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ANOTACE

Disertacni prace se zabyva tématem kariérového rozvoje a jeho moznosti. Jejim cilem je
analyza zivotnich hodnot, kariérové odolnosti a kariérové pfizptusobivosti (tzv. Career
Management Skills), subjektivntho hodnoceni uspésnosti dosavadni kariéry a vyuziti
tzv. nahodilosti v dulezitych momentech kariéry a jejich vzajemnych vztahti u studentd
a absolventd vybérového programu CEMS MIM na Vysoké skole ekonomické v Praze
(VSE) v porovnani se vzorkem studenti ze standardniho studijniho oboru vyucovaného
na stejné fakulté. V teoretické casti je objasnén pojmovy aparat, jsou charakterizovana
specifika generace, do které se pifislusnici zkoumaného vzorku fadi, vysvétleny mozné
pfistupy k rozvoji kariéry i1 kariérové zméné a jsou popsany vybrané koncepce kariérovych
teorii. Pozornost je vénovana také dovednostem fizeni vlastni kariérové drahy (tzv. Career
Management Skills). V empirické c¢asti je poté detailné rozebrana metodologie
realizovaného vyzkumu a nasledné jsou interpretovany vysledky provedenych analyz.
Vysledky vyzkumu podporuji v hypotézach ocekavané rozdily v zebficcich Zivotnich
hodnot u jednotlivych skupin respondentt. Prokazana je i pozitivni korelace mezi
kariérovou odolnosti a kariérovou pfizpusobivosti. Analyza v neposledni fadé potvrdila
také existenci vztahd mezi kariérovou odolnosti, kariérovou pfizptsobivosti, hodnocenim
uspésnosti dosavadn{ kariéry a planovanim. Na tato zjisténi navazuje diskuze vysledka
anavrhy a doporuceni, které z vyzkumu vyplyvaji jak pro organizace, tak pro praxi
kariérového poradenstvi ¢i jedince, ktefi maji zajem vénovat se kariérovému rozvoji

individualné.
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ANNOTATION

The dissertation focuses on the topic of career development and its possibilities. The goal
is to analyze life values, Career Resilience and Career Adaptability (i.e. Career Management
Skills), subjective evaluation of career success, use of ,,happenstance® in important career
moments and their mutual relations. These relationships are examined within the
community of students and alumni of the advanced CEMS MIM programme at the
University of Economics, Prague (VSE) in comparison with the sample of students from
the standard study programme taught at the same faculty. First, the theory is examined and
the applied terms are explained. The specifics of the Generation Y are characterized,
possible approaches to career development and career change are covered and selected
concepts of career theories are described. Attention is also paid to Career Management
Skills. Next, within the empirical section, the methodology of the research is explained and
the results of the analysis are interpreted. The research results validate expected differences
in the importance of life values for different groups of respondents as well as the positive
correlation between Career Resilience and Career Adaptability is verified. Last but not
least, the analysis confirms the existence of relationships between Career Resilience, Career
Adaptability, evaluation of career success rate, and career planning. The findings are
followed by a discussion of the results and suggested recommendations for organizations,

career counseling, and for individuals who are interested in career development.
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UVOD A FORMULACE PROBLEMU

Témata souvisejici s pracovni kariérou a jejim sméfovanim, kariérovou volbou ¢i
kariérovym rozvojem maji v riznych védnich oborech a disciplinach jiz pomérné dlouhou
historii. Od tradi¢nfho pojeti kariéry, jehoz pocatky lze hledat v obdob{ industrialismu, se
soucasna problematika zabyva nejen obvyklym vztahem organizace a jedince
(zaméstnavatele a zaméstnance), ale Castéji se orientuje i na dalsi vjznamné aspekty, které

souviseji s jedincem samotnym, jeho rodinou a blizkymi, i se spolec¢nosti jako takovou.

I pfes fakt, ze teoretické piistupy ke kariéfe a souvisejici témata jsou v dostupné literatufe
jiz pomérné rozpracovana, nejedna se o oblast neménnou. Pravé naopak. V odbornych
pramenech i firemnf praxi ekonomicky vyspélych statt se v poslednich desetiletich objevuji
nové piistupy a trendy. , Tradicni kariéra® ve smyslu jistoty zaméstnani s pomalymi
avysoce pravdépodobnymi postupy je v postindustrialni spolecnosti postupné
nahrazovana pracovni kariérou s nestrukturovanym prabéhem, dynamickym vyvojem
a individualnim fizenim.

Kromé vyse zminénych zmén na trhu prace zaroven do pracovniho procesu nastupuje
stale vétsi pocet Cerstvych absolventd z fad Generace Y. Zda se, ze tito mlad{ lidé maji
v porovnani se svymi rodici a prarodici odlisné zivotni hodnoty, potfeby i ocekavani, které
se promitaji nejen v osobnim, ale nepochybné také v pracovnim zivoté. Pozornost jim
vénuji nejen média, ale také organizace. Pravé zaméstnavatelé potfebuji pfislusniky této
generace 1épe poznat, aby jim dokazali nabidnout to, co tito od prace ocekavaji a potfebuji.
Jen tak budou moci mladé talenty (s potencialem osobnfho rastu) nejen pfijmout, ale

pfedevsim si je v budoucnu udrzet.

Dle PricewaterhouseCoopers (2008b) budou piislusnici Generace Y v roce 2020 tvofit
polovinu celkové aktivni pracovni sily. Nejen z tohoto davodu je tak téma ziskani a udrzeni
kvalitnich a motivovanych zaméstnancu z této generace aktualni. Aktualnost mu zaroven

dodavaji 1 zmény a progresivni vyvoj dnesni doby, a to nejen na trhu prace.

Tato disertacn{ prace nabizi blizsi pohled na zivotni hodnoty, vybrané dovednosti fizeni
vlastni kariérové drahy (tzv. Career Management Skills), hodnoceni uspésnosti dosavadni
kariéry, vyuziti tzv. nahodilosti v dalezitych momentech kariéry a jejich vzajemné vztahy

u studentd a absolventt nadstandardnfho vzdélavactho programu na Vysoké Skole



ckonomické v Praze (VSE), a to v porovnani se vzorkem studenti ze standardniho
studijnfho programu vyucovaného na stejné fakulté (tj. Fakulté podnikohospodatské). Dle
resersi nebyla analyza zivotnich hodnot a kariérovych dovednosti vybranych skupin

piislusnika Generace Y v dostupnych pracich doposud publikovana.

Vsechny tfi skupiny respondentt lze zatadit mezi piislusniky Generace Y. Studenti obou
programt jsou zaroven vrstevniky a vzhledem ke studijnimu zaméfeni Fakulty
podnikohospodétské VSE by mohli v budoucnu pracovat jako kolegové na obdobnych
pozicich. Disertacni prace se z tohoto thlu pohledu zaméfuje na mozné rozdily, které
mohou mezi vrstevniky studujicimi podobné obory existovat. Zavéry vyplyvajici z dané
casti disertacni prace budou pfinosné predevsim pro organizace, které budou tyto

absolventy zaméstnavat ¢i najimat.

Rozdilnost studentti nadstandardniho a standardnfho vzdélavaciho programu bude
posuzovana dle hodnotovych zebfickt. Prave dualeZitost a pofadi jednotlivych zivotnich
hodnot muize byt voditkem pro identifikaci moznych rozdild mezi obéma skupinami
studenti. Zivotni hodnota je uréité métitko posuzovani jedince v raznjch momentech
zivota. Lize za ni povazovat to, co je pro tuto osobu v konkrétni situaci smysluplné
a dulezité, cemu da pfednost pfed nécim jinym. Hodnoty ovliviiuji nase chovani
v osobnim 1 v pracovnim zivoté a pro vysvétleni chovani v urcitych situacich existuje
mnoho teorii, které se (nejen) hodnotami zabyvaji. V ramci této prace budou predstaveny
vybrané teorie, které s hodnotovym zebfickem jedince v kontextu jeho kariéry pracuiji.
V praktické ¢asti pak bude vénovana pozornost pifedevsim Teorii hodnot Duane Browna

(Values-Based Theory, 1990).

Kromé identifikace moznych rozdila mezi vrstevniky a pfislusniky Generace Y se prace
bude vénovat také dovednostem, které lze béhem Zivota rozvijet, a které opét velmi tzce
souviseji s fizenim kariéry. Jedna se o tzv. dovednosti pro fizeni vlastni kariérové drahy
(Career Management Skills). Prave tyto dovednosti a jejich rozvoj se aktualné povazuji za
jednu z moznosti, jak muze jednotlivec oproti ostatnim ziskat na trhu prace konkurencni
vyhodu. Jedna se o tematiku pomérné ,,mladou® a ,,zivou®, vzajemné vztahy dovednosti
a moznosti jejich dalstho rozvoje nejsou v tuto chvili jesté plné ovéfeny. Nejen z tohoto
davodu byly vybrané dovednosti pro fizeni vlastni kariérové drahy vybrany jako dalsi

element této prace. Konkrétné se jedna o tzv. kariérovou odolnost a kariérovou pruznost

(ptizpusobivost, adaptabilitu).



Obe¢ tyto dovednosti souviseji se zménami v pracovnim zivoté jedince. A je to pravé téma
zmény, které je dnes vsouvislosti svyvojem na trhu price a pfechodem
k postindustrialismu velmi aktualni. Identifikace dalsich moznych souvislost{ a zavéry
z této casti prace tak mohou byt pfinosné jak pro jednotlivce, tak napf. pro kariérové

poradce a dalsi instituce, které se tématim kariérové zmény vénuji.

S kariérovym poradenstvim a tématem vyvoje a rozvoje kariéry souviseji mnohé teoretické
modely. V teoretické casti této disertacni prace budou zminény ty z nich, které reflektuji
pfedevsim ustfedni roli jedince jako individuality, ktera ma na finalni rozhodnuti o
sméfovani své kariéry ten nejzasadnéjsi vliv. V praktické casti poté bude vénovana
pozornost jiz zminéné Teorii hodnot Duane Browna, ale také Teorii nahodilého uceni
Johna Krumboltze (Happenstance Learning Theory, 2002). Pravé druha zminéna se fadi
mezi teorie, které jsou v soucasnosti napt. kariérovymi poradci c¢asto vyuzivany. Proto

bude v ramci této prace vhodné ovéfit také mozné souvislosti s vybranymi dovednostmi

pro fizeni vlastni kariérové drahy.

Jak jiz bylo zminéno, téma kariéry propojuje nékolik védnich obort, a to jak psychologie,
tak 1 sociologie, andragogiky ¢i eckonomickych obort. Z praktického hlediska
organizacnfho Zivota lze problematiku dale navazat na otazky fesené v ramci fizeni

lidskych zdrojt ¢i obecné v managementu.

Cilem prace je analyza zivotnich hodnot a vybranych kariérovych dovednosti studentd
a absolventd vybérového programu CEMS MIM v porovnani se studenty standardniho
oboru Management, nasledna interpretace zjisténych vysledk (v navaznosti na
provedenou kvantitativni analyzu) a formulace doporuceni souvisejicich s kariérou a jejim
rozvojem pro studenty c¢i kariérové poradce 1 pro fizeni kariéry (zejména mladych)

zameéstnanct ¢i spolupracovnikll v ramei organizaci.

Vyse zminénému hlavnimu cili pfedchazeji zejména na teoretické drovni cile dil¢i, kterymi
jsou: pochopeni pojeti profesni kariéry u studenti a absolventd, ktefi jsou soucasti
Generace Y, vystizeni charakteristickych ryst této generace, porozumeéni tématim
souvisejicim s kariérovym ocekavanim a hodnocenim tspésnosti kariéry, chapani konceptu
dovednosti fizen{ vlastni kariérové drahy (tzv. Career Management Skills), poznani
vychodisek teorii, vazicich se k problematice kariéry a kariérové volby (zejména Duane

Browna a Johna Krubmoltze) a analyza vztaht mezi vyse zminénymi koncepty.



Hlavni vyzkumné otazky jsou formulovany nasledovne:

Existuji 1 studentsi a absolventsi riiznych studijnich oborii na VST rozdily v mire

diilezitosti Zivotnich hodnot?

Lze u studentsi a absolventsi riznych studijnich oborii na VSE identifikovat vzdjemné

sonvislosti mezi kariérovou prizpiisobivosti a odolnosti?

Excistuji vztahy mezi kariérovou prizplisobivosti a odolnosts, hodnocenim iispésnosti

dosavadni kariéry a vyugitim nabodilosti v dilegitych momentech kariéry?

Prace je rozdélena do 7 kapitol. V teoretické casti prace (kap. 1 — 4) budou detailnéji
vysvétleny piistupy ke kariéfe a jejimu fizeni z riznych uhld pohledu. Prostor bude
vénovan vybranym teoretickym pfedpokladim a modelim vazicim se ke kariérové volbé
a kratce také kariérovému poradenstvi, které s celou tématikou velmi dzce souvisi.
Empiricka ¢ast bude na ziskané poznatky navazovat a v dalsich 2 kapitolach bude
rozebrana metodika vyzkumu a jeho vysledky. Posledni kapitola se poté zaméfi na
doporuceni a navrhy, které z vysledka vyzkumu vyplyvaji jak pro jedince, tak i pro

organizace.

Prvni kapitola se zabyva vybérovymi studijnimi programy a pfedstavenim programu
CEMS MIM (a kratce také oboru Management), vymezenim Generace Y a charakteristikou
ryst, které jsou/mohou byt rozdilné v porovnani s pfedchozimi generacemi. Druha
kapitola se zaméfuje na problematiku profesni kariéry, jeji chapani a vyvoj. Ve treti kapitole
je vénovana pozornost tématim souvisejicim s kariérovym rozvojem a planovanim,
prostor je vénovan mj. i dovednostem fizeni vlastni kariérové drahy. Ctvrta kapitola rozviji
moznosti planovani a rozvoje profesni kariéry a vénuje se vybranym teoretickym modelam.
V paté kapitole je detailné popsana metodika vyzkumu a Sesta kapitola obsahuje vysledky
realizovaného vyzkumu spolu se shrnutim nejzasadnéjsich poznatkd, které z vyzkumu
vyplyvaji. V posledni, sedmé, kapitole nasledné navazou navrhy a doporuceni pro jedince

1 organizace.



TEORETICKA VYCHODISKA A SOUCASNY
STAV RESENE PROBLEMATIKY

1. MOZNOSTI ROZVOJE BEHEM STUDIA A
GENERACE Y

Ac se disertacni prace vénuje zejména tématim spojenym s vyvojem a rozvojem kariéry,
je vhodné si na zacatek predstavit nejen moznosti osobniho rozvoje, které jedinci béhem
studia na vysoké skole majf, ale pfedevsim pak studenty a absolventy programu CEMS
MIM a oboru Management a také celou Generaci Y, jejimiz jsou zastupci. Problematice
kariéry, kariérového poradenstvi a dalsim souvisejicim oblastem se nasledné budou

vénovat dalsi kapitoly.

1.1 MOZNOSTI ROZVOJE NA VS§

Nejen na vysokych skolach dnes existujf zptsoby, jak mohou aktivni a ¢inorodi jedinci nad
ramec predepsané¢ho studia (jesté vice) prohlubovat své znalosti, zlepsovat dovednosti
a/nebo se vénovat oblasti, ktera je zajima ¢i bavi. Obecné se v téchto aktivitich angazuji

pfedevsim studenti sami, v nékterych pfipadech jim tyto moznosti nabiz{ také skola.

V pftipadé¢ studentt samotnych se jedna zejména o zapojeni se do ruznych studentskych
spolka ¢i organizaci, at’ uz s lokalni, narodni ¢i mezinarodni pasobnosti,! které svym
cleniam nabizeji nepfeberné mnozstvi aktivit a zpuasobu, jak ziskat zajimavé zkusenosti
i nové pratele, a jak vénovat energii a cas 1 jinym zalezitostem, nez jen tém studijnim.
Neékteré organizace se ,,staraji pouze o své cleny, jiné zase funguji na dobrovolnické bazi

tak, ze skupina studenti-dobrovolnikt vytvati ,,néco také pro druhé.
) Vy I}

Aktivni zapojeni se do vybrané ¢innosti mimo ramec studia kromé osobniho rozvoje

a dalsiho vyse zminéného s sebou muze pfinést jest¢ dalsi benefit, a to ocenéni snahy za
> y

vytvafeni ,,né¢eho navic* ze stran personalistd. Ti pfiznavaji, ze pravé mimoradné skolni

aktivity jsou pro né jednim z vyznamnych voditek pro odliSeni a vybér uchazeca

I Na vysoké kole mize byt piikladem lokélniho spolku napt. Klub mladych logistikéi na VSE, na mezinarodni
urovni poté napf. studentské organizace ESN (Erasmus Student Network), AIESEC ¢i IAESTE.



o zameéstnani z fad (Cerstvych) absolventa (Pospéchova, 2016). Ve chvili, kdy absolventt
vysokych skol na trhu prace neustale pfibyva, muze byt pravé toto moznosti, jak se od

ostatnich odlisit.

I v ptipadé, ze jedinec nema ambice byt zaméstnan, je zapojeni se obecné vnimano jako
moznost, jak na sob¢ pracovat, zlepsovat se a také jak ziskavat cenné zkusenosti. Vzhledem
ke zménam, které se daji v poslednich letech na trhu prace zaznamenat (viz subkapitoly
2.1.3 a 2.1.4), se da predpokladat, ze i tato skupina absolventd bude moci ze svych
mimoskolnich aktivit ve svém budoucim pracovnim zivoté tézit a aktivity nad ramec studia

jim v rozvoiji jejich kariéry mohou také vyznamné pomoci.

1.1.1 NADSTANDARDNI VZDELAVACI PROGRAMY

Jak jiz bylo zminéno vyse, vétsinu moznosti k (osobnimu) rozvoji maji studenti pfedevsim
v ramci nejrozmanitéjsich studentskych spolka.? V- mensim poctu pfipadi nabizi jedincum

prostor pro rozvoj sama skola.

Jedna se zejména o tzv. nadstandardni vzdélavaci programy. Ty umoznuji talentovanym
studentim rozvijet nejen osobni potencial, ale vétSinou se také snazi o propojeni
vyucované teorie s praxi diky korporatnim partneriim, ktefi se studijnimi programy casto
spolupracuji. Pro firmy muze byt spolupriace lakava pfedev§im z toho duavodu, Ze
u studentt, ktefi se nad ramec vyuky ve skole vénuji ,,né¢emu navic*, se da pfedpokladat
vyssi proaktivita a zajem i v budoucnu. Firmy tak mezi nimi mohou hledat potencialni
nové zaméstnance, které si muaze predvybrat a béhem spoluprace je poznat Iépe a hloub¢ji,
nez kandidaty pfi bézném vybérovém fizeni. Spolecnosti si také své piipadné budouci
zameéstnance mohou vytipovat jesté pfed tim, nez si tito zacnou praci vibec hledat nebo

o vhodném zaméstnan{ a zaméstnavateli premyslet.

Pokud ma student o zapojeni se do vzdélavacitho programu zajem, je vétsinou potfeba
spliovat pozadovana kritéria a pfihlasit se do vybérového fizeni. To ¢asto byva nastaveno

jako vicekolové a dochazi tak nejen k posuzovani splnéni podminek na zakladé studentem

2 Pro piedstavu o §fice zdbéru studentskych spolki na VSE je rozcestnik k dispozici na webové strance:
https:/ /studentskytajemnik.vse.cz/studentske-aktivity/ seznam-studentskych-organizaci/
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pfedlozenych dokumenta (napf. jazykova uroven, prospéch, motivacni dopis a zivotopis

atp.), ale také k osobnimu setkani.

Kolat (2015) uvadi, Zze studenti se do vybérového programu nad ramec bézného studia
hlasi pfedevsim z divodu ocekavani osobniho rozvoje a zvyseni kvalifikace. Byt se
zminovany vyzkum tykal pouze absolventi jednoho konkrétniho programu, da se

ocekavat, ze motivace zajemcu bude podobna 1 jinde.

Autorka jsou v Ceské republice znamy dva nadstandardni programy, oba jsou sou¢asti
aktivit Fakulty podnikohospodafské Vysoké skoly ekonomické v Praze. Byt puvodni
pfedstavou bylo najit a kratce predstavit i dalsi programy pro talentované studenty na
jinych vetejnych vysokych skolich v CR, jsou tyto bud’ diamyslné ukryté, nebo zkratka
neexistuji. V této casti prace tak bude prezentovan pouze program Honors Academia

a v nasledujici subkapitole poté detailn¢ji program CEMS MIM, na jehoz absolventy

a studenty je zaméfena empiricka ¢ast prace.

Program Honors Academia byl na pidé VSE spustén v roce 2007. Cilem tohoto
studijniho programu je rozvoj viestranné nadanych studentd, ktefi proaktivné pfistupuiji
ke svému osobnimu rozvoji. Studium je koncipovano jako dvouleté, jeho soucasti jsou
nejen pfedméty navrzené a vyucované specialné jen pro studenty Honors, ale také projekty,

workshopy a exkurze pofadané ve spolupraci s firemnimi partnery programu.?

V zahranic¢i lze podobné zaméfené programy najit napf. v Denveru na University of
Colorado (University Honors and Leadership Program)* nebo v Rezné¢ na Universitat

Regensburg (Honors).

.

Dle garanta programu, prof. Ivana Nového, se studenti programu Honors Academia vénuji
ve volném case mimo své studijni povinnosti z oboru studovaného v ramci standardniho
studia na vysoké skole. Hlasit se mohou zajemci nejen z VgE, ale 1 z jinych vysokych skol.
Podminkou je ukoncené bakalatské vzdélani, znalost zakladnich ekonomickych souvislosti

a splnénf zakladnich kritérii pfi vybérovém fizeni.

3 Vice informaci o programu je k dispozici na webovych strinkach http://honots.vse.cz.
4 Webové stranky programu: http://www.ucdenver.edu/academics/honors/UHL/Pages/default.aspx.

5 Webové stranky programu: http:/ /www.uni-regensburg.de/wirtschaftswissenschaften/honors/.

11


http://honors.vse.cz/
http://www.ucdenver.edu/academics/honors/UHL/Pages/default.aspx
http://www.uni-regensburg.de/wirtschaftswissenschaften/honors/

Studenti Honors Academia po uspésném absolvovani vsech pfedepsanych predméta
a obhajobé¢ tzv. zavérecného projektu obdrzi certifikat na slavnostnim ceremonialu. I kdyz
absolventi programu neziskaji mezinarodné uznavany certifikat, jako je tomu v piipadé
programu CEMS MIM (vice viz dalsi subkapitola), absolventi se domnivaji, ze studium
nad ramec standardniho vzdélavani na VS jim pomohlo pii ziskani dobrého zaméstnani
(Kolat, 2015). Zaroven ale tento fakt nebyl hlavni motivaci pro podani pfihlasky. Program

je zajimal zejména proto, ze chtéli ,,délat néco navic™.

1.1.2 PROGRAM CEMS MIM

Program CEMS MIM je navazujici magistersky program, ktery je vyucovan v ramci aliance
CEMS. Aliance CEMS je globalnim sdruzenim prestiznich ekonomickych univerzit
a vyznamnych mezinarodnich spolec¢nosti s tim, ze z kazdé zemé muze byt ¢lenem aliance
jen jedna vybrana univerzita. Sdruzeni vzniklo v prosinci roku 1988, zakladajicimi cleny
byli ¢tyfi univerzity (Universita Commerciale Luigi Bocconi, Milan; ESADE, Barcelona;
HEC Paris a Universitit zu Koln, Kolin nad Rynem). V dalsich letech se pfidruzovaly dalsi
vysoké skoly a také korporatni partnefi. Vysoka sSkola ekonomicka v Praze se ¢lenem
aliance stala v roce 1996 a ve stejném roce jiz bylo soucasti sdruzeni také vice nez 40

korporatnich partnert.

Z informaci dostupnych na webu cems.org znamenala zkratka CEMS puavodné
,Community of European Management Schools* — Spolecenstvi evropskych skol
managementu. Po dvaceti letech od vzniku, v roce 2008, se ale sdruzeni rozhodlo rozsifit
své aktivity 1 na dalsi kontinenty a zménilo sviij nazev na ,,CEMS — the Global Alliance in
Management Education® — Globalni aliance vzdélani v oblasti managementu. V roce 2018
aliance sdruzuje jiz 31 univerzit na vSech 5 kontinentech (Evropa, Asie, Australie, Ameriky,
Afrika) a vice nez 70 korporatnich partnert. Do konce roku 2017 program CEMS MIM

uspeésne ukoncilo vice nez 13 000 absolventi.¢

Program CEMS MIM je unikatni nejen alianci, ktera jej zastit'uje, ale predevsim svymi
podminkami. Pfi pfijimacim fizeni museji zdjemci (nerodili mluvei) dokladat znalost

anglického jazyka na minimalni drovni C1 (dle Evropského jazykového ramce CEFR),

¢ Vice informaci o alianci CEMS je kdispozici na: www.cems.org, pifehled zikladnich faktd viz:
http://www.cems.otrg/about-cems/overview/key-facts-figures.
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a pokud jsou pfijati, jsou povinni béhem studia absolvovat kurz druhého ciziho jazyka
alespon na urovni B2 v mluvené a Bl v psané form¢. Povinnou soucasti studia je také
nejméné 1 semestr studia v zahranici na partnerské vysoké skole aliance CEMS a zahranicn{

pracovni staz po dobu min. 10 tydnt, kterou si studenti shanéji a zafizuji sami.

Kromé vyse zminéného jsou pfijati studenti velmi intenzivné v kontaktu s praxi — a to
nejen pfi raznych neformalnich setkanich, ale pfedevsim béhem vyuky. Zastupci firemnich
partnert aliance se podileji na vyuce, organizaci riznych projektt, seminafa atp. Jednim
z piikladd mohou byt tzv. Business Projects — semestralni projekty pro skupiny 5-6
studentd, jejichZ zadavateli jsou pfimo korporatni partnefi, a které pro studenty predstavuji
realnou zkusenost s firemni praxi. Studenti béhem semestru pracuji na realnych projektech
z raznych oblasti firemniho zivota — marketingu, strategie a planovani, lidskych zdroja,
spole¢enské zodpovédnosti atp. Diky tomu jsou studenti a absolventi programu (i na VSE)

specifickou skupinou, ktera je/byla s firemni praxi dzce v kontaktu jiz béhem studia.

Program CEMS MIM se také dlouhodobé umist’'uje na prednich pfickach Zebficku
Financial Times Master in Management. Od roku 2005, kdy se hodnoceni Financial Times
zacal Ucastnit, opustil program CEMS MIM zebticek Top 5 pouze jednou, a to v roce
2013, kdy se umistil na 7. misté. Od roku 2017 se mezinarodni vedeni aliance rozhodlo
program zafadit i do jinych zebfickd. Dle informaci z webu cems.org se program v roce
2017 umistil na 9. misté zebficku Economist MIM Ranking a v roce 2018 na 8. pficce

hodnoceni QS Masters in Management Rankings.”

Absolventi programu

Od dob zapojeni VSE do aliance CEMS do konce roku 2017 absolvovalo program CEMS
MIM na pudé Vysoké skoly ekonomické v Praze jiz 543 absolventd.® Prvni z nich
graduoval v roce 1998, v dalsich letech se pocty zvysovaly: v roce 1999 uspésné ukoncili

program ctyfi, v roce 2000 jiz dvanact absolventd. Posledni roky (2013-2017) jiz na

7 Informace dostupné na webu: https:/ /www.cems.otrg/about-cems/overview/key-facts-figures
8 Posledni slavnostni promoce absolventi programu se konala 27. listopadu 2017 v australském Sydney.

V roce 2018 se slavnostni promoce uskutecni 8. prosince na Malt¢. Za VSE titul CEMS MIM ptevezme 40
absolventt.

13



slavnostni promoci viech graduanti programu CEMS MIM reprezentuje VSE kolem 40

absolventt ro¢né.

Historickym milnikem programu CEMS MIM na VSE je rok 2008. Do té doby byl
program nabizen studentim jako ,néco navic“ k hlavnimu oboru navazujictho
magisterského studia napfi¢ vsemi fakultami. Pozadavky pro ziskani certifikatu CEMS
MIM tak museli studenti plnit mimo béznou vyuku podobné, jako aktualné studenti
programu Honors Academia. Plnéni pozadavka ptsobilo problémy zejména ve chvilich,
kdy studenti vyjizdéli na studijni pobyt do zahranici. V ramci studia programu CEMS MIM
méli povinnost v zahrani¢i studovat pfedméty souvisejici s managementem. Pokud ale
iejich hlavni specializaci na VSE nebyl management, ale napiiklad finance nebo informacni
technologie, m¢li studenti problém s uznanim v zahrani¢i odstudovanych pfedméta
v planu jejich studia. Dle internich statistik programu CEMS MIM na VSE si povinnou
zahrani¢ni staz ¢asto hledali az po ukoncéeni studif na VSE a nezfidka se stavalo, Ze studium
programu CEMS MIM nedokoncili pravé kvuli stazi, ptipadné kvuli nesplnéni pozadavku
na jazykovy certifikat u druhého ciziho jazyka. Pokud po promoci na VSE nastoupili do
zaméstnani na plny uvazek, stalo se 10 tydnt prace v zahranici nebo skladani jazykové
zkousky casto nesplnitelnym dkolem a pocty graduanti programu CEMS MIM byly tak

vyrazné nizsi nez pocty studentt, kteff byli ke studiu pfijati.

Predev§im kvali dvéma vyse zminénym divodim vznikl v roce 2008 na Fakulté
podnikohospodatské VSE navazujici magistersky obor International Management, kterj
je pln¢ vyucovan v anglicting, a jehoz vychodiskem se stal pravé vybérovy program CEMS
MIM. V praxi to nyni znamena, ze vétsina pozadavka programu CEMS MIM je ukotvena
1ve studijnim planu oboru International Management a pro studenty je napi. pracovn{ staz
povinnd i v ramci navazujictho magisterského studia na VSE. Bez stiZe neukondi jak
studium CEMS MIM, tak studium oboru International Management na VSE. Také
uznavani pfedméti studovanych na zahranicni partnerské skole aliance CEMS je nyni
mnohem jednodussi, protoze predméty jsou pro studenty povinné i v jejich studijnim

planu na VSE.

Nastavenim podminek studia v oboru International Management tak doslo k tomu, ze
vétsina absolventl studia oboru na VSE (a ziskanim titulu Ing.) zaroven uspésné ukonci
1 studium programu CEMS MIM. Podle internich statistik jsou nyni pocty absolventa

programu CEMS MIM na VSE velmi podobné poétim studenti zapsanjch do studia.
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Studenti programu

V soucasné dobé byva ke studiu oboru International Management (a zaroven i programu
CEMS MIM) piijimano kolem 50 studenti ro¢né. Jedna se nejen o zajemce z Ceské
republiky, ale ze zfejmych divodu se ke studiu vzdy hlasi také mnoho studentt ze
zahranici. A to nejen ze sousednich zemli, jako je napf. Némecko, ale také ze severn{ ¢i jizni
Evropy ¢i Asie. V roc¢niku tak vzdy vznikne unikatni mezinarodni komunita, ktera studiu

programu CEMS MIM dodava dalsi specificky raz.

Prijimaci fizeni probiha 1x ro¢né, uzavérka pfihlasek pro nadchazejici akademicky rok byva
obvykle vyhlasovana na konec Gnora, coz je — v porovnan{ s ostatnimi studijnimi obory

vyucovanymi na VSE jak v anglicting, tak 1 v cestiné — velmi brzy.

Jednim z dtvodu pro takto brzky zacatek vybérového fizeni jsou nejen pomérné naro¢né
podminky, které museji uchazeci splnit jesté pfed odevzdanim pfihlasky, ale také jeho dalsi

prubéh a vybérova kritéria, ktera museji vybrani zajemci o studium splnit.

V instrukcich pro zajemce, které jsou dostupné na webu cemsmim.vse.cz dokladaji

uchazeci v pfihlasce, mj. splnéni téchto pozadavkua:®

e Znalost anglického jazyka na urovni Cl jednim z vybranych jazykovych certifikata
(pokud nejsou rodili mluvei nebo neziskali bakalafsky diplom v anglicky mluvici zemi

nebo na skole, ktera je ¢clenem aliance nebo je akreditovana AACSB ¢i EQUIS).

e Absolvovani ekonomickych pfedméti nebo jejich ekvivalentt v minimalni pozadované
kreditové dotaci (ECTS). Radi se mezi n¢ ekonomie, matematika a statistika, marketing,

ucetnictvi a management/strategie.

e Kromé toho wuchazeci musi dolozit znalost druhého ciziho jazyka, zaznam
o dosavadnich studijnich vysledcich (tzv. Transcript of Records) s viditelnymi
studijnimi vysledky pozadovanych pfedméti a celkovym priamérem, Zivotopisem a

motivacnim dopisem a jakymikoliv dalsimi relevantnimi podpturnymi materialy (napf.

9 Vice informaci o podkladech, které uchazeci predkladaji v 1. kole vybérového fizeni je dostupnych na webu:
https://cemsmim.vse.cz/admi/admissions/admission-requitements/
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kopie certifikata, ocenéni atp.). Veskeré pracovni zkusSenosti uvedené v zivotopise

museji byt dolozeny napf. kopii smlouvy, doporucujicim dopisem atd.

Prihlasky, které obsahuji vSechny pozadované dokumenty, poté hodnoti komise. Dle
pfedem urceného klice, ktery je soucasti internich materialt k vybérovému fizeni, poté

pfifazuje kandidatdm body. Pfi hodnoceni se vychazi z péti kritérif:

e motivace ke studiu,

e pracovni zkusenosti,

e studijn{ vysledky v pfedchozim studiu,

e relevantni zkusenosti ze zahranici

e amimoskoln{ aktivity (dobrovolnicka ¢innost, ispéchy v soutézich, sportovni a jiné

uspéchy apod.).

Je-li kritérium splnéno podpramérné, ziska uchaze¢ 0 bodu. Pokud kritérium splni
pramérné, obdrzi 5 bodu, a v piipadé, ze je v daném kritériu nadpramérny, ziska 10 bodu.

Pramér se vzdy urcuje v porovnani se vSemi kandidaty v konkrétnim roce.

Maximalné 80 uchazecu, ktefi v 1. kole ziskali nejlepsi bodové skore, je nasledné pozvano
do 2. kola, k Assessment Centru (AC). Timto krokem je VSE v ramci aliance velmi
netradicni, ale osobn{ setkani s kandidaty se vedeni programu jiz dlouhé roky osvédcuje.
Do roku 2018 se museli vSichni zajemci, kteff uspésné prosli 1. kolem a méli zajem o piijeti
ke studiu, Assessment Centra osobné zucastnit. AC vzdy probihaji béhem jednoho tydne,
vétsinou na konci bfezna, a uchazeci maji moznost si vybrat konkrétni den podle vlastnich
preferenci. Zajemcim ze zahranici se vzhledem k terminu oznameni vysledka 1. kola

doporucuje naplanovat si cestu do Prahy jesté pfed obdrzenim samotné pozvanky k AC.

CEMS MIM Assessment Centrum je zaméfeno zejména na osobnostni predpoklady pro
praci manazera v mezinarodné orientované spolecnosti. Uchazeci byli a jsou hodnoceni na
zaklad¢é série individualnich i tymovych prezentaci, modelovych situaci a vybranych
nastroju  psychologické diagnostiky (osobnostni dotazniky, vykonnostni testy ap).

Pozornost hodnotitelt se zaméfrovala pfedevsim na:

e vnitfni motivaci,
e ochotu pfijimat rizika,

e toleranci ke stresu,
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e odpovédnost,
o flexibilitu,
e scbeduvéru a asertivitu

o 3 komunikaéni dovednosti.

Tato kritéria byla platna pro zajemce, ktefi AC absolvovali do roku 2018. Od zacatku
akademického roku 2018/19 jsou kritéria pro nadchazejici pfijimaci fizeni upravena. Dle
internich materiald programu CEMS MIM pro hodnotitele bude nyni u uchazect

pozornost vénovana zejména:

e intelektovym pfedpokladim,

e komunikacnim dovednostem,

e schopnostem tymové spoluprace,
e manazerskému potencialu

e aosobnostnim charakteristikim (motivovanost, integrita osobnosti, zvladani stresu

apod.).

Jak je zfejmé, kritéria byla zc¢asti zdzena, ale v nckterjch oblastech také rozsifena.

K tomuto kroku vedla dlouhodoba zkusenost z prib¢hu Assessment Center.

Po absolvovani AC je vybrano maximaln¢ 55 studentd, ktefi jsou pifijati ke studiu
v nadchazejicim akademickém roce. Pokud jest¢ neukoncili bakalafské vzdélani, bylo
posledni podminkou pied zapisem do 1. rocniku ukonceni bakalafského studia nejpozdéji

do konce cervna.

Od akademického roku 2018/19 dochazi jeste k dalsi zméné v prabéhu vybérového fizen.
Kromé ,,standardnfho® schématu pfijimactho fizeni, které bylo zminovano vyse, muze byt
nyni nové v terminu od 1. bfezna do 30. dubna vyhlaseno dodatecné vybérové fizeni.
V takovém pfipadé museji zajemci kromé dokumentt pozadovanych bézné v 1. kole
dolozit také vysledek standardizované zkousky GMAT s minimalnim vysledkem 650 bodut.
Misto absolvovani Assessment Centra poté muze pozdéji piihlasené zajemce cekat

rozhovor pies Skype s on-line fesenim piipadovych studii.!?

10 Vice informaci o pfijimacim fizeni od akademického roku 2018/19 je k dispozici na webu:
https:/ /cemsmim.vse.cz/admi/admissions/admission-requitements/.
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Jak je zvyse zminénych podminek pro pfijeti a vybérovych kritérii zfejmé, (Gspésné)
absolvovan{ vybérového fizeni je pomérné narocné. Nejen proto jsou studenti programu
CEMS MIM na vsech partnerskych univerzitach aliance vnimani jako cilevédomi, vysoce

motivovani a nadani studenti, které po ukoncen{ studii ceka zajimava kariéra.

Dlouhodobé interni statistiky aliance CEMS ukazuji, Ze vice nez polovina vsech
absolventi programu pracuje ¢i v minulosti pracovala pro korporatni partnery aliance.!!
Ve vétsiné piipadi se jedna o mezinarodni firmy se silnym zazemim. Z vyzkumu, ktery byl
mezi absolventy uskute¢nén v roce 2014, vyplyva, ze 97 % respondentt by studium CEMS
MIM a vse, co s timto studiem souvisi, doporucilo ostatnim (tzv. CEMS Alumni Survey,

2014).

