Kariéra, kariérové typy, kariérové cykly

Pojem kariéra

Pojmem kariéra se nerozumi pouhy postup od jedné pracovni pozice k druhé.

V odborném jazyce tento pojem oznacuje pracovni (profesionalni) drdhu, odehravajici se
v ur¢itétm cCase, zahrnujici ziskavani zkuSenosti, nabyvani novych dovednosti, rozvoj
osobnosti a realizaci potencialu ¢lovéka.

V uvedeném slova smyslu se pojem kariéra uziva asi od 70. let minulého stoleti, pficemz
pocatky studia kariéry jsou spojeny s pracemi D. T. Halla, E. H. Scheina a M. J. Drivera (dle
Bélohlavek, 1994).

Rozvoj kariéry (career development), jak se dand subdisciplina v odborné psychologické a
personalistické literatufe nazyva, zahrnuje:
1. planovani kariéry (career planning) = usili jedince o nalezeni a uskute¢néni své cesty
Zivotem
2. management kariéry (career management) = usili organizace o rozvoj pracovnikl
v souladu s jejich potencidlem.

Pro organizace je zadouci:
e aby mély na pracovnich mistech takové pracovniky, ktefi maji ptislusné schopnosti,
dovednosti a znalosti
e aby lidé v organizaci byli motivovani a pracovali efektivné.

Jedinec na druhé strané ,,potiebuje*:
* mit takové pracovni misto, které¢ je v souladu s jeho schopnostmi, dovednostmi a
znalostmi
* mit takovou préci, kterd je v souladu s jeho zajmy, cili a potfebami, kde pln€ vyuziva
svij potencial a kde rozviji svou osobnost.

V pribéhu praxe se ¢lovek musi pfizpisobovat pozadavkim organizace, chce-li pro ni
pracovat, na druhé stran¢ organizace by mély mit zdjem pomahat svym pracovniklim pfi
rozvoji jejich kariéry. Zadoucim cilem je p¥itom dosaZeni souladu, tj. situace, kdy jedinec se
v organizaci realizuje v souladu s vlastnim potencidlem a potiebami a souc¢asné v souladu
s potiebami organizace.

Vnéjsi a vnitini kariéra

Vnéjsi obraz kariéry poskytuje ziskana kvalifikace (vycet absolvovanych Skol, kurza, ...) a
profesionalni vyvoj charakterizovany jednotlivymi pracovnimi misty a zménami v jejich
posloupnosti. Vnéjsi obraz kariéry byva zachycen v Zivotopise, ktery predkladaji uchazeci o
pracovni pozice a ktery studuji personalisté pii vybéru pracovniki, aby ziskali zakladni
pfedstavu o pracovnim vyvoji a dosavadni profesionélni draze kandidata na urcitou pozici.

Vycet vzdélani a pracovnich pozic vSak sdm o sobé nenaznacuje, zda dany ¢loveék vnima svoji
kariéru jako uspésnou, zda se jeho kariéra vyviji smérem, ktery je pro daného cloveka



zadouci, tj. neposkytuje informaci o subjektivnich prozitcich, které jsou s pracovni drahou
dané¢ho cloveéka spojeny, o tom, jak jednotlivec definuje svlij Uspéch (= vnitini kariéra).
Uspé&snost kariéry je totiz vzdy vnimana a vyhodnocovana na zékladé individualnich,
subjektivnich kritérii (individudlniho hodnotového systému a potieb). Kritéria kariéry tak
mohou byt u jednotlivci velmi odlisna.

Nejcast¢jsi subjektivni kritéria kariéry:

* pozice (napt. velké organizace mivaji jednotnou soustavu funkci, postup z jedné
pozice na druhou, zejména z nizsi pozice na vyssi byva pro nékteré jednotlivee
dilezitym kritériem jejich tispésSnosti)

* hodnost (napt. v armad¢, védecka hodnost)

* realna moc (mnozi lidé nechtéji formalni pozici v hierarchii, ale chtéji véci ovliviiovat)

e plat

e symboly (kvalita sluzebniho automobilu, vybaveni kancelafe, ...)

