika mobilita). DalSi povinnosti je, Ze kandidat
musi na stavajici pozici pracovat nejméné 3 mésice a nemél by mit pisemné
upozornéni na neplnéni pracovnich Ukoll nebo poru$eni pracovni discipliny taktéz za
posledni 3 mésice. Dale jsou vypsané konkrétni pracovni pozice. Druha cCast je
zaméfena na proces, kde je pfimo schéma od nominace po umisténi pfes dané
stupné (viz pfil. 3). Informace pro rozvojovy program a o Skolicim dni. Kandidat
nemulze byt umistén pfedtim, nez Uspésné projde procesem ovéfovani. Hned po
uspésSném ovéfeni je kandidat vyjmut z programu Specialista. Evidenci vede

Management lidskych zdroju.

Dale spoleCnost Tesco vyviji dalSi moznosti kariérového ristu. Je zde
vypracovano tzv. Férum zaméstnancu. Jde o pfimou komunikaci mezi zaméstnanci a
vedenim. Je to obousmérny komunikacni prostfedek, ktery pomaha Iépe naslouchat

zalezitostem zaméstnancl, které je znepokojuji. Férum je mistem, kde mohou byt
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projednany zaleZitosti tykajici se v8ech €asti — od oblasti provozu po finance. Jsou
vyslechnuty vS8echny pfedloZzené nazory, pfipominky a navrhy feSeni zaméstnancu.
Je-li vypisovana soutéz napt. ,Jak sniZit riziko nizkych trzeb®, toto je misto rozhovoru,
odlvodnéni svého nazoru. Férum se sklada ze 7-8 volenych zastupcli zaméstnancu,
1 voleného zastupce vedoucich oddéleni, manazera lidskych zdroji a Feditele
oddéleni. Formou tiskopisu ,Navrh na jednani Féra“, nebo pfimo ustnim sdélenim
reprezentantovi Useku je mozné prekladat ta témata a navrhy, které zaméstnance
zajimaji, nebo které potrebuji feSit. Forum se schazi Ctyfikrat roéné, v pfipadé
naléhavych zalezitosti se muze sejit i v meziobdobi. Férum neni mistem pro
propagandu spole€nosti, osobni stiznosti nebo mzdova vyjednavani. Férum se €asto

odehrava pomoci brainstormingu.

Spole€nost se opravdu Fidi hodnotami a jejich praci zaméstnancl si vazi.
Zakladni filozofie je nabidnout skvélé pracovni prostfedi. Ovéfila jsem si, Ze zaruCuje
zameéstnancim podporu jejich manazera a nabizi pfilezitosti k rdstu v ramci
spole¢nosti. Nedochazi zde k Sumum v informacich. Vydava se d&asopis pro
zaméstnance spoleCnosti Tesco, kde jsou vSichni seznameni a informovani
s moznosti kariérového rustu. Dale se na informacich podileji nasténky uréené pro
zaméstnance. SpoleCnost podporuje v tréninku, rozvoji a budovani dovednosti, které
pomahaji délat praci lIépe. Na zakladé zpétné vazby zlepSuje pracovni podminky.
Je zaméfena na rozvoj znalosti a dovednosti manazeru lidskych zdrojl, jejichz prace
pomaha splnit cile v oblasti zaméstnancl a pracovnich pozici. Pfedstavuiji individualni

kariérové mapy pro vytipované zaméstnance a kariérni cesty (viz pfil. 4).%?

4.2.2 Spolecnost Letisté a. s.

SpoleCnost Letisté Praha, a. s. vznikla v unoru 2008 v ramci privatizacni
transformace ze statniho podniku Sprava Letisté Praha, s. p. k 1. 12. 2008 doslo
v souladu s usnesenim vlady Ceské republiky dne 9. &ervence 2008 k vloZeni témé&f
veskerého majetku statniho podniku Sprava Letisté Praha s. p. do zakladniho kapitalu
akciové spolecnosti Letisté Praha. K tomuto dni Letisté Praha pfevzala veskera prava
a povinnosti stavajiciho statniho podniku, jakoz i zaméstnance, podnikatelska
povoleni, certifikace, licence i v8echny procesy a zdroje potiebné pro fungovani
letisté. Jedinym akcionafem akciové spoleénosti je Ceska republika zastoupena