1.1.3 STUDIJNi OBOR MANAGEMENT

Kromé prestizntho programu CEMS MIM, ukotveném ve studijnim oboru International
Management, mohou zdjemci na Fakult¢ podnikohospodafské VSE na navazujicim
magisterském stupni studovat mj. také standardni studijni obor Management v ceském

jazyce.

Dle webovych stranek fakulty pfipravuje tento obor pifijaté studenty pro kariéru na riznych
manazerskych pozicich, a to pfedevsim v podnicich a firmach raznych velikosti a pravnich
forem, zabyvajicich se vyrobou ¢i sluzbami napfi¢ odvétvimi, a v poradenskych
spole¢nostech ¢i institucich, které znalost managementu podnikatelskych subjekth

predpokladaji.

Béhem studia je kladen duraz zejména na ekonomicky piehled a prohloubeni znalosti
souvisejicich s fizenim a budovanim firem. Mezi povinné pfedméty patii napi. Ekonomie,
Inovace a podnikani, Leadership, Logistika, Management, Marketing, Manazerské
rozhodovani, Personalni fizeni a Strategie. Kromé vysSe zminénych obligatornich kurza
maji studenti moznost se vice zaméfit na ncékterou z oblasti nejen vybérem volitelnych

pfedmeétt, ale pfedevsim v ramci tzv. vedlejsi specializace.

1 Aktualni statistiky viz http://www.cems.otg/about-cems/overview/key-facts-figures.
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Vedlejsi specializaci si studenti vybiraji ze viech fakult VSE a maji tak moZnost prohloubit
jiz ziskané znalosti pfi studiu specializace v ramci Fakulty podnikohospodafské, nebo
poznat zcela rozdilnou oblast na jiné fakulté. Pravé tato zvolena specializace muze studenta
v budoucnu nasmérovat ke konkrétnimu oboru, kterému se bude béhem své kariéry

vénovat.

Narozdil od studentti anglického oboru International Management (a programu CEMS
MIM) je pro studenty ceského oboru Management studium vedlejsi specializace soucasti
studijnfho planu. Studenti CEMS MIM tuto moznost nemaji a kurzy si mohou vybirat jen

v ramci volitelnych pfedméta.

Kazdoro¢né je ke studiu navazujictho magisterského oboru Management pfijimano kolem
500 studentd. Prijimaci zkousky skladaji zajemci z ekonomie a z odbornych pfedméta.
Z kazdého testu muze uchazec ziskat max. 100 bodt. Ke studiu mohou byt pfijati pouze
ti zajemci, ktefi u kazdého z testd dosahli min. 50% bodovou hranici (pro srovnani
s pfijimacim fizenim pro obor International Management viz pfedchozi subkap.

1.1.2 — Studenti programu).

Pocetné se tak jedna cca o desetinasobek studentt piijatych do oboru International
Management (CEMS MIM). Cinorodi a aktivn{ studenti maji samozfejmé moznost projevit
se a vyniknout i béhem studia tohoto standardniho oboru vyuc¢ovaného v ¢eském jazyce.
Sami maji piilezitost vytvafet ,,néco navic* v nékteré z dffve zminovanych studentskych
organizaci & spolki. Skola jim pak nabizi napt. absolvovani praxe ve firmach ¢ moznost

studia na vyménnych pobytech v zahranici.

Pobyt v zahranici mize byt také jednim z dalsich ukazateld rozdilného pojeti obou
zminovanych obort. Studenti nadstandardniho programu CEMS MIM maji povinnost
vyjet na semestralni pobyt do zahranici na vybranou partnerskou univerzitu aliance CEMS
bé¢hem prvniho roéniku. Studenti standardniho oboru Management zadnou takovou
povinnost nemaji a piihlaseni do vybérového fizeni pro semestralni vyménné pobyty ci

najiti vlastni moznosti studia v zahranici je pouze na nich.

1.2 GENERACEY

Vétsina stavajicich studentt i absolvent programu CEMS MIM, ktery je na Vysoké skole

ekonomické v Praze inkorporovan do navazujictho magisterského oboru International
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Management, 1 studentt standardniho oboru Management, je soucasti tzv. Generace Y.
Z tohoto duvodu je vice nez vhodné charakterizovat tuto generaci a vystihnout hlavni
specifika, ktera ji odlisuji od generace jejich rodicu ¢i prarodicu. Detailnéjsi informace
o programu CEMS MIM, jeho specifikach, historii, absolventech a studentech jsou
zminény v subkapitole 1.1.2. a zakladni pfedstaveni studijniho oboru Management poté

v subkapitole 1.1.3.

1.2.1 VYMEZENI POJMU

Pojem ,,Generace Y*, v anglictiné pouzivany jako ,,Generation Y* nebo ekvivalent
,2Millenials“, se v zahranicni odborné literatufe poprvé objevil na pocatku 90. let

minulého stoleti (Strauss, Howe, 1993). Pro detailné¢jsi vymezeni a naslednou

charakteristiku typickych znaku je vSak tfeba zacit vice obecneé.

Pavod slova ,,generace® lze najit v feckém slove ,genos® tj. ,,rod”. Je uzivano v ruznych
vyznamech, pfedevsim podle oboru. Pro ucely této prace a vysvétleni pojmu Generace Y

je nejvhodnéjsi sociologické pojeti.

Jandourek (2012, str. 91) generaci definuje jako seskupeni pribuznyjch vékovych skupin, které
prosly socializacnim procesem v podobnych bistorickych a kulturnich podminkdch. Dle Kabatka
(Maftikova a kol., 1996, str. 304) je vhodné generaci vnimat jako velkou socidlné diferencovanon
skupinu osob, které json spojené dobové podminénym stylem nryslent a jedndni a progivaji podstatna obdobi
Své socializace ve shodnych historickych a kulturnich podminkdach. V odborné literatufe se v tomto

vyznamu objevuje také vyraz ,,generacni kohorta®.

Ob¢ vyse zminéné definice se v hlavnich bodech shoduji, druha pak navic obsahuje
dulezity dovétek o tom, ze v preneseném slova smyslu oznaluje pojem generace i myslenkové proudy,
ideje, technologické vyrobky (napr. \generace pocitalovd’) na stejné sirovni fesent, vychazejici e shodnych

predpokladii (Matikova a kol., 1996, str. 304).

Obvykle zminovana doba trvani jedné generace byva pfiblizné 25 — 30 let, coz piimo
souvisi s reprodukénim cyklem a obdobim, kdy ptivodni generace pfivadi na svét své

potomky — generaci novou.

Jak jiz bylo zminéno v tvodu kapitoly, pojem ,,Generace Y byl v zahrani¢ni odborné

literatufe poprvé pouzit na pocatku 90. let minulého stoleti (Strauss, Howe, 1993). Pavodni
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oznaceni a vékové ohranic¢eni vychazi ze Strausseho a Howeho generacni teorie vyvoje ve
Spojenych statech americkych a dnes je pouzivan predevsim v kontextu tzv. euroatlantické

civilizace.

Mezi piislusniky Generace Y lze zafadit jedince narozené od poc. 80. let do konce tisicileti.
V pavodni definici byla generace oznacena jako nastupce Generace X (1961 — 1981).
U vékového omezeni vychazeli Strauss s Howem v roce 1993 z 12leté mladeze (teenagers),
ke kterym pfifadili populaci mladych o 10 let mladsich nebo starsich. Generaci Y tedy
ohranicili lety 1982 — 2004. V jejich generacni teorii na tuto navazuje od roku 2005 do

soucasnosti tzv. Generace Z, v anglictiné téz oznacovana jako ,,Homeland Generation®.

Na toto déleni navazali i dal$f autofi a pojmenovani se ujalo nejen mezi odbornou, ale také
laickou vefejnosti a v zahranicni 1 ceské literatufe lze najit mnoha vzajemna srovnani,

prazkumy nazoru, postoju a hodnot (nejen) této generace.

Je ale nutno podotknout, ze nékteff autofi si Generaci Y ohranicuji jinak."> Ac¢ jsou
vyzkumy nazort, hodnot ¢i postoju této generace pomérné hojné, casto neni vck

respondentt jednotny.

Prvni rok narozeni pro urceni piislusniki Generace Y kolisa ve vétsiné vyzkumu mezi lety
1977 a 1982, s nejcast¢jsim rozsahem v letech 1980-1982 (Schullery, 2013). Mirné odchylky
(. roky 1980-1982) obvykle nebyvaji vnimany jako zasadni problém v interpretaci
vysledkti pfedevs$im z toho davodu, Ze lidé narozeni v podobnych letech maji podobné
(sdilené) zkuSenosti, které definuji jejich hodnoty a postoje (Parry & Urwin, 2010, dle:
Schullery, 2013). Z tohoto dtvodu bude dale v praci za piislusnika Generace Y povazovan

jedinec narozeny v letech 1980 — 2004.

Kromé oznaceni ,,Millenials* (v ¢estiné pomérné kostrbaté znéjici preklad ,,Milenidlové®)
byva generace nazyvana napf. také jako ,,Net Generation®, ,,iGen® ¢i ,,Echo Boomers*
(napf. Twenge et al., 20102). Nazvy se snazi zachytit hlavni klicové udalosti a trendy, které

se této generace mladych tykaji.

12 Napt. ¢eskd pobocka agentury IPSOS ve svém vyzkumu (Flodrova, Silerové, 2011) povazuje za Generaci Y
jedince narozené v letech 1976 — 1995. Generac¢ni rozdéleni v ostatnich vyzkumech ve vétsiné piipada
odpovida zde prezentovanému déleni, pfipadné rozdily jsou minimalni (cca 2-4 roky).
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Prvni dvé pojmenovani souviseji s faktem, ze soucasni tficatnici jsou prvnimi dospélymi,
ktef{ jiz od détstvi a mladi vyuzivaji informacni a komunikacni technologie (vcetné
internetu) ve svém kazdodennim Zivoté. Tret{ odkazuje na to, ze ¢ast Generace Y je v USA
potomky ,,Baby Boom Generation® (1943 — 1960, ptedchudci Generace X). V ceském
prostfedi se tento nazev neuchytil pfedevsim kvuli tomu, Ze za ceskou ,,baby boom*

generaci jsou povazovany tzv. ,,Husdkovy déti“ narozené pozdéji, v 70. letech 20. stoleti.

I pfes odlisny vyvoj v zahrani¢i a u nas je ale Generace Y v obou pfipadech vnimana
v podstaté jednotné. Generace Y je dnes nejmladsi ekonomicky aktivni generaci, ktera
je zaroven jiz od pocatku nucena reagovat na vyvoj a zmeény souvisejici s pfechodem
k postindustrialismu (viz subkapitola 2.1.3). I z téchto duvodu byli jeji zastupci vybrani pro

hlubsi zkoumani v ramci této disertacni prace.

1.2.2 CHARAKTERISTICKE RYSY

Zajem o poznani nazora, hodnot a zivotnich preferenci této generace se zacal zvySovat
piiblizné mezi lety 2008 — 2010. Dle studie PricewaterhouseCoopers (2011) souvisi
zvyseny pocet vyzkumu na toto téma s faktem, ze v této dobé zacal vyrazné naruastat podil
piislusniki Generace Y coby zaméstnancu firem. Pomalu tak nahrazuji generaci Baby
Boomers, ktera zac¢ina odchazet do diuchodu a brzy budou nahrazovat i dffve narozené
roéniky Generace X. Jak jiz bylo zminéno v Uvodu, o¢ekava se, ze Generace Y bude v roce

2020 tvofit polovinu veskeré aktivni pracovni sily.

Ve strucnosti lze - v porovnani s predchozimi generacemi - charakterizovat Generaci Y
tim, Zze pozaduje (a ocekava) vyssi zivotni troven (napf. bydleni, zaméstnani atd.) a zaroven
se citi byt vice zodpovédna za své socialni jistoty (i do budoucna). Kromé prace kladou
vysoky duraz na osobni rozvoj a seberealizaci a oproti Generaci X je pro né velmi dulezity
osobni zivot (partnerské a rodinné vztahy). I kdyz je tato generace vysoce flexibilni a chce

naplno vyuzivat moznosti, které se ji nabizeji, neni kvili nim ochotna vyrazné obétovat

svuj osobni zivot (Kubatova, 2004). Dale jsou jednotlivé rysy popsany detailnéji.

Duraz na osobni rozvoj

Ruku vruce sprechodem zejména euroatlantické civilizace k postindustrialismu

a s vyvojem pracovniho trhu (vice viz subkapitola 2.1.3) se vyviji i pfedstavy o kariéfe
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a uplatnéni (nové) pracujici generace. Jejich rodice, prarodice i praprarodice méli do urcité
miry své zivotni drahy pfedurcené. Zacali pracovat v jednom odvétvi, ve kterém ve vétsiné
pfipada zutstali az do odchodu do dichodu ¢i na vymének. Rozvoj mezinarodniho
obchodu, mobility, vyvoj technologii i pfesun aktivit zejména do oblasti sluzeb pfinesl
1 zménu naplné prace a Generace X byla prvni generaci, ktera si musela na tyto zmény
zvykat. Dnes je jiz bézné, ze se v prubchu kariéry zaméstnanec uci (né¢kolikrat) pracovat
dle novych postupt, s novymi technologiemi (napf. softwarem), Ize se pfeskolit na uplné

jiné povolani, dochazi i k vertikalnim posunim v ramci jedné spolecnosti atd.

Generace Y tedy pocita s tim, ze se béhem svého zivota bude muset ucit neustale. Na
rozdil od svych rodict jiz toto vnimaji jako fakt a v ramci pfizptisobovani se tuto
skutecnost do svych zivota zakomponovali. Dtraz na uceni se novych véci, osobni rozvoj
a rozsifovan{ obzoru je véc, kterou Generace Y u svych zaméstnavatela vyhledava. Studie
spolecnosti PricewaterhouseCoopers (2011, 2008b) tento fakt potvrzuji. Z obou vysledka
setfeni mezi Cerstvymi absolventy vysokych skol v mnoha zemich vyplyva, Ze mezi tii
hlavn{ faktory, které pro Generaci Y cini zaméstnavatele atraktivni, patii: 1. moznost
kariérniho rastu, 2. vyse vydélku a 3. vynikajici moznosti dalstho vzdélavani a tréninkd.
Zaroven pokud zaméstnani respondenti uvadéli hlavni duvod pro vybér aktualniho
zaméstnavatele, suverénné se na prvnim mist¢ umistila moznost osobntho rozvoje (65 %

respondentu ve studii z roku 2011).

GRAF 1: DUVODY GENERACE Y PRO VYBER AKTUALNIHO ZAMESTNAVATELE

Které z nasledujicich faktort nejvice ovlivnily vase
rozhodnuti vybrat si sou¢asného zameéstnavatele?

Moinost os. rozvoje GG 65%
Povést organizace [ 36%
Ma pracovni pozice [ 24%
Nastupni plat [ 1%
Potencial vydélku v budoucnu [ 20%
Sektor/ odvétvi D 20%
Lokalita [ 20%
Nutnost ziskat praci rychle [ 19%
MozZnost podilet se na "velkych vécech" I 16%
Prac. doba /dovolend | 11%
Benefity (pojisténiatp.) D 9%
Eticky pfistup organizace R 7%
Spoletenska odpovédnost org. B 5%
Jiné B 4%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zdroj: studie PricewaterhouseCoopers, 2011, s. 11. (upraveno)
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GRAF 2: FAKTORY ZAMESTNAVATELE ATRAKTIVNIHO PRO GENERACI Y

Které z nasledujicich faktort podle vas ¢ini organizaci
atraktivni?

Moinost kariémiho ristu 52%
Vyse vydélku a jiné fin. ocenéni 44%

Vynikajici moZnosti dalsiho vzdélavani 35%
Dobra nabidka benefitd 31%
Flexibilni prac. doba 21%
Mezin. piileZitosti 20%
Powvést zaméstnavatele téch nejlepsich 15%

l

Firemni hodnoty, které sdilim 15%
Dobra eticka povést 15%

Znacka firmy 10%
Sektor [/ odvétvi 8%
Diverzita /rovné piilefitosti 8%
Jiné B 1%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zdroj: studie PricewaterhouseCoopers, 2011, s. 10. (upraveno)

Prislusnici Generace Y jiz neocekavaji, ze cely svij pracovni zivot stravi u jednoho
zamestnavatele (vice ¢ast Flexibilita a fluktuace této subkapitoly). Da se tedy usuzovat, ze
daraz na osobni rozvoj je zasadni nejen pro né samotné, ale také pro jejich budouci

hodnotu na pracovnim trhu. Co se u aktudlniho zaméstnavatele nauci, mohou pozdéji
nabidnout na pracovnim trhu dal$im zajemctm. Na svou praci tedy do urcité miry pohlizeji
jako na pokracovani svého vzdélani a dbaji na to, aby méli budoucim zaméstnavatelim co

nabidnout.

Na tomto misté je vhodné zminit také zavéry dvou vyzkumi kariérovych ocekavani
cerstvych absolventu vysokych skol z let 2006 a 2009 (De Hauw, De Vos, 2010). Tyto
vyzkumy byly provedeny pfed a po ekonomické krizi v roce 2007 a nabizeji tak zajimavé
srovnani. Vysledky ukazuji, Ze béhem recese jsou sice pfislusnici Generace Y pfipraveni
snizit ocekavani o moznosti skloubeni prace a osobniho zivota ¢i atmosféry na pracovisti.
Jejich ocekavani v oblasti dalsiho vzdélavani, budovani kariéry, vyse vydélku ¢i naplné
prace (tj. v oblastech souvisejicich s osobnim ristem a kariérovym vyvojem) vsak ztstala

v podstaté beze zmény.
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DulezZitost osobniho Zivota

Akcentovani osobnich zajmu jedince a touha byt ,,svym panem* do jisté miry souvisi
is kariérou, a to zejména v roviné tzv. ,,work-life balance®, tj. skloubeni pracovniho
a osobniho/rodinného Zzivota. Vztah k praci a jeji postaveni v zivote piislusniktt Generace
Y se jiz — v porovnani s predchozimi generacemi - méni. Castéji nez dffve povazujf praci
a vydeélek spise za prostfedek k obzivé ve smyslu ziskani zdroju na Zit{ Zivota dle vlastnich

predstav.

Agentura IPSOS provedla v Ceské republice v zaif roku 2011 vyzkum tykajici se mj.
zivotnich priorit jednotlivych generaci. A¢ je studie zaméfena zejména na nakupni chovani
jednotlivych generaci, v omnibusu 1003 respondentd se zaméfili i na aspekty souvisejic

s osobnim a pracovnim Zivotem (Flodrova, Silerova, 2011).

Je nutno také podotknout, Ze agentura déli povalecné generace jinak, nez byva obvyklé.
V tomto prizkumu jsou za Generaci ,,baby boomers* povazovani jedinci narozeni v letech
1950 — 1963, piislusnici Generace X ohranicuji roky 1964 — 1975 a za Generaci Y jsou
oznacovani osoby narozené mezi roky 1976 — 1995. Mladi narozeni od roku 1996 do

soucasnosti jsou jiz povazovani za pfislusniky Generace Z.

A¢ je tato studie jedna z mala dostupnych na vzorku respondentt z Ceské republiky
(a z tohoto duvodu je zde zminovana), jeji vysledky je potfeba povazovat pouze za
orientacni. A to nejen z divodu, Ze rozdéleni respondentd do jednotlivych generaci
neodpovida obecné uznavanému fazeni dle Strausse a Howeho (1993), ale také proto, Ze
respondenti odpovidali na otazky vsichni ve stejnou dobu, tj. priority se mezi generacemi

poméfovaly v razném véku.

25



GRAF 3: ZIVOTNI PRIORITY JEDNOTLIVYCH GENERACI

Redina a rodinny Zivot III ? :'i fll L'I {" ,:r e Ell ? 1'0
VyvaZenost prace a osobniho Zivota /
Pratelé \

Zabezpeceni na stafi /\
DosaZeni osobnich cill

s /
Planovani do budoucna / /

o

ZLabava, uZivani si Zivota v
Budovani kariéry v CR _\-/ /
Cestovani [
MoZnost dlouhodob. pobytu v zahranici — /

I Baby boomers [soutasnost] Generace X (soutasnost) [l Generace Y (souZasnost)

Zdroj: Ipsos Omnibus zafi 2011, odpevidale celkem 1003 r dentd. 1 a nejmené dileite
& 10 znamena nejvice diilefité mezi uvedenymi oblastmi, znazornény je primér.

Zdro: Flodrova, Silerovd, 2011, s. 59.
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Zavéry tohoto vyzkumu poukazujf na fakt, ze ,,zebficky* aktualnich zivotnich priorit maji
vSechny tfi zahrnuté generace obdobné: pro vsechny je na prvnim misté (s riznym
stupném dulezitosti) rodina a rodinny zivot a i dalsi pficky jsou mezi generacemi obsazeny
viceméné srovnatelné. Nejmarkantnéjsi je rozdil v dulezitosti zabezpeceni se na stafi, coz
je do jisté miry logické — zivot ,,mladych* se odehrava ted a tady a odchod do dichodu je
daleko. Dalsi odlisnosti v hodnoceni dilezitosti lze najit u polozek budovani kariéry,
zabava/uzivani si zivota, planovani do budoucna a moznost dlouhodobého pobytu
v zahranici. V téchto pfipadech hodnoti piislusnici Generace Y aspekty jako dulezitéjsi, ale
v ramci zebficku zastavaji priority stejné pozice jako u ostatnich generaci. Za mén¢ dulezité
povazuji oproti ostatnim dvéma generacim jiz zminéné zabezpeceni na stafi a vyvazenost

prace a osobniho zivota.

Zaméime se ale nyn{ na Zivotni priority tff jmenovanych generaci i z jiného uhlu pohledu,
kde jiz bude rozdil v hodnotach markantnéjsi. V zafi 2010 uvefejnil kolektiv autort v cele
s Jeanem M. Twengem v casopise Journal of Management studii, ktera se vénuje
generacnim rozdilim v pracovnich hodnotach (Twenge et al., 2010a). Jiz sam nazev clanku
“Generational Differences in Work Values: Leisure and Extrinsic Values Increasing, Social
and Intrinsic Values Decreasing® je pomérné vymluvny a stoji za to se na vysledky podivat

detailnéji.
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Vyzkumu se v tomto pfipadé zacastnili studenti poslednich roc¢niki stfednich skol v USA
v letech 1976, 1991 a 2006. Celkem se jednalo o reprezentativni vzorek 16 507 zastupct
tif generaci: Baby Boomers (v tomto pifpadé ohranicena roky 1946 — 1964), Generace X
(1965 — 1981) a Generace Y (1982 —). Odpovédi se tedy lisi v case, ale vk respondentt je
ve chvili odpovédi na otazky stejny/obdobny. Twenge (2010b) povazuje tuto cestu za
jedinou moznou, pokud chceme rozlisit hodnoty generaci od postoju souvisejicich
s rozdilnym vékem, zivotni fazi ¢i etapou kariéry. Vétsina studii totiz klade otazky

pfislusnikiim generaci ve stejnou dobu, tj. v rizném véku respondenta.

Studie se zaméfuje na pracovni hodnoty generaci v téchto hlavnich oblastech:

e volny cas,

e extrinistické odmény (plat, materialni odmény, prestiz),

e intrinistické odmeény (zajimavost prace, pracovni zodpovédnost, prac. vysledky),
e altruistické odmeény (snaha pomoci ostatnim i organizaci/firmé vlastni praci)

e asocialnf odmény (potfeba nékam patfit, byt v kontaktu).

Vysledky mj. potvrzuji rostouci tendenci vnimat praci jen jako prostfedek k obzivé
a zaroven klesajici pocet mladych, ktefi ocekavaji, ze prace bude hrat v jejich zivoté
ustfedni roli.

GRAF 4: VYZNAM PRACE V ZIVOTE

GRAF 5: PRACE JAKO PROSTREDEK K OBZIVE

Ocekdvam, ze ma prace Prace pro mé neni ni¢im
bude hrat v mém Zivoté jinym nez prostredkem
ustredni roli k obzivé
80% 40%
75% 74,0% 35% 33,9%
70% 68,4% 30% 27,4%
65% 62,5% 25% 23,1%
60% 20%
55% 15%
50% 10%
Baby Boomers Gen X GenY Baby Boomers Gen X GenY

Zdroj: Twenge et al., 2010a, 5. 12, pocet odpovédi ,,spise sonblasim* a ,,soublasim* (upraveno).
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GRAF 6: PREFERENCE PRACE A VOLNEHO CASU

GRAF 7: CERPANI DOVOLENE

Preferuji praci, ktera mi Preferuji praci, kde mohu
ponechdva dostatek ¢asu mit vice nez 2 tydny
pro ostatni véci v Zivoté dovolené
50% 40%
44,6% 35% 9
45% 31,3%
40,4% 30% 25,3%
40% 38,3% 25%
20% 17,3%
35%
15% l
30% 10%
Baby Gen X GenY Baby Gen X GenY
Boomers Boomers

Zdroy: Twenge et al., 2010a, s. 11, pocet odpovédi ,,velmi diilezité* (upraveno).

Ac u prvnich dvou zminovanych tvrzeni ,,Ocekavam, ze ma prace bude hrat v mém zivoté
ustfedni roli a ,,Prace pro mne neni ni¢im jinym nez prostfedkem k obzivé®™ neni rozdil
v hodnotach nijak skokovy ¢i zasadni, lze vypozorovat tendenci. Vysledky poukazuji na
takt, ze pro mladé se prace opravdu stale vice staiva pouze prostredkem k obzive a krome

prace chtéji mit i dostatek prostoru na osobni zivot (rodinu a pratele, konicky, zabavu).

Také rast obecné naformulované preference prace, ktera zaroven ponecha ¢as na ostatni
véci, je spise pozvolny, u dulezitosti dovolené je jiz trend jednoznacny. V roce 1976 byla
prace/zaméstnavatel, ktefi nabizi vice nez dva tjdny dovolené rocné velmi duleziti pro
17,3 % stredoskolakt v poslednim ro¢niku studia, v roce 2006 to bylo velmi dulezité jiz

pro 31,3 % respondenti. Osobni Zivot je pro generace ¢im dal vice podstatny.

Zaroven je ale tfeba podotknout, ze 1 kdyz Generace Y nepovazuje svtj pracovni zivot za
sttedobod svého vesmiru, a zaméstnani casto vnimaji ,,jen” jako prostfedek k dosazeni
svych cili a snt v oblasti osobntho/rodinného zivota, svého zaméstnavatele si vybiraji.
Podle studie PwC zroku 2008 (PricewaterhouseCoopers, 2008a) si 88 % cerstvych
absolventt vysokych skol vybira svého zaméstnavatele podle spole¢enské odpovédnosti

a chovani, které odrazi jejich vlastni hodnoty. Zaroven by 86 % respondentt zvazovalo
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odchod z firmy, ktera jiz nespliuje jejich ocekavani v oblasti spolecenské odpoveédnosti.

Tyto zavéry potvrzujf i dal$f studie (napf. Hershatter, Epstein, 2010).

Flexibilita

Vyssi fluktuace mladych z Generace Y vyplyva z flexibilntho prostfedi, ve kterém vyrastali
a vyrustaji. V porovnani s pfedchozimi generacemi ziji ve stale turbulentnéjsim svété a jsou
tak nuceni reagovat na neustalé zmény castéjsim pfizptisobovanim. Nutnost flexibility tedy

pfinasi i jiné vnimani fluktuace.

Prislusnici Generace Y v pracovnim zivoté flexibilitu ocekavaji nejen ve vztahu ja-oni, ale
1 v roli oni-ja. Pokud vyzaduje pfizptisobeni zaméstnavatel od zaméstnance, ocekava to
samé 1 zaméstnanec od zaméstnavatele. I v ceskych firmach se v poslednich letech stale
vice mluvi o rastu zajmu o klouzavou pracovni dobu, flexibilni pracovni uvazky, moznost
prace z domu atp. Na jednu stranu se jist¢ jednd o zajem mladych zaméstnancu, kteff
preferuji moznost rozvrhnout ¢as a naplanovat si praci podle svych potfeb a pfedstav. Na
stranu druhou tyto pozadavky vyhovuji i zaméstnavatelam, ktef{ diky praci z domova

a sdileni pracovnich mist na pracovisti mohou dosahnout tGspor (za pronijem, vybaveni
atp.).

Spolu se zménou ve vnimani flexibility a fluktuace byva zaroven zmiflovano také vyssi
sebevédomi piislusniki Generace Y (v porovnani s jejich rodic¢i ¢i jesté dfivéjsimi
generacemi). Toto sebevédomi jim od mala dodavali prave rodice, ktefi své déti ¢asto vedli
k tomu, ze je tfeba plnit si sny, jit za svym cilem, Ze se mohou stat tim, kym chtéji atp.
I diky tomu lze u této generace v podstaté poprvé sledovat hromadnou zménu pfistupu.
Mladi se v tuto chvili spise ptaji: ,,Co budu mit z této prace ja’*“ nez ,,Co mohu udélat pro

to, aby o mé zaméstnavatel stal / byl se mnou spokojeny?.

Festing a Schifer (2014) zminuji, Ze loajalita vici zaméstnavateli je u Generace Y mnohem
nizsi nez u jejich rodica a prarodict. A¢ pro svého zaméstnavatele pracuji radi a dobfe,
nemaji problém odejit jinam v pfipadé, Ze zménu vnimaji pfiznivé pro vyvoj své kariéry
nebo zivota obecné. Na tomto misté je ale dulezité zminit, Ze ke zméné zaméstnavatele
nemusi vést vzdy jen lepsi financni nabidka, ale napf. lepsi moznost osobniho rozvoje,

napln prace atd. (vice viz subkapitola 2.1.3).
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Vypada to tedy, ze hlavnim cilem zaméstnavateld nenf zaméstnance z fad Generace Y
ziskat, ale udrzet si je. Ware (2014) tento nazor potvrzuje a jako dikaz uvadi vysledky
vyzkumu pracovni motivace ve spolec¢nosti Integral Talent Systems Inc. Z prazkumu mj.
vyplyva, ze 60% respondentt Generace Y zaméstnanych ve firmé na plny tvazek uvedlo,

ze se 1 presto porozhlizi po novém zaméstnani.

GRAF 8: OCEKAVANY POCET ZAMESTNAVATELU V PRUBEHU KARIERY

Kolik zaméstnavatelti budete mit béhem kariéry?

2008 ostatni chci 2011
moZnosti pracovat 1
15% "na sebe” 1%
\ 14%
nevim
3%
6+
10% 10+
9%
> 2-5
75% oo g

16%

Zdroy: studie PricewaterhouseCoopers, 2011, 5. 4 a 7. (upraveno)

V tomto kontextu jsou také zajimavé vysledky jiz dfive zminovaného prizkumu PwC
(PricewaterhouseCoopers, 2011) mezi cerstvymi absolventy vysokych $kol v mnoha
zemich. Na otazku o tom, kolik zaméstnavatelt oc¢ekavaji respondenti béhem své kariéry
vystfidat, uvedla ctvrtina respondentd, Ze vice nez Sest. 54 % dotazovanych zvolilo
moznost ,,2 — 5%. V pfedchozim podobném prazkumu (PricewaterhouseCoopers, 2008b)
pfitom vybralo tuto moznost o ¢tvrtinu vice respondentq, tj. 75 % ucastnikd, a odpoved’
,vice nez Sest” zvolilo pouze 10 % respondenti. Da se tedy usuzovat, ze piislusnici

Generace Y se zménou zaméstnavatele v podstaté ¢im dal vice pocitaj.

Zivot s technologiemi

Jiz v Gvodu této subkapitoly bylo zminéno, ze Generace Y je prvni generaci, ktera jiz od

mladi ¢i détstvi vyuziva informacni a komunikac¢ni technologie ve svém kazdodennim
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zivoté. A nejednd se pouze o pocitace, tablety, (chytré) mobilni telefony ¢i internet, ale také

o hudebni pfehravace, inteligentni domaci spotfebice a dal$f elektroniku a rizné aplikace.

Piislusnici Generace Y jsou zvykli byt obklopeni témito vymoZenostmi. Zivot
s technologiemi je pro né naprostou samoziejmosti a s jistou nadsazkou lze fici, ze jsou
neustale online. Ve svych chytrych telefonech maji nainstalovany nejen aplikace pro jejich
osobni zivot (e-mailovy klient, mobilni bankovnictvi, platformy pro objednavku a dovazku
jidla, vyhledani spojeni hromadné dopravy, objednavku taxi, socialni sité, nastroje pro
komunikaci — tzv. instant messaging apod.), ale i pro ten pracovni (e-mailova schranka).

Mohou tak v podstaté kdykoliv a kdekoliv reagovat na cokoliv.

V né¢kterych momentech tyto moznosti pfinaseji zaméstnavatelum vyhody (jednoducha
dostupnost ¢i rychla reakce na urgentni situaci), v jinych jsou spiSe sporné (¢as vénovany
pracovnim a soukromym zalezitostem na PC a mobilnim telefonu v pracovni dob¢). Tak
jako tak muze tato generace zaméstnavatelim nabidnout velmi dobré znalosti technologii
a multimédii. Pokud s néjakym softwarem ¢i aplikaci jesté neumi zachazet, dokazi se to

rychle naudit.

OBRAZEK 1: VYUZIVANI INTERNETU - SROVNANI GENERACE Y A CELE POPULACE

populace NN 6%
GenY 85%

AKTIVNi UZIVANI INTERNETU V MOBILU

populace NGNS 67%
GenY 87%

KAZDODENNI VYUZIVANI SOCIALNICH SiTi

populace IIIINEENEGGGGNGNGNNNN 52%
GenY NN 64%

PRAVIDELNE OBJEDNAVANI ZBOZi V INTERNETOVEM OBCHODE

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Zdrop: IPSOS, 2015, 5. 8 (upraveno).

Podle vyzkumu provedeného agenturou IPSOS na zacatku roku 2015 (IPSOS, 2015)
pouziva aktivné internet v mobilnim telefonu 85 % Cechti z Generace Y (celopopula¢ni

pramér je 66 %), 87 % znich vyuziva internetové socialni sité (v porovnani
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s celospolecenskym pramérem 67 %). Zajimavy je ale fakt, ze dle stejného vyzkumu jich

televizi denné sleduje ,,jen 59 % oproti 76 % v celé populaci.

Zavérem lze fici, ze zména nazoru, postoji a hodnot mladych generaci jde ruku v ruce se
zménami v celé spolecnosti. Generace Y je ve srovnani s generaci svych rodicu ¢i prarodica
generaci individualit. Jsou flexibilnéjsi, kladou vétsi daraz na svij osobni zivot
a v porovnani s jejich rodici a prarodici je pro né prace stale vice jen prostfedkem k obzive.
Jsou také prvni generaci, ktera je zvykla vyuzivat vydobytky moderni techniky jiz od atlého
détstvi. Zaroven lze pozorovat i velkou rozmanitost hodnot, ktera souvisi se zaméfenim
na jedince v celé spolecnosti. Nejen kvili tomu zaméstnavatelé méni své strategie
souvisejici s lidskymi zdroji: zpusoby prace, systémy odménovani, zpusoby nabirani

zameéstnanct, talentové programy apod.

Twenge (2010b) doporucuje zaméstnavatelum, ktefi chtéji mit spokojené zaméstnance
z fad Generace Y, aby se zaméfili zejména na témata souvisejici se skloubenim pracovniho

a osobniho zivota (work-life balance) a flexibilni formy prace.

1.2.3 CHARAKTERISTICKE RYSY STUDENTU A ABSOLVENTU
PROGRAMU CEMS MIM

V roce 2009 byly v ramci aliance CEMS zvefejnény vysledky studie zaméfené na pfistup
studentd vybérového programu CEMS MIM — budoucich lidra — k riznym aspektim
prace, roli prace v jejich Zivotech a jejich vztah ke kariéte (Mayrhofer, Nordhaug, Obeso,
2009). Vzhledem k zaméfeni disertacni prace vaima autorka za vhodné zde vybrana zjisténi

a zavery tohoto vyzkumu zminit detailnéji.

V ramci kvantitativni ¢asti vyzkumu bylo v kvétnu 2008 osloveno 1330 tehdejsich
studentt s prosbou o vyplnéni elektronického dotazniku. Data byla ziskana od 339 jedinct
z 37 zemi (tj. 26% navratnost). Kvalitativn{ vyzkum byl rozdélen na dvé ¢asti. Béhem jara
2008 se konaly focus groups zaméfené na obecna témata souvisejici s roli prace v zivote,
vztahem jedince a organizace/zaméstnavatele atp. Diskusi v ramci skupin se zucastnilo
21 studentt. Na vysledky dotaznikového Setfeni i zavéry ze zminénych focus groups poté
na podzim 2008 navazovaly individualni rozhovory s dalsimi 13 studenty. V této fazi jiz
byly zohlednény vysledky pfedchozich Setfeni a daraz byl kladen na hlubsi porozuméni

vybranym tématim (Zivotni priority, dopady finanéni krize atp.).
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Ve vztahu k tématu disertacni prace je velmi zajimavé, ze pro studenty CEMS MIM hraje
prace v zivotech ustfedni roli (na rozdil od celé Generace Y, kde se do popfedi dostava
spiSe osobni zivot ¢i work-life balance, viz pfedchozi subkapitola 1.2.2 — Dulezitost
osobniho zivota). Respondenti pocitaji s tim, ze budou pracovné velmi vytizeni a prace
pro né ma i ,,moralnf vjznam®. Pokud by napiiklad zdédili ¢i vyhrali dostatek penéz, ktery
by jim zarucil dlouhodobou ekonomickou nezavislost, jen 12 % z nich v dotazniku uvedlo,
ze by prestali pracovat. Zaroven pracovni ¢ast zivota povazuji za cestu pro nalezeni

vlastniho mista ve spole¢nosti (Mayrhofer, Nordhaug, Obeso, 2009).

Rozdilny piistup k work-life balance oproti obecnému trendu u celé Generace Y byl
potvrzen 1 v kvalitativn{ ¢asti vyzkumu. Pro studenty programu CEMS MIM neni
vyrovnanost osobniho a pracovntho zivota stézejni. I zde vnimaji praci jako dulezit¢jsi,
byt si jsou védomi toho, ze osobnimu Zivotu a odpocinku by se méli také vénovat.
U otazek zaméfenych na preferenci moznosti prace z domova ¢i flexibilni pracovni doby
dosahovaly odpovédi velmi nizkjch hodnot. Uéastnici focus groups se shodli, Ze pro to,
aby méli ¢as i na své osobni zaliby a zivot, je jedinou moznosti efektivni vyuziti pracovni

CN11

doby bez zbytecnych ,,prostoja* (neproduktivni setkani, rozvlacné porady, dlouhé pauzy

na obéd atp.).