* mnozstvi podfizenych pracovnikil (rostouci pocet podiizenych miize byt chapén jako
vzestup po kariérové linii)

* rozsah spravované¢ho majetku, rozhodovaci pravomoc

e tviréi a duSevné€ narocna ¢innost.

Kariérovy pohyb

Pojmem kariérovy pohyb se rozumi posloupnost kariérovych piesuni (zména pozice,
zamé&stnavatele, prechod od jedné cinnosti k druhé, ...). Autofi zabyvajici se zkoumanim
kariéry lidi v organizacich se pokouseli o vyvoj modell (a na nich zalozenych nastroji)
k postizeni a hodnoceni individuélni kariéry jednotlivci. Nize jsou prezentovany dva z nich:
mobilografie E. E. Jennigse a dimenze kariérového cyklu E. H. Scheina (dle Bélohlavek,
1994, 1996, Organ a Bateman, 1986).

Mobilografie (E. E. Jennings )

Mobilografie (dle Bélohlavek, 1994) znamena hodnoceni dosavadniho kariérového pohybu
(vyvinuta byla za ucelem hodnoceni ispé$nosti manaZzerti). Spociva v analyze kariérovych
pohybii a ptifazovani numerickych hodnot podle urcitého systému.

Jennings rozliSuje nasledujici typy kariérovych pohybii:
T — technicka funkce (jakakoliv nemanazerska pozice)
U — povyseni (postup na pozici s vyssi pravomoci a odpovédnosti)
L — lateralita (pohyb mezi funkcemi o stejném stupni pravomoci/odpovédnosti, ale
mezi raznymi odbornostmi)
S — setrvani v urcité funkci bez povyseni nebo sestupu na nizsi pozici
D — sestup — ptefazeni na pozici s nizsi pravomoci/odpovédnosti, slozitosti ukolt
X — odchod — manazer opousti organizaci

Systém kvantifikace neni jednoduchy - zpocatku se napt. body za lateralni pohyby (rozvoj
odbornosti) pricitaji, pozdéji je lateralni pohyb chapan jako neschopnost jedince dosahnout
v dané oblasti vyS$iho postaveni a body jsou odecitany. Setrvani v pozici je zpocatku



hodnoceno kladn€, pozdéji je hodnoceno jako zndmka toho, Ze pracovnik nema piedpoklady
pro vyssi funkci — bodovani je v tomto piipad€ zaporné.

Jenningsova mobilografie pfedstavuje jeden z pokusti o vnéjSi hodnoceni kariéry manazeri.
V soucasnosti je vSak tento pfistup v podstaté jiz pirekonany, nebot soucasné trendy
v organizovani vedou ke zploStovani organizaénich struktur, v organizacich ubyva
hierarchickych trovni a uvedeny systém hodnoceni se tak stdva bezptedmétny.

Dimenze kariérového pohybu (E. H. Schein)

Edgar H. Schein (1971, dle Organ a Bateman, 1986) zkoumal druhy zmén v prabéhu kariéry
manazerll a na zakladé svého vyzkumu identifikoval 3 zdkladni dimenze vnéj$i podoby
kariéry a jim odpovidajici typy kariérovych pohybti . Znazornil je schematicky
prostifednictvim kuzelu (viz obr. 1 na nasledujici stran¢), ktery je rozdélen na vysece,
predstavujici jednotlivé odbornosti (napt. ekonomika, vyroba, ...), a na roviny, predstavujici
jednotlivé trovné hierarchie.

* Dimenze hierarchickd znamend postup od nizsi pozice k pozici vysSsi.
Kariérovy pohyb uskutecniujici se v ramci dané dimenze je oznacovan jako
pohyb vertikalni - pracovnici postupuji smérem k vrcholu kuzelu, az
dosdhnou cilové urovné (zalezi ovSem na velikosti organizace a jeji
organizac¢ni struktufe).