Ministerstvem financi. Organy akciové spole€nosti tvofi pétiClenné pfedstavenstvo a

52 Srov. Interni materialy spole¢nosti Tesco, a. s.
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dozor¢i rada. Zbytkovy statni podnik Sprava Letisté Praha, s. p. od 1. 12. 2008
spravuje pouze majetek nezahrnuty do privatizaéni transformace, tj. pravni vztahy k
ponechanym pozemkum dotéenym restitucemi, pfipadné duplicitnimi zapisy.
Ve spolecnosti, ktera v roce 2007 hospodafila s vice nez miliardovym ziskem, pracuje
asi 2 300 zaméstnancu. Letisté Praha s vyjime&nou lokalitou ve stfedu Evropy nabyva
na vyznamu také jako prestupni uzel. Dlouhodobému rustu vyrazné pomohl vstup
Ceské republiky do Evropské unie v roce 2004 a do schengenského prostoru.
Od konce bfezna 2008 probiha odbaveni do zemi Schengenu jiz bez celnich a
pasovych kontrol. Nejvétsim dopravcem jsou Ceské aerolinie, které pokryvaji témér

polovinu trhu..%®

Vybrala jsem si tuto spoleénost, pravé protoze doSlo ke zméné ze statniho
podniku na akciovou, pfesto Uzce spolupracuje zejména s Ministerstvy financi a
dopravy Ceské republiky, Ufadem pro civilni letectvi, Rizenim letového provozu
Ceské republiky, leteckymi dopravci, s organy vefejné spravy v sektoru letectvi i mimo
néj, s uzivateli leti$té a v neposledni fadé s hlavnim méstem Prahou a obcemi lezicimi
v blizkosti letisté. Ridici dokument Odborna pfiprava zaméstnancd stanovuje
pozadavky na odbornou a profesni zplsobilost pro zaméstnance organizac¢ni jednotky
Ostraha letist€ a Bezpecnostni dispecink. Zabezpecuje bezpectnostni Skoleni podle

hledisek zaméfrené na konkrétni skupiny.

Specializované bezpecénostni Skoleni je ur€eno pro vSechny pfijaté pracovniky a
operatory systém, ktefi maji moznost interniho postupu. Podminkou pro ucéast na
specializovaném bezpec€nostnim Skoleni je UspésSné absolvovani integrovaného
bezpeénostniho Skoleni a Uvodni seznameni s pravnimi a ostatnimi pfedpisy k
zajisténi bezpe€nosti a ochrany zdravi pfi praci, jez musi pfi své pracovni ¢innosti
dodrzovat. Specializované bezpecnostni Skoleni probiha dle osnov a podminek
stanovenych. Skoleni je zakon&eno komisionalnim prezkousenim. V piipadé
neuspésného sloZzeni zavéreCného prezkouseni neni zaméstnanci vydano potvrzeni.
Jsou informovani jeho nadfizeni a zaméstnanec nemulze, do UspéSného slozeni
opravného prezkouseni, vykonavat naslednickou funkci. Zaméstnanci je poskytnut
prakticky vycvik ve sméné tak, aby se pod dohledem nadfizeného zaméstnance mohl
kvalitné pfipravit na sloZeni opravného pfezkouseni. Do této doby nesmi pracovat
samostatné.

%3 Srov. Interni materialy spole¢nosti Letisté Praha, a. s.
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Postupové zkousky vyplyvaji a jsou zpracovany v souladu s ,Zasady €innosti
organizaéni jednotky“. Smyslem téchto postupovych zkousek je ovéfeni odbornych
znalosti a praktickych zkuSenosti, odpovidajicich navrhovanému pracovnimu
zarazeni. Tyto zkoudky se skladaji z praktické ¢asti a pohovoru. Postupové zkouSky
jsou vypisovany a zaméstnanci jsou informovani prostfednictvim elektronické posty.
Jestlize je vysledek zkouSky zaporny, neuspédny pracovnik ma moznost podani
zadosti o opétovné provedeni zkouSky po uplynuti 3 mésicu od neuspésné slozené