Ve vztahu ke kariéfe (viz nasledujici kapitola 2.) studenti také povazuji za dulezit¢jsi to, co
konkrétné budou ve své kariéfe délat, nez nazev pozice, ktery budou mit na vizitce ¢i
v podpisu v e-mailu. Shoduji se, Ze budouci zaméstnani musi byt smysluplné pro né i pro
spolecnost a vysledky jejich prace by mély byt v jejich ocich ,,moralné ¢isté®. Jak dotaznik,
tak individualni rozhovory potvrdily, Ze Gcastnici vizkumu ocekavaji od svého budouciho
zameéstnavatele nejen kvalitni platové ohodnoceni, ale také dalsi zhodnoceni osobniho
potencialu — tj. zajimavou praci s adekvatni osobni zodpovédnosti, kvalitni pracovni
prostiedi, moznost osobniho rozvoje. Uastnici individualnich rozhovori se shodli na
tom, ze pokud budou mit na zacatku své pracovni kariéry moznost pracovat na (pro n¢)
zajimavych ukolech, ziskat plnou zodpovédnost ¢i pracovat na svém osobnim ristu, jsou

ochotni vydélavat méné, nez by si primarné piedstavovali.
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2. PROFESNI KARIERA

Na profesni kariéru Ize nahlizet z raznych Ghla pohledu. V Uvodu bylo nastinéno, e téma
propojuje ruzné védni obory i discipliny, a to pfedevsim: psychologii, sociologii
a pedagogiku/andragogiku. Kariéra z pohledu jedince a organizace je vyznamnym
tématem zejména v psychologii a sociologii prace a organizace, své misto zaujima
1 v personalni a poradenské psychologii. Neméné dulezita je kariéra v oblastech spojenych

s personalnim fizenim a lidskymi zdroji, pfipadné celym managementem.

Téma kariéry lze ale nazirat i z pohledu spolecnosti jako celku. Kariéra obsahuje
1 socioekonomicky kontext a je spojena s problematikou trhu prace a zaméstnanosti.
Vzhledem k zaméfeni prace bude v nasledujicich kapitolach kariéra vnimana pfedevsim

z pohledu jedince, pfipadné organizace. Makroekonomicky uhel pohledu bude vynechan.

2.1 VYMEZENI A KONCEPCE KARIERY

.y

Kariéra je dnes bézné pouzivanym slovem s mnoha vyznamy. Ty odpovidaji
problematikim obort, kterych se profesni kariéra dotykd. Puvod slova lze hledat
v latinském ,,carraria, tj. cesté pro vozy. Jako cestu nebo urcitou driahu lze (profesni)

kariéru vnimat stale, i kdyz aktudlni definice se ruzni. Ruznost definic a Sirokost pojeti

Vv

2.11 VYMEZENI POJMU

Z vyse zminéného divodu bude citovano vice definic. Ty pomohou nastinit rozdilnost
piistupt k tématu a zaroven muze dojit ke srovnani a pokusu o nalezeni spolec¢nych znak,

které kariéru v riznych pojetich vymezuji.

V 90. letech 20. stoleti je kariéra v ceské literatufe definovana rizné. Sefadime-li autory
chronologicky, Ruzicka (1993, str. 10) rozumi pod pracovni kariérou (neboli profesni
drahou) 0bdobi, po které je (Clovék — pozn. autorky) garazen do pracovnibo procesu, to Inamend od
Jebo vstupu do proniho pracovnibo poméru (Zaméstnani) do jebo trvalého ukonceni. V Ruazickove
definici je kariéra vnimana pouze jako postup v pracovnim zarazeni, popripadé vzestupna driha

viibec (Ruzicka, 1993, str. 11). Tento postup lze sledovat a srovnavat podle objektivnich
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kritérif a kariéra je v tomto pfipadé chapana jako vyznamny zdroj pocitu zivotniho

uspokojeni.

Beélohlavek nahlizi (na rozdil od Ruzicky) na kariéru jako na dribu Zivotem, ... na které Hovék
Jiskdvd nové kusenosti a realizuje sviij osobni potencial (Bélohlavek, 1994, str. 11). Kariéra je
v jeho pojeti pfirozeny proces, béhem kterého clovek rozviji svou osobnost (naplniuje svij
osobni potencial) a obohacuje se novymi zkusenostmi. Hodnocen{ uspésnosti kariéry pak

muze byt jak objektivni, tak i subjektivni.

Koubek (1995, str. 161) kariéru definuje jako posloupnost pracovnich mist (funkci), které pracovnik
gaujimal béhem svého ekonomicky aktivnibo Fivota. 1 v jeho pojeti pfevazuje (jako u Ruazicky)
spise administrativn{ pfistup. Ten vychazi z organizaéni struktury a hierarchie pozic, které

jsou spojené s moci, prestizi a samoziejmé i finanénim ohodnocenim.

Havlova (1996) chape kariéru (resp. profesni drahu) ze sociologického dhlu pohledu jako
soucast zivotni historie jedince a vymezuje ji v ramci terminologie zastavanych pozic
v hierarchii organizace. Spolu s ostatnimi autory se tak opét kloni spise k objektivnim

aspektim kariéry.

Ze zahranic¢nich autort je vhodné zminit pomérné obsahlé pojeti Clarkové (1992). Ta
kariéru vnima jako souvislou profesni drahu, kterou tvofi sled zaméstnan{ a pracovnich
aktivit. Kariéru tak povazuje za naslednost riznych dil¢ich Zivotnich etap, které mohou

zahrnovat i nelogi¢nosti a nesouvislosti.

Dale naptiklad Wilson a Davies (1999; dle: Pauknerova a kol., 2009) vnimaji kariéru jako
dlouhodobou akumulaci vzdélani, dovednosti a zkusSenosti, které jedinec prodava
zameéstnavatelim. Prodejem si chce zajistit zivotn{ styl dle svych pfedstav pro sebe a své

rodinné piislusniky.

Srovname-li tyto dva pfistupy s ceskymi autory stejné dekady, je zfejmé, Ze u nas
v 90. letech zatim pfevlada spise pfistup administrativné-organizac¢ni s dirazem na
objektivni aspekty, zatimco zahranic¢n{ autofi v této dekade¢ jiz zminujf aspekty subjektivni

a orientujf se spiSe na pohled psychologicko-sociologicky.

I u &eskych autord lze v nové dekadé vnimat posun. Napiiklad Stikar, Rymes a kolektiv
(2003, str. 119) sice opét zminwuji strukturovany sled uddlosti v profesnim Fivoté, ... iskdvini

a ghodnocovdni - pracovnich  kuSenosti a  vytvareni  profesiondlni image, ovsem v porovnani
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s Razickou (1993) jiz autofi pfipoustéji v ramci kariéry i ,,setrvani nebo pokles®, tj. jiny
smér posunu nez vzharu. Zaroven jiz jednoznacné rozliSuji mezi kariérou objektivni
a subjektivni a obéma pfisuzuji vyznam. Je nutno podotknout, ze Rymes v difvéjsich
pracich (1995) také zminoval sled jednotlivych profesi nebo pracovnich roli. Jeho pojeti
v této dobé¢ ale klade diraz na pfijeti a vykonavan{ téchto pozic a roli, které se neobejdou

bez problému a konfliktu.

Napf. Mayerova a Razicka na pfelomu tisicileti (2002) ale i nadale vnimaji profesn{ kariéru
zejména jako sled ¢i vycet pozic, praci nebo profest, které jedinec zastaval v prabéhu svého

pracovniho zivota az do odchodu do dichodu.

Bedrnova a kol. (2012, str. 208) formuluje pracovni kariéru obecnéji, charakterizuje ji jako
pritbéh ... pracovniho zarazeni od vstupu do proniho pracovniho pomeéru ag do jeho trvalého ukoncent.
Kolektiv autort Katedry manazerské psychologie a sociologie na VSE vnima profesni
drahu v kontextu celého Zivota jedince. Duraz je kladen pfedevsim na seberealizacni

potieby jedince.

I autorka price se domniva, Zze soucasnou pracovni kariéru nelze pojimat pouze
z objektivniho hlediska a i subjektivni vztahovy ramec hraje vyznamnou roli. Proto pro
potfeby této disertacni prace budeme vychazet z piistupd, které podporuji individualni
piistup ke kariéfe (znamenajici nejen rist vzhiru, ale 1 pohyb jinym smérem), seberealizaci
a (sebe)fizeni. Dalsi nazory a teorie souvisejici s timto piistupem (zejména teorie

D. Supera, D. Browna a J. Krumboltze) jsou zminény ve 4. kapitole.

Z vyse zminénych definic by se dalo usuzovat, ze ke zméné pfistupu ve vnimani{ pracovni
kariéry pouze jako jednosmérné cesty doslo teprve v poslednich nékolika letech
v souvislosti s udalostmi na svétovych trzich a naslednymi zménami (nejen) na trhu prace.
Tento trend vsak Ize vysledovat v zahranicni literatufe a firemni praxi od pocatku 90. let,
v ¢eském prostied] pak se zpozdénim cca jedné dekady. K vyraznému posileni vyznamu
kariéry pro jedince, organizaci i spolecnost dochazi zejména v souvislosti s pfechodem ke

znalostn{ ekonomice (Kirovova, 2007).

2.1.2 ASPEKTY A FAKTORY KARIERY

Po vymezeni pojmu ,kariéra® je nyni vhodné zminit jeji dva rozdilné aspekty. Napiiklad

jiz vyse zminovana Clark (1992) nebo Bélohlavek (1994) rozlisuji kariéru:
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e vnitin{ (subjektivni)
e avngjsi (objektivni).

Tyto aspekty souvisi se vztahovymi ramci, které z kontextu kariéry vyplyvaji. Objektivni
ramec je spojen pfedevsim s thlem pohledu organizace a subjektivni vychazi z hlediska
individualniho (Clark, 1992; Khapova, Korotov, 2007; dle: Kirovova, 2007). Oba vztahové

ramce vychazeji z riznych teoretickych koncepci a metod.

Vnéjsi kariéru lze tedy chapat jako udaje z materialt personalnfho oddéleni spole¢nosti
nebo ze (strukturovanych) zivotopist ¢i zakladnich informaci zvefejnénych v profilu
jedince na socialni siti LinkedIn. Jedna se o ,,prosty vycet dosazeného vzdélani, praxe
a nazva pracovnich pozic, konkrétnich pravomoci ¢i realizovanych pracovnich zmén.
Informace jsou objektivn{ a srovnatelné, 1ze je také strukturovat. Jak jiz bylo naznaceno
vyse, tento aspekt se vaze spise k organizaci (zaméstnavateli) a o samotném zaméstnanci
zn¢j lze vycist velmi malo (napf. jaké si kladl cile, jak se vyrovnaval s pracovnimi

prekazkami atp.).

Vnitin{ kariéra si oproti tomu vsima jednotlivych udalosti a jejich vyznamu, vice postihuje
postoj jedince. Jedna se tak o ryze subjektivni aspekt a zaméfuje se na vyznamy prabc¢hu
kariéry (napf. cile, preference, rozhodovani ¢i osobni rist) z pohledu pracovnika. Souvisi
s cili jedince i jeho hodnotovou orientaci, postoji, zajmy a sebehodnocenim. Podle Stikara
a kol. (2003) se vztahuje k osobnimu ocenéni jednotlivych profesnich fazi a odrazi vlastni

pfedstavu jedince o profesnim zivoté.

V této souvislosti zminuje Bélohlavek (1994) i nazor E. H. Scheina na souvislosti mezi
organiza¢nimi zménami a vhodnosti aspektu vnitin{ kariéry. Ve chvili, kdy ve spolec¢nosti
dochazi k organiza¢nim zménam, ztraci jistota dana vnitini hierarchif na dalezitosti.
V takovém pfipadé je vhodné preferovat vnitfni kariéru, ktera je pruznéjsi a méné

ohrozena externimi zménami.

Vnitini a vnéjsi kariéra dohromady tvoii celek a ovliviiuji mj. i hodnoceni kariéry a jej

uspésnost.

Hodnoceni kariéry ovliviuji také interni (individualni) a externi (organizacni) faktory,

které také souvisi s objektivnim a subjektivhim vztahovym ramcem. I kdyz je kariéra vzdy
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spjata s jedincem, ktery je jejim ,,nositelem®, ten kariéru uskutecniuje v ramci interakce

s organizacemi a socioeckonomickym prostfedim (Pauknerova a kol., 2009).

Mezi externi faktory lze zafadit napt. velikost organizace a jeji strukturu, pfedmét ¢innosti
organizace, moznosti kariérového vyvoje v organizaci, vybérova kritéria pro nabor na

vybrané pracovni pozice, aktualni situaci na trhu prace, politiku zaméstnanosti atp.

Interni faktory odrazi jednotlivé individualni charakteristiky jedince a vypovidaji tak napf.
o jeho osobnim potencialu, osobnich preferencich a hodnotach, jejich interakei a vlivu na

kariéru, kariérovou volbu ¢i rozhodnuti.

Individualni aspekty a faktory jsou v karierni tématice zminovany teprve v poslednich
desetiletich. V tradi¢nim pifistupu se na profesni kariéru nahliZzelo zejména z thlu pohledu

organizace jako zaméstnavatele.

2.1.3 TRADICNI A SOUCASNY PRISTUP

Kofeny puvodniho, tzv. tradi¢niho, pfistupu k pojeti pracovni kariéry sahaji do dob
industrializace jednotlivych zemi. Béhem zavadéni stroju do vyroby zac¢ina dochazet
kuzkému vymezovani a specifikaci pracovni naplné. Kariéra zaméstnanci ma
strukturovany prab¢h. Jeji fizeni a planovani majf na starosti organizace, které jsou za vyvoj
kariéry zaméstnancu také primarné zodpovédné. Rozhodovaci pravomoci zaméstnanct
jsou minimalni. Podle Pauknerové a kol. (2009) je pfevazujicim kritériem pro postup
princip seniority. Zaméstnanci z tohoto divodu nemaji vysokou tendenci zaméstnavatele

ménit a fluktuace je velmi nizka.

V této souvislosti byva zaroven zminovana tzv. tradi¢ni psychologicka smlouva.
Psychologickou smlouvu lze charakterizovat jako vzajemna nepsana ocekavani a zavazky
zaméstnavatele a zaméstnance (Kirovova, 2011). I kdyz se jedna o nepsanou domluvu, jeji
dopad na vzajemné vztahy je vyznamny. Mezi nejcastéji uvadéné zavazky patfi: spravedliva
personalni politika, poskytnuti vhodné pracovni naplné podle vzdélani a praxe, ze strany
zaméstnance pak napf. odpovédny pfistup k plnéni svérenych tkold. Mira dodrzovani
psychologické smlouvy ma dopad nejen na samotné pracovni vysledky jedince, ale také na

jeho spokojenost, loajalitu, fluktuaci atp.
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Tradi¢ni psychologicka smlouva odrazi tradicni pfistup k planovani a rozvoji kariéry
jedince. Organizace od zaméstnanct ocekavaly svédomité plnéni tkold a loajalitu vyménou

za jistotu zaméstnani a pomalé, ale pravidelné postupy v kariérnim zebticku spole¢nosti.

Prvni zminky o kariéfe v odborné literatufe souviseji predevsim s pojetim tématu ze
strany organizace (tj. problematika odborné pfipravy a vzdélavani, systému fizeni lidf,
hodnoceni zaméstnanct atp.) a datuj se do pocatki 20. stoleti. Casto byly zminovany
principy taylorismu a fordismu, ze kterych vychazely nejen pozadavky na pracovniky, ale
také na prabéh jejich kariéry. Kariéra byla nazirana z psychologického i sociologického
uhlu pohledu, intenzita vlivu a nazirani se stfidavé ménila (Lau, Shaffer, 1999; dle:
Kirovova, 2007). U tradi¢nich pfistupt lze vysledovat zasadni pfevahu objektivnich

aspektti kariéry nad subjektivnimi (vice viz subkapitola 2.1.2).

Rymesova (2010) uvadi, Zze k vyznamnéjsimu rozvoji témat v téch nejsirsich souvislostech
ale dochazi az po 2. svétové valce, pfedevsim béhem 60. a 70. let. Do této doby byla také
organizacemi zduraznovana vice objektivni kariéra a nékteré jeji aspekty pouzivali
zaméstnavatelé jako stimul pro zaméstnance i nadale (napf. kariérn{ drahy, zejm. vertikalni

— detailnéji viz subkapitola 3.1).

V souvislosti s politickymi, socioekonomickymi a technickymi zménami a postupnym
pfechodem vyspélych zemi ke znalostni ekonomice v prabéhu 80. a 90. let 20. stolet se
zacind ménit i piistup ke kariére. Kirovova (2011) zminuje, ze béhem 80. let zacina
v dusledku vyse zminéné transformace a strukturalnich ekonomickych zmén dochazet

1 k organiza¢nim zménam.

Pfesun hlavni ekonomické aktivity do sektoru sluzeb na dkor tradi¢nich pramyslovych
odvétvi a technicky vyvoj (napf. v oblasti informacnich a telekomunikacnich technologif)
nutf organizace na tyto vyznamné zmeény reagovat. Aby dokazaly udrzet krok, je nutna
jejich vetsi flexibilita. Ta do jisté miry zavisi na organizacni struktufe, kterou je potfeba

zplost’ovat.

Diky tlaku na efektivitu a flexibilitu ale mj. dochazi k snizovani nabidky kariérnich drah
s vertikalnim posunem vzhuru (Kirovova, 2007). Podle Pauknerové a kol. (2009) souvisi
zvysovani flexibility také se zménou organizacniho a pracovniho designu. Dulezitym
aspektem se tak stavaji napf. participativni styly vedeni, delegovani, tymova spoluprace,

organizacni kultura apod.
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Rozdily tradicniho a soucasného pfistupu a jejich srovnani je pfehledné¢ znazornéno

v tabulce.

TABULKA 1: SROVNAN{ TRADICNIHO A SOUCASNEHO POJETI KARIERY

PREDPOKLADY

TRADICNI POJETI

SOUCASNE POJETI

Stabilni prostfedi organizace,
paternalisticky pfistup k rozvoji
kariéry zaméstnancl

Proménlivé prostredi organizace,
podpora kar. rozvoje v intencich
cilt organizace

CASOVA ORIENTACE

Dlouhodobé kariérové cile

Kratkodobé kariérové cile

KARIEROVY ROZVO)

V ramci jedné organizace nebo
profese

Otevrenost vii¢i zméndm pozice,
profese a zaméstnani

Rozmanitost kariérového posunu

USPESNOST KARIERY -
(vzestup, sestup, platd)

Vertikalni vzestup

KRITERIA KARIERY Objektivni (vnéjsi) Subjektivni (vnitFni)

Zdroj: Rymesova, 2010, s. 36.

Pokud budeme tradi¢ni i soucasny piistup chapat jako dve ekvivalentni moznosti pro
rozvoj, 1ze se v dne$ni dobé setkat se ,,soubéhem® obou piistupt. Tradi¢ni kariéra se
vyskytuje predevsim ve statni spravé a jejich institucich, oproti tomu soucasna kariéra je
charakteristicka spiSe pro soukromou sféru. Rozdily logicky vyplyvaji z rozdilnych povah

obou sektort.

Organizace statni spravy jsou v porovnani se soukromymi mén¢ dynamické a vice
konzervativni, jejich struktury jsou vice hierarchické. Oproti tomu prostfedi soukromého
sektoru je mnohem dynamictéjsi a pruzné¢jsi, musi prabézné reagovat na meénici se

5>

prostiedi a vyvoj (technologii, konkurence, pozadavku zakaznika apod.).

Jedinci zaméstnan{ v privatni sféfe jiz nemohou spoléhat na celoZivotni setrvani v jedné
organizaci a m¢li by ocekavat vyssi tlak na (Castéjsi) zmény pracovnich pozic i ze strany
organizace. Rozvoj kariéry 1 rozvoj kompetenci a dovednosti je tak jiz vice zodpovédnosti

osobni, nez firemni.

S odklonem od tradi¢nfho pfistupu v soukromém sektoru souvisi také odklon od tradi¢ni
psychologické smlouvy. Organizace jiz nemohou vyhovét puvodnim podminkam
vertikalnich  kariérovych drah a dlouhodobé jistoty zaméstnani a ustupuji od

paternalistického (tradi¢niho) piistupu ke svym zaméstnancum.
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Primarn{ zodpovédnost za rozvoj kariéry pfechazi na jedince a odpovédnost organizace je
druhotna. Svou roli hraje také fakt, Ze fadu aktivit mohou vykonavat misto kmenovych
zaméstnanct pracovnici externi, které si firma na praci najme. Zaroven se do urcité miry
méni i pracovni napln ve stavajicich pozicich. Organizace zaméstnance hodnoti podle
kompetenci (oproti tradicnimu hodnoceni dle funkéniho a platového zafazeni) a od

zamestnancu ocekavajf aktivn{ piistup.

Oproti tradi¢ni psychologické smlouvé tak soucasna psychologicka smlouva zvysuje
vyznam transakcni stranky a vztahova rovina ustupuje do pozadi (a to nejen v pfipadé
smluv na dobu urcitou). Organizace jiz nemuze zaméstnancum zarucit jistotu zaméstnani
ani v blizké budoucnosti. Vztah organizace a zaméstnancu se tak uvolfiuje a organizace jiz
nemohou ocekavat takovou duvéru (a loajalitu) jako difve. Z tohoto divodu se také
zameéstnanci ¢astéji nez difve mohou identifikovat spise se svou profesi nez s organizaci,

ve které pracuji.

Zakladni rozdily mezi tradi¢ni a soucasnou psychologickou smlouvou lze srovnat v tabulce

nize (Hiltrop, 1995; dle: Armstrong, 2002).

TABULKA 2: ROZDILY V TRADICNI A SOUCASNE PSYCHOLOGICKE SMLOUVE

TRADICNI SOUCASNA
Vynuceny vztah (pfikazy, kontrola) Vztah vzajemnosti (participace)
Trvaly pracovni vztah Proménlivy pracovni vztah
Orientace na povyseni Orientace na rozvoj horizontalni kariéry
Jasné vymezené prac. povinnosti ViceCetné, rozmanité pole
PInit povinnosti prac. mista PFidavat hodnotu
Ddraz na jistotu zaméstnani a loajalitu Ddraz na loajalitu vici své vlastni kariére
k organizaci a dovednostem
Vzdélavani poskytované organizaci PtileZitost pro samostatné vzdélavani

Zdrop: Armstrong, 2002, s. 234 (upraveno).

I kdyzZ transakéni aspekt zistava zachovan, méni se jeho obsah. Od zaméstnanecké jistoty
doslo k posunu k jistot¢ zaméstnavatelnosti (Waterman a kol. 1994, Iles, 1997; dle:
Kirovova, 2006). Zaméstnavatelnost (employability) se staiva nepsanym, vefejné
nedeklarovanym kariérnim cilem jedinct i organizaci. Oproti zaméstnaneckym jistotam

(napf. moznosti profesniho rastu a osobntfho rozvoje) klade zaméstnavatelnost daraz na
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odpovédnost, flexibilitu a aktivitu zaméstnance. Jedna se o soubor individualnich
charakteristik, a to zejména schopnosti a dovednosti jedince, které jim umoznuji nejen
nachazet pracovni uplatnéni odpovidajici vzdélani a zkuSenostem, ale také pomahaj

zaméstnani (opakované) ménit, pfip. rychle najit jiné v pfipadé ztraty.

V soucasné psychologické smlouve tak organizace davaji zaméstnancim moznosti pro
jejich profesni 1 osobni rozvoj (tréninky a skoleni, participativni styly vedeni, delegovant,
leadership, koucink, pracovni rotace, sabbaticals, finan¢ni podpora pfi dalsim studiu napf.
MBA atp.), ktery podpofi jejich zaméstnavatelnost. Na oplatku organizace ocekavaji
zaméstnancovu aktivitu a osobni odpovédnost za rozvoj jeho kariéry (mj. tim, ze bude
vyuzivat vyse zminénych moznosti), kterou pfispéje nejen ke svému ristu, ale také k rastu

a vys$si konkurenceschopnosti organizace.

V poslednich dekadach tak objektivni kariéra zacina postupné ztracet na svém vyznamu
ve prospéch kariéry subjektivni. Organizace i jedinci se snazi vice porozumét obsahu

a vyznamu subjektivni kariéry a uvédomit si jeji vyznam.

Zaroven je nutno podotknout, ze i v postindustrialni spole¢nosti je objektivni kariéra
nadale povazovana za vyznamnou soucast problematiky kariéry (Kirovova, 2007). Vyznam
duality kariéry se zvysuje a preference objektivniho nebo subjektivnfho vztahového ramce
reflektuje aktualné pfevazujici koncepce kariéry a jeji vliv na rovinu individualni,

organizacni 1 socioekonomickou.

2.1.4 VYBRANE KONCEPCE SOUCASNE KARIERY

Vyse popsané zmény sice organizace reflektuji, ale tradi¢ni pfistupy ke kariéfe a tradi¢ni
psychologicka smlouva jiz novym podminkam neodpovidaji. Preference subjektivni
kariéry s sebou pfinasi i nové znaky, kterymi se soucasna kariéra oproti té tradicni

vyznacuje.

Zjednodusen¢ lze fici, ze soucasné vymezeni kariéry a pfistupy k ni jsou orientovany na
odlisny vztahovy ramec, na zivot vSeobecné. Tim, ze kariéru spojime jak s pracovnim, tak
soukromym zivotem a s piistupem jedince ke svym zivotnim rolim, stane se kariéra urcitou
soucasti zivotniho stylu jedince (Niles, Harris-Bowlsbey, 2012). Zmény v pracovnim Zivoté

(rast i pokles) poté ovliviuji Zivot jedince bez ohledu na organizaci.
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Malinova (2011; dle: Pauknerova a kol., 2009) charakterizuje zakladni principy soucasné

koncepce kariéry takto:

e pruabch kariéry je nestrukturovany,

e dochazi (k ¢ast¢jsim) zménam pracovni naplné, pozic i zaméstnavateld,
e planovani a fizenf kariéry je individualni,

e  kritéria pro hodnoceni rozvoje a Gspésnosti kariéry jsou subjektivni,

e azaméstnanec ma potiebu celozivotniho uceni a rozvoje kompetenci.

Diky zminénym znakim se v soucasnych piistupech ke kariéfe zacinaji ménit 1 kritéria
postupu a misto tradicni seniority pfichazeji na fadu kompetencni nebo vykonnostni
modely. Zaméstnavatelé i zaméstnanci jiz kromé vertikalnich drah akceptuji i drahy

horizontalni. Podle Arnolda a kol. (2005; dle: Pauknerova a kol., 2009) se jiz kariéra chape

jako sled aktivit, pozic a rolf a zahrnuje 1 obdobi nezaméstnanosti ¢i dobrovolnickou praci.

Vzhledem k vyvoji upfednostnuji soucasné koncepce kariéry subjektivni vztahovy ramec
na dkor objektivniho. To ale neznamena, ze objektivni pfistup by byl popiran ci
znevazovan., Casova ohrani¢eni tradi¢nich a soucasnjch piistupti ke kariéfe nejsou
univerzalné platna a tradi¢ni pfistup neni mozné vnimat jako prezitek. Aktualné jsou

uplatnovany rizné koncepce, jejichz volba zalezi na dané organizaci (¢i jedinci).

Mezi nejznaméjsi koncepce soucasné kariéry patif: Kariéra bez ohraniceni, Portfoliova

kariéra, Post-korporatni kariéra a Proteovska kariéra (fazeno dle abecedy).

Kariéra bez ohraniceni (Boundaryless Career)

Tato koncepce dava pfed strukturovanym prabéhem kariéry pfednost proménlivosti a lze
ji tak povazovat za protéjsek tradicni organizacni kariéry. Zahrnuje pfedevsim téma rozvoje
kompetenci, uceni a osobni identity. Poprvé byla definovana DeFilippim a Arthurem

v roce 1996 (Sullivan, 1999; dle: Kirovova, 2007).

Pro tento druh kariéry je typicka riznorodost aktivit a pracovnich pozic a prubézny rozvoj
kompetenci. ,,Ohraniceni* v nazvu odkazuje na limity tradi¢ntho piistupu, které zaroven

tvoif jisté hranice.
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Jedna se napft. o:

e popis a specifikace jednotlivych pracovnich pozic, rizna oddéleni ¢i samotnou
firmu z Ghlu pohledu organizace

e apracovni limity ¢i kulturni bariéry z uhlu pohledu jedince.

Ohraniceni ale nemusi byt v této koncepci vzdy nutné objektivni (pracovni zafazeni, nazev
pracovni pozice, region pusobnosti atp.), po dohodé¢ organizace s jedincem lze pfijmout
1 ohraniceni subjektivni. Kariéra nenf pfedem jasné strukturovana, z objektivniho hlediska

muze byt nejasna. Dulezité ale je, ze jeji prabéh je smysluplny pro jedince.

Kariéra bez ohraniceni vyznamné pracuje i s prvkem fyzické, a pfedevsim psychické
mobility. Dtraz je kladen na rozvoj kompetenci a individualni fizen{ kariéry, které souvisi
s individualnimi charakteristikami jedince. Mezi né lze zafadit napf. vnitini motivaci,

samostatnost ¢i odpovédnost.

Portfoliova kariéra (Portfolio Career)

Myslenka portfoliové kariéry souvisi s tzv. portfoliem a portfoliovou praci. Portfolio je
v tomto kontextu vnimano jako soubor/vycet vlastni price a prezentace vybranych
realizovanych pracovnich projekta a dalsich aktivit. Portfolio pro svou praci vyuzivaji napf.
umélci ¢i architekti jako svou ,,vizitku®, podle které se klient rozhodne, zda doty¢nému
novou zakazku svéfi. V této koncepci se do portfolia mohou fadit i rizné druhy znalosti
a dovednosti, zkusenosti, kompetenci atp., které dokazuji jedinciv potencial. Jako
portfoliova prace se oznacuje cely soubor dovednosti, které jedinec béhem své dosavadni

kariéry ziskal a které dale nabizi dalsim klientim (organizacim).

Tato koncepce byla poprvé zminéna Handym v roce 1994 (dle: Pauknerova, 2009).
Nutnym pfedpokladem portfoliové kariéry je vysoka flexibilita. Jedinec muze nejen
podnikat, ale realizovat dalsi druhy flexibilnich pracovnépravnich vztaht. Dulezité je, Ze
ve své profesni kariéfe vymeénil jistotu a praci na plny Gvazek za nezavislost a praci pro
razné klienty. Portfoliova kariéra je casto realizovana pro vice zaméstnavatelt nebo se

jedna o kombinaci (¢asteéného) zaméstnaneckého vztahu a podnikani (OSVC).
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Post-korporatni kariéra (Post-Corporate Career)

Tento model reaguje na moznosti a zkusenosti zaméstnancu a ukazuje, jak 1ze reagovat na
aktualni situaci na trhu prace, a to pfedevsim na snizovani stavu kmenovych zameéstnancu,
restrukturalizaci, rostouci outsourcing apod. Touto reakci je odchod jedince z velké
korporace, a to jak dobrovolny, tak i nuceny. Model poprvé zminuji Pieperl a Baruch v roce

1997 (dle: Kirovova, 2011).

Koncepce se zaméfuje na ruzné varianty prace na dohodu ¢i flexibilni uvazek ¢i na
poskytovani poradenskych sluzeb jako na dalsi moznosti rozvoje kariéry a profesnfho
rastu. Diky ,,post-korporatni* praxi mohou jedinci mnohem pruznéji reagovat na zmény
potfeb a pozadavku (nejen) ze strany organizaci. Jedinci mohou své sluzby poskytovat
1 organizacim, jejichz byli dfive zaméstnanci. Existence vztahu ,,mimo* organizaci nabizi
jedinci vétsi casovou flexibilitu a $irsf moznosti pro nalézani rovnovahy mezi osobnim
a pracovnim zivotem. Zaroven ale v porovnani s jinymi koncepcemi klade zvysené naroky

na jedincovy osobnostni charakteristiky (napf. odpovédnost, samostatnost, aktivitu).

Vybér tohoto druhu kariéry zavisi na hodnotové orientaci jedince a neni vhodny pro

kazdého.

Proteovska kariéra (Protean Career)

Model Proteovské kariéry je nejstarsim ze ctyf zminovanych. Poprvé ho definoval Hall jiz
v roce 1976 (Kirovova, 2007) a pouzil metaforické pojmenovani. Proteus je fecky bih,
ktery dokazal podle potfeby ménit svou podobu. Tuto schopnost vyuzival k dosazeni
svych cila. Zaroven dokazal uspésné predpovidat budouci zmény, kterym se také umél

ptizpusobit. Podle Halla by se takto méli chovat i zaméstnanci.

Koncepce klade nejvétsi diaraz na individualni fizeni kariéry pfimo jedincem. Rozhodnuti
o prubchu kariéry by méla byt ovlivnéna nejen dosavadni pracovni zkusenosti, ale také
smysluplnosti téchto zkusenosti a pracovnich aktivit pro jedince. Hall jako pracovni
zkuSenosti vnima nejen ty ziskané béhem pracovnfho procesu, ale také nabyté béhem

studia, vycviku, skoleni, dobrovolnické ¢innosti atp.
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Zaroven je opét zminéna nutnost individualnich hodnot jedince, které ovliviuji vyse
zminéné rozhodovani, uvédomovani si pfilezitosti, stanovovani cila apod. Dulezité je tak

opét sebefizeni, flexibilita, adaptabilita, proaktivita a pozitivni naladéni a postoje.

I pfes razné nazvy lze u ¢tyf vyse zminénych koncepci vysledovat spolecné charakteristiky.
Vsechny zminéné modely reaguji na zménu organizacni struktury a pracovniho designu,
rostouci flexibilitu a variabilitu (nejen) pracovnépravnich vztaht a na nové pozadavky,
které jsou na organizace i zaméstnance kladeny. Koncepce tak kladou duraz na subjektivni
vztahovy ramec a individualni odpovédnost za kariérovy rust. Zaroven vyzdvihuji nutnost
existence osobnostnich charakteristik, jako je zodpovédnost, flexibilita, adaptabilita,
(pro)aktivita, samostatnost atp. Role organizaci je vnimana jako druhotna, spise

podporujici a stimulacni.

2.2 USPESNOST KARIERY, KARIEROVE OCEKAVANT{

Pracovni kariéra také do urcité miry obsahuje vyznam uspésnosti. V tradi¢nim i soucasném

pojeti kariéry byva tato spojovana s uspéchem, a to jak profesnim, tak i Zivotnim.

Uspésnost ¢ netispésnost kariéry lze hodnotit podle rtznych kritérii. Jako u samotného
pojmu ,kariéra“ se nejcastéji rozlisuji kritéria objektivni a subjektivni (Kirovova, 2007). Ta

vyplyvaji z objektivntho a subjektivniho ramce kariéry.

Objektivni kritéria ispéchu nejcastéji urcuji organizace a fadi se mezi né napf. umisténi
pracovni pozice vramci organizac¢ni struktury, vyse finanéni odmény a dalSich
zaméstnaneckych benefitl, rozsah odpovédnosti a pravomoci na dané pozici ¢i uroven

dosazeného vzdélani.

Analogicky Ize odvodit i subjektivni kritéria, dle kterych hodnoti tspésnost své kariéry
jedinec. Tato kritéria tizce souviseji s hodnotami jedince a jejich hierarchii, jeho osobnimi
preferencemi, cili, zajmy, moznostmi seberealizace atp. V souvislosti s hodnocenim
uspésnosti kariéry je vzdy vhodné uvést vycet kritérii, ktera byla pouzita. Posuzovani podle

objektivnich ¢i subjektivnich méfitek nemusi byt totiz vzdy v souladu.

U tradi¢niho pifstupu ke kariéfe byla uspésnost Castéji posuzovana objektivnimi kritérii.

Ty na své hodnoceni aplikovaly organizace i zaméstnanci. V reakci na zmény, které nastaly
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v poslednich dekadach ve spojitosti s pfechodem k postindustrialismu, se aktualné pro

hodnoceni tspésnosti pouzivaji i kritéria subjektivni.

Na zakladé hodnoceni se kariérni uspéch ¢i neuspéch projevuje v prozivani i v chovan{
jedince. Pasobit mize motivacné i demotivacné. Pokud lidé hodnoti svou kariéru jako
uspésnou, zejména pii posuzovani podle subjektivnich kritérif, hodnoti cely svij Zivot jako
uspésnéjsi a celkové $tastnéjsi (Nabi, 1999; dle: Kirovova, 2007). Prozivani uspéchu

v kariéfe je pro jedince obvykle stimulujici.

A¢ studie Sociologického ustavu Akademie véd CR, zaméfena na to, jaké faktory ovliviiuji
(subjektivni) hodnoceni Zivotni spokojenost/$tésti v ¢eské spolecnosti,'? naznacuje, ze vice
nez pracovni zivot ovliviiuje celkovou Zivotni spokojenost ten rodinny, souvislost
pracovni a celkové spokojenosti se prokazala (Hamplova, 2004). Z vysledku je mj. patrné,
ze tyto dvé hlavni oblasti nasich zivotd jsou vzajemné provazané, a lidé, ktefi jsou
spokojeni v jedné oblasti, byvaji spokojeni i v té druhé. To lze dle autorky vysvétlit nejen
obecnou psychologickou tendenci k optimismu/pesimismu, kterd ovliviiuje subjektivni
hodnoceni spokojenosti, ale také tim, ze dspéchy ¢i neuspéchy a problémy nedokazeme

striktné rozdelit na pracovni a osobni/rodinné, a promitaji se tak do vSech soucasti zivota.

Kariérni uspéch zaméstnanct je ale dulezity i pro organizace. Uzce totiz souvisi

s konkurenceschopnosti organizace a jejim rozvojem ¢i dosahovanim organizacnich cila.

Tabulka nize zachycuje rozdily v hodnoceni kariérntho uspéchu ¢i neuspéchu. Vysledky

vychazeji z vyzkumu, ktery se zabyval objektivhim a subjektivaim kariérnim uspéchem.

TABULKA 3: HODNOCENI USPECHU A NEUSPECHU V KARIERE

OBJEKTIVNIi USPECH
vysoky maly
SUBJEKTIVNI | vysoky VITEZOVE SUBJ. VITEZOVE
USPECH | maly OBETI USPECHU FRUSTROVANI

Zdroj: Kirovovd, 2007, 5. 27.