* Dimenze funk¢ni (technicka ) znamend pirechody mezi riznymi odbornymi
oblastmi, které vyzaduji odlisné znalosti a dovednosti — pohyb horizontalni
lateralni (v praxi ovSem muze byt spojen i s pohybem vertikdlnim) - nékteti
lidé pracuji cely Zzivot vramci jedné odbornosti, jini prochazeji mnoha
funk¢énimi oblastmi — zabyvaji se marketingem, personalistikou, ...

* Dimenze specializace — obecné Fizeni (v orig. inclusion), ptedstavujici pohyb
od povrchu kuzele do stiedu (od specializace k obecnému fizeni — napf.
z technického feditele se stava feditel vyrobni divize) nebo naopak — pohyb
horizontalni dostiredivy ¢i odstiedivy.

Scheiniiv model je neutralni — slouzi pouze k mapovani typickych kariérovych pohybi, neni
vSak vychodiskem pro hodnoceni ,,ispéSnosti“ pracovnik.
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Obr. 1 Dimenze kariérového cyklu podle E. H. Scheina

Kariérové typy

Jednotlivé ptfechody mezi riznymi pracovnimi pozicemi nemusi byt vzdy vyjadienim
profesiondlniho sméfovani pracovnika. Nékteré zmeény pozice mohou byt dany momentalni
situaci (Clovek pifijme urcité misto v z4jmu feSeni urcité financni tisn¢€, v zajmu nutnosti
prizptsobit se svému zivotnimu partnerovi z hlediska mista piisobisté apod.). Pies zminéné
feSeni urcitych zivotnich probléml a nahodné udalosti vSak ¢loveék vesmés ve své kariéie
smétuje k dosazeni takové pracovni pozice, ktera uspokojuje jeho ptani a potieby .

Na zéklad¢ typickych potieb a preferenci spojenych s vyvojem kariéry identifikovali riizni
autofi profesionalni typy osobnosti - kariérové typy.



Kariérové typy podle J. Hollanda

J. Holland (1966, dle Bélohlavek, 1994, 1996, Organ a Bateman, 1986) identifikoval celkem
6 kariérovych typi osobnosti na zdklad¢ toho, do jakych pracovnich oblasti ma clovek
tendenci orientovat svou kariéru:

e typ realisticky sméfuje k Cinnostem, které jsou spojeny s fyzkcou aktivitou (femesla,
zemedelstvi)

* typ zkoumavy preferuje poznavaci aktivity (tj. Cinnosti spojené s pfemySlenim,
organizovanim, ...)

* typ socialni preferuje praci spojenou piredevSim s interpersonalnimi kontakty a
aktivitami

e typ konvenéni vyhledava takové ¢innosti, které by mu umoznily pracovat v prostiedi
s jasn€ vymezenymi pravidly a plnit ukoly pfidélené nadiizenymi

e typ podnikavy sméfuje k ¢innostem, které by mu umoznily vykondvat praci spojenou
s dosahovanim samostatné stanovenych cill, s ptesvédcovanim jinych lidi apod.

e typ umélecky usiluje o takovou profesionalni drdhu, kterd by mu umoznovala
sebevyjadieni, tvirci praci.

Za ucelem diagnostiky kariérového typu clovéka vyvinul Holland dotaznik profesiondlnich
z4jmi. Dotaznik obsahuje seznam profesi, k nimz respondenti vyjadiuji sviij postoj. Pokud
jeden typ u konkrétniho Clovéka prevazuje, je pro néj situace ,,jednoduchd®. Pokud ptfevazuje
vice typu, které jsou obsahoveé blizké, nemusi rovnéz nastavat problémy — napf. je-li nékdo
typem podnikavym a socidlnim, mize byt pro néj uvedena kombinace naopak vyhodou.
Pokud vSak kariérové zaméteni Clovéka odpovida ve stejné mife vice kariérovym typim,
které¢ jsou obsahové ,vzdalené™ , prozivd dany cloveék vnitini kariérové konflikty, nebot
potlacené varianty maji tendenci se v prib&hu kariéry prosazovat. Nékdy lze ovS§em uvedené
konflikty fesit mimopracovnimi aktivitami.