zkousky.**

Postupové zkousky jsou dostateéné uvedeny na vyhrazenych mistech a zalezi
pouze na zajemci, zda projevi zajem. ROzna Skoleni, ktera v jinych akciovych
spole€nostech probiha, zde jeSté neni zcela vypracovano. Uvadim kontrast mezi
zavedenou spolecnosti, kde jsou vypracovany karierové mapy a individualni plany pro
jednotlivce, a spole¢nost, ktera teprve zaklada tyto pro né ,nové“ postupy. Personaini
oddéleni zde funguje na jednoduché urovni. V této kapitole je popsan zcela odliSny
zpusob fungovani personalniho oddéleni. Jsou popsana odliSné kariérové moznosti.
Je mozné se inspirovat a nastinit moznost zavedeni problematiky do personalniho
fizeni spoleCnosti Letist€ Praha, a. s. Jako inspiraci je mozné pouzit spole¢nost

Tesco, a. s. s propracovanym a fungujicim systémem.

% Srov. Interni zdroje spoleénosti Letisté Praha a. s.
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ZAVER

.Hledate novy svét. Prestante jej hledat a zaCnéte jej tvofit.”

Neale Donald Walsch

Z pozorovani v organizacich jsem se setkala srdznymi formy a zajisténi
kariérniho rustu, uvedené moznosti jsem popsala. Z rozhovorll jsem Zzjistila, ze
nejvétSim problémem je pfijem informaci, ackoliv ve své praci jsem uvedla, Ze
k Zzadnym Sumum nedochazi. Tedy pracovnici, jak v konkrétnim statnim a dvou
soukromych firem jsou pIné informovani. Kariérnimu rdstu nic nebrani, staéi jen
prostudovat materialy, které spoleCnost nabizi a fidit se podle nich. Kazda
z vybranych spolecnosti vydava interni Casopisy a noviny, kde vypisuje pracovni
pozice, jejich strukturu co vSe musi pracovnik — nasledovnik spinit. Sou€asné trendy
sméfuji ke zvySeni flexibilité kariérnich struktur a ke zjisténi toho, jak lze plany
realizovat a udrZzovat rozvoj v ramci organizace. Prace pro mé byla obrovskych
pfinosem ohledné ziskanych zkuSenosti a informaci. Nahlizela jsem do personalnich
zdroju a zjistila, jak jednodu$e Ize docilit spokojenosti zaméstnance v ohledu
kariérniho postupu, i kdyz to mlze vypada slozitéji, nez ve skutecnosti opravdu je.
V bakalarské praci jsem pouzila metodu pozorovani a metodu studia dokumentd,
hlavnim cilem prace bylo pozorovat kariérni cesty, zaméfena na moznosti kariérniho
ristu s vlivem motivace. Sledovanim jsem objasnila, Ze spole¢nosti zaméstnanci
nabizeji kariérni rust, avSak zalezi pouze na konkrétnim jedinci, zda moznost vyuZije.
Uvedla jsem, jak moznosti v soukromém, tak ve statnim sektoru. U spole¢nosti Letisté
Praha a. s. jsem zpozorovala pouze jednu €ast vénovanou kariérnimu postupu.
Skoleni a podileni se na vzdé&lani zaméstnancti, na uréovani motivujicich faktorti neni
vypracovan systém. Hlavnim dlvodem je to, ze spole¢nost zménila pfed rokem celou
svoji strukturu a pravé nyni se vyskytuje ve fazi pocatku. Spole¢nost Tesco a. s. je
naopak v této personalni ¢innosti ve fazi rozvoje a poskytuje zaméstnancim slibujici

kariérovy postup.

Organizace maji snahu fidit rozvoj kariéry pracovnikll, aby se toho dosahlo, Ize
pouzit mnozstvi postupl v€etné instruktaze, poradenstvi a vyuZziti rozvojovych center.
Ziskané informace jsem uvedla. Z konkrétnich pfipadl, se kterymi jsem se ve
spoleénostech setkala, pracovnici tvrdi, Zze podle pfedepsanych pracovnich postupl

45



se postupovat da, av3ak zalezi i na jinych faktorech, nez na motivaci, osobnosti
jedince, na jejich schopnostech a dovednostech. ZaleZi také na pfileZitostech.
A povinnosti by mélo byt kazdému pracovnikovi — jedinci poskytnout touto pfilezitost.
A véfim, Ze vétSina z nas by pfilezitost chytila a nepustila, bohuZel personalisté se

velice €asto setkavaji s pfistupem, kdy zaméstnanci nemaji zajem.