13V této studii byla vénovana pozornost nejen tomu, do jaké miry je celkova spokojenost ovlivnéna hodnocenim
vlastniho rodinného a pracovniho Zivota, ale také vztahim mezi zakladnimi sociodemografickymi faktory
a celkovou zivotni spokojenosti.
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V tabulce jsou znazornény ctyfi zakladni situace, které pfi hodnoceni uspésnosti kariéry
podle subjektivnich i objektivnich kritérii zaroven mohou nastat v pfipadé stejného
1 rozdilného hodnoceni. Jak jiz bylo zminéno vyse, mira tspésnosti v hodnoceni se odrazi

pfedevsim od hodnot a preferenci jedince.

Na individualnich hodnotach je zalozeno i kariérové oCekavani, které lze vnimat jako
urcitou ,,zakotvenost® v kariéfe. Jedna se soubor subjektivné vnimanych hodnot, postoju,
motiva a aspiraci. Predpoklada se, Ze kariérové ocekavani souvisi i se subjektivhim

hodnocenim dosavadniho uspéchu v kariéfe.

Tento soubor muze jedinec dale vyuzivat k formovani (subjektivni) profesni kariéry,
stanovovani novych ¢i aprave stavajicich dlouhodobych a stfednédobych cilti souvisejicich

s individualni kariérou, dal§simu kariérovému rozvoiji, planovani kariéry ¢i jejimu sebefizen.

Kariérové ocekavani by mélo byt v souladu i1 s osobnimi preferencemi jedince. Ptipadna
disharmonie muze mit za dusledek napf. nizké hodnoceni uspésnosti kariéry podle
subjektivnich kritérif. Toto nizké hodnoceni a z néj vyplyvajici vliv na prozivani a chovani
jedince neni v tomto pfipadé zpusobeno jedincovymi nedostate¢nymi kompetencemi, ale

nedostate¢nym uvédoménim si své vlastni osobnosti.
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3. KARIEROVY VYVQO]J, ROZVO]J A
PLANOVANI

Nazory na to, jak by méla ,,spravna‘ kariéra vypadat a vyvijet se, se ménily spolecné s tim,

jak se proménovala celd spolecnost. D4 se fici, Zze se nejednalo o dramatické zvraty, ale

spise o postupnou pifeménu souvisejici sjiz dffve nékolikrat zminénymi proménami

(ekonomickymi a spolecenskymi), a to zejména v ekonomicky vyspélych zemich.

3.1 KARIEROVY VYVO]J A ZMENA

I'v pfedchozi kapitole bylo né¢kolikrat poukazano na ménici se nazory a nahledy na kariéru.
Dle Hiebicka (2001) ¢i Mayerové a Ruazicky (2002) je jedna z prvnich pfedstav o kariéfe
a jejim rozvoji dohledatelna jiz na konci 18. stol., kdy pfevazuje obraz tzv. self-made-mana,
tj. jedince, ktery se v zivoté prosazuje vlastnimi silami. Tato koncepce klade duraz na
individualni prosazeni a vynaloZeni zejména jedincova usili pro vydobyti lepsiho vlastniho

postaveni.

Predstava se postupné méni a stale vice se prosazuje diraz na moznost socialniho
vzestupu. Tato koncepce je pfirozené podminéna zménami v charakteru a obsahu prace
1 rostouci vzdélanosti v 19. a 20. stol. Béhem 2. pol. 20. stol. se — v souladu s rostouc{
zivotni Grovni v hospodafsky vyspélych zemich — kariéra a jeji vyvoj srovnava zejména
s celym zivotnim stylem jedince. Do této doby také vztahuji Templer a Cawsey

(dle: Kirovova, 2000) pocatky jiz vyse zminovaného tradi¢ntho pojeti kariéry.

Tradi¢ni pojeti je zakotveno v podminkach tehdejsi doby: hospodatsky vyspélé zemé
vykazovaly ekonomicky rtst, ekonomické i spolecenské prostiedi bylo relativné stabilni,

budouci vyvoj byl v podstaté¢ predvidatelny (vice také viz subkap. 2.1.3).

Vyvoj kariéry v klasickém pojeti je vysledkem nejen jedincovych individualnich moznosti:
sdileni vlastnich pfedstav a subjektivni odpovédnosti za rozvoj svych schopnost,
dovednosti a védomosti, ale také pfedstav a plant organizace. Pravé firma, jako
reprezentant organizacni slozky kariérového vyvoje jedince, vytvafi podminky pro
individualni rozvoj kariéry svych zaméstnanci. Vytvarenim podminek maji autofi na mysli
pfedevsim poskytovani informaci o mozném postupu a podminkach, které jsou k tomu

potfebné, vytvafen{ pravidel pro tzv. kariérové drahy ¢i pohyby (viz nasledujici subkap.
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3.2) ¢i tvorbu kariérnich fadu a systém pfipravy zaméstnanct vytipovanych pro kariérni
zménu (¢i postup). Tato interakce jedince a organizace slad’'uje spole¢né cile a zaméfeni
zaméstnance s potfebami a zajmy zaméstnavatele. Vyraznéjsi zodpovédnost se v tomto

procesu ale pfedpoklada a oc¢ekava od organizace.

Postupem casu je stale vice kladen diraz na kariéru z pohledu dynamiky jejiho vyvoje.
Posuzuje se nejen flexibilita (tj. schopnost reagovat na ménici se podminky a naroky
plynouci (nejen) z dané profese ¢i pracovni pozice ¢i rychlost reakce na zmény), ale také

napf. ochota dalstho osobniho rozvoje a ziskavani zkusenosti.

Soucasné pojeti kariéry a jeho pocatky spatfuji Templer a Cawsey (dle: Kirovova, 2000)
v 80. a 90. letech 20. stol. V té dobé zacina dochazet k vyraznéjsimu rozmachu
informacnich technologii, ktery s sebou pfinasi zmény v mnoha oblastech a oborech
lidského zivota, a to samozfejmé nejen toho pracovniho. Zaroven, jak jiz bylo zminéno
v pfedchozich kapitolach, v 90. letech nastava zména politické situace ve statech stfedni
a vychodni Evropy a dochazi k ekonomické transformaci. Ta s sebou pfinasi i pfemény
souvisejici s trhem prace, zejména obnoveni soukromého podnikani a vznik soukromého
sektoru, pfichod zahrani¢nich firem na trh prace a rozvoj konkurenéniho prostredi nejen
na trhu vyrobku a sluzeb, ale také na trhu prace. Celosvétove lze zaznamenat zmény, které

pozdéji byvaji oznacovany za prvni projevy globalizace.

V soucasném pojeti kariéry je jiz zodpovédnost za vyvoj kariéry zalezitosti jak organizace,
tak i jedince. Vztah obou je jiz v podstaté rovnocenny, v diskusi o budoucim kariérovém
vyvoji jsou si spiSe partnery. V posledni dob¢ lze konstatovat, ze v nékterych ptipadech je
rozvoj kariéry a odpovédnost za néj zalezitosti predevsim zaméstnance. Diky posouzeni

a rozvoji svého osobnifho potencialu si muze zaméstnanec stanovit cile, které mohou byt

na organizaci i nezavislé.

Tato jista forma nezavislosti na organizaci, nové koncepce kariéry (viz subkap. 2.1.4)

.

a probihajici zmény (nejen) na trhu prace, které souviseji mj. s pfechodem
k postindustrialismu, pfinasi také proménu vnimani zmény v kariéfe. V klasickém pojeti
kariéry byl za zménu povazovan pfedev§im posun vzhuiru, a to bud v ramci jedné
organizace, nebo pfi odchodu k jinému zaméstnavateli. Jak je patrné i z definic pojmu

,wkariéra® v subkapitole 2.1.1., je v dnesnif dobé jiz zména v kariéfe chapana jako jakykoliv

odklon od stavajici situace. Tj. nejen jako posun vertikalni, ale také horizontalni, pfip.
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plateau, ,sestup®, odchod z ,klasického zaméstnani a dani pfednosti tzv. novym
(flexibilnim) formam prace atp. Za kariérovou zménu lze v urcitych piipadech povazovat
1 aktivity, béhem kterych se jedinec nevénuje pfimo praci, napf. delsi neplacené volno ¢i

tzv. sabbaticals.

3.2 KARIEROVE PORADENSTVI

S vjvojem kariéry jedince a s kariérovou zménou souvisi také kariérni poradenstvi
a planovani kariéry. To v podstaté zacina jiz béhem studia a pfipravy na budouci povolani,
bcéhem tzv. kariérni vychovy ¢i ,,vychovy k povolani® (career education). Ta by se dala
charakterizovat jako: (dlouhodoby) proces usmeéritovini kariérnibo vyvoje celyeh populainich rocniksi
Zakil, ktery probihd v ramei vseobecné vychovy a vzdélavani (Vendel, 2008, str. 50). Kariérova
vychova by méla prohlubovat chapan{ svéta prace a rozvijet schopnosti a dovednosti, které
usnadnujf (zivotni) zmény, pfechod mezi jednotlivymi vzdélavacimi stupni a také nasledny

nastup ze skoly do zaméstnani.

Napf. Bartonickova (2007) ale podotyka, ze v dnesni dobé¢ je kariéra a jeji vyvoj vaiman
jako celozZivotni proces, jehoz soucasti je 1 nutnost neustalého uceni a mnoho (rtznych)
kariérnich zmén. Protoze odpovédnost za vyvoj a sméfovani své kariéry prevzal zejména
jedinec, je dle Vendela (2008) i v ramci kariérn{ vychovy vhodné Zzakim a studentim
zduraznovat, ze tato zodpovédnost za budouci uplatnéni je dnes jiz nedilnou soucasti jejich
budoucich pracovnich Zivotd a je vhodné projevit v této oblasti vlastni aktivitu, nebat se

jit za svymi cili, a byt za budovani vlastni kariéry zodpovédny.

S kariérni vychovou pak uzce souvisi pravé vyse zminované kariérové poradenstvi
(career counselling, career guidance). To je v soucasnosti vnimano jako oblast, ktera se

zaméfuje na pomoc a podporu pii volbé, vybéru ¢i zméné povolani.

Pauknerova a kol. (2009) upozorfiuje na fakt, ze kariérové poradenstvi fesi kariéru
a pracovni uplatnéni jedince v SirSim kontextu. Tj. nevénuje se pouze volbé
(budouciho) povolani, ale také zménam a fizeni ¢i rozvoji kariéry v momenté, kdy si jiz

jedinec své povolani vybral nebo se k nému alespon nasméroval.

Jedna se o odbornou pomoc a ¢innost, ktera je aplikovanym oborem psychologie (Vendel,
2008). Kariérovi poradci tuto ¢innost vykonavaji b¢hem zivota jedince (klienta) v oblasti

prace, zaméstnani, povolani. Je to osobn¢jsi a osobnostné akcentované poradenstvi, jehoz
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cilem je feSeni zejména intrapersonalnich pfekazek klienta. Kariérovi poradci nejen
poskytuji informace, ale pfedevsim pomoci individualni ¢i skupinové prace pomahaji fesit
otazku volby vzdélavani, vybéru profesni orientace a rozvoje osobnosti. Dle Hlada (2009)
je béhem celého procesu mj. kladen diraz na vzajemnou interakci mezi svétem prace

a vzdélavanim.

Poradci jsou tak nejcastéji pfitomni na skolach (na zakladnich nejcastéji v roli vychovného
pedagoga, na univerzitach jiz casto jako samostatna profese v ramci specializovanych
center)!# ¢i ufadech prace. Nalézt je ale mizeme i v soukromém a neziskovém sektoru
(napf. personalni agentury ¢i poradenska centra pifi riznych institucich) a jejich sluzby

muze vyuzit ¢i si je najmout v podstaté kdokoliv.

Stejné tak jako pfistupy ke kariéfe se v prabéhu let vyvijelo i pojeti kariérniho poradenstvi.
To opét souvisiis vyvojem a zménami ve spolecnosti, odlisnymi pfistupy k vedent a fizen{

lidf atd.

3.2.1 PRISTUPY KARIEROVEHO PORADENSTVI

Historie kariérového poradenstvi saha do pocatka 20. stol. Vendel (2008) uvadi, ze prvni
poradnu pro volbu povolani oteviel v roce 1908 Frank Parsons. Ten je povazovan za
prukopnika tohoto oboru a také za zakladatele systematické poradenské péce v oblasti

kariéry. V dnesni dobé je tedy kariérové poradenstvi oborem vice nez 100 let starym.

Konkrétni podoba a ucel kariérového poradenstvi si prosel postupnym vyvojem.
Existovalo a aktualné existuje nékolik piistupu, jejichz volba zavisi nejen na preferenci
poradce, ale také na konkrétni situaci a osobnosti klienta. Napt. Hfebicek (2001) teoretické

koncepty moznych podob kariérového poradenstvi rozlisuje takto:

4 Napt. na VSE je kariérové poradenstvi soucasti Rozvojového a poradenského —centra:
http://tpc.vse.cz/katierove-poradenstvi/. Univerzita Katlova nabizi vybrané sluzby jak na drovni celé
univerzity v ramci Informacniho, poradenského a socialniho centra, tak 1 na drovni fakult:
http://ipsc.cuni.cz/IPSC-210.html.  Na CVUT  spadaji  tyto aktivity pod Kariérni centrum:
http:/ /katiernicentrum.cz/osobni-rozvoj/katierni_poradna/, kde své sluzby nabizeji i absolventim.
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e Volbu povolani jako proces ,,pfitazovaci*

Tento pfistup pfednostné vyzvedava tzv. smérovou volbu povolani, ktera ukoncuje
etapu Skolnfho vzdélavani v institucich a uvozuje dalsi, novou, etapu profesni ¢innosti.
Jedna se o teorii poradenstvi, ktera se prosadila jako prvni a do jeji podoby zasadnim
zpusobem promluvil pravé Frank Parsons. ,,Jadrem® tohoto pojeti je poméfovani
a pfifazovani jedince k jisté, pfislusné odpovidajici profesi. Hlavnim nedostatkem je
pfedevsim fakt, ze nebere na védomi dynamiku a vyvoj jedince v prabchu celého jeho
zivota. Zaroven také svét prace vnima jako pomérné stabilni a nepfili§ ménici se
prostredi. Poradce se ve své roli zamétuje predevsim na osobnostni diagnostiku, aktivni
a ¢inoroda role klienta je vyrazné omezena. Koncepce je v dnesni dobé vyuzivana napt.

v zavéru studia na ZS ¢i SS jako pomocnik pro stanoveni budouci kariérni orientace.

e Volbu povolani jako proces ,,alokacni*

Tento nazor byl prosazovan béhem 50. — 80. let 20. stol a zpusobil zasadni posun
ve vofmani vztahu clovéka a svéta prace, vice smérem k vyzdvihovani role
ckonomického a socidlnfho prostiedi na ukor jedince. Pifstup je zalozen na
pfedpokladu, Ze volba povolani je pfezitek a prazdny pojem a ve skutecnosti je volba
pouze vysledkem socialné-ekonomickych determinant. Vybér povolani vnima jako
spolecensky fizeny proces, kdy je jedinec ke konkrétnimu vzdélavani a pozdéji
1 k pracovnimu mistu pfifazen. Ve schématu této volby povolani a alokace pracovnich
mist byly zdiraznovany a upfednostiiovany spolecenské, ekonomické a politické zajmy,
jedinec byl stranou podiizenou. V soucasnosti nenf aloka¢ni proces v ramci kariérového

poradenstvi vyuzivan.

e Lidské profesni sebeurceni jako proces ,,edukativné-poradensky*

Hlavnim pfedpokladem tohoto piistupu je hypotéza, Ze jedinec nachazi svou profesni
identifikaci prostfednictvim svého formovani v ramci dlouhodobého, systémového
a organizovaného procesu, ktery se uzavira az v obdobi rané dospélosti cloveka, tj. az
po pfechodu ze vzdélavactho do pracovniho procesu. Koncept zacal byt vyuzivan od
40. let 20. stol a béhem procesu kariérového poradenstvi mj. nedoporucuje vyuzivat
kratkodobé diagnostické metody, ale naopak navrhuje dlouhodobé rozvijet obecnéjsi
kompetence, motivaci, hodnotovou orientaci atp. Diky kumulaci kladnych zkusenosti
se vzdélavacimi a pracovnimi ¢innostmi vznika postupné profesni sebeurcovani zaka,

studenta a nasledné jiz mladého zaméstnance. Tento pfistup predstavuje i dnes
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uznavanou vizi v chapani vztahu jedince a prace. Jejim prostfednictvim je tedy nyni
ovliviiovano nejen kariérni poradenstvi, ale i obecna pedagogicka vize socializace

clovéeka pro jeho dspésné pusobeni v dnesnim modernim a slozitém svéte.

e Profesni kariéru jako proces ,,zivotni v§vojovy‘

Dalsi z pfistupti je znamy od 50. let 20. stol. Nejpodstatnéjsi je opét predpoklad, ze
volba povolani je (dlouhodoby) proces, béhem kterého se vSechna rozhodnuti déji na
zakladé kompromist mezi osobnimi preferencemi jedince a pozadavky a predpoklady
svéta prace. Z hlediska vyvoje kariéry je za nejdulezitéjsi povazovano obdobi od utlého
détstvi do rané dospélosti. Nejstrukturovanéjsi verzi tohoto piistupu vypracoval
americky psycholog Donald Super, ktery na zikladé¢ rozsahlého longitudialniho
empirického vyzkumu (1951-1971) popsal profesni vyvoj 200 mladych lidi a osvétlil
rozhodujici okolnosti, které je ovlivnily pfi jejich studijni a profesn{ draze. Jeho teorie

je detailnéji popsana v subkap. 4.2.2.

e Profesni sebeidentifikace jako proces ,,zrani*

Tato koncepce je do jisté miry protivahou prvniho piistupu, kdy je volba povolani
vnimana jako proces tzv. pfifazovaci. Vychaz{ z hlubinné psychologie a psychoanalyzy.
Tézisté profesni sebeidentifikace a volby povolani je v tomto pfipadé umisténo
v podvédomi, v oblasti zakladnich pudii a emoci. Jedinec si svou profesni orientaci
vybira tak, aby byly co nejvice a nejlépe uspokojeny jeho pudy, a proces vybéru je do
jisté miry neuvédomovany. Dle tohoto pfistupu jsou dulezité zaklady pro volbu
povolani pokladany jiz v détstvi — a to zpusobem, jakym byly uspokojovany pudové
potieby. Jedinec, jeho nitro, jedinec¢nost a spontannost, je akcentovan na tkor dalsich

slozek a soucasti, véetné poradenskych aktivit.

V dnesni dob¢ je v poradenské praxi vyuzivan zejména piistup edukativné-poradensky,
piifazovaci a zivotni vyvojovy. Aktualni pojeti kariérového poradenstvi je také zaloZzeno

na nékolika zasadach (Pauknerova a kol. 2009):

e Uceni je proces. Jednim ze zakladnich principu je snaha o eliminaci pfedc¢asného

ukoncovani Skolni dochazky a diraz na koncept tzv. celoZivotniho uceni.
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e Podpora vazeb mezi vzdélavanim a svétem prace.

e Vyrovnavani nesouladu mezi nabidkou a poptavkou na trhu prace a fesen{ otazek

spojenych s nezaméstnanosti.

e Zabezpeceni integrace rizikovych skupin do procesu vzdélavani i do pracovniho

procesu.
e Zajisténi rovnych pfilezitosti znevyhodnénym skupinam.

Soucasné kariérové poradenstvi se také snazi integrovat proces ziskavani profesnich
dovednosti do ucebnich osnov. Na raznych urovnich vzdélavaciho procesu tak vznikaji
kurzy, které umoznuji studentim ziskavat potfebné informace a formovat dovednosti,
které jsou dulezité pro rozvoj jejich budouci kariéry. Zaroven jim také pomahaji s orientaci

na trhu prace.

I kdyz jsou davody pro vyuziti kariérového poradenstvi rizné, klient od poradce nejcastéji
ocekava pomoc s identifikaci dulezitych atributd osobnosti (jako napt. Zivotni hodnoty,
individualni schopnosti a dovednosti, motivace a potfeby atp.) a s nalezenim vhodnych

alternativ povolani, ktera jsou s podstatnymi osobnostnimi atributy kompatibilni.

Poradce pro svou praci vybira néjakou z teorif kariérnitho vyvoje (nékteré z vyuzivanych
teoretickych konceptt jsou shrnuty v subkap. 4.2). V nckterych situacich o ni mluvi
explicitné, v jinych se ji muze pfidrzovat pouze implicitné. Existuje tak mnoho alternativ

pro to, jak by mél vypadat samotny poradensky proces v oblasti kariéry.

Tento proces v obecné roviné probiha vzdy v nékolika krocich, z nichz nékteré se mohou
vzajemné pfekryvat ¢i opakovat. Vétsina v dnesni dobé pouzivanych modelt poradenské
prace obsahuji tyto zakladni faze (napf. Pauknerova a kol., 2009; Kost’alova, Cudlinova,

2015):

1. CO?
zhodnocen{ aktualniho stavu, identifikace problémové situace, poznani sebe sama, pfip.

ziskan{ informaci o svété prace

2. KDE/KAM?

kam se chci dostat, co viaimam jako pfilezitost, vybér moznych scénaft
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3. JAK?
sebeuvédomeéni, pfijmuti zmény, konkrétni plany a strategie pro zménu, vybér nejvice

vyhovujicitho scénafe a ,,planu B*.

Konkrétni modely mohou faze nazyvat jinak nebo je délit na vétsi pocet. I pfesto vsak
zustava hlavnim cilem kariérového poradce pomoci klientovi s jeho sebeuvédoménim,
»propojenim® znalosti o sob¢ s informacemi o svété prace a volbou nejvhodnéjsich

alternativ, jak jiz bylo zminéno vyse.

Dulezitou soucasti prace kariérového poradce je také podpora rozvoje
zaméstnavatelnosti klientt (viz subkap. 2.1.3). A to nejen pomoci identifikace klicovych
hodnot, schopnosti a dalsich individualnich dispozic jedince, ale také diky radam

souvisejicim s (individualnim) planovanim kariéry.

Amundson (2009) zaroven kariérové poradce vyzyva k neustalému rozvoji a uceni. Je
pfesvédcen, ze v dnesni dobé neni mozné zastavat tuto profesi bez toho, aniz by se
poradce i nadale ucil novym dovednostem, zjist’oval si dalsf informace (nejen o aktualnim
vyvoji v poradenskych metodach) a prohluboval své znalosti a zkusenosti v dané oblasti.

Duraz na neustaly proces uceni, zminovan v predchozich kapitolach této prace, je tedy

ocekavan u jakéhokoliv povolani.

3.2.2 PLANOVANI KARIERY

Predstavy o budoucim sméfovani v ramci kariérniho vyvoje jsou dulezZité nejen pro jedince
— zaméstnance, ale také pro organizace — zaméstnavatele. V tradicnim pojetf kariéry byly
hlavni aktivity tykajici se budoucich pland zodpovédnosti zejména organizaci,
v soucasnych koncepcich kariéry je tato zodpovédnost a aktivita pfesunuta a ocekavana

pfedevsim od jedince.

Bartonickova (2007) wuvadi, Ze v pfipadé tradicniho vztahu zaméstnavatel-
zaméstnanec pii planovani kariéry sleduji oba subjekty rozdilné cile. Zatimco
zaméstnavateli jde pfedevsim o rozvoj a uspéch organizace, jedinec usiluje o rozvoj

a uspéch sebe sama, snazi se dosahnout pocitu spokojenosti a zivotnfho $tésti.

V obou pfipadech je ale pro planovani a dalsi rozvoj kariéry potfeba vyjit z hodnoceni

aktualniho stavu. Ze strany organizace se jedna napf. o hodnoceni ze strany nadfizeného,
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kolegti, podfizenych, samotného zaméstnance, (internich) klientd apod. Urcita forma

hodnoceni vétsinou ve firmach probiha v pravidelnych intervalech, nejcastéji rocné.

Jedinec oproti objektivnimu hodnoceni ze strany organizace muze vyuzit sebehodnoceni
a subjektivni dojmy a pocity. Pro planovani dalsich kroku je také potfeba mit povédomi
o tom, jakym smérem by mohly vést a jaké jsou pfednosti ¢i rizika riznych moznosti dalsi
kariérové volby. Mj. proto je pro jedince dilezité se v ramci hodnotici faze také zorientovat
na aktualnim trhu prace, zjistit, jaké typy pozic se v jim preferovanych oborech vyskytuji,
jak naro¢na zména oboru je, ma-li 1 nadale zdjem o tradicni formu spoluprace

(tj. zaméstnanecky pomér) atp.

Pokud jedinci vyhovuje firemni kultura a dalsi atributy ve stavajicim zaméstnani a jako
problematickou vnima pouze ¢ast svého pracovniho Zivota (napf. napln prace, spoluprace
s kolegy atp.), je vhodné jesté pfed tvahami o zméné mimo organizaci zjistit vice informaci

o moznostech rozvoje kariéry uvnitt podniku a tyto pifpadné provéfit a prodiskutovat.

Po zhodnocent situace by — na zakladé srovnani skutecnosti s o¢ekavanimi — mélo dojit ke
(spole¢nému) stanoveni cild do budoucna a oCekavani pro dalsi obdobi. Planovani
profesniho postupu byva z hlediska zaméstnavatele vétsinou sestaveno z dil¢ich cila,
tj. pro uspésny kariérni posun organizace sleduje doplnéni znalosti, stav zkuSenosti
a znalosti potfebnych pro zménu pracovni pozice, potencial zaméstnance do budoucna
ataké jeho osobni aspirace. Pro jedince je v této fazi vhodné porovnat vlastni
charakteristiky se stavajicim mistem a moznymi dal$imi alternativami. Pfitom se nutné
nemusi jednat o konkrétni pracovni pozice, ale i o pfedstavu o vlastnim profesnim zivoté
a jeho sméfovani v dlouhodobém horizontu. Aby mohl jedinec uskutecnit vyznamnou
zménu (napf. pfestup do jiného oboru ¢i odvétvi po nékolika letech praxe), musi si byt
této moznosti védom a mit promyslené moznosti, jak zménu uskutecnit tak, aby mohl

vyuzit svij potencial naplno (Malinova, 2010).

Poté je jiz mozné pfejit k dalsimu stadiu, k planovani. Podoba spole¢ného konsensu
zamestnavatele a zaméstnance o dalsim kariérnim vyvoji jedince miva ve spolecnostech
raznou podobu. V mensich firmach je mozné (a bézné), Ze se jedna pouze o neformalni
dohodu. Vétsi spolecnosti anebo firmy se zavedenymi procesy a postupy v oblasti lidskych

zdroja, mohou mit podklady pro kariérni planovani evidovany. Tak jako tak by mélo byt
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cilem firmy zajistit podminky pro maximaln{ pracovni vykon zaméstnance a jeho rozvoj,

ktery povede k rozvoji a rastu celé organizace.

At uz jsou tyto plany ohledné dalsiho kariérového vyvoje zaméstnance jen ve formé dstn{
dohody nebo se jedna o oficialni dokument ¢i formulaf, je dulezité, aby nebyly organizaci
opomijeny. Pokud nedojde k plnéni domluveného, je pravdépodobné, Ze dojde ke ztrate
zameéstnancovy loajality a motivace, jeho pracovni vykon klesa a je realné, Ze si své kariérni

pfedstavy a plany rozhodne realizovat jinde.

I jedinec muze své dalsi kariérni sméfovani planovat strukturované (vypracovanim tzv.
osobniho planu rozvoje) anebo nestrukturované, pouze ve své mysli. I kdyz neni nutné,
aby mu jeho pfedstavy schvaloval kdokoliv dalsi, je vhodné dodat pfedstavam alespon
castecnou strukturu a zkonzultovat vse s nékym, kdo jedince dobfe zna, pifpadné piimo
s kariérovym poradcem. Pohled nékoho dalstho mize pomoci nejen pfi sebehodnocent,

ale také pfi aprave ¢i konkretizaci nékterych cila.

3.3 DOVEDNOSTI RIZENI VLASTNI KARIEROVE
DRAHY

Dnesni svét prace je dynamictéjsi nez kdy dfive a pfipravenost celit (necekanym) zménam

je jednou z moznosti, jak ziskat oproti ostatnim konkurenéni vyhodu. S touto

piipravenosti, a také obecn¢ s tématem kariérniho vyvoje, rozvoje, zmény a planovanim

tak velmi tzce souvisi pojem ,,fizeni vlastni kariérové drahy* (Career Management). Na

fizeni kariéry je vhodné nazirat jako na celozivotni proces. Dulezitym pfedpokladem je, Ze

jednotlivci mohou svou kariéru a jeji vyvoj ovlivnit.

Rizeni kariérové drihy a jeho tspé&snost je kombinaci riznych vlivi. Zavisi tak na
schopnostech a dovednostech, které jednotliveim umoznuji a pomahaji sbirat, analyzovat,
ti{dit a organizovat informace potfebné pro kariérni rozvoj. Protoze mit spravné
informace, ¢i védét, jak a kde je ziskat, muze pfispét k jednodussimu rozhodovani v oblasti
kariéry a dalsich moznych krocich. Jedna se napft. o podstatné informace o sobé samych,

o vzdélani, profesi a odbornosti.

Kromé urovné nabytych dovednosti zalezi fizeni kariérové drahy jako celek také na

socialnim, organiza¢nim ¢i kulturnim kontextu (Neary a kol., 2015).
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Tyto vyse zminéné schopnosti a dovednosti jsou povazovany za dulezité vychodisko pro
efektivni planovani a fizeni kariéry. V soucasném svété totiz umoznuji jedincim ziskat
lepsi kontrolu nad svou kariérou v dlouhodobém horizontu, pochopit sebe sama i svét
kolem nas a vyuzit nejvhodnéjsi kariérni pfilezitosti (Neary a kol., 2015). Zaroven mohou
tyto dovednosti do urcité miry podnécovat také hospodafsky rast. Tim, ze si lidé vybiraji
vhodné pozice v (pro né) vhodnych spolec¢nostech, dokazi propojit konkrétni potieby

jedinct a organizaci.

V Ceské republice prozatim neexistuje oficialni narodni ramec pro definici a dalsi praci
a vyuziti dovednosti fizeni vlastni kariérové drahy (Career Management Skills, CMS). Je

tak nutno vychazet ze zahrani¢ni literatury a zkusenosti.

Dle Pracovniho balicku pro kariérové poradce, vydaném feckou Narodni organizaci
certifikace kvalifikaci a profesntho poradenstvi (National Organization for the
Certification of Qualifications & Vocational Guidance, EOPPEP), se za dovednosti fizeni

vlastni kariérové drahy povazuji (Kaliris, 2015):

e [Kariérova ptizpusobivost/pruznost Career Adaptability

e Kariérova odolnost/houzevnatost Career Resilience

e Kariérova flexibilita Career Flexibility

e Vnimani sebeucinnosti Perceived Self-efficacy in Career
e Porzitivni ocekavani Positive Expectations

e Socialni vnimavost Social Awareness

e Priipravenost na necekané piileZitosti a vyzvy Readiness to Opportunities

e Prace s informacemi Work with Information

e Sebeprezentace Self-presentation, self-image

e Vytvafeni a vyuzivani socialnich siti Soc. Networks Creation and Use
e Multikulturni pfistup Multicultural Approach

e Efektivni fizen{ ¢asu Time Management

e Pfiprava zivotopisu a motivacniho dopisu ~ CV and Mot. Letter Preparation

Na tomto misté je nutno podotknout, ze tak jako vsechny dovednosti, mohou byt i ty pro

fizeni vlastni kariérové drahy v prabchu Zivota rozvijeny a prohlubovany.
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I kdyz CMS nejsou jedinym predpokladem tspésné kariéry jedince, jedna se v soucasnosti
o vyuzivany koncept. Dovednosti se u klientl snazi podnécovat nejen kariérni poradci, ale
vybrané aspekty se zafazuji i do ucebnich osnov a vzdélavacich programu (vcéetné téch

rekvalifika¢nich, nastavbovych atp.).

V nasledujicich subkapitolach budou nejprve podrobnéji pfedstaveny dvé vybrané
dovednosti, které jsou pfedmétem zkoumani této disertacni prace. Posledni subkapitola

bude vénovana strucné charakteristice vSech ostatnich vyse zminénych dovednosti.

Pro analyzu byla vybrina kariérova odolnost a kariérova piizpusobivost. Tyto dvé
dovednosti tzce souviseji s pripravenosti a schopnosti vypofadat se se zménami (viz nize).
V kontextu charakteristickych ryst Generace Y a vyvoje na trhu prace v souvislosti
s pfechodem k postindustrialismu byly dovednosti vybrany pravé z tohoto duavodu.
Zména se dnes do jisté miry ocekava a jedinci 1 organizace s urcitym stupném nejistoty

pocitaji.

3.3.1 KARIEROVA ODOLNOST

Kariérova odolnost (Career Resilience, v cestiné né¢kdy také uvadéna jako ,kariérova
houzevnatost®) souvisi s vyrovnanim se s nesnazemi ¢i nepfizni, jakmile tato nastane.
London (1997) ji charakterizuje jako schopnost adaptace vici zménam i v pfipade, ze
okolnosti jsou rusivé. Vyssi hodnoty kariérové odolnosti zaroven neznamenaji, ze jedincav
pracovni zivot je bez napéti ¢i nesnazi. Odolnost se vyviji s vékem a zkusenostmi, je také
utvarena pomoci podpurnych vztaha s rodici, blizkymi a vrstevniky. Rozvoj odolnosti
spociva v zpracovavani emoci, které doprovazi nepffjemné zivotni udalosti (Sidiropoulou-
Dimakakou, 2012, dle: Kaliris, 2015). Koncept kariérové odolnosti souvisi také s tzv.
zivotni odolnosti. Tato dovednost mutze byt také rozvijena a je zaloZena na podobnych

pfedpokladech, jako odolnost kariérova.
Odolnost a jeji rozvoj zavisi na (Bimrose, Barnes, Hughes, 2009):

e pozitivnim vnimani sebe sama a na divéte ve vlastni schopnosti,
e schopnostech zvladnout silné emoce (a instinkty),
e dobrych komunikac¢nich schopnostech,

e schopnostech fesit problémy,
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e pocitu kontroly nad vlastnim Zivotem,

e zdrojich podpory a ochoté vyhledat pomoc v piipadé¢ potieby,
e zvliadani stresu,

e ochot¢ pomoci druhym,

e nalézani smyslu Zivota 1 v pfipadé¢ obtizi.

3.3.2 KARIEROVA PRIZPUSOBIVOST
(PRUZNOST, ADAPTABILITA)

Kariérova prizptsobivost (Career Adaptability, do ¢estiny prekladana také jako ,kariérova
pruznost™ nebo ,kariérova adaptabilita®) charakterizuje pfipravenost jedinct reagovat na
(védomé a neustalé) zkoumani sebe sama a svého okoli tak, aby dokazali pfijmout zmény
v pracovnich rolich a dspésné se tak pfizpusobit transformacim v pracovnim zivoté.
Savickas (2013) uvadi, Ze tyto transformace mohou byt zpusobeny jak zménami

pracovnich podminek, tak i proménami na samotném trhu prace.

Schopnost kariérové pfizpusobivosti souvisi s osobnostnimi charakteristikami, jako napt.
flexibilitou, schopnosti vypofadat se s necekanymi udalostmi a zménami. Koncept v sob¢

zahrnuje ,,zdroje®, které pfizpusobivost ,,syti” (Savickas, Porfeli, 2012):
e Zajem o kariéru Concern
tyka se zaméfeni na budoucnost, zahrnuje optimisticky pohled do budoucnosti,
e Kontrolu Control
pracuje s potfebou jedince ovliviiovat svij Zivot, véetné pracovnich zalezZitosti,
e Zvédavost Curiosity

odkazuje na zkoumani sebe samého 1 na vyhledavani informaci a formulovani

kariérovych pland,
e (Sebe)duvéru Confidence

jedna se o duvéru jedince v sebe samého, ve vlastni schopnosti dosahnout toho, co

si v oblasti kariéry predsevzal.
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Cim lépe se jedinec umf se svym Zivotem (a jeho okolnostmi a zménami) vyrovnavat a ¢m
vice se snazi objevovat zajimavé kariérové moznosti, které mu jsou napomocny
v dosahovani jeho cilt, tim vice muze byt povazovan za kariérové pfizpusobivého. Jeden
z realizovanych vyzkumua (Koen, Klehe, Van Vianen, 2012) naznacuje, ze skupina lidi,
ktera byla trénovana v dovednostech souvisejicich s kariérovou adaptabilitou, vykazovala
vyssi hodnoty ve faktorech kontroly, zvédavosti a zijmu o svou kariéru nez ti, ktefi v téchto
dovednostech trénovani nebyli. Skupina, ktera prosla vycvikem, také v kratké dobé poté

pracovala na lepsich pozicich.

Zaroven je ale tfeba mit na paméti fakt, ze lidé vétSinou na praci nepohliZeji jako na
prostfedek seberealizace, ale jako na prostfedek k obzive. Prizpusobovani se zménam je
tak cinéno spise s cilem pfezit, a ne s umyslem dosahnout vyssi miry seberealizace

(Savickas, 2013).

3.3.3 DALSI DOVEDNOSTI RiZENI KARIEROVE DRAHY

V nasledujicich odstavcich budou souhrnné pfedstaveny dalsi CMS, které jiz nejsou

pfedmétem dalstho zkoumani v této disertacni praci.
Kariérova flexibilita (Career Flexibility)

Jedna se o schopnost vytvafet alternativni pohledy na svou kariéru. Souvisi s tim, jak
uzitecné a uskutecnitelné prfedstavy o budoucnosti kariéry jedinec ma, jaka ucini
rozhodnuti a jaké moznosti na zakladé téchto rozhodnuti objevi. Podnécuje v nas, ze misto
cekani na pfilezitost je lepsi prevzit aktivitu a pfileZitosti rozvijet sam. Proaktivni prace na
rozvoji vlastni kariéry zaroven vyzaduje dovednosti v kombinovani osobnostnich
charakteristik (hodnot, zajmu, postoji) se zkusenostmi ziskanymi vzdélanim a praxi,

piilezitostmi trhu prace a podpory druhych.
Vnimani sebeucinnosti (Perceived Self-efficacy in Career)

Sebeucinnost (self-efficacy, v ¢estiné ¢asto ponechavana i bez pfekladu) se tyka vnimani
miry, do jaké je jedinec pfesvédcen, ze je schopen ovliviiovat svij zivot a fidit chod dén.
Autorem tohoto konceptu je Albert Bandura (1982). Pfesvédceni o vlastni ucinnosti
obvykle podpofi vysledek, ktery jedinec o¢ekava. V oblasti kariéry se sebeucinnost vztahuje

zejména ke schopnosti planovat a realizovat konkrétn{ kroky nutné k dosazeni kariérovych

62



cilt a také k zvladan{ psychické zatéze, ktera muze byt s nastavovanim (a dosahovanim)

téchto cilt spojena.