Kariérové kotvy podle E. H. Scheina

Pojmem Kkariérova kotva oznaCuje E. H. Schein (dle Bélohlavek, 1994, 1996) subjektivné
vnimany obraz schopnosti (zaloZeny na souCasném uspéchu), obraz potieb (zaloZzeny na
sebepoznani, ke kterému doslo v priitbéhu v minulych situaci, a na zpétné vazbé od ostatnich)
a obraz svych hodnot a norem chovéani (zaloZzeny na porovnavani svych hodnot a norem
s hodnotami a normami sdilenymi v zaméstnavatelské organizaci).

Autor identifikoval nasledujicich 5 typu kariérovych kotev:

e technicko-funkéni - lidé s timto typem kariérové kotvy chtéji délat odbornou praci a
o dal§i kariéfe uvazuji pouze vramci své odbornosti (navic mivaji také nechut’
k pozi¢nim bojim apod., které byvaji spojeny s vrcholovou pozici v organizaci), pro
jejich pocit uspéchu je diilezité, aby byli uznavani jako experti

* manaZerska — je spojena se silnou motivaci k dosazeni manazerské pozice spojené
s odpovédnosti (lidé s touto kariérovou kotvou se na rozdil od lidi s kotvou technicko-
funkéni citi dobfe v situaci pozi€nich bojl, nebot’ jim dava pocit, Ze jsou v ,jadru
déni*), odborna prace je pro né¢ pouze prechodnou praci, kterd je nezbytnym stupném
na cest¢ k manaZzerské pozici, svilj ispéch poméiuji svou pozici, odpovédnosti, piijmy



» jistota — lid¢é s touto kariérovou kotvou chtéji mit pfedev§im zarucené zaméstnani,
solidni pfijem a pokud mozno zaméstnanecké vyhody, diveétuji organizaci (ze s nimi
bude zachézeno spravedlive), pfijimaji organizacni definici kariéry a snadno akceptuji
organiza¢ni normy a zvyklosti (preferuji profese, kde se mohou opfit o jednozna¢na
pravidla), ispéchem je pro né to, ze maji stabilni praci a situaci

e Kkreativita — 1idé s touto kariérovou kotvou maji potiebu tvofit, vytvor je pro né
primarnim motivem (ne finan¢ni zisk), realizuji se napf. v marketingu ¢i v podnikani
jakéhokoliv druhu, ale v manazerskych funkcich mohou byt problematicti, nebot’ maji
tendenci zanedbavat rutinni ¢innosti

* autonomie a nezavislost — lidé¢ s danou kariérovou kotvou maji nechut’ akceptovat
pravidla zavedend v organizacich (zejména v organizacich velkych), chtéi byt
nezavisli a svobodni (stejné¢ jako kreativni typy 1 autonomni typy lidi pfitahuje
samostatné podnikéni).

Kariérové cykly

V zivotnim a kariérovém vyvoji Cloveéka lze rozliSit né€kolik typickych etap, které jsou
charakteristické fteSenim odliSnych  profesionalnich probléml (spojenych s délkou
profesionalni praxe a s zivotnim stadiem, ve kterém se ¢lovek nachézi).