krok je vzdy ten prvni — bez ohledu na to, jak je dllezity. | kdyz by se mélo jednat jen
o maly krucek, udélejme ho jesté dnes. Za mésic, rok budeme prekvapeni, jak velky
kus cesty jsme dokazali urazit. JiZ v ivodu jsem se zminila o détskych pfedstavach a
snU. Snb se nevzdavejme. A tak, jako malé dité se nauéi postupné béhat, tak se

muzeme i my naucit poznavat sami sebe a tésit se z véci, které vytvofime.
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professional career.

Bakalarska prace se zabyva kariérni cestou. Je vysvétlen pojem kariéra, urcena

karierové draha Clovéka v pracovnim zivoté. Druha ¢ast je vénovana motivaci a jejich

chovani ¢lovéka v organizaci a sledovani celé Zivotni drahy, jiz od vzdélani. Hlavni cil
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prace je obeznamit se a analyzovat podkapitolu Rizeni lidskych zdroji a to Kariéru,
udat uceleny prehled Kariérniho rlstu ve spoleCnosti a zaméfit se na motivovani
v8ech vrstev ve spole€nosti, jako uceleny celek. Cilem je zjistit, co je to "to" hlavni, co
nas zene vpfed a zpUsob jejich usazeni na pozici, zvySovani pozice a seberealizace,
smysl prace, uvést pfiklady ve statnim a soukromém sektoru. Tomu je pfimo

vénovana c¢ast étvrta.

Anotace v anglickém jazyce

This bachelor’s thesis | pursues career path. | will explain the term career, set
up career path of a person in his/her future work life. Second part is devoted to
motivation and its factors, which | find as the most important factors on a professional
development. Third part is aims at person’s behaviour in organization and following
the entire life career from education. The main task of the thesis is to get to know and
analyze human resources and career in particular, show an overview of the career
growth in the entire society and to focus on motivation aminy all social strata. The aim
is to find out, what phenomenon lies beyond our wish to go forward and what is our
fixation on a post, our advancing and, our self-realization, significance of work and to
show several examples in both public and private sectors and analyze some

possibilities of carrer advances through observation. This is attention paid fourth part.
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Pril. 1 — Stupnice platebnich tarifi podle platovych trid a

platovych stupnit (adaje v K¢), platné od 1. ledna 2007

PLATOVA TRIDA

platovy | pocet

stupen let
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
7160 | 7770 | 8430 | 9140 | 9920 | 10750 | 11660 | 12660 | 13 730 | 14 890 | 16 180 | 17 530 | 19010 | 20 630 | 22 390 | 24 290

1 do 1 roku
7430 | 8070 | 8750 | 9490 | 10300 | 11160 | 12100 | 13 140 | 14 250 | 15450 | 16 790 | 18 190 | 19730 | 21 410 | 23 240 | 28 210

2 |dozlet
7710 | 8380 | 9080 | 9850 | 10690 | 11582 | 12560 | 13640 | 14 790 | 16 040 | 17 430 | 18 880 | 20 480 | 22 220 | 24 120 | 26 160

3 |dodlet
8000 | 8700 | 9430 | 10220 | 11100 | 12020 | 13 040 | 14 160 | 15350 | 16 650 | 18 090 | 19590 | 21 250 | 23 060 | 25 030 | 27 150

4 |doelet
8310 | 9030 | 9790 | 10610 | 11520 | 12480 | 13530 | 14700 | 15930 | 17 280 | 18 770 | 20 330 | 22 050 | 23 930 | 25 970 | 28 170

5 |do9let
8630 | 9370 | 10160 | 11010 | 11960 | 12950 | 14 040 | 15260 | 16 530 | 17 930 | 19480 | 21 100 | 22 880 | 24 830 | 26 950 | 29 230

6 |do12let
8960 | 9730 | 10550 | 11430 | 12410 | 13 440 | 14570 | 15840 | 17 160 | 18 610 | 20 220 | 21 900 | 23 740 | 25 770 | 27 970 | 30 330