Jedinci s vys$si mirou self-efficacy berou castéji problémy jako vyzvu a snazi se ziskat nad
udalostmi kontrolu. Zaroven si tito lidé stanovuji vyssi kariérové cile. Vysoka mira self-

efficacy je vnimana jako dulezitd podminka Zivotn{ i pracovni spokojenosti.
Pozitivni ocekavani (Positive Expectations)

Pozitivni ocekavani od kariéry i od zivota je dulezitym aspektem, ktery ovliviiuje mj.
spokojenost. Lidi s pozitivnimi oc¢ekavanimi mivaji vyssi aspirace a kladou si vyssi cile.

Tento koncept souvisi také se sebevédomim a se self-efficacy.
Socialni vnimavost (Social Awareness)

Za socialni vnimavost je povazovana aktivn{ orientace na socialni prosperitu vlastni kariéry
(Kaliris, 2015). K té dochazi propojenim ctyf slozek, a to: dtvérou ve vlastni schopnosti,
pozitivnim prozivanim a emocemi, socidlnim védomim (soudrznosti, respektem

k odlisnostem, spolupraci atp.) a zaméfenim na cil.
Pripravenost na neCekané pfileZitosti a vyzvy

Tento koncept reaguje na zmény v pifstupu ke kariéfe a do jisté miry reflektuje Teorii
nahodného uceni Johna Krumboltze, ktera je detailnéji popsana v subkap. 4.2.4. Vychazi
z pfedpokladu, Ze aby jedinec dokazal uspokojivé rozvijet svou profesni (a zivotni) drahu,
musi se k tomuto dkolu postavit zodpovédné. Zaroven ale potiebuje byt ,,pfipraven‘ na
nahodné okolnosti, které mohou jeho zivot ovlivnit. Tato pfipravenost by méla
v necekanych situacich jedince podnécovat k vyuziti a aktivnimu uchopeni zmény jako

piilezitosti.
Prace s informacemi

Prace s informacemi je dovednost vyuzivat rizné zdroje pro rozvoj a planovani kariéry.
Pro jedince je mj. dilezité védét, kde konkrétni informace hledat a jak jim rozumeét.
Dulezité je také schopnost analyzovat vSechny dostupné informace. Napf. na internetu lze

ziskat informaci nepfeberné mnozstvi, ne vsechny jsou ale relevantni nebo pravdivé.
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Sebeprezentace

Tuto dovednost muze jedinec nejlépe vyuzit pti rozhovoru/pohovoru se zaméstnavatelem
¢i — v pfipadé novych koncepci kariéry — klientem. Cilem rozhovoru byva pfesveédcit
protistranu o osobnich kvalitaich a zkusenostech, které jsou potfebné na obsazeni dané
pracovni pozice, ziskani konkrétni zakazky ¢i kontraktu. Jedinec by tak mél byt schopen
adekvatné odpovidat nejen na polozené otazky, ale také celkové dobfe pusobit svym

chovanim a vystupovanim.
Vytvafeni a vyuZivani socialnich siti

Vysledky prizkumut naznacuji, Zze znaény pocet pracovnich mist byva obsazovan na
zakladé osobnich kontaktl a doporuceni nékoho znamého (Bolles, 2010, dle: Kaliris,
2015). Mezi tyto osobni kontakty lze zahrnout nejen rodinné piislusniky, pratele ¢i znamé,
ale také spoluzaky ¢i vyucujici, kolegy z predchozich zaméstnani a dalsi osoby, které jedinec
poznal béhem svého zivota. K budovani kariéry mohou v soucasnosti dopomoci i socialni
sité, predevsim poté profesni sit’ LinkedIn.!> Zvladnuti dovednosti potiebnych k jejich
vyuzivani a aktivni sprava profilu viznamné rozsifuje moznosti rozvoje jedincovy kariéry.
Napt. v ramci sebehodnotici §kaly kariérové odolnosti (Straby, 2010) se jedna z otazek mj.
tyka aktivniho plisobeni na internetu a socialnich sitich. Vice informaci o této skale je

k dispozici v subkap. 5.2.2 a v Piiloze ¢. 1.
Multikulturni pfistup

Souvisi se schopnosti vhimat podobnosti a rozdily v riznych hodnotach a postojich lidi
pochazejicich z odlisného kulturniho prostfedi a chapat je. Nejdoporucovanéjsim
nastrojem pro rozvoj této dovednosti je osobni zkusenost v zahraniéi (napf. vyménny
studijni pobyt, pracovni staz, Gc¢ast na mezinarodnich dobrovolnickych projektech atp.).
Ziskavani zkusenosti pozitivné ovliviiuje nejen piistup k novému a dosud nepoznanému,
ale rozviji 1 jazykové znalosti a interkulturni dovednosti. Zaroven rozsifuje socialni sit’
jedince a obohacuje jeho socialn{ vztahy. Tyto mezinarodni zkusenosti také zvysuji kredit

jedince u (potencialnitho) zaméstnavatele.

15 https:/ /www linkedin.com/
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Efektivni fizeni ¢asu

Efektivni hospodafeni s ¢asem umoznuje lidem pfifazovat potfebnym ¢innostem jejich cas
dle priorit. Zahrnuje nejen stanoveni priorit, ale také planovani casového ramce a samotny
¢as investovany do dané cinnosti. Pfi planovani ¢asové dotace pro jednotlivé pracovni

ukoly je také potfeba pocitat s rezervami a s casem na pfestavku a odpocinek.
Priprava Zivotopisu a motivacniho dopisu

Zivotopisem (z lat. curriculum vitae, CV) se rozumi dokument, ktetj zaméstnavateli
podava zakladni informace o uchaze¢i o pracovni misto. Kromé shrnuti dosavadni
pracovni zkusenosti, dovednosti a schopnosti potfebnych pro vykon danych pozic, shrnuje
dosazené vzdélani a dalsi informace, které jedinec povazuje za dulezité o sobé sdélit.
Zakladnimi zasadami pro sestaveni zivotopisu jsou: strucnost, jasnost, ucelenost, pravopis

a vhodna formalni Gprava.

Motivacni ¢i pravodni dopis provazi zivotopis na cesté¢ k zaméstnavateli (Malinova, 2010)
a kromé vyjadfeni zajmu kandidata o pracovni misto by mél ukazovat pfedevsim motivaci
a ochotu na dané pozici pracovat. Vhodné je také zduraznit pozadované schopnosti, které

zaméstnavatel od kandidata na danou pozici ocekava.

Tyto dokumenty hraji jednu z nejdulezitéjsich roli pfi vybérovém fizeni. Jedna se
o ,vizitku®, diky které si zaméstnavatel vytvaii o uchazeci prvni dojem. M¢ly by
zaméstnavatele mj. zaujmout natolik, aby oteviely kandidatovi cestu k pohovoru (ci

assessment centru).

Vzhledem k dilezitosti prvniho dojmu, ktery si zaméstnavatel o uchazeci vytvafi, je tfeba,
aby jedinec znal pozadavky na spravné sestaveni CV, védél, co je a nenf vhodné uvadét
v motivacnim dopise a s pfiméfenym sebevédomim dokazal prezentovat své schopnosti

a znalosti pfimo souvisejici s pozadavky na konkrétni pracovni pozici.
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4.MOZNOSTI PLANOVANI A ROZVOJE
PROFESNI KARIERY

Pro planovani kariéry, jeji rozvoj i celou oblast kariérového poradenstvi je dulezité védét,
na jakych schopnostech, dovednostech a osobnostnich charakteristikach lze u daného
jedince ,,stavét™. Z tohoto duvodu je pfed samotnou formulaci osobniho planu rozvoje
(viz subkap. 3.2.2) potfeba vénovat se hodnoceni sebe sama — a to jak pomoci
sebehodnoceni, tak pfipadné i prostfednictvim raznych teoretickych konceptu, které
s kariérou piimo souvisi. Z nékterych teorii také vychazeji profesné-osobnostni testy ¢i
inventafe, které mohou pomoci identifikovat rtizné aspekty, které jsou pro jedinctv zivot

(soukromy i pracovni) dulezité a které by mél brat béhem rozvoje své kariéry v potaz.

41 SEBEHODNOCENI

Sebehodnoceni (anglicky self-assessment) by mélo byt zakladnim vychodiskem pfi
individualnim planovan{ kariéry — a to jak v momenté, kdy se o rozvoj své kariéry snazi
jedinec sam, tak i v pfipadé¢ spoluprace s kariérovym poradcem. Vystupem z hodnocen{
muze byt napf. individualn{ portfolio (viz subkap. 2.1.4), SWOT analyza, myslenkova mapa
¢i prosty vycet a poznamky na papife. Tak jako tak je vhodné sebehodnoceni zpracovat do
pisemné podoby, aby bylo mozno se knému zpétné vracet a pifpadné¢ ho

menit/upravovat.

Samotné hodnoceni by mélo shrnovat aktualni faktory, které se k jedincové kariéte vazi,
a nejdulezitéjsi osobnostni charakteristiky (opét v souvislosti s kariérou). Jako dulezité
,.faktory* Ize zminit napt. aktualni osobni situaci jedince, individualn{ preference a potfeby,
které s praci souviseji, ¢i pozadavky na zaméstnani. Pod pojmem ,,osobnostni
charakteristiky” se poté rozumi znalosti, dovednosti a (relativné) stabilni osobnostni
charakteristiky, jako napf. vlastnosti, schopnosti ¢ hodnoty/hodnotova otientace

(Pauknerova a kol., 2009).

Dle Malinové (2010) by soucasti sebehodnoceni mél byt také vycet osobnostnich

pfedpokladu jedince pro vykon prace, jeho motivace a (pracovni) kompetence.

U sebehodnoceni je obzvlasté dulezita jedincova schopnost sebereflexe a realistické

vnimani vyse zminénych faktort a charakteristik. Pro spravné a co nejobjektivnéjsi zjisténi
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se doporucuje kromeé vlastniho dsudku zohlednit také vysledky osobnostnich ¢i profesné-

osobnostnich testd a inventafa.

Kromé toho se také doporucuje pracovat i se zpétnou vazbou, napiiklad od kolegu, pratel,
pfibuznych apod. Diky zpétné vazbé od ostatnich lze v sebehodnoceni nékteré casti
(zejména z oblasti osobnostnich charakteristik) vidét mnohem vice realisticky a ¢im
objektivnéjsi vystup sebehodnocent je, tim objektivnéji se muze jedinec na své moznosti
podivat a dale s nimi pracovat. Zpétna vazba by se méla tykat zejména osobnostnich

charakteristik, které pfimo souviseji s vykonem povolani.

4.2 VYBRANE TEORETICKE MODELY VAZICI SE KE
KARIEROVE VOLBE

Pii hodnoceni a planovani rozvoje kariéry muze jedinec ¢i kariérovy poradce vyuzit fadu
teoretickych konceptd, které stimto tématem souviseji a které mohou pomoci

s identifikaci aspektt dulezitych pro jedincav zivot.

Jak jiz bylo zminéno v subkap. 3.2.1, za historicky pocatek kariérového poradenstvi se
povazuje rok 1908, béhem kterého zahajila ¢cinnost poradna pro volbu zaméstnani Franka
Parsonse (Vendel, 2008). Ten je povazovan za prukopnika systematicky provadéného
poradenstvi, zalozeného na védeckych zakladech. Parsons svou teorii dale propracovaval
i béhem dalsich desetileti a 1 pfes vyhrady, které se tykaly pfedevsim jisté staticnosti jeho

pfistupu, byl jeho pfistup uznavan a vyuzivan az do 50. let 20. stoleti.

Za vice nez sto let od prvni zminky o systematicky provadéném kariérovém poradenstvi
byla publikovana fada dalsich teori, které se témata souvisejici s volbou povolani,
kariérovym rozvojem atp. snazi uchopit z riznych thla pohledu. Na teorie dale navazuji

metodiky a doporucené postupy kariérové poradenské péce.

NiZe uvedené teoretické koncepty jsou vybrany s ohledem na zaméfeni disertacni prace,
ato zejména s durazem na volbu povolani a Zivotni hodnoty jedince. Tyto vybrané
koncepce mj. vysvetluji vyznamné pfinosy, které se uplatiuji i v soucasném kariérovém

poradenstvi.
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4.21 TYPOLOGIE OSOBNOSTI DLE POTREB (A. ROE, D. C.
McCLELLAND)

Ac jsou zavéry teorif Anne Roe a Davida C. McClellanda rozdilné, maji spolecny zaklad —
oba stavi své modely na pfedpokladu, ze jedinec se (z dlouhodobého hlediska) i pfi
budovani své kariéry snazi pfedevsim o uspokojeni svych potfeb. Resp. sméfuje k dosazeni

pozice, ktera bude jeho zakladni potfeby naplnovat.

Anne Roe formulovala svou Teorii volby povolani a uspokojovani potfeb v roce 1956
adale ji upfesnovala. Béhem své poradenské praxe klinického psychologa dosla
k presvédceni, ze lidé si své zaméstnani voli pro uspokojeni potieb, které vznikly zejména
v dusledku urcitého stylu vychovy. Kosco a kol. (1987, dle: Vendel, 2008) uvadi, ze toto
vychodisko souvisi pfedevsim s pocitem frustrace ¢i uspokojeni v raném détstvi. Roe
pracuje s riznymi druhy rodinné atmosféry, které vyjadfuje pomoci dimenze teplo -- chlad,
a také s pfevazujicim vztahem rodic¢t k détem (nadmérna péce a naroky -- zanedbavani
acitové odmitani) a rodicovskym vychovnym stylem (autoritativni, autoritafsky,
shovivavy). Zptsob uspokojovani potfeb v rodiné, rozsah lasky rodicu a jejich ,,vychovny
styl“ podle ni ovlivn{ jedincovu miru ,,ne/orientace na lidi“ v dospélosti a determinuiji,

které hlavn{ potfeby budou pro néj v zaméstnani motivacni.
Zaméfteni lidi (a jejich zaméstnani) déli do dvou hlavnich kategorif:
e orientované na lidi (Person Directed) a
e necorientované na lidi (Non-Person Directed).

Vyzkum, pozorovani a osobni postiehy vedly Roe k vypracovani klasifika¢ntho systému,
ktery A) déli povolani do osmi zakladnich skupin a B) zohlediiuje miru komplexnosti

prace, tj. jejich intelektualni naroc¢nost, zodpovédnost a funkénost.

Skupiny povolani jsou primarné sefazeny do kruhového systému, ve kterém si jsou
sousedn{ skupiny (tj. 1 1 a 8) nejvice podobné. A to jak naplni ¢innosti, tak i zaméfenim.
Kromé toho systém pracuje s tzv. urovnémi komplexnosti, které urcuji miru potfebné

kvalifikace pro vykon povolani.

Kombinaci vySe zminénych skupin povolani a drovni komplexnosti lze ziskat matici

s ptehledem typovych pozic.
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TABULKA 4: KLASIFIKACNI SYSTEM PRACOVNICH POZIC DLE A. ROE

) | 1 1} v
Uroven Sluzby Obchodni vztahy Organizovani Technologie
terapeuti, reditelé prezident, ministfi, |vynalezci, hlavni

1 ustava socialni podnikatelé pramyslovi magnati, | inZzenyfi, kapitani

péce, poradci bankéfi lodi
socialni pracovnici, kontrolofi, vladni vyvojovi pracovnici,
2 pracovni terapeuti, | konzultanti Ufednici, odborovi | manazetiv
socialni kuratofri predaci, makléri pramyslu, inZenyfi
v iy . —_ , . iy ., | lete¢ti mechanici,
vySetfovatelé, pojistovaci agenti, | Ucetni, personalisté, | . .. L
3 o e . .. Y. . L. mistfi ve vyrobé,
policejni dlstojnici | dealefi, prodavaci Zivnostnici _
technici
oSetrovatelk Sy -
rovateley, (s " pokladni, Gfednici, | (elektro)mechanici,
4 holici, séfkuchari, nakupdi, draZitelé .. (-
C skladnici kovari
policisté
taxikari, hasici , . sekretark v v
5 cow o ’ podomni prodejci . v ., | Fidici
¢isnici asistentky, recepéni
uklize€ky, vratni, , . .. ,
(s . poslové, zavoznici, pomocni
6 strazni, obsluha Y , “ . Y.
, dorucovatelé délnici, balici
vytahu
Vv VI Vil VI
Uroven Prace venku, Véda VsSeobecna kultura Uméni a zabava
v pfirodé
védci, vysokoskolsti C e uus v .
. , , soudci nejvyssiho tvorivi umélci, herci,
vlastnici velkych pedagogové, L DR . &
1 \ (1 vees s soudu, vysokoskolsti | uéitelé uméni na VS,
pozemkui |ékarsti specialisté, ver s -
o , ucitelé kuratori
kuratofi muzei
veterinari,
Y ywy , | pocitacovi redaktofi, ucitelé atleti, umélecti
zemedélci, zahradni - Y , e .

2 architekti programatofi, stfednich a kritici, designéfi,
Iékarnici, védedlti zakladnich skol hudebni aranzéfi
laboranti

majitelé , .
IRV zdravotni laboranti L.
zemédélskych - . ,v. | pracovniciv
. , . a technici, hlasatelé, reportéfi, . -
3 statk(, lesnici, , . . reklamé, navrhari
o , meteorologové, knihovnici . o -
rybari, chovatelé , interiér(, bavici
zdravotni sestry
dobytka
L. oy - S fotografové
4 hornici technicti pomocnici | soudni Ufednici g e
dekoratéfi
zahradnici, ndjemci S, . ilustratofi, jevistni
5 . veterinarni zfizenci .
pady technici
N , omocny personal
zemédélsti a lesni P . Y p
6 . na védeckych
délnici iy
pracovistich

Zdrop: Vendel, 2008, s. 33-34 (dle Malinovd, 2011, 5. 26).
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Koncepce Anne Roe zistala od své puvodni formulace v 60. letech 20. stol. v podstaté
beze zmén. Jeji teoreticka vychodiska byla dale ovéfovana podrobnéjsimi vyzkumy, ale byla
potvrzena jen ¢astecné nebo vtubec. Vytvofeny systém klasifikace povolani se ale diky své
pfehlednosti v poradenské praxi vyuziva dodnes (s urcitymi upravami, resp. aktualizacemi
druhti profesi v jednotlivych skupinach, které vyplyvaji ze zmén (nejen) na trhu prace od
dob, kdy byl vytvofen). Klientim je nazorné pfedstaven nejen piehled profesi, ale zaroven

je ihned patrna uroven potiebné kvalifikace.

Také David McClelland publikoval svou teorii v 2. poloviné 60. let (1958) a i on zmifuje
dulezitost raného détstvi. Oproti Roe, ktera svou teorii vytvofila v zavislosti na
zkuSenostech z poradenské praxe, formuloval McClelland svou teorii potieb na zakladé

rozsahlych empirickych studii.

Dle jeho Teorie ziskanych potfeb se v tomto obdobi formuji neuvédomélé (implicitni)
motivy, které pozdéji vyznamné ovliviuji mj. i tendenci k volbé urcitého povolani jedince.

Témito motivy jsou:
e potfeba vykonu (uplatnéni) Achievement,
e potreba pratelstvi (sounalezitosti) Affiliation,

e potfeba moci (prosazeni se) Power/Authority.

McClellandova teorie tvrdi, Ze tyto potfeby najdeme u vsech lidi. Rozdil je pouze v tom,
na jakém misté se nachazeji ve vnitinim Zebficku priorit. V zavislosti na pfevladajici

potfebé ma jedinec tendenci vybirat si i povolani, které této potrebé odpovida.

Dle Bélohlavka (1994) maji jedinci s prevladajici potfebou vykonu (Achievers; ti, ktefi
chtéji néceho dosahnout) potiebu excelovat. Preferuji moznost rozhodovat sami za sebe,
v praci vyzaduji vysokou miru samostatnosti a potfebuji mit rychlou odezvu na svij vykon.
Protoze tato potfeba souvisi pfedevsim s tendenci srovnavat svij vykon s ostatnimi
(¢i né¢jakym stanovenym standardem), jejich spokojenost zavisi na pocitu dobfe odvedené
prace a uznani od ostatnich. Proto se vyhybaji ukolim snadnym i pfili§ obtiznym. Lidé

s timto profilem nejcastéji tthnou k vlastnimu podnikani, pfip. do oblasti prodeje. Potfeba

70



vykonu vznika v détstvi tim, Zze rodice motivuji dit¢ k plnéni dkolu s adekvatni mirou

obtiznosti.

Jedinctim s prevladajici pottebou pratelstvi (Affilation seekers; ti, kteff chté¢ji nékam patfit)

.y

zalezi pfedev$im na (dobrych a harmonickych) vztazich s ostatnimi. Proto vyhledavaji

spiSe souhlas, nez uznani. Preferuji praci v kolektivu a v tymu jsou dulezitymi cleny.

Preferuji profese, kde mohou byt s lidmi — komunikovat s nimi, pfipadné o né pecovat.

Lidé se silnou potiebou moci (Power seckers; ti, ktefi chtéji fidit) maji tendence
k mocenskému ¢i silovému chovani. A to jak kvili dosazeni vytycené¢ho cile, tak kvuli
ovladani druhych. Nevyhledavaji ani souhlas, ani uznani, dalezita je pro né dohoda. Tito
jedinci se dobfe uplatni v profesich spojenych susmérnovanim a koordinaci,
rozhodovanim, ¢i s uréitou mirou manipulace (napf. manazerské pozice, bezpecnostni

slozky statu, ucitelstvi).

Pro zajimavost lze uvést, ze dle Kocianové (2010) ma McClellandova teorie silnou vazbu
s Maslowovou Teorii potfeb, a to pfedevSim shornimi patry jeho pyramidy.
McClellandova potfeba pratelstvi koreluje s Maslowovou tfeti hierarchickou urovni,
potfebou lasky a sounalezitosti. Potfeba moci koreluje se ¢tvrtou urovni, potfebou uznani,

a potfeba vykonu koreluje s urovni patou (tj. nejvyssi), s potfebou seberealizace.

4.2.2 TEORIE ZIVOTNICH ETAP A ROLI (D. E. SUPER)

Dalsim, kdo svou teorii formuloval béhem 60. let 20. stoletd, je Donald Super. Jeho piistup,
vychazejici z zivotnich etap a rolf jedince, je — oproti ostatnim v té dobé formulovanym

teoriim — zaméfen predevsim na proces.

Jak A. Roe, tak D. McClelland (viz pfedchozi subkapitola), J. Holland i D. Brown (viz
nasledujici subkapitoly) své koncepce zaméfuji primarné na obsah, tj. na pfedpoklady
jedince k vykonu povolani a pozadavky zaméstnavatele na konkrétni pozici. Teorie se
zabyvaji zejména individualnimi rozdily a pfedpokladaji, Ze je tyto mozné objektivné méfit

(Kostalova, Cudlinova, 2015).

Oproti tomu Super tvrdi, Ze u volby povolani se nejedna o jednorazové rozhodnuti, ale
o dynamicky proces neustalého vyvoje, rastu a uceni, jehoz soucasti jsou také nase

zkusSenosti a vztahy s lidmi, ktefi nds ovlivnili. Ve srovnani s koncepcemi zaméfenymi na
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obsah se tato teorie, zaméfena na proces, diva na kariérovou volbu jako na vzajemnou

interakci a zivotni zmény.

Tento dynamicky pfistup ho také vedl k formulaci jednotlivych stadii profesniho vyvoje
(viz dale). Jeho vymezeni pojeti kariéry, stanoveni determinant kariérové volby ci
charakteristika tzv. profesionalni zralosti ho fadi k autoram, ktefi k problematice

kariérového poradenstvi a profesniho vyvoje pfistupuji nejkomplexnéji.

D. Super svou teorii rozpracoval jiz bé¢hem 50. let 20. stol. Kosco a kol. (1980, dle:
Rymesova, 2010) uvadi, ze pracovni vychodiska pozdé¢ji koncipované teorie jsou
dohledatelna jiz v jeho dffv¢jsich prednaskach a clancich. V roce 1957 poté publikoval
rozsifenou podobu svych pfedchozich myslenek v Teorii profesntho vyvoje (Vocational
Development Theory) a charakterizoval 12 pfedpokladd, ze kterych jeho koncepce vychazi
(Super, 1957, upraveno):

1. Profesni vyvoj je postupny, kontinualni a nevratny proces.
2. Profesni vyvoj je strukturovany a pfedvidatelny proces.
3. Profesni vyvoj je dynamicky proces kompromisu nebo syntézy.

4.  Pojetl sebe sama se zacina vytvatet pfed dospivanim, postupné krystalizuje a promita

se 1 do souvislosti vazicich se k profesi.

5. Do volby povolani se promitaji osobnostni charakteristiky a vliv spole¢nosti, se zranim
jedince hraji stale dalezit¢jsi roli.
6. Identifikace se s rodicem nebo s niahradni osobou je v pfimém vztahu s vyvojem

adekvatnich roli, coZ se promita i v oblasti profesionalnich plant.

7. Smeér a postup kariérového vyvoje na vertikalni ose ovliviiuje fada faktorua (inteligence
jedince, jeho zajmy, postoje a hodnoty, ale také socialné¢ ekonomické zazemi rodiny,

pozadavky ekonomiky apod.).

8. Oblast zvoleného povolani se vztahuje k zajmim, hodnotam a potfebam jedince. Byva

v souladu s piisobenim rodica nebo s nahradnimi rolovymi modely.
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9. Kazdé povolani vyzaduje charakteristickou strukturu schopnosti, zajmu a vlastnosti
osobnosti, soucasn¢ vsak dava Siroky prostor pro uplatnéni se jedincim s riznymi

charakteristikami a zaméfenim.

10. Zivotni a pracovni spokojenost zavis{ na mife, v niz muze jedinec uplatnit své

schopnosti, zajmy a osobni vlastnosti.
11. Stupen uspokojeni z prace souvisi s moznosti seberealizace.

12. Praci a povolani lze postavit do stfedu osobnostni organizace vétsiny lidi, 1 kdyz nékdy

hraje roli spise minoritni, periferni ¢i nevyznamnou.

Dalsim z dulezitych pfinosu teorie bylo rozpracovani modelu profesniho vyvoje
v prubchu celého Zivota jedince. Super povazuje kariérni vyvoj za soucast vSeobecného

vyvojového procesu jednotlivee. K tomuto vyvoji dochazi v prabc¢hu celého zivota.

V pavodnim modelu (1957) zminuje pét stadii, z nichz kazdé ma jesté své specifické faze.

Nazvy jednotlivych vyvojovych fazi napovidaji hlavni cile, kterych ma byt v prabéhu
jednotlivych obdobi dosazeno. Dle Vendela (2008) chapal Super puvodné stadia jako
sukcesivni, tj. jdouci za sebou v daném casovém sledu. Pozd¢ji pfipustil, ze ne vSichni
projdou vsemi fazemi a ukoly chronologicky. Jednotliva stadia jsou pfehledné popsana

v obrazku na nasledujici strané.
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OBRAZEK 2: PROFESNI STADIA V ZIVOTE JEDINCE DLE D. SUPERA

STADIUM “ CHARAKTERISTIKA

RUST
(GROWTH)

do 14 let

~

N
ZKOUMANI

(EXPLORATION)

15 -24 let

)
~

\
BUDOVANI

(ESTABLISHMENT)

25-44 et

/
~

UDRZOVANI

(MAINTENANCE)

45 - 64 let

U

)
=

/

Zdrop: Hiado, 2009, 5. 35-37; Jurdskovd, 2007, str. 37-38. (upraveno)

e fantazie (4-10let)
o z3ajmu (11-12 let)

e schopnosti
(13-14 let)

\
/
e hledani (15-17 let)

e prechodna
(18-20 let)

pokusna
(22-24 let)

J
<

N

e zkusSebni
(25-30 let)

e stabilizace
(31— 44 let)

AN

f\/y’lvoj \

urcu;ji potieby
a fantazie, postupné narUsta
vliv zajm0 a schopnosti.

Sebepojeti je urCovano zejm.
identifikaci se s rodi¢i a se
vzory z prostfedi mimo

krodinu. j
fJedinec jiz ma vice informaci\

o rdznych povolanich, ty
konfrontuje s vlastnimi
predstavami o mozZnostech
vykonu a s nazory na ty, ktefi
profesi vykondvaji. Jiz mdze
srovnavat i s prvnimi

Kvlastm’mi prac. zkuéenostmi.j
/Jedinec si vybird vhodnou\

profesi, snazi se vytvaret
stabilnéjsi  prac.  pozici.
V pocdtcich nemusi dojit
k dosahnuti potfebného
uspokojeni, vtom pfipadé
dochazi k hledani jiného
prac. zaméreni.

/Snaha o stabilizaci a udrieni\

prac. pozice, prip. snaha
o postup vramci firmy. Pfi
naruseni ¢i nepfiznivé zméné
profesniho vyvoje prevlada
snaha pokracovat ve sméru
jiz vybudovaného profesniho

Qméf’ovéni. j

Pracovni aktivita se méni
i v souvislosti s oslabovanim
fyz. a psych. sil. Dochazi
k odchodu do  ddchodu
a k vyraznému snizeni prac.
aktivity.
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Superova Teorie zivotnich etap a roli na puvodni Teorii profesniho vyvoje navazuje a dale
ji rozsifuje. Mj. tim, ze kromé profesnich stadif vymezuje také Zivotni role a jesté vice

vyzdvihuje kariérni vyvoj jako dlouhodoby proces.

Zivotni role (life spaces) Super chape jako oblasti, které jedinci pomahaji byt tim, kym je.

Sest hlavnich Zivotnich roli vystihuje, kym vs$im ve svém zivot¢ jsme:

e dit¢ Child,

e student Student,

e jedinec vyuzivajici sviyj volny cas Leisurite,

e obcan Citizen,

e zaméstnanec Wortker,

e arodi¢ / hospodyné Parent / Homemaker.

Mnozstvi zivotnich rolf také implicitné poukazuje na fakt, ze nas zivot se tyka i dalsich lidi,
ktefif v ném hraji vice ¢i méné dulezitou roli a ktefi také ovlivnuji, kym jsme (a my
ovliviiujeme je). Super véfi, ze 1 béhem prace je dulezité vnimat ostatni zivotni role, které

jsou nedilnou soucasti tzv. duhy (Life Rainbow).

OBRAZEK 3: SUPEROVA ,,ZIVOTNI DUHA“

LIFE RAINBOW

t'.l.)t‘lﬂl'll;ﬂlu'(.l Maintenance
a0 45 50
35 55
a0 r\o\"‘"m“m o Parey, go Uechne
[-;:"n‘s‘l"n 25 Workar 65
g
% Citizen 70
LeAsLrite

Brth-14 15 giadan 75
10 Chilg 80

h Lifestyle

Agas factors

Peorsonal determinants
Psychological
Biological

Environmental determinants
Labour market
Employment practices

Situation determinants
Histoncal
Socloaconomic

Zdroj: Career Research. Super’s Career Development Theory [online]. [cit. 2016-11-14]. Dostupné z:
http:/ | career.iresearchnet.com/ career-development/ supers-career-development-theory/ 1 zhledem k prekladu akladnich pojmii v
predchogim texctu je publikovin originalni obrazek bez fiprav — prekladu do cestiny.
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V Superovych teoriich maji daleZitou tlohu nékteré pojmy. Jednim z nich je sebepojeti
(self- concept). To charakterizuje jako pfedstavu jedince o sobé sama; to, co si o sob¢ tento
jedinec mysli a jaky sebeobraz ma utvofen ve své mysli. Tato pfedstava vznika jako
dasledek mentalniho, socialniho a fyzického zrani a také diky interakei s okolim. Dle
Stikara a kol. (2003) sebepojeti vyznamné ovliviiuje (nejen) profesni preference, volbu

profesnfho sméfovani a kariéru jedince.

Dalsimi vyznacnymi pojmy Superovy teorie jsou profesni zralost a profesni vyvoj. Pojeti
profesni zralosti vychazi z longitudinalniho vyzkumu mezi americkymi Zzaky a studenty.
Na zaklad¢ tohoto vizkumu lze rozlisit jedince / zaky ,,zralé” a ,,nezralé*. Profesni zralost
souvis{ s dostate¢nou znalosti a schopnosti zpracovat informace o profesi, o narocich na
jeji vykonavani a o charakteru provadéné prace. Podstatny je také aspekt uvédoméni si

vyznamu studia a skoln{ pfipravy pro vykon budouciho povolani.

Profesni vyvoj Super vnima jako jisty proces rustu a uceni. Tento obsahuje rizné aspekty
a etapy vyvoje chovani vztahujictho se k zaméstnani. Profesni vyvoj lze chapat jako

ziskavani a modifikaci kapacit jedince a rozvoj jeho predpokladu pro dspésné zvladnutf

raznych druht chovani potfebného v profesnim zivote.

Ac¢ se mohou v dnesni dobé Superovy teorie zdat ponékud ,,obycejné®, ve své dob¢ se
jednalo o pralomovy piistup k pojeti celé problematiky kariéry. Super svou praci poskytl
mnoho vysvétleni kariérového chovani béhem rtznych zivotnich etap. Je také nutné
zduraznit vyznam konceptd, jako je sebepojeti nebo kariérova zralost, které ve svych
teoriich rozpracoval. Tyto jsou vyznamnym piedpokladem pro adekvatni a uspésné

budovani kariéry a v oblasti kariérového poradenstvi ¢i psychologie se s nimi stale pracuje.

4.2.3 TEORIE HODNOT (D. BROWN)

Duane Brown svou teorti, pro kterou jsou ustfedni hodnoty jedince, formuloval a popsal
v 2. pol. 90. let. I kdyzZ je jeho pfistup fazen mezi teorie zaméfené zejména na obsah (viz
subkap. 4.2.2), néktefi dalsi autofi ho ale zminuji jako jednoho z téch, kdo se v 90. letech
20. stoleti snazil zachytit aktualni stav v oblasti kariérového rozvoje (a poradenstvi),
reflektoval svou dobu a zaroven se snazil o posun k holistickému piistupu v této oblasti

(Patton, McMahon, 20006).
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Brown a jeho ,,Values-Based Theory” zohlednuje pfedevsim vliv tzv. ,,pracovnich®
a ,,kulturnich* hodnot (nejen) na volbu povolani. Upozorfiuje zejména na to, ze veskeré
dosavadni teorie se az piili§ zaméfovaly na hodnoty euroatlantické civilizace (napf.
orientaci na vykon, individualismus, orientaci na budoucnost, proaktivitu, pfesvédcent, ze
lidé by méli ovladat pfirodu apod.), a to zejména ty souvisejici s praci a pracovnim
vykonem. Dle Browna ale tyto teorie neberou v potaz hodnoty tzv. kulturni, které se od
téch pracovnich lisi. Tyto ,kulturni hodnoty ale s nartstajici (pracovni) mobilitou

nabyvaji na dtlezitosti a je tfeba se jim také vénovat.

D. Brown se — podobn¢ jako napf. E. H. Schein — domniva, ze pro ujasnéni si vlastnfho
(nejen kariérnfho) sméfovani je orientace ve vlastnich hodnotach zcela klicova. A to nejen
pro vhodnou volbu a vybér zivotnich roli, ale také pro spokojenost jedince, ktera z téchto
roli prameni. Pokud si vybereme praci, ktera je snasimi hodnotami ve vyrazném
nesouladu, je dusledkem nespokojenost a cast¢jsi stifdan{ zaméstnani, aniz bychom mozna
veédeli pro¢ (Brown, 1996). Brown a Crace (1990) jsou také presvédceni, ze hodnoty hraji
zasadn{ roli i v rozhodovacim procesu jedince a pravé diky nim muze kazdy z nas pfifadit
riznym moznostem miru dulezitosti a vybrat si, co je pro néj v dané situaci nejvhodnéjsi

¢i nejlepsi a cemu dat prednost.
]

I pfes to, ze Brown ve svém piistupu vyzdvihuje roli hodnot a tvrdi, ze do té doby byly
v oblasti kariérového poradenstvi spise prehlizeny (Brown, 1996), zaroven zminuje i dals
dualezité faktory, jako napf. dulezitost sirstho kontextu, ve kterém se jedinec aktualné
nachazi, schopnost realného zhodnoceni dané situace, dosahovani cili, motivace apod.

Zaméfuje se 1 na dynamiku celého procesu.

Po prvni formulaci teorie v r. 1996 doslo k jeji revizi na zacatku nového tisicileti. Brown
zacal jesté vice vyzdvihovat rozdil pracovnich a kulturnich hodnot po vyzkumech, které se
svymi kolegy provadél mezi etnickymi a kulturni minoritami (Brown, 2002). Béhem prace
s mensinami dosel k zavéru, Zze pracovni hodnoty je nutné davat do kontextu také
s kulturnimi hodnotami a prostfedim, ze kterého dany jedinec pochazi, a také s tim, co ho
béhem zivota nejvice ovliviiuje (napf. vychova, domov, nabozenstvi, prace). Pro uspésny
kariérovy rozvoj nadale povazuje za dulezité nejen hodnoty pracovni, ale i kulturni, které

v procesu kariérového vyvoje a rozvoje také hraji svou nezastupitelnou roli.
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Zasadnim konceptem Brownovy teorie hodnot je tvrzeni, Ze kazdého jedince béhem Zivota
ovliviiuje jen nékolik (pro daného jedince) podstatnych hodnot, které v ném vytvareji
kognitivn{ a afektivni vzorce chovani (Brown, 1996, dle: Patton, McMahon, 2006). Tyto
hodnoty se vytvareji dasledkem interakce mezi zdédénymi charakteristikami a zkusenosti.
Poté, co se hodnoty za¢nou formovat a zformuji, jedinec je dale v mysli tfidf a prioritizuje.
Teprve az po fazi tfidéni a prioritizace je mozné se na zakladé téchto dulezitych hodnot

rozhodovat.

Pokud vztahneme tyto pfedpoklady k oblasti kariérového rozvoje, je evidentni, ze kazdy
z nas by mél znat sama sebe co nejlépe. Jen diky tomu dokazeme nasledné vybrat vhodné
pracovni zafazeni tak, aby odpovidalo i nasim hodnotim (a Zivotnim rolim). Brown
vyzdvihuje fakt, Ze razné Zivotni role mohou uspokojovat razné (zivotni) hodnoty a nenf
nutné, aby pracovni ¢ast nasich zivotd naplnovala ¢i uspokojovala vSechny nase dulezité

hodnoty (Brown, Crace, 1996).