Autofi neklasifikuji kariérové cykly zcela jednotné, nicméné v souladu s Bélohlavkem (1996)
1ze uvést zjednodusené ¢lenéni na:

» pftipravné obdobi (do prvniho ndstupu do zaméstnani)

* obdobi poc¢atku kariéry (od prvniho nastupu do zaméstnani do cca 35 let)

* kariérové obdobi stfedniho véku (od cca 35 let do cca 55 let)

» kariérové obdobi star§iho veku (od cca 55 let)

Pripravné obdobi

Clovek se od détstvi setkava s pracovnim Zivotem jako divak a vytvafi si predstavy o riznych
povolanich. V priubéhu ptipravného obdobi se vyvijeji piedstavy o budoucim uplatnéni,
mlady ¢lovek se vice €1 méné cilené piipravuje na svou budouci profesi a profesionalni drahu
a vytvari si svijj ,,zivotni sen®.

Obdobi pocatku kariéry

Nastup do prvniho zaméstnani byva typicky spojen s nejistotou a u fady mladych lidi pak 1 se
zklamanim. Zjist'uji, Ze jsou sice vybaveni teoreticky, ale Ze to, cemu se ve Skole ucili, je
odbornou préci, ale rutinni tkoly, ... Objevit se tak mize prvni typickd krize - ,Sok
z reality®, vznikajici jako dusledek rozporu mezi idealnimi pfedstavami o svété prace,
vytvafenymi v obdobi pfipravy, a redlnym svétem, v némz se mlady ¢lovek octnul (Hultsch,
Deutschova, dle Bury, 1986). Prekonani této krize je vysledkem kariérové adaptace, tedy
ptizptisobeni se svétu prace. Vyzkumy ukazuji, Ze 1épe se prizplisobuji a zapracovavaji ti
mladi lidé, kteti vykonavaji stejnou profesi jako jejich rodice Ci jini blizci lidé — jejich obraz
této profese byl totiz redlny (Bélohlavek, 1996).

V obdobi pocatku kariéry obvykle ¢lovék zkousi — najde-li pfiméfenou praci — vykonavat
zaméstnani, které odpovida jeho profesionalni ptiprave, hleda ,,své misto™ v dané oblasti



profesionalni praxe, ovétuje si, zda je dana prace pro né¢j uspokojiva a motivujici. Pokud se
dand prace pro néj ukaze neuspokojujici, hledd nové, jiné uplatnéni a vyjasiiuje si vlastni
obraz své kariéry. Casto také dale investuje do svého vzdélani a usiluje o maximalni vzestup
své vykonnosti. Charakteristické je Usili o vykonnostné naro¢nou praci, kterd pro ¢loveéka
prestavuje vyzvu.

V osobnim zivoté je piipravné obdobi a zejména pak obdobi pocatku kariéry (odpovidajici
z vyvojového hlediska pievazné mladSi dospélosti) spojeno se snizenim a odstranénim
zavislosti na rodi¢ich, s hleddnim zivotniho partnera, u vétSiny lidi pak s uzavienim
manzelstvi a narozenim déti. V daném obdobi tedy clovek vstupuje do role dospélého a
zacina realizovat svijj ,,Zivotni sen®.

Kariérové obdobi stfedniho véku

Ve stiednim véku se ¢lovek snazi dosahnout hlubsiho souladu se svou praci a usiluje o rychlé
naplnéni svého ,,Zivotniho snu®“. Zejména v prvni poloviné tohoto obdobi dosahuji lidé ve
vétsing profesi svého vykonnostniho zenitu. Neziidka vSak v této fazi vznika pocit, ze ¢lovek
jesté neni ,,sdm sebou®, resp. tim, ¢im chtél byt, disledkem ¢ehoz je zesilené usili o kariérovy
vzestup, ovSem jiz situacn€ specifictéjsi (usili o konkrétni pozici v organizaci apod.).
Naplnéni ambici je pro cloveéka stfedniho véku symbolem, potvrzenim jeho spolecenské
dilezitosti, zdrojem jeho sebeticty (v zavislosti na aspiracich, které ma).