7 | do15let
9300 | 10100 | 10950 | 11860 | 12880 | 13950 | 15120 | 16440 | 17 810 | 19310 | 20 980 | 22 730 | 24 640 | 26 740 | 29 030 | 31 470

8 |do19let
9650 | 10480 | 11370 | 12310 | 13370 | 14 480 | 15690 | 17 060 | 18 480 | 20 040 | 21 770 | 23 590 | 25 570 | 27 750 | 30 130 | 32 660

9 |do23let
10020 | 10880 | 11800 | 12780 | 13880 | 15030 | 16280 | 17 710 | 19 180 | 20 800 | 22 590 | 24 480 | 26 540 | 28 800 | 31 270 | 33 890

10 | do271et
10400 | 11290 | 12250 | 13260 | 14 410 | 15600 | 16 900 | 18 380 | 19910 | 21 590 | 23 440 | 25400 | 27 540 | 29 890 | 32 450 | 35 170

11 | do 32et
12 10800 | 11720 | 12710 | 13760 | 14 960 | 16 190 | 17 540 | 19 080 | 20 660 | 22 410 | 24 330 | 26 360 | 28 580 | 31 020 | 33 670 | 36 500

nad 32 let
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Pril. 2 — VySe priplatku za vedeni (v KE mési€né)

1. Ustfedni organy Ministerstva obrany, Generalni $tab Armady Ceské rep.

1.1. Nacelnik Generalniho stabu 6 000 - 13 000
1.2. Reditel sekce, zastupce nadelnika 3500 - 8000
1.3. Vedouci referatu 1000 - 4000
2. Reditelstvi, Hlavni vojensky Gfad

2.1. Reditel 3 500 - 8 000
2.2. Reditel odboru 2000 - 5000
2.3. Vedouci oddéleni 1400 - 3500
2.4. Vedouci skupiny 500 - 2 000
3. Vojensky urad

3.1 Reditel 2500 - 6500
3.2 Vedouci oddéleni 1400 - 3000
3.3 Vedouci skupiny, zastupce vedouciho oddéleni 500 - 1500
4. Velitelstvi

4.1 Velitel 3500 - 8 000
4.2 Nacelnik Stabu, zastupce velitele 3000 - 5000
4.3 Nacelnik sekce 2000 - 5000
4.4 Nacelnik odboru, zastupce nacelnika stabu 2 000 - 3500
4.5 Nacelnik oddéleni 1400 - 3500
4.6 Nacelnik skupiny 500 - 2 000
5. Utvary Armady Ceské republiky, Hradni straz

5.1 Velitel brigady 2000 - 6 000
5.2 Nacelnik $tabu, zastupce velitele 2000 - 4 000
5.3 Velitel praporu, nacelnik oddéleni stabu brigady 1000- 3500
5.4 Nacelnik stabu praporu, zastupce velitele praporu 1000- 2500
5.5 Velitel roty, nacelnik skupiny stabu praporu 500 - 2 500
5.6 Velitel Cety, zastupce velitele roty 500 - 1500
5.7 Velitel druzstva 500 - 1 500
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Pril. 3 — Proces umisténi kandidata v internim
rozvojovém programu

Nominace (pomoci nominaénich kritérii)
|

Rozvojovy program (3 — 6 mésicl dle pozice)

Ovéfovani ziskanych technickych zruénosti a dovednosti

Pokud kandidat
neuspéje pfi
ANO ovérovani, ma
moznost v pribéhu 3
. meésicl ovérovani
UMISTENI zopakovat
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Pril. 4 — Kariérni cesty ve spole€nosti Tesco a. s.

Generalni feditel :
1
1

Provozni feditel

Manazefi provozovny

. 1
! Manazer provozovny malych formatt — do 1 000 m? :
1 1
1 v v " " . !
I Manazefi oddéleni — Hypernovy, obchodni domy I
1 1
1 1
. . - - - - - - -
1
: Vedouci useku !
1
1
IJ_ 1
. o
. Specialisté :
1 1

P e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e ] + g

i Provozni zaméstnanci :

1 1
L L,
i Distribuce a zasobovani Provoz Centralni kancelaf |
1 1
1

PROJEKTOVY MANAGEMENT
ODDELENI PODPORY PROVOZU
TYMY PODPORUJICI NOVE OTVIRACI OBCHOD

OBLASTNI TYMY