Zaroven, jak jiz bylo zminéno vyse, nejsou dulezité jen jednotlivé Zivotni role (pracovni,
rodinna, volnocasova atp.), ale také uspokojeni, které z téchto roli vychazi, a které
ovliviiuje nasi celkovou Zivotni spokojenost. Uspéch v danych rolich poté ovliviiuje nejen
uspokojen{ nasich podstatnych hodnot, ale také dalsi faktory a jejich vzajemna kombinace
(Brown, 1996). Tyto faktory jsou pfedmétem dalsiho studia, ale Brown pfedpoklada, ze se
jedna o dovednosti a schopnosti, které se pfimo vztahuji k dané roli a které nejlépe
vystihuji jedincovu povahu v daném prostiedi (Brown, 1996, dle: Patton, McMahon,
2000).

Brown ve své teorii také formuluje zavéry, které by mély pomoci k lepsSimu pochopeni

a zapojen{ konceptu kulturnich hodnot do pracovniho zivota (Brown, 2002):

1. Pro jedince, ktefi vnimaji jako jednu ze svych nejvyznamnéjsich hodnot

individualismus, jsou dal$imi dilezitymi hodnotami zejména ty pracovni.

2. Ti, jejichZ vyznamné kulturni hodnoty jsou pfedevsim kolektivni ¢i spolecenské,
a zaroven pochazeji z rodin ¢i spolecenskych skupin sdilejicich stejné hodnoty,
budou témito silné ovlivnéni pfi rozhodovani o budoucim pracovnim a kariérovém

sméfovani.

3. Samotné kulturni hodnoty souvisejici s aktivitou (doing — being, being-in-

becoming) nemaji vliv na rozhodovaci proces souvisejici s volbou povolani.
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Lidé z raznych kulturnich skupin, Zeny a muzi, maji v dusledku rozdilnych systému

hodnot jina ocekavani od prace.

Proces vybéru povolani zahrnuje fadu ,,odhadia* obecnych schopnosti a hodnot
jedince 1 konkrétnich schopnosti a hodnot, které pfimo souviseji s danym

povolanim a vyznamnymi pracovnimi hodnotami.

Profesni uspéch souvisi se schopnostmi a dovednostmi ziskanymi béhem
formalniho i neformalniho vzdélavani, s mirou zapojeni do pracovni role a moznou

diskriminaci, kterou jedinci v ramci dané pracovni role zazili.

Doba stravena na pracovni pozici je ¢astecné vysledkem souladu mezi kulturnimi
a pracovnimi hodnotami daného pracovnika, ale také souladu s hodnotami jeho

nadiizenych a kolegu.

Jedincim s individualistickymi hodnotami pfinasi prace jiné uspokojeni nez

jedincim s pfevazujicimi hodnotami socialnimi.

Teorii hodnot Brown ve svych difivéjsich pracich (Brown, 1996; Brown, Crace, 1990)

zapracoval i do teoretickych vychodisek pro kariérové poradenstvi. Za jeden z hlavnich

pfedpokladt lze povazovat piesvédceni, ze rozhodovani ohledné kariéry a budouciho

pracovniho sméfovani jedince by mélo jit ruku v ruce i s tvahami o dalsim vyvoji ostatnich

zivotnich roli a nemélo by byt posuzovano izolované. Brown se domniva, ze pouze

holisticky pfistup zajisti nejvhodn¢jsi porovnani moznosti a vybér toho nejlepsiho

mozného kariérntho sméfovani jedince. Vzhledem k dobé, kdy svou teorii formuloval, se

toto tvrzen{ da povazovat za pomérné¢ prikopnické.

Z Brownovy teorie vychazi inventaf zivotnich hodnot ,,Life Values Inventory* (Brown,

Crace, 1996/2002), ktery se zaméfuje na stanoveni téch nejdilezitéjsich ze 14 vybranych,

relativné nezavislych hodnot. V puavodni verzi inventafe bylo zahrnuto hodnot 15, ale po

pilotnim testovani byla nakonec validovana verze, ktera obsahuje o jednu hodnotu méne.

Vice informaci o konstrukei dotazniku, hodnotach a skale je k dispozici v subkapitole

5.2.1).

79



4.2.4 TEORIE NAHODILEHO UCENI (J. KRUMBOLTZ)

Tato teorie se fadi mezi tzv. novéjsi piistupy ke kariéte (Kost’alova, Cudlinova, 2015). Ty
v sob¢ kombinujf jak zaméfeni na obsah, tak i na proces (viz subkapitola 4.2.2). Vzhledem
ke zménam, které souviseji s pfechodem k postindustrialismu a znalostni spolecnosti,
zacaly kariérové teorie zaméfené pouze na obsah (tj. ¢im se jedinec lisi) ¢i jen na proces

(). jak se vyviji v case) vykazovat jisté limity.

Nov¢jsi piistupy ke kariéfe stavi na jiz dffve provéfenych teoriich z prvni poloviny
20. stoleti a zasazuji je do kontextu modern{ doby. Teoretické pfistupy zaméfené na obsah
1 na proces tak v sobé integruji to nejlepsi z obou pfistupti a umoznuji nahlizet na Zivot
a kariéru z dalsich (komplexnéjsich) thla pohledu tak, aby 1épe vyhovovaly aktualnim

potfebam.

I ,,Happenstance Learning Theory” Johna D. Krumboltze (2002) pfedchazely diivejsi
teorie. Krumboltz se tématim spojenym s kariérou a kariérovou volbou vénuje od 70. let
20. stoleti. Prvni formulovanou teorif byla ,,Social Learning Theory of Career Decision
Making*“ (Krumboltz, Mitchell, Jones, 1976), do cestiny prekladana jako ,, Teorie
socialniho uceni o kariérovém rozhodovani®, kterou nadale bud’ saim nebo se svymi kolegy
rozvijel a neustale doplnoval. Happenstance Learning Theory lze tedy chapat bud’ jako
praktickou nadstavbu pavodni teorie, nebo jako aktualni verzi, ktera pracuje 1 s integraci

dalsich piistupu tak, aby 1épe vyhovovala aktualnimu kontextu (viz vyse).

Pavodni Teorie socialniho uceni o kariérovém rozhodovani navazuje mj. na Bandurovu
behavioralni teorii socialniho uceni. Ta pracuje s vlivem genetickych dispozic a zdaraznuje
vyznam socialni zkusenosti a aktivity jedince (Mitchell, Krumboltz, In: Brown, 1996).
Krumboltz a jeho kolegové koncept rozsifuji o presvédéeni, ze jedinec neni pouze
pasivnim pffjemcem podnéti a informaci zvenci, ale ze tyto individualné zpracovava
aindividualné na né také reaguje. Princip socialntho uceni pak dale pracuje
s pfredpokladem, ze lidé se o sob¢, svém (pracovnim) zivoté, preferencich atp. neustale uci,
a to jak pfimo, tak nepfimo. Jejich rozhodnuti poté z nabytych zkusenosti ¢i ziskanych

znalosti a dovednosti vychazeji.

Krumboltz se ve své teorii snazi analyzovat, jakym zptusobem se formuji vzdélavaci
a profesni preference a jak dochazi k jejich vybéru a volbé. Dale se snazi také vysveétlit,

proc a jak silidé vybiraji konkrétni povolani. Vymezil ¢tyfi tzv. ,,zakladni vlivy*, které podle
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n¢j kariérové rozhodovani jedince ovliviuji. Jsou jimi: (1) genetické pfedpoklady a socialni

schopnosti jedince, (2) podminky zivotniho prostfedi a dulezité udalosti v zivoté jedince,

(3) zazitky z uceni a (4) dovednosti v ukolovém pfistupu. Faktory, které do jednotlivych

vlivta spadaji, jsou uvedeny v tabulce nize.

TABULKA 5: ZAKLLADNI VLIVY PUSOBICI NA KARIEROVE ROZHODOVANI DLE J. KRUMBOLTZE

Vlivy

Faktory, kategorie, pripady a podminky

Genetické predpoklady
a socialni schopnosti

Rasa, pohlavi, fyzicky vzhled a znaky, inteligence a specialni
schopnosti

Podminky Zivotniho prostfedi
a udalosti

Pocet a povaha pracovnich a vzdélavacich pfilezitosti

MozZnosti volby povolani

Soc. politika a postupy pfijimani do vzdélavani a zaméstnani

Financni a socidlni odmény v povolanich

Pracovni pravo a odborové smérnice

Vzdélavaci systém

Technologicky rozvoj

Zmény ve spolecnosti

Vzdélavaci zkusenosti rodiny a jeji socidlni a finanéni zdroje

Vlivy okoli a vefejnosti

Ptirodni udalosti jako zemétfeseni, obdobi sucha, zaplavy
a hurikany

Dostupnost pfirodnich zdrojd a poptavka po nich

Zazitky uceni

Instrumentalni zazitky uceni
Asociativni zazitky uceni

Dovednosti v tikolovém
pfistupu

Zdroy: Hlado, 2009, 5. 40. (upraveno)

Vysledek interakce faktor(i z pfedchozich kategorii (napfr.
pracovni navyky, kognitivni procesy, emocni reakce)

Kazdy z téchto faktora hraje svou urcitou roli ve vSech kariérovych rozhodnutich jedince,

pficemz raznou kombinaci interakci u riznych jedinci dochazi k odlisnym volbam

a rozhodovani. Vzajemné plsobeni vyse zminénych kategorii a faktord ovliviuje

tzv. vyslednice (outcomes):

e Prvni vyslednice se zabyva generalizaci sebe sama, vhimani a nazora na sebe sama. Tyto

generalizace jsou vysledkem vnimani reakci okoli v prabéhu casu a jedinec diky nim

popisuje svou vlastni realitu.

e Druha tendence se vénuje generalizaci svétonazoru. Jedinci vhimajf a pozoruji své okol,

pficiny a nasledky raznych udalosti. Na zaklad¢ téchto pozorovan{ si vytvareji pfedstavu

o tom, jaky je svét a jaka muze byt jeho budoucnost.
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e Treti tendence popisuje schopnost jedince pfistoupit k ukolu. Jedna se o schopnosti
a pfedpoklady, které pomahaji interpretovat prostiedi ve vztahu k pozorovani sebe
sama a zaroven mohou pifispivat k odhadovani budoucich zkusenost{ (a to jak na

zakladé¢ zjevnych, tak 1 zastfenych skutecnosti).

e Ctvrtou vyslednici je akce. Jednd se o kombinaci riznych ¢&nnosti, které vedou
k zahajeni konkrétni kariéry jedince. Jako piiklad Ize uvést studium vybraného oboru,

aktivni vyhledavani relevantnich pracovnich pfilezitosti atp.

Nejvétsi vyznam této Krumboltzovy teorie spociva ve zduraznéni komplexnosti
a provazanosti mnoha faktort, které kariérové rozhodovani a roli zazitki pfi uceni
ovliviiyji. Dle Hlad’a (2012) tento koncept také potvrzuje dulezitost vlivu kontextualnich
faktort na kariérové rozhodovani. Zasadni je také nazor, Ze na kariérové rozhodovan{
a planovani maji zasadni vliv zazitky. Jedinec by mél byt vystaven co nejvétSimu
a nejrozmanitéjsimu mnozstvi zazitkd, z nichz se mize néco naucit nebo se jimi poucit.

Tyto zazitky jsou nazyvany ,,zazitky uceni®.

Jak jiz bylo zminéno vyse, na puvodni Krumboltzovu teorii (1976, 1996) do urcité miry
Happenstance Learning Theory navazuje a jesté vice prohlubuje nckteré aspekty. Do
cestiny byl nazev teorie pfelozen jako ,,Teorie nahodilého uceni* (Kost’alova, Cudlinova,
2015), avsak tento pieklad s originalem koresponduje jen castecné. Jméno je do cestiny
ptelozitelné pomérné obtizné: ,happen® (stat se, pfihodit se) 1 ,,happenstance (nahoda,
shoda okolnosti) poukazuji na skutecnost, ze ,learning* (zazitky uceni), které nas mohou
ovliviiovat, do urcité miry zaviseji na nahodé. Dulezity je ale fakt, ze s touto nahodou je

do jisté miry potfeba dopfedu pocitat, ocekavat ji, a ve chvili, kdy pfijde, ji umét vyuzit.

Krumboltz a Levin (2007) jsou pfesvédceni, ze schopnost byt pfipraven, rozpoznat
a vyuzit pfilezitost by méla byt soucasti zivota kazdého z nas, a to nejen v oblastech
tykajicich se kariéry. Tato teorie tedy jiz kromé vyctu faktort a faz{ kariérového vyvoje

nabizi realné rady a navrhy, jak k vlastni kariéfe, jejimu budovani a rozvoji pfistupovat.

Za zakladni vychodisko lze povazovat pfedpoklad, ze kazdy clovek je individualita,
a 1 kdybychom znali vsechny faktory, které na néj v riznych okamzicich pusobi, neni
mozné piedem pfedpovédét jeho vyvoj a budoucnost. Teorie se zabyva nejen popisem
toho, jak (a pro¢) mohou jednotlivé zivotni cesty vznikat, ale snazi se také objasnit, proc je

rozhodovani jedince dusledkem nekonecného mnozstvi zazitka a zkusenosti. Vsechny tyto
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nabyté zkuSenosti a zazitky ovliviiuji nase rozhodovani, at’ v ocekavanych, tak
1 neocekavanych situacich. Vysledkem wuceni z prozitych zkuSenosti a ucinénych
rozhodnuti jsou znalosti, zajmy, pfesvédceni, dovednosti, emoce a také budouci akce

(Krumboltz, 2009).

Za praktickou implikaci této teorie lze povazovat tvrzeni, ze planovani, ¢im se clovék
jednou stane, nema smysl. Dlouhodobé kariérni planovani nepovazuje za uzitecné
pfedevsim z toho duavodu, Ze nikdy nelze brat v potaz vsechny faktory, které se
v budoucnu objevi, a v danou chvili také nenf mozné védét o vsech zkusenostech, které
jedinec ziska. Krumboltz (2011) také poukazuje na fakt, ze dnes ani nevime, jaké profese

budou v postindustrialni dobé¢ za par let potfebné.

Misto dlouhodobého planovani tedy navrhuje ,,byt pfipraven®. Domniva se, ze kazdy z nas
by se nemé¢l bat vyhledavat co nejvétsi a nejrozmanitéjsi mnozstvi raznych aktivit, které
my sami povazujeme za zajimavé a poucné, vnimat nase reakce na rizné podnéty a snazit
se ziskat co nejvice zkuSenosti a ponauceni z jakékoliv zazité situace. Nahody Cci
neplanované momenty, které bychom méli vyuzivat, se v nasich Zivotech odehravaji kazdy
den. Tyto udalosti jsou pravé onim vyse zminovanym ,,happenstance® z nazvu teorie, pro

které neexistuje idealni ekvivalent v cestiné.

Krumboltz (2007) tedy doporucuje vyuzit tyto ,,o¢ekavané nahody* na maximum: vnimat
své okoli a byt pozorny a otevieny k jakymkoliv moznostem novych zazitkd, zkusenost,

poznatku ¢i dovednosti, a zaroven se nebat 1 zariskovat.
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EMPIRICKA CAST

5. METODOLOGIE

Na zakladé stavu poznatki o zkoumané problematice a relevantnich teoretickych
vychodisek jsou v nasledujici ¢asti disertacni prace blize popsany a objasnény hlavni a dil¢i
cile prace, davody a kritéria vybéru vyzkumného vzorku a pfiblizeni vlastni pfipravy

vyzkumu. Kapitola je zakoncena popisem pouzitych metod sbéru a analyzy dat.

5.1 CIL VYZKUMU A FORMULOVANE HYPOTEZY

Jak bylo popsano v teoretické casti prace, pro (sebe)hodnoceni a nasledny rozvoj
a planovani profesni kariéry existuje mnoho pfistupti a moznosti. A to nejen v ramci

subjektivniho, ale také objektivniho pfistupu ke kariéfe.

Vzhledem k aktualnimu vyvoji v profesni oblasti je vhodné se dale a hloub¢ji vénovat
pfedpokladanym odlisSnostem mezi jednotlivymi skupinami studentd a absolventd na
Fakulté podnikohospodatské Vysoké skoly ekonomické v Praze. Pro identifikaci rozdila
budou vyuzity teoretické modely a nastroje, které se pro volbu, hodnoceni a rozvoj
pracovni kariéry aktualné vyuzivaji. Jak jiz bylo zminéno v Uvodu, potvrzeni & vyvraceni
moznych souvislosti mezi vzajemnymi rozdily mohou pomoci nejen organizacim, ale také
kariérovym poradcim a dal$im institucim (psychologicko-pedagogickym poradnam,
poradenskym centrim vysokych Skol atp.), které se tématu kariérové volby vénuji.
Poznatky by mély byt pfinosné i pro jedince samotné. V ramci této disertacni prace jsou
totiz u studentd a absolventd mj. hloubéji zkoumany dovednosti, které se daji ovliviiovat

a predevsim rozvijet.

Jiz v Uvodu bylo také zminéno, 7e cilem vyzkumu je kvantitativni analjza Zivotnich
hodnot a vybranych kariérovych dovednosti studenti a absolventd vybérového programu
CEMS MIM v porovnani se studenty oboru Management na Fakulté podnikohospodarské
Vysoké skoly ekonomické v Praze. Kromé Teorie hodnot (Values-Based Theory, 1990)
Duane Browna bude brana v potaz také Teorie nahodilého uceni (Happenstance Learning

Theory, 2002) Johna Krumboltze.
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Vyzkumné otazky jsou formulovany v nasledujicim znént:

Existuji 1 studentsi a absolventsi riiznych studijnich oborii na VSE rozdily v mire

diilezitosti Zivotnich hodnot?

Lze u studentsi a absolventsi riiznych studijnich oborii na VSE identifikovat vdjemné

sonvislosti mezi kariérovon prizprisobivosti a odolnosti?

Excistuji vztahy mezi kariérovou prizplisobivosti a odolnosts, hodnocenim tispésnosti

dosavadni kariéry a vynzitim nabodilosti v dilegitych momentech kariéry?

V navaznosti na vyzkumné otazky byly formulovany nize uvedené hypotézy. Ty byly

stanoveny na zakladé diléich cila (viz Uvod) a poznatki ziskanych zejména na zakladé

zmapovani soucasnych poznatkt z odborné literatury a vylozenych v pfedchozich

kapitolach. Dulezitym zdrojem byly také jiz realizované empirické vyzkumy a zavéry

nckolika autort, ktef{ se vztahu vybranych dovednosti fizeni vlastni kariérové drahy a

piipadné zivotnich hodnot zabyvali.

Hi:

Zivotni hodnoty a jejich dulezitost se u jednotlivych skupin respondentt lisi.

Hi, 11 Rozdily v hodnotovém systému lze identifikovat nejen pfi srovnani dulezitosti
zivotnich hodnot mezi absolventy a studenty programu CEMS MIM, ale také

u vzorku studentt ¢eského studijntho oboru Management.

Hypotézy vychdzeji 3 predpokladn, Ze do nadstandardnich vzdélavacich programii se hlisi aktivni
a (inorodi students, kter? se 3ajimayi o sviij osobni rogvej. Navazuje i na istént obledné diilezitosti
pracovnibo Fivota u studentii programn CEMS MIM (Mayrhofer, Nordhang, Obeso, 2009).
Vyizkum my. jistil, e tito olekdvaji vysoké pracovni nasazent. Zaméstnani ale pro né musi mit
smysluplné vystedky a dilegita je také mordlni stranka a prinos pro spolecnost. Tyto zdivéry ale
neodpovidaji charakteristickym rysim celé generace. Rozdily v mire diilegitosti Zivotnich hodnot
rizmych skupin predpoklida také Duane Brown ve své Teorii hodnot (Brown, 2002). Toto
Srovndni tedy miige nejen poskytnout informace o mognych roxdilech mezi jednotlivymi skupinami

respondenti, ale také umozni lepsi vhled do charakteristik Generace Y.
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Ho:

Has:

Kariérova odolnost a kariérova pruznost spolu souviseji.

Hoi: U jedinct s vyssi mirou kariérové odolnosti lze ocekavat také vyssi miru

kariérové pruznosti.

Hzp: U miry kariérové odolnosti a pruznosti existuji mezi jednotlivymi skupinami

respondentt vyznamné rozdily.

[

Proni subbypotéza ovéruje pozitivni korelaci mezi kariérovon odolnosti a prugnosti. Ta byla zatim
prokdzdana u studenti filogofie, pedagogiky a psychologie 3 Aténské univerzity (Sidiroponlon-
Dimakakou et al., 2015). Zajima nds proto, bude-li vtah potvrzen i u jiného vorku s jinym
Studijnim Zamérenim. Jak kariérovd odolnost, tak kariérovda prugnost patii mezi dakladni

dovednosti pro 1izent viastni kariérové draby (tzv. Career Management Skills).

Drubad sublypotéza pak opét vychazi 3 predpokladu, Fe studenti nadstandardnich vdélavacich
programii se od svych vrstevnikii lisi v mire, ve které se my. améinji na roguoj své pripravenosti pro

pracovni kariérn.

Jedinci s vy$si mirou kariérové odolnosti a pruznosti vaimaji oproti jedincim s nizsi

mirou odolnosti a pruznosti svou kariéru jako uspésnéjsi.

Hypotéza navazuje na dosavadni 3jisténi o kariérové odolnosti a prugnosti. Oba koncepty myj.
pracuji s virou ve viastni schopnosti a v sebe sama. Dovednosti pro 1izeni vlastni kariérové drdby
Sonviseii 5 1. Rariérovym olekdvdnim a kariérové olekdvani pak ddle sonvisi se subjektivnin
hodnocenim tispésnosti dosavadni kariéry. Zdroven, pokud jedinci pri subjektivnim posuzovini
hodnoti svou kariéru jako rispésnon, hodnoti jako ispésnéisi a celkové stastnéisi cely svij Zivot

(Nabi, 1999; dle: Kirovovd, 2007).

Jedinci, ktefi maji vyssi miru kariérové odolnosti a pruznosti, jsou oproti jedincim
s niz§{ mirou odolnosti a pruznosti vice naklonéni vyuziti ,,nahodilosti* v dalezitych

momentech kariéry.

Hypotéza se snazi ovéiit pravdépodobnon somvislost mezi obéma dovednostmi pro 1izeni viastni
kariérové driby (Career Management Skills) a otevienosti vici ,,olekdvanym neplanovanynm:
ndhoddm " (happenstance). Jak kariérovd odolnost, tak kariérovd prugnost souvisi s pripravenosts
a vyporddanim se se ménami v pracovnim Zivoté. Koncept | happenstance” Johna Krumboltze
§ pripravenosti a otevienosti viii meéndm také pracuje, a proto je mogné, e mei mirou kariérové

odolnosti a prugnosti a touto otevienosti existuje spojitost.
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5.2 METODY SBERU A ANALYZY DAT

Data byla od studenti a absolventii programu CEMS MIM na VSE a od studentt ¢eského

studijniho oboru Management na Fakulté podnikohospodatské VSE ziskana pomoci:
e ovctfenych inventart a skal:

o inventaf zivotnich hodnot LVI (Life Values Inventory; Brown, Crace,

1996/2002),

o sebehodnoceni kariérové odolnosti CRSA (Career Resilience Self-

Assessment; Straby, 2010)

o a skala kariérové prizpusobivosti CAAS (Career-Adapt Abilities Scale;
Savickas, Porfeli, 2012),

e bloku sedmi tvrzeni{ souvisejicich s hodnocenim uspésnosti dosavadni kariéry,

lanovanim kariéry a vyuzitim ,,nahodilosti v dosavadn{ kariéte
y bb)
e a biografického dotazniku.

Kompletni dotazniky pro vsechny tfi skupiny respondentt jsou k nahlédnuti v Pfilohach
¢. 2, 3 a 5. Jednotlivé inventafe, skaly, otazky a biograficky dotaznik jsou pak detailnéji

popsany v nasledujicich subkapitolach.

5.2.1 LIFE VALUES INVENTORY (LVI)

Inventat zivotnich hodnot (Brown, Crace, 1996/2002) vychazi z Teotie hodnot Duane

Browna (vice viz subkap. 4.2.3). Sestava ze 42 tvrzeni, ktera méfi 14 relativné nezavislych

hodnot:

e vykon Achievement,

e nckam patfit Belonging,

e starost o zivotni prostfedi Concern for Environment,
® péce o ostatn{ Concern for Others,

e kreativita Creativity,
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e financéni prosperita Financial Prosperity,

e zdravi a pohyb Health and Activity,

e pokora Humility,

e nezavislost Independence,

o loajalita vici rodine/skupiné Loyalty to Family or Group / Interdependence,
e soukromi Privacy,

e zodpovednost Responsibility,

e porozuméni védé Scientific Understanding,

e a duchovno Spirituality.

Silu souhlasu ¢i nesouhlasu respondent vystihuje na 5stupniové Likertove skale.

OBRAZEK 4: LIKERTOVA SKALA (LVI)

Almost Never Sometimes Almost Always
Guides My Guides My Guides My
Rehavinr Rehavinr Rehaviar
< >
1 2 3 4 5
témér nikdy nékdy témér vidy
neovliviiuje mé ovliviiuje mé ovliviiuje mé

chavani chavani chovani

Kazdou ze 14 hodnot vinventafi syti 3 tvrzeni, ktera jsou v dotazniku rozloZena
rovnomérné (. napifklad na hodnotu Vykon se zaméfuje vyrok 1., 15. a 29., hodnota
Nckam patfit je ovéfovana v otazce 2., 16. a 30. atd.). Na zavér se poté dané 3 souvisejici
polozky sectou a vytvofi se zebficek 14 Zivotnich hodnot sestaveny podle souhlasu ci

nesouhlasu s jednotlivymi tvrzenimi.

Na vyplnéni inventife by dle metodické pfirucky autora (Brown, Crace, 1996/2002) mé¢la
dale navazovat vyzva k sefazeni jednotlivych hodnot podle dualezitosti. Dotazovanému se
v tuto chvili pfedlozi vycet 14 zivotnich hodnot a zebficek si nyni sestavuje sam jen podle

nazvu hodnot a dulezitosti, které jim dle svého nazoru v zivoté pfipisuje.
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Po vyhodnoceni vysledki inventafe je poté pro jedince vhodné srovnat vysledky vzniklé
souctem u jednotlivych tvrzeni s zebfickem vzniklym sefazenim hodnot dle dalezitosti.
V idealnim piipadé¢ by se mély zivotni hodnoty objevovat na obdobnych pfickach v obou

zebfticcich.

Dale mutze navazovat jeste dalsi sebehodnoceni a posouzeni vyznamu jednotlivych hodnot

ve tfech zivotnich rolich, kterymi jsou:

® prace Work,
e dulezité vztahy Important Relationships
e avolny ¢as / aktivity v komunité Leisure and Community Activities.

Je pravdépodobné, ze v kazdé roli bude zebficek zivotnich hodnot vykazovat (mirné)
rozdily. Pro jedince poté muze byt jesté zajimavé sledovat, které hodnoty se objevuji na
prvnich prickach celkového skore, a kterym hodnotim dava pfednost v jednotlivych
rolich. Timto hlubsim vyhodnocenim a rozborem se vsak disertacni prace ze zjevnych
davodu nezabyva. V dotazniku byl blok fazeni hodnot od nejdulezitéjsi po nejméné
dulezitou umistén jako druhy a blok 42 tvrzeni jako paty. K nahlédnuti je v Pfilohach ¢. 2,

3ab.

5.2.2 CAREER RESILIENCE SELF-ASSESSMENT (CRSA)

Kariérova odolnost (a na ni navazujici Sebehodnoceni kariérové odolnosti (Straby, 2010))
je jednou z vybranych dovednosti pro fizeni vlastni kariérové drahy, jejiz vztah s dalsimi
proménnymi bude v ramci vyzkumu hodnocen. Vice informaci o konceptu kariérové

odolnosti je k dispozici v subkapitole 3.3.1.

Straby koncipoval svou skalu jako sebehodnotici a rozvojovou, od jedince se tedy ocekava,
ze s ni bude po vyhodnoceni dile pracovat. Sestava ze 14 tvrzeni, intenzitu souhlasu

respondent opét vyjadiuje na Likertové pétistupnové skale.
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OBRAZEK 5: LIKERTOVA SKALA (CRSA)

Do not agree Agree

Strongly

at all somewhat Agree

rozhodné

rozhodné ponékud

nesouhlasim souhlasim souhlasim

Po zodpovézeni otazek si — v piipadé sebehodnoceni — jedinec secte ,,body* za jednotliva
tvrzeni a urci tak své celkové skore. V zavislosti na tom, v jakém pasmu se vysledek
pohybuje, si zjisti stav a iroven své kariérové odolnosti a nasleduje prostor pro poznamky
a napady, které mohou napomoci piipadnému dalsimu rozvoiji této dovednosti. Original
Strabyho rozvojové skaly véetné bodového hodnoceni a navrht pro dalsi praci a rozvoj je
uveden v Pfiloze ¢. 1. Pfi konstrukei dotazniku byl tento blok zafazen jako prvni tak, aby
respondenti na zacatku vyplnovali jednu z nejkratsich c¢asti a nebyli demotivovani hned

zkraje.

Protoze byl vyzkum postaven pouze na jednotlivych dotaznicich, empiricka ¢ast prace se
nezabyva sebehodnotici a rozvojovou slozkou, a dale pracuje pouze s celkovym souctem.
Absolventim a studentim, kteff projevili zajem o zaslani individualnich vysledkua (vice viz
subkapitoly 5.3.1 a 5.3.2), byla ale zaslana ptvodni Strabyho verze tak, aby mohli v pfipadé

zajmu se skalou dale sami pracovat.

5.2.3 CAREER-ADAPT ABILITIES SCALE (CAAS)

Skala kariérové piizptsobivosti (Savickas, Porfeli, 2012) je druhou z vybranych dovednosti
pro fizeni vlastni kariérové drahy (Career Management Skill, CMS). Tyto dovednosti
mohou byt ziskavany v prabéhu celého (pracovniho) zivota. Koncepty Career
Management Skills jsou podrobnéji pfiblizeny v subkapitole 3.3, kariérova pruznost je poté

detailnéji charakterizovana v subkap. 3.3.2.

V tomto dotazniku respondent hodnoti 24 svych schopnosti ¢i silnych stranek, které lze

vyuzit pfi budovani kariéry (napf. zodpovédnost za sva rozhodnuti, efektivita pfi plnéni
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ukolt, prekonavani prekazek atd.). Tyto silné stranky jsou soucasti ¢tyf hlavnich zdroja

pro schopnost (budouciho) pfizpasobeni se. Jsou jimi:

starost (0 budoucnost) Concern (for the future),

kontrola (faktort os. dspéchu) Control (over personal success factors),

zvedavost (tykajici se budoucich rolf)  Curiosity (about possible future roles)

a sebeduvéra (k pusobeni v nové roli)  Confidence (about being in a new role).

Kazdy ze zdroju je sycen 6 silnymi strankami, které jsou v dotazniku sefazeny za sebou
(tj. napf. Starost o budoucnost se fesi v tvrzenich 1 — 6, Kontrolou se zabyvaji vyroky

7-13 atd).

Dalezity je nejen celkovy skor, ale také vysledky v jednotlivych subskalach. V idealnim
pfipadé by mél byt souhrnny vysledek rozdistribuovan rovhomeérné. Pokud tomu tak neni,
dotazovanému se doporucuje zaméfit se na zlepseni v oblasti, ve které dosahl vyrazné

nejhorsiho vysledku.

Stejné jako v piipadé LVI je i zde vyuzita 5stupniova skala, v originale ovSem opacna. Tj.

1 — nejsilngjsi (Strongest), 5 — slaby (Not Strong).

OBRAZEK 6: LIKERTOVA SKALA (CAAS)

Strongest Very strong Strong Somewhat Not strong
strong
~ -
1 2 3 4 5
nejsilngjsi velmi silny silny méneé silny slaby

Z davodu zachovani jednotnych vah u vSech vyuzitych skal, inventafe i tvrzeni, byla
v tomto konkrétnim pifipadé¢ skala v dotazniku zamérné obracena tak, aby korespondovala
se smérem ostatnich pouzitych skal. Pro ucely disertac¢ni prace tak ma tato zaména své
opodstatnéni. Pokud by ale mély byt samostatné vysledky CAAS porovnavany se zavéry
jinych autort, je potfeba skalu pfevratit do puvodni podoby a v hrubych datech vytvorit

jednotlivym polozkam reverzni skory.
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V dotazniku byla tato ¢ast zafazena na 3. misto po Skale kariérové odolnosti CRSA a fazeni

zivotnich hodnot z Inventafe.

5.2.4 PLANOVANI KARIERY, HODNOCENI USPESNOSTI
A VYUZITI ,NAHODILOSTI“ V KARIERE

Pro planovani kariéry, hodnoceni dosavadni uspésnosti a vyuziti ,,nahodilosti* v kariéfe
byla formulovana tvrzeni pfimo autorkou prace. Vhodnost zafazeni otazek souvisejicich
s hodnocenim tspéchu a planovanim kariéry navazuje nejen na problematiku postupného
posunu od objektivniho vnimani kariéry smérem k subjektivnimu (viz subkap. 2.1.3
¢i 3.2.2), ale také napf. se zminovanou Teorii nahodilého uceni Johna Krumboltze (vice
viz subkap. 4.2.4) a na moznou souvislost mezi subjektivnim hodnocenim pracovniho

uspéchu (detailnéji viz subkap. 2.2).

Téchto sedm vyroka dohromady netvoif celek, jedna se o relativné samostatna doplnujici
tvrzeni. Ta by méla pokryt oblasti souvisejici s tématem disertacni prace, které ale nejsou
soucasti pouzitych ovéfenych skal. Tvrzeni respondenti také hodnoti na pétistupnové
skale, pro zachovani integrity s ostatnimi inventafi a Skalami opét s hodnotami

1 = neyméné, 5 = nejvice.
Témito tvrzenimi jsou:

1. Vénuji pozornost planovani své kariéry.

I pay attention to my career planning.

2. Podnikam konkrétni kroky k dosazeni kariéry, kterou chci.

I am taking specific steps to achieve the career I want.

O

. Jsem otevien/a vSem moznostem, které mohou ovlivnit mou kariéru.

I am open to any opportunities that can affect my career.

4. Pro formovani své kariéry vyuzivam nahodnych pfilezitosti.

I use random coincidences to shape my career.

5. Svou dosavadni kariéru povazuji za uspésnou.

I percieve my recent career as successful.
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6. Uspéch a spokojenost v zivoté pfimo souvisi s ispéchem v praci.

Success in life is directly related to success at work.

7. Ma dosavadni prac. zkusenost je vysledkem systematického hledan.

My recent work experience is a result of a systematic search.

Prvni vyrok si klade za cil ovéfit, nakolik si jedinec mysli, ze si svou kariérovou drahu
planuje. Na néj navazuje druhé tvrzeni, které chce zjistit, vénuje-li respondent svym
pfedstavam a zamérim také néjaké dalsi usili. Paté tvrzeni je zaméfeno na subjektivni
hodnoceni uspésnosti (dosavadni) kariéry a Sesty vyrok poté ovétuje prokazanou souvislost

mezi pracovni a celkovou Zivotni spokojenosti (Hamplova, 2004).

Tvrzeni 3., 4., a 7. se zaméfuje na vyuziti nahodilosti v kariéfe, posledni otazka je
formulovana ke dvéma pfedchozim jako reverzni a zamérné nejsou v bloku otazek
umistény vsechny za sebou. Krumboltzova teorie je aktualné pomérné citovana
a vyuzivana. Vzhledem ke své specificnosti je ale ovéfovana zejména béhem kvalitativntho
vyzkumu. Protoze ovéfena skala, ktera by s teorii pracovala, neni k dispozici, formulovala

autorka prace tvrzen{ zaméfena na zakladni koncepty teorie sama.

Cely tento blok byl zafazen na 5. misto, tj. ze vSech vyuzitych inventait a $kal byl uveden

jako posledni. Poté jiz nasledovaly jen biografické otazky (viz nasledujici subkapitola).

5.2.5 BIOGRAFICKE OTAZKY

Na konci dotazniku cekalo na respondenty Sest biografickych otazek. Ty se zaméfovaly
nejen na zakladni udaje potfebné pro charakteristiku jednotlivych vyzkumnych vzorka
(vek, pohlavi, narodnost), ale také pro dalsi moznou stratifikaci respondentt a posuzovan{
piipadnych rozdila napt. v zivotnich hodnotach (studium pii zaméstnani, zaméstnanecky
vztah, sektor, ve kterém respondent pusobi atp.). Tato ¢ast byla zafazena na konec celého

dotazniku.
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5.3 ZKOUMANE SOUBORY A PODMINKY SBERU DAT

Z davodu vymezeni tématu disertacni prace byl empiricky vyzkum uskutecnén predevsim
mezi 1) studenty a 2) absolventy programu CEMS MIM na Vysoké skole ekonomické
v Praze (VSE). Kromé nich byli pro tcely srovnani osloveni také 3) studenti ¢eského
navazujictho  magisterského  studijntho  oboru  Management na  Fakulté

podnikohospodatské VSE.

Studenti jak anglického oboru International Management (s inkorporovanym vybérovym
programem CEMS MIM), tak ceského oboru Management se fadi mezi pfislusniky
Generace Y a ve vétsiné piipadu jsou vrstevnici. Je proto dulezité potvrdit ¢i vyvratit
pfedpokladany rozdil v zivotnich hodnotach (viz subkap. 1.1 a 1.2.3) a Grovni dovednosti

pro fizeni vlastni kariérové drahy (CMS) mezi témito dvéma skupinami respondentd.

Data byla ziskana zejména béhem prvni poloviny roku 2017, od kazdé skupiny
respondentt rozdilnym zptsobem. Studenti a absolventi programu CEMS MIM
vyplnovali dotaznik se Skalami a inventafem v originalni verzi, tj. v angli¢tiné. K tomuto
rozhodnut{ vedla nejen vysoka droven znalosti jazyka, ale pfedevsim fakt, Zze v programu
na VSE studuji i studenti ze zahrani¢i. Komunikaénim jazykem nejen v kurzech, ale i mezi
spoluzaky je tak angli¢tina. Pro studenty ¢eského studijnfho oboru Management byl poté
dotaznik dvakrat nezavisle na sobé pfelozen do ¢estiny a poté znovu do anglictiny. Finaln{
verze, ktera se nasledné predlozila studentim k vyplnéni, byla vytvofena na zakladé¢ téchto

dvou pieklada a zpétného prekladu.