U fady lidi je ovSem tato faze spojena s jistym ,,vysttizlivénim®, s postupnou korekci svého
»Zivotniho snu®. Typickym jevem, se kterym se v této fazi lze setkat , je totiz . ,kariérové
platé (Peel, 1992, dle Bélohlavek, 1996), tj. zpomaleni platového postupu a zpomaleni ¢i
zastaveni postupu v hierarchii. Postup na vyssi pozice je totiz mozny jiz jen pro uzsi skupinu
lidi, ostatni se proto museji vyrovnavat s tim, Ze patrné dosahli svych kariérovych moznosti.

Zivotni bilancovani, ke kterému u 1lidi stiedniho véku dochazi, oznacuje Kimmel (1980, dle
Bury, 1986) jako ,kariérovou inventuru“. Jde o pfizplisobovani kariérové strategie jak
puvodnim ciliim, tak redlnym moZnostem a subjektivné vnimané pravdépodobnosti prubc¢hu
budoucich udalosti a kariérovych zmén. Clovék pfitom srovnava nejen se svym ,.zivotnim
snem“a jeho Casovym planem (tj. zda ,je v Case nebo ,,za Casem®), ale také se svymi
vrstevniky. Pocit meskani v kariéte jej frustruje, coz se snazi zmirnit realistictejsi specifikaci
svych kariérovych cili.

Obranou proti vySe naznacené frustraci mulze byt ,,druhd kariéra® (hledani nové prace,
novych zplsobi uplatnéni) , kterd mize mit vice podob:
e odchod do jiné organizace
* lateralni pohyb (angazovani se ve vice profesiondlnich oblastech, obohaceni své prace)
* zména profese (,,diive nez bude pozdé®).

Ne vSichni lidé ovSem reaguji prostfednictvim druhé kariéry. Nékteti 1idé naopak ztraceji
zajem o praci a zacinaji se orientovat na mimopracovni ¢innosti, jini pak reaguji vytrvalosti a
doufanim, Ze poctiva celozZivotni prace na jednom pracovisti jim bude pifinaSet uzndni a
odmény.

V osobnim zivoté je stfedni dospélost spojena s postupnym dospénim déti a jejich odchodem
od rodict (,,syndrom prazdného hnizda‘®), s postupné se objevujicimi prozitky ubyvani
energie, védomim starnuti a uvédomovanim si vlastni smrtelnosti. Clovék je nucen postupné



zmenit vztah k sob¢ samotnému, ¢asto tim, ze se akceptuje takovy, jaky je (bez ohledu na to,
jestli pfi realizaci svého ,,snu* uspél ¢i ne). S rozdily mezi ,,snem* a skutecnosti se ovSem
nemuseji vyrovnavat pouze ti, ktefi maji pocit nenaplnéni svého ,snu®. I ti, ktefi svych
kariérovych cili dosahuji, zazivaji Casto pocit nerovnovéahy, pramenici z toho, ze Uspéch se
jim jevi sladkohoiky.

Kariérové obdobi starSiho véku

Ve star§im véku ubyva pruznosti a energie, na druhé stran¢ ale ma clovek v tomto véku jiz
znacny rozhled a zkuSenosti. ,,Tyranie snu®“ v daném véku postupné odchazi, ¢lovek se snazi
najit Stésti v tom, co je tady a ted’. Zatimco ve stitednim véku byla kariéra velmi dulezité, ve
star§Sim véku se u vétSiny lidi stava hlavni naplni zZivota rodina , volny cas, dim a zahrada
(existuji ovSem vyjimky — napt. u védcu ¢i vysokoskolskych pedagogt, kde k rozvoji kariéry
dochdzi i v pribéhu starsiho veku). Blizici se diichod ,,hrozi* prazdnotou, ztratou pracovniho
vytizeni a kontaktli, na néz se lidé starSiho véku ,,pfipravuji“. Néplni jejich zivota se Casto
stava role babicky /dédecka, lidé se zacinaji pfipravovat na kratkodobd zaméstnani.
Charakteristickym rysem je ochota pfedavat své zkuSenosti, které organizace ¢asto vyuZzivaji
formou mentorstvi a kou¢ovani mladych lidi.
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