5.3.1 STUDENTI VYBEROVEHO PROGRAMU CEMS MIM

Studenti programu byli z divodu relativné nizkého poctu studentd v roc¢niku osloveni
nadvakrat. Kazdy rok je ke studiu pfijimano maximaln¢ 55 studentt a v prvnim rocniku
museji vsichni povinné absolvovat vyménny semestr v zahrani¢i. V kazdém ze semestrt je
tedy piiblizné polovina studentt prvniho roéniku programu CEMS MIM, pro né je VSE
tzv. domovskou univerzitou, mimo CR. Studenti byli proto kontaktovani v zimnim
i letnim semestru tak, aby dotaznik mohli vyplnit viichni ,,domaci studenti z VSE a také
zahrani¢ni studenti CEMS MIM z dalsich univerzit aliance, ktefi v daném semestru v Praze

studovali v ramci vyménného studijnfho pobytu.
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V zimnim semestru byli studenti osloveni 13. prosince 2016 v ramci zavéreéné hodiny
oboroveé povinného pfedmétu 3PO665 — Entrepreneurship and New Business Venturing.
Béhem letniho semestru se autorka prace na studenty CEMS MIM obratila 15. kvétna 2017
v ramci posledni vyucovaci hodiny oborové povinného pfedmétu 3PS672 — Global
Management Practice Course. V obou piipadech byla autorka v hodiné piitomna
a studentim vysvétlila nejen divod pro sbirani dat, ale také nabidla zajemctim moznost
zaslani individualnich vysledkud. Studenti v obou semestrech dotazniky vyplnili v papirové
podob¢, do elektronické verze poté byly rucné pfepsany. Po pifepisu byly hodnoty
v elektronické podobé jesté zkontrolovany namatkovou kontrolou dvéma na sobé

nezavislymi osobami. Dotaznik je k dispozici v Priloze ¢. 2.

5.3.2 ABSOLVENTI VYBEROVEHO PROGRAMU CEMS MIM

Vzhledem k tomu, Ze absolventi vybérového programu se spolecné ve vétsim poctu
schazeji nepravidelné, byl pro osloveni vyuzit e-mail s pfimym odkazem na elektronicky
dotaznik s jiz vyse zminénymi c¢astmi a otazkami. Dotaznik tak obsahoval stejné skaly,
inventaf a tvrzeni jako dotaznik pro studenty CEMS MIM, pouze v biografické casti byla
vypusténa polozka tykajici se prace pfi studiu a byla nahrazena dotazy ohledné plného

zameéstnani.

Absolventi byli osloveni hromadnym e-mailem 16. tnora 2017. E-mail s zadosti o
vyplnéni byl zaslan viem 510 absolventam, kteif program v letech 1998 — 2016 na VSE
uspeésne ukoncili. Autorka prace se s ¢asti absolventi osobné zna ze své difivéjsi pracovni
pozice, z toho divodu pfedpokladala vyssi navratnost, nez je u elektronickych dotaznikt
obvyklé. Idealni navratnost byla cilovana na 20 %, tedy minimaln{ vzorek alesponn 100

respondentd.

Po prvni vyzvé k vyplnéni dotazniku byla po tydnu, tj. 23. unora 2017, zaslana jesté
upominka pro ty, kdo méli o vyplnéni zdjem, ale zatim se k nému nedostali. Dotaznik bylo
mozné vyplnit béhem dvou tydnd, tj. od ¢tvrtka 16. tnora. 2017 odpoledne do ctvrtka 2.

bfezna 2017 rano.

V e-mailu byly kromé pfedstaveni vysvétleny davody pro osloveni a absolventim byla
nabidnuta moznost zaslan{ individualnich vysledka. Nabidka této moznosti byla autorkou

vnimana nejen jako motivacni faktor, ale také jako forma podckovani za spolupraci.
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Kompletni znéni dotazniku je k dispozici v Pfiloze ¢. 3, znéni obou e-maila poté v Piiloze

¢. 4.

5.3.3 STUDENTI OBORU MANAGEMENT

Studenti ¢esky vyucovaného studijniho oboru Management byli autorkou prace o vyplnéni
pozadani 9. 5. 2017 béhem posledni hodiny oborové povinného piedmétu
3PS441 — Leadership. Jedna se o kurz, ktery vétsina studentd absolvuje béhem prvniho
ro¢niku navazujictho magisterského studia. U studentt v tomto vzorku je tak ocekavan

obdobny vék respondentt jako ve skupiné studentt vybérového programu CEMS MIM.

Jak jiz bylo zminéno v uvodu této subkapitoly, studenti vyplnovali dotaznik v ¢eském
jazyce. Z tohoto davodu byla pfed samotnymi analyzami ovéfena reliabilita jednotlivych
skal a inventafe Cronbachovym alfa. Vysledky jsou podrobnéji popsany v nasledujic

subkapitole 6.1.2. Dotaznik pro studenty ceského oboru je zvefejnén v Priloze ¢. 5.

5.4 ZPRACOVANI DAT

Vysledky Setfenf byly zpracovany ve statistickém programu IBM SPSS Statistics. Kromé
zakladni popisné statistiky u jednotlivych skal a inventafa byla vyuzita klastrova analyza,

analyza rozptylu (ANOVA), korela¢n{ analyza a regresni analyza.

Z vysledkt vyse zminénych nastroji pro analyzu byly vyvozeny zavéry o souvislosti
zivotnich hodnot, kariérové pfizpusobivosti a kariérové odolnosti a dalsich zkoumanych

proménnych v ramci zkoumanych vzorku.

I pfes vyuziti existujicich inventaft a dotaznikd, jejichz validita i reliabilita byla nezavisle
na sobé né¢kolikrat potvrzena dfive, byla reliabilita nejen ceské, ale i anglické verze, pro
jistotu jesté jednou ovéfena, a to pomoci testu vnitfni konzistence. Jako koeficient

soudrznosti bylo vyuzito Cronbachovo alfa.

Pro porovnani a analyzu rozdild v dulezitosti zivotnich hodnot v inventafi LVI (Life
Values Inventory) mezi jednotlivymi sledovanymi skupinami byla po statistické konzultaci
zvolena jako nejvhodnéjsi nastroj klastrova analyza (téz ,,shlukova analyza®, anglicky
,Cluster Analysis®). Jedna se o vicerozmérnou statistickou metodu, ktera vychazi

z podobnosti ¢i rozdilnosti jednotek uvnitf celé skupiny. Metoda tf{di jednotky do mensich

96



skupin tak, aby si jednotky ze stejné skupiny byly podobnéjsi nez jednotky patfici do
ostatnich shlukd. V situaci, kdy je srovnavano vétsi mnozstvi sledovanych hodnot, tak
umoznuje metoda shromazd’ovat jedince s podobnou strukturou dat k sobé. Diky tomu
vznikne srozumitelny a lépe interpretovatelny systém, se kterym lze dale pracovat

jednoduseji, nez pokud by byla data zkoumana jednotliveé a oddélené.

Pro identifikaci rozdild mezi zkoumanymi proménnymi byla dale vyuzita také analyza
rozptylu. Tento nastroj umozni interpretovat, zda a kde konkrétné existuji u miry
kariérové odolnosti a pfizpusobivosti vyznamné rozdily mezi vzniklymi klastry. V piipadé,
ze by byly pfi analyze rozptylu poruseny pfedpoklady stejnych rozptyla sledovanych
veli¢in, je piipadnou odlisnost mozné zjistit napt. Welchovou korekci. Tato korekce
zohlednuje ruznou variabilitu proménnych a stupné volnosti Studentova t rozdéleni

stanovuje na jiném principu.

Pro urceni existence vzajemnych vztaha kariérové odolnosti a pfizpusobivosti s dalsimi
sledovanymi proménnymi byly vyuzity také korelac¢ni matice. Cilem korelacni analyzy je
urcen{ sily vzajemné zavislosti mezi jednotlivymi veli¢cinami. Pouzit byl jak parametricky
Pearsonuv, tak neparametricky Spearmanuv korelacni koeficient. Oba koeficienty mohou
nabyvat hodnoty od -1 do +1. Sila zavislosti je poté urcena dle intervala. Pro ucely této
prace bude vyuzita interpretace sily zavislosti dle Evanse (1996). Velikost intervalu a sila

vztahu je tedy urcena nasledovné:

e 0,00-0,19 velmi slaba,
e 0,20-0,39 slaba,

e 0,40-0,59 stfedn,

e 0,60-0,79 silna,

e (,80-1,00 velmi silna.

Pro posouzeni mozného vztahu vybranych dovednosti pro fizeni vlastni kariérové drahy
a subjektivnfho vnimani uspésnosti dosavadni kariéry byla vyuZzita také regresni analyza.
Pomoci této statistické metody lze odhadnout hodnotu tzv. zavisle proménné na zakladé
znalosti dal$ich velicin (tzv. nezavisle proménné, vysvétlujici proménné; Field, 2009).
Zatimco korelacni koeficient ovéfuje existenci s sflu vztahu mezi proménnymi, regresni
analyza jde o krok dile a diky modelovani umoznuje predikovat, jestli a jak se zméni

hodnota zavisle proménné v navaznosti na zménu jedné z vysvétlujicich proménnych.
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6. VYZKUM A JEHO VYSLEDKY

Tato kapitola shrnuje nejen zakladni informace o respondentech a charakterizuje jednotlivé

vzorky, ale vénuje se také interpretaci dat a zavéram, které lze z vysledka pouzitych analyz

vyvodit.

6.1 INFORMACE O RESPONDENTECH

6.1.1 POCTY RESPONDENTU V JEDNOTLIVYCH SKUPINACH

S zadosti o vyplnéni dotaznikt bylo v kurzech urcenych pro 1. ro¢nik oboru International
Management / programu CEMS MIM osloveno 64 studentt (34 v prosinci 2016 a 30
v kvétnu 2017), z nichz pouze jeden otazky nezodpovédél vsechny. Z 63 kompletnich
dotaznik byli poté vyfazeni dva respondenti — student z Ciny (prosincovy vzorek)
a student Indie (kvétnovy vzorek) — a to pfedevsim z divodu udrzeni homogenity vzorku
z hlediska kulturnfho kontextu. K tomuto kroku doslo pfedevsim kvuli planovanému
rozdéleni respondentt do klastrt podle miry dulezitosti zivotnich hodnot. (Nejen) dle
Browna (1996) ovliviiyje zivotni hodnoty jedince myj. 1 kultura. Hodnoty vyfazenych
studentt by se mohly z tohoto hlediska lisit od zbytku respondentt, a pfi zpracovani dat
a nasledné interpretaci vysledka by tak mohlo dojit ke zkresleni. Tento vzorek tedy pracuje

s 61 respondenty.

Jak jiz bylo zminéno v subkap. 5.3.2, absolventi vybérového programu CEMS MIM byli
osloveni e-mailem. Z 510 absolventt, ktefi studium ukoncili v letech 1998 — 2016, byla
vyzva dorucena na 452 adres. Zbylych 58 e-mailu se vratilo jako nedorucitelnych (nejcastéji
z divodu jiz neexistujici adresy, ve dvou piipadech méli pfijemci plnou schranku).
Z téchto 452 absolventd, kterym byl e-mail s prosbou o ucast v Setfeni dorucen, zacalo
s vyplnovanim 122 z nich a 101 dotaznik vyplniloaz do konce. Pokud bude navratnost
elektronického dotazniku pocitaina jako pomér kompletné vyplnénych dotaznikia ku
doruc¢enym e-mailtm, ¢ini tato 22,3 %. Pro naslednou praci s daty a analyzy byl z vyse
zminovaného davodu vyfazen 1 respondent pochazejici z Indie a déle také 6 absolventa
starsich 38 let, kteff nesplnuji nejcastéji vyuzivané ohraniceni pro definici Generace Y (roky
narozeni 1980 — 2004, viz subkap. 1.2). Celkem tedy bude ve vzorku pocitano
s 94 absolventy.
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Vzorek studentd ceského studijntho oboru je obdobné¢ rozsahly (v textu dale také jako
,Management studenti®). Dotaznik zacalo v kurzu 3PS441 — Leadership vypliovat 113
studentt, ktefi se dany den zucastnili pfednasky (viz. subkap. 5.3.3), a 107 z nich jej

dokoncilo. Z tohoto vzorku nebyl nikdo vyfazen.

Celkem tedy byla kompletni data ziskana od 271 studentt a absolventt, z toho 164 z nich
vyplnovalo dotaznik v anglictiné a 107 v cestiné. Pro nasledné analyzy bylo vyuzito 262

odpovedi, vyfazeno bylo 9 respondentd vypliujicich dotaznik v anglické verzi.

6.1.2 RELIABILITA INVENTARE A SKAL

Jak jiz bylo zminéno, stupen vnitini konzistence a spolehlivost jednotlivych pouzitych skal
a subskal byly ovéfovany, a to pomoci Cronbachova alfa. Pro vypocet koeficientu byla
vyuzita data od relevantnich respondentd, tj. od téch, kdo dotazniky vyplnili kompletnée, a
jejichz odpovedi zaroven nebyly z néjakého duvodu vyfazeny. Jednalo se tedy o 155

respondentt v anglické a 107 v ceské verzi.

Cronbachovo alfa obecné nabyva hodnot v rozmezi 0 a 1, ale jen hodnoty vyssi nez 0,5
poukazuji na Skaly s dostatecnou konzistenci a reliabilitou pro dalsi statistickou praci
a vyvozovani zavéra. Preferovany jsou koeficienty od 0,7 vySe, které znamenaji vysokou

spolehlivost a konzistenci testu (Field, 2009).

V obou jazykovych mutacich nabyvaji koeficienty u skal souvisejicich s dovednostmi pro
fizeni vlastni kariérové drahy velmi uspokojivych hodnot. Jak pro skalu kariérové odolnosti
(Career Resilience Self-Asessment, CRSA), tak pro skalu a 4 subskaly kariérové pruznosti
(Career Adapt-Abilities Scale, CAAS), jsou hodnoty Cronbachova alfa velmi vysoké
(tj. rovny nebo vyssinez 0,7). Pouze koeficient u subskaly ,,kontrola“ je v ceské verzi roven
0,695. Ze dvanacti posuzovanych hodnot je tak vnitfni konzistence a spolehlivost mirné

nizsi nez 0,7 jen v jednom pifpadé. Hodnoty tak poukazuji na vysokou reliabilitu.
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TABULKA 6: RELIABILITA JEDNOTLIVYCH SKAL A SUBSKAL

T CRONBACHOVO a POEIET
EN VERZE | CZ VERZE | POLOZEK
n =155 n =107
CRSA .80 .75 14
CAAS .88 .84 24
CONCERN .81 .81 6
CONTROL 73 .70 6
CURIOSITY 75 73 6
CONFIDENCE .81 .70 6
LVI
ACHIEVEMENT 73 .66 3
BELONGING .69 .67 3
CONCERN FOR ENVIRO .86 .76 3
CONCERN FOR OTHERS 71 71 3
CREATIVITY .85 .80 3
FIN. PROSPERITY .86 .76 3
HEALTH & ACTIVITY .85 .80 3
HUMILITY .61 .67 3
INDEPENDENCE .55 .50 3
INTERDEPENDENCE .52 .68 3
PRIVACY .78 .57 3
RESPONSIBILITY .76 .75 3
SCIENT. UNDERSTAND. .80 .66 3
SPIRITUALITY .87 .85 3

U subskal inventafe zivotnich hodnot (Life Values Inventory, LVI) je Cronbachovo alfa
vyssi nebo rovno 0,5 ve vSech pfipadech. V anglické jazykové mutaci je koeficient vyssi
nebo roven 0,7 v 10 pfipadech ze 14 a v intervalu 0,5 — 0,7 se pohybuje pouze u 4 Zivotnich
hodnot. Nejnizsich hodnot dosahuje koeficient u subskaly ,,nezavislost™ a ,,loajalita vici
rodiné*. Pravé u zivotni hodnoty ,,nezavislost® je Cronbachovo alfa velmi nizké 1 v ceské
verzi dotazniku, v tomto pfipadé nabyva pouze limitni hodnoty 0,50. Ostatni polozky
v ¢eské verzi jiz vykazuji uspokojivéjsi hodnoty. Vintervalu 0,5 — 0,7 se pohybuji
v 7 ptipadech a 7 subskal ma koeficient vyssi nez 0,7. Ceskou verzi inventafe lze tedy
v tomto pfipadé povazovat za konzistentni a spolehlivou, byt v nizsim pasmu pod 0,7 se

vyskytuje o 3 zivotni hodnoty vice nez v anglické verzi.

6.1.3 ZAKLLADNI CHARAKTERISTIKA RESPONDENTU

I kdyZ studenti i absolventi v dotazniku vyplnovali informace nejen o svém véku, pohlavi,

narodnosti ¢i druhu prace a odvétvi, byly po statistické konzultaci pro shlukovou analyzu
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nakonec vyuzity skupiny jako celek. Respondenti byli rozdéleni podle pfislusnosti k jedné
ze skupin zkoumaného vzorku. Ze zfejmych divoda bude tedy v této subkapitole zminéna
pouze zakladni charakteristika jednotlivych soubort. Zastoupeni respondenti podle

pohlavi a véku je pfehledné shrnuto v nasledujicim grafu a tabulce.

GRAF 9: SKUPINY RESPONDENTU DLE POHLAVi
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TABULKA 7: SKUPINY RESPONDENTU DLE VEKU

VEK absolventi CEMS MIM | studenti CEMS MIM studenti Management
pramér 30,7 24,8 23,7
smér. odchylka 3,79 1,64 1,06
modus 26,0 25,0 23,0
median 30,5 25,0 24,0

Ve skupiné absolventt programu CEMS MIM (n = 94) se nachazi 53 muzt a 41 Zen ve
veku 25 — 38 let (M = 30.7, §D = 3.79). Vice nez % z nich (n = 78, tj. 83 %) uvedlo, ze
jsou zaméstnanci, 18 absolventa podnika (9 z nich je ale zaroven i zaméstnanych), 2 jsou
nezameéstnani a dalsich 5 bylo v dobé¢ vyplnovani dotazniku na matefské nebo rodicovské
dovolené. Valna vétsina respondenti-zaméstnancu pracuje v soukromém sektoru (n = 88,

tj. 94 %), 4 jsou zaméstnani ve vefejné sféfe a 2 dalsi poté v neziskovém sektoru.

Mezi studenty vybérového programu CEMS MIM, ktefi byli soucasti zkoumaného vzorku
(n = 61) se nachazi 29 muzu a 32 zen ve veku 21 — 30 let (M = 24.8, §D = 1.64). Vice nez
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polovina z nich (n = 38, tj. 62 %) uvedla, ze krom¢ studia také pracuje, ve 30 ptipadech se

jednalo o praci na zkraceny uvazek nebo tzv. internship.

Ve zkoumaném souboru studenti oboru Management je — obdobné jako u studentt
CEMS MIM — zastoupeno vice Zen, zde ale v nejvétsim poméru ze vSech tif skupin
(). 61 %). Ve vzorku (n = 107) je zahrnuto 42 muzi a 65 Zzen ve véku 22 — 28 let (M = 23.7,
SD = 1.06). I v tomto piipadé respondenti uvadéli, ze kromé studia se vénuji i praci
(n =96, tj. 90 %). Z tohoto poctu jich 82 v dobé vyplnovani dotazniku pracovalo na

zkraceny tvazek nebo mélo dojednany internship.

Predpoklad velmi podobného véku v obou ,,studentskych® vzorcich se potvrdil: studenti
CEMS MIM jsou oproti studentim oboru Management v pruméru o necely rok starsi,
o rok se li§{ také median a rozdil v modusu jsou dva roky. Hodnota smérodatné odchylky
je vobou piipadech mala (viz Tabulka 7). Studenti obou skupin vypliovali dotazniky
v pfedmétech doporucenych pro prvni roc¢nik navazujictho magisterského studia
(v programu CEMS MIM tyto pfedméty navic ve druhém rocniku studovat nelze).
Z pramérného véku respondentu tedy vyplyva, ze studenti programu CEMS MIM

nastupuji oproti studentim oboru Management do prvnifho roc¢niku az v pozdéjsim véku.

Respondenti z fad absolventt CEMS MIM jsou oproti studentim stejného programu
pramérné o 6 let starsi, o 5,5 roku je vyssi i median. Oproti tomu modus se lis{ jen o rok,
dotaznik tedy nejcastéji vyplnovali Cerstvi absolventi. Na znacnéjsi rozdilnost vzorku
absolventti poukazuje 1 vyssi hodnota smérodatné odchylky. Vétsi heterogenita skupiny je
vsak logicka, nebot’ vjzvu k vyplnéni elektronické verze dotazniku obdrzeli absolventi z let

1998 — 2016, a mezi studenty se dotazniky distribuovaly v papirové formé jen ve vybranych

kurzech doporucenych pro zapsani v 1. ro¢niku navazujictho magisterského stupné studia.

6.2 VYSLEDKY VYZKUMU

Vysledky vyzkumu jsou rozdéleny do nasledujicich subkapitol pfedevsim dle toho, které

tematické oblasti se analyza dat a jejich interpretace vénuje.

6.2.1 DULEZITOST ZIVOTNICH HODNOT

Mira dulezitosti 14 zivotnich hodnot u jednotlivych skupin respondentd byla zjistovana

pomoci jiz zminované klastrové analyzy. Pro ucely této prace byla vyuzita tzv.
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nehierarchicka analyza (K-Means Clustering), kdy je pocet centroida, a tim i vyslednych
klastra, jiz pfedem stanoven/ocekavan, a proto je zadavan dle pfedpokladu pred spusténim
algoritmu. V tomto pfipadé byl z dtvodu existence tfi skupin respondenti ocekavan vznik

tff klastru.

Pfed spusténim nehierarchické analyzy byla pro ovéfeni spravnosti predpokladu spusténa
nejprve hierarchicka analyza, kdy je pocet centroidi a klastr dopocitavan statistickym
programem. Vysledny diagram, tzv. dendrogram, existenci ti ocekavanych center potvrdil,
a proto byla dile vyuzita analyza K-Means. Pocet interakci pfi prepocitavani center
uvyslednych klastrd byl vtomto pfipadé nastaven na standardnich 10 interakci

a pfepocitani.

Z davodu interpretacni piehlednosti byla pred samotnou analyzou data standardizovana,
a to 1 pfesto, ze je dulezitost jednotlivych Zivotnich hodnot vyjadfena na stejné sirokych
skalach. Diky standardizaci jsou vysledky analyzy 1épe citelné a piipadné rozdily budou

patrnéjsi.

Po rozdéleni jednotlivich respondentt do shluka bylo ovéfeno zastoupeni jednotlivych
skupin respondentt v téchto klastrech (tj. studentt CEMS MIM, absolventi CEMS MIM
a studenti oboru Management), a to pomoci Pearsonova chi-kvadrat testu a nasledné také
analyzy adjustovanych rezidui. Pfedpoklady pro spusténi testu nebyly poruseny, tj. (1)
jednotliva pozorovani (odpovédi respondentt) jsou na sobé nezavisla a kazdy prvek je
zahrnut jen v jedné bunce tabulky a (2) alespon 80 % bunck tabulky ma ocekavanou
cetnost vyssi nez 5. Konkrétn¢ v tomto pfipadé meély ocekavanou cetnost vyssi nez
5 vSechny bunky. Tabulka chi-kvadrat testu a tabulka z analyzy adjustovanych rezidui

v klastrech je k dispozici v Ptiloze ¢. 6.

Oveétujici vysledky Pearsonova chi-kvadrat testu tedy potvrdily, ze vzniklé klastry rozdéluji
skupiny respondentu do statisticky vyznamnych skupin (X? (4, N = 262) = 23.9, p <.05).
Vyznamnost vysledki K-Means analyzy stvrzuji také zaporné vysledky adjustovanych
rezidul v jednotlivych klastrech (vice viz tabulka ,,Cluster Number of Case

Crosstabulation® v Piiloze ¢. 6 a graf nize).
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GRAF 10: ANALYZA ADJUSTOVANYCH REZIDU{
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Z analyzy adjustovanych rezidui (po ovéfeni statistické vyznamnosti vysledka K-Means
analyzy Pearsonovym chi-kvadrat testem) je z grafu vyse patrné, jaké skupiny respondenta
v jednotlivych klastrech pfevazuji a pro jaké skupiny jsou tak vzniklé Zebficky zivotnich
hodnot relevantni. V kazdém ze shlukt pfevlada pouze jedna skupina respondentd

a adjustovana rezidua ostatnich dvou skupin jsou zaporna.

Ve shluku ¢. 1 pfevazuji respondenti z fad absolventt programu CEMS MIM, klastr ¢. 2
sdruzuje prevazné studenty oboru Management a ve 3. klastru pfevladaji dotazovani ze

vzorku studentt programu CEMS MIM.

Samotné vysledky klastrové analyzy jsou poté piehledné znazornény v grafu ¢. 11 nize.
Tabulky s konkrétnimi hodnotami a podklady pro vznikly graf jsou v jednotlivych krocich
k dispozici v Ptiloze ¢. 7 (Initial Cluster Centers, Iteration Historiy, Final Cluster Centers,

Nr. of Cases in Each Cluster, ANOVA).

V grafu jsou respondenti jiz rozclenéni do vzniklych shlukd, v kazdém z nich 1ze pozorovat
prumérné hodnoty jednotlivych zZivotnich hodnot (jedna se tedy o charakteristiku
prameérného zastupce daného klastru). Diky standardizaci dat je zaroven mozné posoudit,
jak se konkrétni zivotni hodnota ve vybrané skupiné lisf oproti stfedni hodnoté zivotni
hodnoty za celou skupinu respondentd. Tuto stfedni hodnotu v grafu reprezentuje

hodnota ,,0“. Protoze vysledky analyzy rozptylu K-Means jsou signifikantni u vsech
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zkoumanych proménnych, lze miru dilezitosti mezi vzniklymi shluky srovnavat u vsech

14 zivotnich hodnot (detailné viz tabulka ,, ANOVA* v Piiloze ¢. 7).

GRAF 11: ROZDELENI DO KLASTRU DLE DULEZITOSTI ZIVOTNICH HODNOT
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Na prvni pohled je patrny rozdil v mife dilezitosti u zivotnich hodnot mezi jednotlivymi
shluky. Ve 3. klastru, ve kterém prevladaji respondenti z fad studentd CEMS MIM,
pfevysuji Zivotni hodnoty stfedni hodnotu celého vzorku ve vSech 14 pfipadech.
U 2. klastru, reprezentujictho studenty oboru Management, pfevysuji tyto v necelé
poloviné pifpadt a pro 1. klastr, ve kterém pievazuji absolventi CEMS MIM, je vétsina
zivotnich hodnot pod stfedni hodnotou celého vzorku respondentt. Z toho vyplyva, ze
pii vyplnovani dotazniku pfikladali pfislusnici klastru ¢. 3 (studenti CEMS MIM) tvrzenim,
ktera syti jednotlivych 14 polozek v inventafi zivotnich hodnot, vyssi vahu nez respondenti

z ostatnich dvou klastra.

V ptipadé shluku ¢. 1 (absolventi programu CEMS MIM) pfevysuje stfedni hodnotu pouze
zivotni hodnota Spirituality (duchovno) a Concern for Environment (starost o Zzivotni
prostiedi). Druha zminéna je pro tento klastr v zebficku dle dulezitosti na prvnim miste,
pro klastr ¢. 3 (studenti CEMS MIM) je poté druha nejdulezitéjsi. Oproti tomu pro shluk

¢. 2, ktery reprezentuje studenty oboru Management, je tato hodnota nejmén¢ dulezita.
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Pokud se podivame na pofadi jednotlivych zZivotnich hodnot dle vjznamnosti/dulezitost,
lze odhalit dalsi odli$nosti. Pro lepsi orientaci jsou pofadi zivotnich hodnot dle dulezitosti

pro jednotlivé shluky uvedena v nasledujici tabulce. Konkrétni hodnoty jsou poté

k dispozici v Ptiloze ¢. 7, v tabulce ,,Final Cluster Centers®.

TABULKA 8: ZEBRICKY ZIVOTNICH HODNOT JEDNOTLIVYCH KLASTRU

klastr 1 klastr 3 klastr 2

(absolventi (studenti (studenti

CEMS MIM) | CEMS MIM) | Management)
Achievement vykon 10. 6. 5.
Belonging nékam patfit 8. 13. 4,
Concern for Environment  starost o Ziv. prostiedi 1. 2. 14.
Concern for Others péce o ostatni 5. 3. 11.
Creativity kreativita 7. 1. 10.
Fin. Prosperity fin. prosperita 13. 14. 1.
Health & Activity zdravi a pohyb 6. 9. 7.
Humility pokora 4. 10. 9.
Independence nezavislost 14. 8. 3.
Interdependence loajalita vici skupiné 12. 12. 2.
Privacy soukromi 9. 7. 6.
Responsibility zodpovédnost 11. 4, 8.
Scient. Understanding porozuméni védé 3. 5. 13.
Spirituality duchovno _

Nejmarkantnéjsi rozdily jsou v tabulce vyznaceny barevné (svétleji hodnoty s podobnym
umisténim u klastrd pfislusnikd komunity CEMS MIM a tmavé zivotni hodnota

s obdobnym vysledkem u shlukt reprezentujicich respondenty z fad studentt).

Kromé jiz zminovaného rozdilu v pofadi hodnoty Concern for Environment (starost
o zivotni prostfedi) lze obdobné vyrazné rozdily najit také u zivotnich hodnot Financial
Prosperity (financ¢ni prosperita) a Interdependence (loajalita vuci rodiné/skuping).
Hodnota ,.financ¢ni prosperita™ je pro klastry, ve kterych prevladaji respondenti z fad
studentd a absolventt programu CEMS MIM, na pfredposlednim, resp. na poslednim mist¢
v zebficku, zatimco shluk reprezentujici studenty oboru Management ji ve svém pofadi

oznacil jako nejdalezit¢jsi. Hodnota ,loajalita vici rodiné/skupineé je pro shluky
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zastupujici pfislusniky CEMSu na 11., resp. 12. mist¢, kdezto pro klastr ¢. 2, ve kterém

pfevladaji respondenti z fad studenti oboru Management, je druha nejdtlezit¢jsi.

Dalsimi zivotnimi hodnotami, které se umistily na podobnych mistech v Zebficku
dulezitosti u klastra zastupujicich jak studenty, tak absolventy programu CEMS MIM, jsou:
Concern for Others (péce o ostatni) a Scientific Understanding (porozuméni véde).
U obou shlukt se tyto dvé hodnoty zatfadily mezi pét nejdulezitéjsich hodnot, zatimco pro

klastr ¢. 2 (studenti oboru Management) jsou na 11. a 13. mist¢.

Jak jiz bylo zminéno vyse, oproti klastram ¢. 2 a 3, které reprezentuji skupiny studentu,
pak lze v Zzebficku na vyrazné odlisné pozici najit u shluku ¢. 1 (absolventt CEMS MIM)
hodnotu Spirituality (duchovno). Pro cleny tohoto klastru je druhou nejdulezitéjsi po
hodnoteé ,,starost o zivotni prostiedi®, kdezto pro klastry s prevazujicimi studenty je v jejich

zebfi¢cich az na 11. a 12. misté.

Za zivotni hodnoty, které se pohybuji na podobnych pfickach u vsech tii shluka, 1ze
oznacit hodnoty Health and Activity (zdravi a pohyb) a Privacy (soukromi). Tyto dv¢

hodnoty se umistily vzdy na 6., 7. a 9. mist¢, tj. na zacatku druhé poloviny Zebficka.

Nejvetsi rozdil v umisténi mezi vSemi tfemi klastry pak lze pozorovat u hodnoty
Independence (nezavislost). Kazda ze skupin ma tuto hodnotu v jiné ¢asti svého zebficku:
pro klastr ¢. 2 (studenti Management) je 3. nejdulezit¢jsi, v pfipadé shluku ¢. 3 (studenti
CEMS MIM) se pohybuje v pilce Zebficku (8. misto) a pro klastr ¢. 1 (absolventi CEMS

MIM) je nejméné duleZitou hodnotou ze vsech.

Nejmarkantnéjsi rozdil v Zivotnich hodnotach pfislusniki jednotlivych klastrt je pak vidét
v jiz na zacatku zminovanych hodnotich Financial Prosperity (financni prosperita)
a Concern for Environment (starost o zivotni prostfedi). Prvni z nich povazuje shluk
s pfevazujicimi zastupci studentd oboru Management za nejdalezitéjsi a shluky
s prevladajicimi reprezentanty student a absolvenit CEMS MIM za nejméné dulezitou,
udruhé Zivotni hodnoty je tomu pravé naopak. Pro klastr ¢. 2 (studenti oboru
Management) je pak po financ¢ni prosperit¢ druhou nejdulezitéjsi hodnotou ,,loajalita vici

rodiné/skupiné*.

Tento poznatek povazuje autorka zaroven za nejpodstatnéjsi vysledek srovnani zebficka
hodnot u jednotlivych shlukia. V dobé, kdy dochazi k odklonu od tradi¢niho pojeti kariéry

smérem k pfistupu soucasnému, ve kterém mohou pracovni vztahy jiz vypadat i jinak nez
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obvykle (vice viz subkap. 2.1.3 a 2.1.4), je pro zaméstnavatele pfimo klicové kvalitniho

zaméstnance ¢i spolupracovnika nejen ziskat, ale pfedevsim si ho udrzet.

Pokud mezi shluky, které reprezentuji studenty standardnfho a nadstandardniho studijnfho
oboru, existuji tak vyrazné odlisnosti u dulezitosti finanéni prosperity (z pohledu
pracovniho vztahu tedy finanéntho ohodnoceni) a loajality se skupinou, je evidentni, ze
nastaveni odmén a stimulacnich prostfedkt musi byt schopno pokryt rizna ocekavani
a potfeby, a to nejen ze zminéného finanéniho hlediska. Hodnotové Zebficky jednotlivych
skupin se v n¢kterych polozkach lis{ velmi vyrazné a ve chvili, kdy si absolventi vysokych
skol vybiraji svého budouctho zaméstnavatele také podle chovani, které odrazi jejich
vlastni hodnoty (PricewaterhouseCoopers, 2008a, detailnéji viz subkap. 1.2.2), je podstatné
miru dulezitosti hodnot u raznych skupin potencialnich zaméstnanct znat a umét s nimi
pracovat. Zaméstnavatelé by méli u nastupujicich cerstvych absolventti poditat
s existujicimi rozdily v o¢ekavanich a hodnotovych zebficcich. Tyto zasadni rozdily by
poté bylo vhodné promitnout nejen do vyse zminénych personalnich cinnosti. Zjisténé
odlisnosti by se mohly projevit také v podobé soucasné psychologické smlouvy mezi
organizacemi a skupinou zaméstnancu, ktefi na dané pracovni pozice nastupuji tésné po
ukonceni vysokoskolskych studii. A to napfiklad v oblasti vzajemného predavani hodnot

¢i darazu na loajalitu a rozvoj dovednosti a kariéry jedince.

6.2.2 VZTAH KARIEROVE ODOLNOSTI A PRIZPUSOBIVOSTI

Pred uvedenim vysledkt analyzy vztahti mezi kariérovou odolnosti a pruznosti bude
vhodné vysledky skal blize charakterizovat. V tabulce niZe je k dispozici zakladni popis —
minimaln{ a maximalnf hodnoty a priméry pro jednotlivé skupiny respondenti.!o

Detailn¢jsi charakteristika je poté pfipojena k nahlédnuti jako Piiloha ¢. 8.

16V tomto pfipade se jiz nejedna o klastry s pfevazujicimi pocty reprezentantd jednotlivich skupin respondent,
ale o puvodni vzorky studentd a absolventu.
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TABULKA 9: ZAKLADNI CHARAKTERISTIKA CRSA A CAAS PRO JEDNOTLIVE SKUPINY
RESPONDENTU

stf. smér.
N hodnota | odchylka MIN | MAX
(Mean) | (Std. Dev.)

CRSA CEMS MIM alumni 94 55,48 7,464 34 70
CEMS MIM studenti 61 55,39 6,910 35 70

Manag. studenti 107 47,79 7,577 20 68

Total 262 52,32 8,269 20 70

CAAS CEMS MIM alumni 94 85,96 11,638 63 117
CEMS MIM studenti 61 94,03 10,242 63 120

Manag. studenti 107 88,30 10,299 64 117

Total 262 88,79 11,174 63 120

CAAS_Concern CEMS MIM alumni 94 19,54 4,262 9 30
CEMS MIM studenti 61 23,31 3,413 16 30

Manag. studenti 107 22,93 3,928 12 30

Total 262 21,80 4,278 9 30

CAAS_Control CEMS MIM alumni 94 22,33 3,702 15 30
CEMS MIM studenti 61 23,56 3,452 13 30

Manag. studenti 107 22,35 3,734 11 30

Total 262 22,62 3,682 11 30

CAAS_Curiosity CEMS MIM alumni 94 21,20 3,966 13 30
CEMS MIM studenti 61 23,51 3,048 15 30

Manag. studenti 107 20,66 3,736 11 29

Total 262 21,52 3,830 11 30

CAAS_Confidence CEMS MIM alumni 94 22,88 4,085 10 30
CEMS MIM studenti 61 23,66 3,894 15 30

Manag. studenti 107 22,36 3,340 17 29

Total 262 22,85 3,770 10 30

U skaly kariérové odolnosti dosahli nejnizstho primérného vysledku studenti oboru
Management, jejichz vysledky jsou oproti pfislusnikim komunity CEMS MIM vyrazné
nizsi (miru souhlasu respondenti vyjadfovali na 5stupniové Likertové Skale). Obecné tedy
s tvrzenimi uvedenymi v sebehodnoceni kariérové odolnosti uvadéli nizsi miru souhlasu,
nez studenti a absolventi oboru CEMS MIM. Analyza rozptylu potvrzuje, ze rozdil v mife
kariérové odolnosti mezi jednotlivymi klastry je vyznamny (viz ¢ast ,,Kariérova odolnost

a pfizpusobivost u jednotlivych klastri* nize).

Skala kariérové pruznosti také vykazuje rozdily v pramérnjch hodnotich u jednotlivych

skupin zkoumaného vzorku. V celkovém souctu dosahli nejvyssiho pramérného vysledku
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respondenti z fad studentd CEMS MIM. V porovnani s absolventy CEMS MIM se jejich
stfedni hodnota vyrazné lis{ a stejné jako v pfipad¢ kariérové odolnosti je tento rozdil

signifikantni (také viz nize).

Je zajimavé, ze v piipadé Skaly kariérové odolnosti méli respondenti z fad studentt
1 absolventi programu CEMS MIM velmi podobny pramérny vysledek. V piipadé skaly

kariérové pruznosti je ale rozdil vétsi.

U subskal souvisejicich s kariérovou pruznosti je nejvyssi rozdil vidét u polozky Concern
(starost o budoucnost), kde absolventi opét dosahuji nizsi pramérné hodnoty nez obé
skupiny studentid. U dalsich tif subskal se jiz pramérné hodnoty mezi jednotlivymi
skupinami respondentt lisi vyrazné¢ méné. Signifikance jednotlivych subskal je opét

detailnéji popsana v ¢asti ,,Kariérova odolnost a pfizptsobivost u jednotlivych klastra®.

Vztah kariérové odolnosti a pfizpusobivosti

Vzajemny vztah dvou vybranych dovednosti pro fizeni vlastni kariérové drahy (Career
Management Skills) byl ovéfen pomoci Pearsonova korela¢niho koeficientu. Vysledky jsou

k dispozici v nasledujici tabulce.

TABULKA 10: KORELACE MEZI KARIEROVOU ODOLNOSTI A PRIZPUSOBIVOSTI

CAAS CAAS CAAS CAAS
CRSA CAAS _Concern | _Control | _Curiosity | _Confidence

CRSA Pearson 1| ,406™ ,186" ,276" ,358" ,357

Correlation

N 262 262 262 262 262 262
CAAS Pearson ,406™ 1 ,664" , 705" , 752" ,758

Correlation

N 262 262 262 262 262 262

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Korelace je signifikantni na hladiné vyznamnosti 0,05.

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Korelace je signifikantni na hladiné vyznamnosti 0,01.

Pearsonuv koeficient potvrzuje pozitivni korelaci nejen mezi skalou kariérové odolnosti
CRSA a pruznosti CAAS (1(262) = 0.41, p < .01), ale také mezi Skalou kariérové odolnosti

a véemi ¢tyfmi subskalami kariérové pruznosti. Sila téchto vztaht je ale nizsi nez v piipadé
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celé skaly CAAS. Kladnou silu vztahu mezi obéma proménnymi lze charakterizovat jako

,,stredni, hodnota se tésné nachazi v intervalu 0,40 — 0,59.

Tento vysledek tak potvrzuje pfedpokladany vztah mezi obéma dovednostmi pro fizeni
vlastni kariérové drahy. Obé dovednosti pomahaji jedinci pfipravit se na (necekané)
pracovni zmény a mohou tak byt na trhu prace jistou konkurencni vyhodou. Stfedni
pozitivni korelace mezi obéma proménnymi naznacuje, ze jedinci, ktefi se citi byt vice
pfipraveni reagovat na (necekané) zmény v oblasti kariéry, jsou poté schopni se s témito

zménami lépe vyrovnat v momenté, kdy opravdu nastanou.

Zaroven ve chvili, kdy je mozné dovednosti pro rozvoj vlastni kariérové drahy béhem
zivota rozvijet a prohlubovat, je napf. pro kariérové poradce, vyucujici v kurzech, které se
zabyvaji kariérni vychovou (detailnéji viz subkap. 3.2), i pro samotné jedince, ktefi chtéji
na svych dovednostech pracovat sami, vhodné védét, ze s pfipadnym védomym

posilovanim kariérové pruznosti by se méla zlepsovat také mira kariérové odolnosti.

Kariérova odolnost a pfizptisobivost u jednotlivych klastra

Pro dalsi srovnani a analyzu vztaht mezi proménnymi v ramci jednotlivych skupin
respondentt byla vyuzita ANOVA. Pred provedenim analyz rozptylu byly ovéfeny
pfedpoklady testem homogenity proménnych. Hladina vyznamnosti byla v této 1 v

nasledujicich analyzach stanovena na 5 %.

TABULKA 11: TEST HOMOGENITY PROMENNYCH

dfl df2 Sig.
CRSA 2 259 ,825
CAAS 2 259 ,569
CAAS_Concern 2 259 ,258
CAAS_Control 2 259 ,619
CAAS_Curiosity 2 259 ,037
CAAS_Confidence 2 259 ,508

Vysledky testu poukazuji na poruseni pfedpokladu homogenity proménnych u subskaly
Curiosity (zvédavost) kariérové prizpasobivosti. U této subskaly bude tedy dale pouzita

tzv. Welchova korekce. Vysledky analyzy rozptylu 1 Welchovy korekce pfi poruseni
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pfedpokladut jsou uvedeny v nasledujicich dvou tabulkach. Ve tfetf tabulce jsou k dispozici

vysledky post-hoc testu.

TABULKA 12: ANOVA

df F Sig.
CRSA Between Groups 2 34,039 ,000
Within Groups 259
Total 261
CAAS Between Groups 2 10,558 ,000
Within Groups 259
Total 261
CAAS_Concern Between Groups 2 24,262 ,000
Within Groups 259
Total 261
CAAS_Control Between Groups 2 2,597 ,076
Within Groups 259
Total 261
CAAS_Confidence Between Groups 2 2,307 ,102
Within Groups 259
Total 261
TABULKA 13: WELCHOVA KOREKCE
dfl df2 Sig.
CAAS_Curiosity Welch 2| 161,014 ,000
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TABULKA 14: VICENASOBNE SROVNANI

Mean Std
Dependent Variable (l) program (J) program Difference ’ Sig.
Error
(1))

CRSA Scheffe

Management CEMS alumni -7,694| 1,044| ,000

st. CEMS students -7,608| 1,185| ,000
CAAS Scheffe

CEMS CEMS alumni 8,075| 1,773| ,000

students Management st. 5,734| 1,730| ,005
CAAS Scheffe CEMS alumni CEMS students -3,769 ,648| ,000
_Concern Management st. -3,383 ,557| ,000
CAAS Scheffe
_Curiosity

CEMS CEMS alumni 2,306 ,604 | ,001

students Management st. 2,845| ,590| ,000

Analyza rozptylu potvrdila existenci vyznamnych rozdild mezi skupinami respondenta
u Skaly kariérové odolnosti CRSA (F (2, 259) = 34.04, p < .01, np? = .050) i kariérové
pruznosti CAAS (F (2, 259) = 10.57, p < .01, np? = .050). U jednotlivych subskal CAAS
jsou vyznamné rozdily prokazany u subskaly Concern (starost, F (2, 259) = 24.26, p < .01,
np? = .050) a Curiosity (zvédavost, I (2, 259) = 12.18, p < .01, np? = .050).

Post-hoc analyza pomoci Scheffého testu prokazala, Zze vyznamné rozdily se u Skaly
kariérové odolnosti CRSA nachazeji mezi studenty oboru Management a pfislusnika
komunity programu CEMS MIM (p < 0,01). U skaly kariérové pfizptisobivosti CAAS
existuje vyznamny rozdil nejen mezi studenty programu CEMS MIM a oboru Management

(p = 0,005), ale také mezi studenty a absolventy CEMS MIM (p < 0,01). Pro subskalu
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Concern (starost) jsou poté vyznamné rozdily identifikovany mezi absolventy CEMS MIM
a obéma skupinami studentt (p < 0,01). U subskaly Curiosity (zvédavost) se vyznamne lisi
vysledky studentti programu CEMS MIM a studentd oboru Management (p < 0,01), ale
také uvnitt komunity, tj. 1 u absolventat CEMS MIM (p = 0,01).

Vyznamné rozdily mezi vzorky respondenti u obou s$kal opét potvrzuji predpoklad
rozdilnosti jednotlivych skupin a miry jejich kariérové odolnosti a pfizptusobivosti. Za
pozornost stoji také fakt, ze signifikantni rozdily byly identifikovany nejen mezi studenty
programu CEMS MIM a oboru Management, ale také mezi pfislusniky komunity CEMS
MIM navzajem (tj. studenty i absolventy). Tato zjisténi by tak mohla byt vychozim

stupném pro dalsi vyzkum (detailnéji viz subkap. 6.4).

6.2.3 VZTAHY MEZI DALSIMI ZKOUMANYMI PROMENNYMI

Kromé vyse zminovanych vztaht mezi proménnymi byl vyzkum zaméfen také na témata
promysleni a planovani kariéry, subjektivntho hodnoceni kariérové uspésnosti a vyuzitf
,nahodilosti* v kariéfe. Dotaznik proto obsahoval tvrzeni, ktera s danymi tématy souviseji
a s nimiz respondenti vyjadfovali miru svého souhlasu, resp. nesouhlasu (detailnéji viz

subkap. 5.2.4).

Protoze se nejedna o uceleny soubor, ale spise o jednotlivé dopliujici otazky, které se
zabyvaji moznymi souvislostmi mezi jednotlivymi proménnymi, nebude u nasledujicich
zakladnich charakteristik téchto tvrzeni soubor respondentt délen do skupin. Vztahy tak
budou zkoumany u vsech respondentt jako celku. Kromé stfedni{ hodnoty a smérodatné
odchylky zachycené v tabulce nize jsou dalsi polozky zakladni popisné statistiky detailnéji

k dispozici v Pifloze ¢. 9.
V tabulce niZe jsou tvrzeni ocislovana tak, jak byla za sebou uvedena v dotazniku:

1. Vénuji pozornost planovani své kariéry.

Podnikam konkrétni kroky k dosazeni kariéry, kterou chci.

Jsem otevien/a vSem moznostem, které mohou ovlivnit mou kariéru.
Pro formovani své kariéry vyuzivam nahodnych pfilezitosti.

Svou dosavadni kariéru povazuji za Gspésnou.

Uspéch a spokojenost v zivoté pfimo souvisi s uspéchem v praci.

A A e R

Ma dosavadni prac. zkusenost je vysledkem systematického hledani.
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TABULKA 15: STREDNI HODNOTA A SMERODATNA ODCHYLKA JEDNOTLIVYCH TVRZENI

stf. hodnota smér.
Tvrzeni N iMean) odchylka
Y (Std. Dev.)
c.
. . Std. -
Statistic | Statistic Statistic
Error
1 261 3,95 0,058 0,939
2 261 3,77 0,061 0,988
3 261 4,12 0,051 0,828
4 261 3,28 0,071 1,145
5 261 3,66 0,065 1,046
6 261 3,28 0,067 1,087
7 261 2,79 0,073 1,183

Respondenti nejvice souhlasili s tvtzenim ¢. 3: ,,Jsem otevien/ a vsem mognostem, které mohou
ovlivnit mon kariéru. “ (M = 4.12, §D = 0.83) a nejméné s tvrzenim ¢. 7: ,,Md dosavadni pracovni
skusenost je vysledkem systematického hledans.* (M = 2.79, SD = 1.18). Oba vyroky se snazi
ovefit koncepty souvisejici s Teorii nahodilého uceni (Happenstance Learning Theory)
Johna Krumboltze a byla zamérné formulovana tak, Ze si vzajemné protifeci. Rozdil v mife

souhlasu s témito tvrzenimi je tedy ocekavany.

Pred dal$imi analyzami byl proveden test normality, jehoz vysledky jsou také k dispozici
v Priloze ¢. 9. Dle o¢ekavani nebylo u téchto vyrokt potvrzeno normalni rozlozeni. Vzorek
respondentt (n = 261) lze ale povazovat za dostatecné robustni pro vyuziti

neparametrickych testovych metod.

Vztah kariérové odolnosti a pruZnosti s hodnocenim uspésnosti

Predpoklad, ze jedinci s vyssi mirou kariérové odolnosti a pfizpusobivosti vaimaji svou
kariéru jako uspésnéjsi, byl nejprve ovéren pomoci Spearmanova korela¢niho koeficientu.

S touto domnénkou souvisi vyrok ¢. 5.

TABULKA 16: KARTEROVA ODOLNOST A PRUZNOST A HODNOCENI] USPESNOSTI

CRSA CAAS
Spearman’s |5 Correlation Coefficient ,384™ | 224"
rho
N 261 261

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Korelace je signifikantni na hladiné vyznamnosti 0,01.
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Spearmanuv korelacni koeficient potvrzuje souvztaznost miry souhlasu u tvrzeni a u skal
kariérové odolnosti a pfizpusobivosti na hladiné vyznamnosti 0,01. Vyrok hodnotici
dosavadni tuspé$nost kariéry je na dané hladiné signifikantni a koreluje s obéma

proménnymi slabé pozitivné (CRSA: #(261) = .38, » < .01, CAAS: n(261) = .22, » < .01).

Protoze hodnota korelacniho koeficientu naznacuje existenci vyznamného vztahu mezi
proménnymi, byla v dalsim kroku zvolena hlubsi analyza, ktera mj. napomuze odhadnout

miru vlivu hodnoceni dspésnosti na obé vybrané dovednosti fizeni vlastn{ kariérové drahy.

Pro ovéfeni vztahu kariérové odolnosti a pfizpusobivosti se subjektivnim hodnocenim
uspésnosti (tvrzeni €. 5) bylo vyuzito mnohonasobné linearni regrese, konkrétné metody

Enter. Nejprve byly ovéteny pfedpoklady pro linearni regresi (Field, 2009). Tj.:

e hodnoty zavislych inezavislych proménnych (prediktory) jsou alespon intervalové,
e prediktory maji nenulovy rozptyl,

e potvrzeni absence vysoké kolinearity (pomoci hodnoty VIF),

e oveteni homoskedascity (pomoci grafi),

e stvrzeni nezavislosti reziduf (pomoci Durbin-Watsonova testu),

e prokazani nepfitomnosti odlehlych hodnot (pomoci Cookovy distance),

e potvrzeni normalniho rozlozen{ rezidui (pomoci grafu),

e nezavislost jednotlivych pfipada.

Model se zavisle proménnou kariérovou odolnosti a tfemi prediktory (subjektivnim
hodnocenim uspésnosti, vékem a pohlavim) se projevil jako statisticky vyznamny,
vysvetlujici 21,6 % wvariance (F(3, 257) = 23.59, p < .001, R? = .22). Vyznamnym
prediktorem se prokazalo byt subjektivni hodnoceni uspésnosti dosavadni kariéry (f = .30,
p <.001) a veék (6 = .21, p < .001). Ttetd vysvétlujici proménna — pohlavi — se v analyze
ukazala jako nevyznamna (6 = .05, p = .30).

V pfipadé modelu se zavisle proménnou kariérovou pfizptisobivosti a vyse zminénymi
nezavislymi proménnymi byly také prokazany vysledky signifikantni vztahy. U této
proménné vysvétluje model 12,7 % rozptylu (F(3, 257) = 12.45, p <.001, R? = .13). Jako
signifikantni vysvétlujici proménna se opét ukazuje subjektivni hodnoceni uspésnosti

(B =.30, p <.001) a v¢k (B = -.25, p < .001). Prediktor ,,pohlavi® se opét prokazal jako
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nevyznamny (5 = 0,08, p = .19). Tabulky s pfesnymi hodnotami koeficientd pro ob¢ zavislé

proménné jsou uvedeny v Pifloze ¢. 10.

Vysledky analyzy tak potvrzuji v hypotézach ocekavanou souvislost mezi mirou kariérové
odolnosti a pfizpusobivosti a subjektiviim hodnocenim uspésnosti kariéry. Respondenti,
kteff jsou lépe pfipraveni na mozné a necekané zmény ve svém pracovnim zivoté, zaroven
svou dosavadni kariéru vnimaji jako dspésnéjsi.

Vyznamny vztah mezi uspésnosti a mirou obou dovednosti pro fizeni vlastn{ kariérové
drahy je opét dulezitym zjisténim, které muze byt dale vyuzito. Protoze proménné souvisejf
zejména s dovednostni vybavou jedince, mohou tento poznatek pfi své praci vyuzit
zejména ti, kdo se planovanim a rozvojem kariéry ve své praci zabyvaji (tj. pfedevsim
kariérni poradci a vyucujici, ktefi se ve svych kurzech na stfednich ¢i vysokych skolach
vénuji kariérni vychové, detailnéji viz subkap. 3.2). Vzhledem kjisté specificnosti
zkoumaného vzorku by ale bylo vhodné tento poznatek podrobit dalsimu zkoumani u

odlisnych skupin respondentu.

Vztah kariérové odolnosti a pruZnosti s otevienosti viici ,,nahodam*

Pro posouzeni otevienosti vuci ,,nahodam® v dualezitych momentech kariéry byly

formulovany vyroky ¢. 3, 4 a 7 (reverzni).

3. Jsem otevien/a vSem moznostem, které mohou ovlivnit mou kariéru.
4. Pro formovani své kariéry vyuzivam nahodnych piilezitosti.

7. Ma dosavadni prac. zkuSenost je vysledkem systematického hledani.

Protoze se jedna o tvrzeni, ktera byla stylizovana v navaznosti na koncepty Teorie
nahodilého uéeni Johna Krumboltze (2002), byla ocekavana jejich vzajemna soudrznost.
Pfed samotnou analyzou moznych vazeb tak byla ovéfena mira vnitfni konzistence tvrzeni
pomoci Cronbachova alfa. U tvrzeni ¢. 7 byly pouzity reverzni skory tak, aby nebyla
narusena logika vyroku. Pro vypocet koeficientu byla pouzita data vsech relevantnich
respondentd. Vysledna hodnota Cronbachova alfa (« = 0,32) je vSak pfilis nizka na to, aby
se na tvrzeni mohlo nazirat jako na ucelenou skalu s dostatecnou konzistenci a reliabilitou
pro dalsi statistickou praci. S témito tfemi vyroky proto bude pracovano zvlast’, tak jako u

ostatnich polozek.
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Korela¢ni matice skal kariérové odolnosti a pruznosti a tff vyse zminénych tvrzeni

ovetujicich Teorii nahodilého uceni (Krumboltz, 2002) je k dispozici v tabulce nize.

TABULKA 17: KARIEROVA ODOLNOST A PRUZNOST A VYUZITI ,,NAHODILOSTI“ V KARIERE

CRSA CAAS 3 4 7
Spearman's 3  Correlation ,363" ,296 ,150" ,044
rho Coefficient
N 261 261 261 261
4  Correlation -,066 ,042 ,150" -,205""
Coefficient
N 261 261 261 261
7 Correlation 247" ,238" ,044| -205"
Coefficient
N 261 261 261 261

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Korelace je signifikantni na hladiné vyznamnosti 0,01.

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Korelace je signifikantni na hladiné vyznamnosti 0,05.

Vzijemné vztahy mezi jednotlivymi tvrzenimi identifikované pomoci Spearmanova
korelacniho koeficientu poukazuji na velmi slabé a ne ve vsech pfipadech signifikantni
vazby. Prvni dva vyroky 3. |, [sem otevien/ a vSem mognostem, které mohon ovlivnit mou kariéru.
a 4. ,Pro formovdni své kariéry vyugivam ndabodnych piilegitosti.“ by mély s poslednim 7. ,Md
dosavadni pracovni kusenost je vysledkem systematickébo hledini.” korelovat negativné. Dle
Krumboltzovy teorie (2002) navazuje na otevienost vaci necekanym pfilezitostem
a nahodam praveé vyuzivani téchto okamziki na ukor planovani a dalsiho kariérnfho
smérovani pfesné dle konkrétnich predstav. Mezi vyrokem €. 3 a 4 by byla sice na hladiné
vyznamnosti 0,05 odhalena velmi slaba pozitivni vzajemna vazba (r:(261) = .15, p < .05),

ale slaba negativn{ korelace byla na hladiné vyznamnosti 0,01 potvrzena jen mezi vyrokem

&7 a4 (n(261) =-21, p < .01).

V souvislosti se skalou kariérové odolnosti a pruznosti byly identifikovany signifikantni
slabé pozitivni vztahy na hladiné vyznamnosti 0,01 s tvtzenimi ¢. 3., [sem otevien/a vsem
moZnostens, které mobou ovlivnit mon fariérn.“ (CRSA: (r(261) = .36, p < .01, CAAS:
(r(261) = .30, p < .01) a 7. ,,Md dosavadni prac. 3kusenost je vysledkem systematického hleddnt. *
(CRSA: (r(261) = .25, p < .01, CAAS: (n(261) = .24, p < .01). Vysledky tak naznacuji, ze

¢im vyssi je mira kariérové odolnosti a pruznosti, tim vice je jedinec nejen otevien vSem
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moznostem, které mu mohou v budouci kariéte pomoci a ovlivnit ji, ale tim vice je jeho
kariéra také vysledkem systematické snahy a hledani. Vzhledem k tomu, Ze vyznamné
vazby mezi Skalami kariérové odolnosti a pruznosti byly potvrzeny jen u dvou ze tif

souvisejicich tvrzeni, bylo by potieba souvislosti znovu ovéfit v dalsim vyzkumu.

6.2.4 DOPLNUJiCi VYSLEDKY

Kromé oc¢ekavanych vztahti mezi proménnymi, které byly formulovany v hypotézach, byly
bé¢hem analyz nalezeny dal$i zajimavé souvislosti. Ty budou pfedstaveny v této

subkapitole.

Vztahy mezi kariérovou odolnosti a pfizptisobivosti a Zivotnimi hodnotami

Pro urceni vzajemnych vztaht mezi jednotlivymi Zivotnimi hodnotami inventafe LVI (Life
Values Inventory) a obéma dovednostmi pro fizeni vlastni kariérové drahy byl vyuzit
Pearsonuv korelacni koeficient. Konkrétn{ vysledky jsou uvedeny v tabulce na nasledujici

stranc.
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TABULKA 18: KORELACE MEZI ZIV. HODNOTAMI A KARIEROVOU ODOLNOSTI A PRUZNOST{

CRSA | CAAS CRSA | CAAS
Achieve-  Pearson » »
ment Correlation ,399 518
N 262 262
Indepen- Pearson "
dence Correlation 384
Sig. (2-tailed) ,175 ,250
N 262 262 N 262
Privacy Pearson ”
Correlation 1237
N 262
Creativity Pearson " " Responsi- Pearson " "
Correlation ,360 354 bility Correlation ,194 337
N 262 262 N 262 262
Fin. Pearson o Scient. Pearson " "
Prosperity Correlation ,302 Understan- Correlation /195 ,300
ding
N 262 N 262 262
Health Pearson .
and Correlation 253
Activity
N 262

*_ Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Korelace je signifikantni na hladiné vyznamnosti 0,05.

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Korelace je signifikantni na hladiné vyznamnosti 0,01.

Z tabulky je patrné, ze jak kariérova odolnost, tak kariérova pfizpusobivost na hladiné
vyznamnosti 0,01 pozitivné koreluji s hodnotou ,,vykon* (Achievement, CRSA:

H262) = 40, p < .01, CAAS {262) = .52, p < .01). Sila vztahu je uréena jako stiedni.

Slabsi pozitivni korelace byla poté na stejné hladiné vyznamnosti identifikovana u obou

dovednosti pro fizeni vlastni kariérové drahy a hodnoty ,kreativita® (Creativity, CRSA:
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n262) = .36, p < .01, CAAS n262) = .35, p < .01). Skala kariérové piizpisobivosti také
jeste slabé az stfedné pozitivné koreluje s hodnotou ,,nezavislost (Independence, 1262)

= 38, p < .01).

Z identifikovanych souvztaznosti je zfejmé nejdulezitéjsi zjisténi, ze jak kariérova
odolnost, tak kariérova pruznost koreluji s zivotni hodnotou ,,vykon® (Achievement,
r=10,40 a r=0,52). Lze tedy usuzovat, ze jedinci, ktefi jsou v Zivoté orientovani na vykon,
maji zaroven vyssi miru kariérové odolnosti a pruznosti a jsou tak vice pfipraveni na

necekané kariérové zmeény, se kterymi se zaroven dokazi lépe vyporadat.

Tento poznatek je tak dalsim zajimavym zjisténim o obou dovednostech pro fizeni vlastni
kariérové drahy. To muze byt vyuzito nejen samotnymi jedinci v pracovnim zivote, ale
pfedevsim lidmi, ktefi se vénuji kariérovému poradenstvi ¢i kariérové vychoveé

(viz subkap. 3.2).

Vztah mezi kariérovou odolnosti a pruZnosti a planovanim kariéry

CRSA CAAS 1 2
Spearman's |1 Correlation ,362" | ,480™ ,686""
rho Coefficient
N 261 261 261
2 Correlation 4727 4977 686"
Coefficient
N 261 261 261

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Korelace je signifikantni na hladiné vyznamnosti 0,01.

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Korelace je signifikantni na hladiné vyznamnosti 0,05.

Dalsi signifikantni vztah byl na hladiné vyznamnosti 0,01 objeven mezi obéma
dovednostmi pro fizeni vlastni kariérové drahy a vyroky souvisejicimi s planovanim
kariéry. Mezi tvrzenim 1. ,, Vénuji pozornost planovini své kariéry.” a 2. ,,Podnikdm konkrétni
kroky k  dosageni kariéry, kteron chei.” byla identifikovana silna pozitivni korelace
(1(261) = .69, p < .01) a mezi obéma vyroky a skalami kariérové odolnosti a pruznosti lze
najit sttedni pozitivni zavislost (vyrok ¢ 1: CRSA 7(261) = .36, p < .01, CAAS 7,(261) = .48,
P <.01), vyrok ¢. 2: , CRSA 7(261) = 47, p < .01, CAAS r(261) = .50, p < .01).
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Z vysledkt korelacni analyzy tak vyplyva, ze jedinci s vyssi mirou kariérové odolnosti
a pruznosti také vénuji vice péce své kariéfe a oproti jedincim s niz§imi mirami obou
vybranych dovednosti pro fizeni vlastni kariérové drahy také castéji ¢inf konkrétni kroky

k tomu, aby kariéry dle svych predstav dosahli.

Opét se jedna o zjisténi, které muze pomoci pii kariérovém poradenstvi ¢i kariérové
vychové. Kariérovi poradci a vyucujici tak mohou u svych klientt a studentt pfi posilovani
jednotlivych dovednosti oc¢ekavat také posilen{ jinych oblasti souvisejicich s kariérou, jejim

vyvojem a planovanim.

6.3 OVERENI FORMULOVANYCH HYPOTEZ

Prvni hypotéza se vénovala pfedpokladanym rozdilim mezi zebficky Zivotnich hodnot
u jednotlivich skupin respondentt. Hypotéza Hi (Zivotni hodnoty a jejich diilezitost se
u jednotlivych skupin respondentsi /isi.) i subhypotéza Hiy (Rozdily v hodnotovém systémn Ie
identifikovat nejen pii srovnani diilezitosti Zivotnich hodnot mezi absolventy a studenty programu CEMS
MIM, ale také u vzorku studentii leského studinibo oboru Management.) byla podpofena.
Vysledky byly potvrzeny klastrovou analyzou, ktera rozdélila respondenty do tif shluki.
Preference zivotnich hodnot a pofadi jejich dulezZitosti je u klastrti, ve kterych prevazuji
studenti a absolventi CEMS MIM, stejné ¢i obdobné v 5 pfipadech ze 14. Jedna se
o hodnoty: starost o Zivotni prostfedi, péce o ostatni, financni prosperita, loajalita vici
rodiné a porozuméni védé. V piipad¢ klastrii reprezentujicich studenty programu CEMS

MIM a studenty oboru Management se na obdobnych pozicich nachazeji jen 3 hodnoty,

konkrétné: vykon, pokora a duchovno.

Nejmarkantnéjsi rozdily mezi klastry sdruzujicimi pfislusniky komunity CEMS MIM
a klastrem, ve kterém pfevazuji studenti oboru Management, byly identifikovany u hodnot:
finan¢ni prosperita, loajalita viéi rodiné/skupiné a péée o zivotni prostiedi. Prvni dvé
zminéné hodnoty jsou pro shluk reprezentujici studenty oboru Management dvéma
pohybuji na samém konci zebficku. Hodnota péce o zivotni prostfedi je naopak
nejdulezitéjsi pro shluky piislusniktt komunity CEMS MIM a nejméné dulezita pro shluk,

ve kterém prevladaji studenti oboru Management.

122



Dalsi z hypotéz se zabyvala ocekavanymi vztahy mezi kariérovou odolnosti a pruznosti.
Hypotéza Hx (Kariérovd odolnost a kariérova prugnost spolu rizce souvisesi.) i subhypotézy Ha
(U jedincii s vys$si mirou kariérové odolnosti [ze olekdvat také vyssi miru kariérové prugnosts.) a Hap
(U midry kariérové odolnosti a prugnosti existuji mezi jednotlivymi skupinami respondentsi vyznamné
rozdily.) byly podpofeny. Stfedni pozitivni korelace (r = 0,41) byla mezi skalami kariérové
odolnosti a pfizpusobivosti prokazana na hladiné vyznamnosti 0,01. Analyza rozptylu
zaroven potvrdila existenci vyznamnych rozdild mezi jednotlivymi skupinami, jak u skaly
kariérové odolnosti, tak u skaly kariérové pruznosti a subskal ,,starost” (Concern)

a ,,zvédavost™ (Curiosity).

U skaly kariérové odolnosti byly vyznamné rozdily potvrzeny mezi studenty oboru
Management a studentti i absolventt programu CEMS MIM (p < 0,01). U skaly kariérové
pfizpusobivosti byl signifikantni rozdil identifikovan nejen mezi studenty programu CEMS
MIM a oboru Management (p = 0,005), ale také mezi studenty a absolventy CEMS MIM
(p <0,01).

Nasledujici dveé hypotézy oveérovaly mozné vztahy mezi kariérovou odolnosti a pruznost,
hodnocenim uspéchu dosavadn{ kariéry a vyuzitim ,,nahodilosti* v dalezitych momentech
kariéry. Hypotéza Hj (Jedinci s vyssi miron kariérové odolnosti a prugnosti vnimayi oproti jedinciin
§ 11T mirou odolnosti a prugnosti svou kariéru jako spésnéisi.), ktera se zabyva ocekavanym
vztahem mezi mirou kariérové odolnosti a pruznosti a pozitivim subjektivnim
hodnocenim uspésnosti dosavadni kariéry, byla podpofena. Subjektivni vnimani
uspésnosti dosavadni kariéry na hladiné vyznamnosti 0,01 slabé pozitivné koreluje jak
s kariérovou odolnosti (7 = 0,38), tak s kariérovou pruznosti (r; = 0,22). Nasledna regresni
analyza poté vztah subjektivniho hodnoceni uspésnosti s obéma dovednostmi fizeni
vlastni kariérové drahy potvrdila (kariérova odolnost: f = .36, p < .001, kariérova

ptizpusobivost: § = .30, p <.001).

Hypotéza Hy (Jedinci, kteri maji vyssi miru kariérové odolnosti a prugnosti, json oproti jedinciim
§ niZs miron odolnosti a prugnosti vice naklonéni vyugiti ,,nabodilosti* v diilezitych momentech kariéry.),
ktera se vénuje vztahtim mezi mirou kariérové odolnosti a pruznosti a otevienosti vuci
ndhodam v dulezitfch momentech kariéry, nebyla vysledky podpofena, ale ani
vyvracena. Vzhledem k nedostatecné vnitini konzistenci tff vyroka (x = 0,32)
formulovanych v zavislosti na Teorii nahodilého uceni (Krumboltz, 2002), byly vztahy

mezi proménnymi posuzovany zvlast’ pomoci Spearmanova korela¢niho koeficientu. Ze
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tif vyroku, které z této teorie vychazeji, byl se skalami kariérové odolnosti a pruznosti
signifikantni vztah na hladiné vyznamnosti 0,01 potvrzen jen se dvéma z nich. Tuto

hypotézu by tak bylo vhodné ovéfit v dalsim vyzkumu.

6.4 DISKUSE VYSLEDKU

Cilem vyzkumu byla analyza zivotnich hodnot a vybranych kariérovych dovednosti
a prozkoumani jejich vzajemnych vztaht u studentt a absolventa programu CEMS MIM
a studentt oboru Management na Fakult¢ podnikohospodafské Vysoké skoly ekonomické
v Praze. Mezi skupinami respondentd byly nalezeny signifikantni rozdily jak v zebficcich
zivotnich hodnot, tak u miry kariérové odolnosti a kariérové pfizpusobivosti. Byla také
potvrzena vyznamna korelace mezi mirou kariérové odolnosti a mirou kariérové
pfizpusobivosti a v neposledni fadé byl prokazan signifikantni vztah mezi kariérovou
odolnosti, karié¢rovou pfizpusobivosti a subjektivnim hodnocenim uspésnosti dosavadni
kariéry. Tyto souvislosti ale byly prokazany pouze u vybranych souboru respondentu, které

byly svym slozenim do jisté miry specifické. Jejich interpretace bude nyni dale diskutovana.

DuleZitost Zivotnich hodnot

Zebﬁéky zivotnich hodnot jednotlivych shlukt poukazuji zejména na podstatné odlisnosti
v dulezitosti hodnot mezi riznymi vzorky respondent. Nejvyraznéjsi rozdil je patrny
v pofadi zivotnich hodnot ,finan¢ni prosperita a ,starost o zivotni prostiedi®.
U jednotlivych klastri se tyto hodnoty pohybuji na opacnych koncich Zebficku. Pro klastr,
ve kterém pfrevazuji respondenti zfad studentd oboru Management, je ,financni
prosperita“ nejdulezitejsi hodnotou z inventafe, ale u dvou klastrt, ve kterych prevladaji

studenti a absolventi programu CEMS MIM, jsou az na poslednim, tj. 14. misté. U zivotni

hodnoty ,,starost o zivotni prostfedi je tomu piesné naopak.

Vysledky mj. stvrzuji zavéry studie provedené mezi studenty programu CEMS MIM
(Mayrhofer, Nordhaug, Obeso, 2009), kdy se tcastnici kvalitativni ¢asti vyzkumu shodli,
ze budouci zaméstnani musi byt smysluplné pro né i pro spolecnost, a zaroven jsou za
urcitych podminek (prace na zajimavych tkolech, moznost osobniho ristu apod.) ochotni

vydélavat méné, nez by si primarné predstavovali.
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Pfi resersi relevantni literatury nebyly bohuzel nalezeny dal§i vyzkumy zabyvajici se
srovnanim zivotnich hodnot vrstevniki (zde studentt programu CEMS MIM a oboru
Management) ¢i mladsich a starsich clent stejné komunity (zde programu CEMS MIM).
Dostupné jsou jen zavéry autord, kteff se vénuji problematice pracovnich hodnot. Zadny
z tematicky relevantnich vyzkumu, publikovanych v impaktovanych casopisech ale 1 pfesto
tak markantni odlisnost v dulezitosti hodnot mezi pfislusniky stejné ¢i srovnatelné skupiny

respondentd nezjistil.

Zjisténé vyznamné rozdily v dulezitosti Zivotnich hodnot mezi jednotlivymi klastry
poukazuji zejména na existujici odlisnost ve vinimanych hodnotach u riznych respondentt
patficich do obdobnych skupin: dotazované lze zafadit mezi pifslusniky Generace Y,
respondenti jsou také soucasti specifické skupiny s podobnym zazemim ve formé studia
a absolutoria na VSE. Vzorky studenti programu CEMS MIM a studentd oboru

Management jsou zaroven také vrstevniky.

Lze konstatovat, ze dotazovani z klastri, ve kterych pfevazujf pfislusnici komunity CEMS
MIM (4. studenti a absolventi), jsou si svymi zebficky zivotnich hodnot blizsi nez shluky
s pfevladajicimi respondenty z fad studentt (tj. studenti programu CEMS MIM a studenti
oboru Management). Jedno z vysvétleni muze nabizet Brownova Teorie hodnot (Brown,
2002): podstatné hodnoty, které jedince béhem zivota ovliviuji nejvice, se vytvateji mj.
duasledkem prostfedi a zkuSenosti. A prave studijni program CEMS MIM a prostfedi, ve
kterém se studenti i absolventi v ramci této komunity nachazeji, je velmi specifické. Je
pravdépodobné, ze jiz zajemci o studium, ktef{ se do programu hlasi, davaji pfednost
obdobnym hodnotam. Naslednou prioritizaci pak mohou ovliviiovat i zkusenosti, které
po piijeti v tomto specifickém prostfedi ziskaji nejen béhem studia, ale také mezi sebou

navzajem.

Vysledky klastrové analyzy indikuji, Ze studenti a absolventi konkrétni komunity
vybérového studijntho programu jsou si hodnotové blizsi nez studenti podobného véku
ze dvou ruznych studijnich obort. Je tedy diskutabilni, nakolik mohou byt piislusnici
Generace Y povazovani za koherentni skupinu pro vyvozovani zavéra o hodnotach ¢i
dalsich charakteristikach, které se tykaji prufezové celé generace. Toto zjisténi je tak

zasadni zejména pro organizac¢ni praxi.
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Hodnoty piislusnikii jedné generace se sice mohou postupem casu ménit dle toho, jak tito
dospivaji, ,,zraji* a ziskavaji vétsi pracovni zkusenosti (Kuron et al., 2015), v tomto pfipadé
byly ale hlavni rozdily identifikovany pravé mezi dvéma vzorky studentd. Dostupné

vyzkumy tak vétsinou potvrzuji zavéry klastrové analyzy jen ¢astecné.

Napiiklad ze zavért studie IBM (IBM Institute for Business Value, 2015) vyplyva, ze 42 %
respondentt z fad pfislusnikti Generace Y by odeslo ze svého stavajictho zaméstnani kvili
lepsi finanéni nabidce. Tento podil je v podstate shodny s poctem respodentt z fad
Generace X a Baby Boomers (47 %, resp. 42 %). I ve svétle vysledku klastrové analyzy se

tak zda, ze ¢asto zduraznovana specificnost Generace Y nemusi byt tak jednoznacna.

V navazujicim vyzkumu by tedy bylo pfthodné zaméfit se na dulezitost zivotnich hodnot
i u pislusnika celosvétové komunity CEMS ¢ jinych vibérovych programii (na VSE nap.
program Honors Academia, viz subkap. 1.1.1) a ovéfit, je-li nalezena podoba v Zebficcich
zivotnich hodnot specifické komunity studentd a absolventt dana vyjimecnosti studia
programu CEMS MIM na VSE, nebo existuje-li podobnost i u jinjch srovnatelnych
skupin.

Vhodné by bylo zaméfit pozornost i na dalsi vrstevniky aktudlné zkoumaného vzorku
studentii —a to nejen z jinych fakult VSE, ale napt. také z dalsich (ekonomickych) vysokych
$kol, z raznych regiont CR atp. Tato analjza by mohla identifikovat existenci rozdila
1 mezi jinymi skupinami vrstevnikt s podobnym zazemim (zde napf. opét ve formé studia

na vysoké skole) a dale tak pracovat se zavéry této casti disertacni prace.

Pokud vsak bude inventaf zivotnich hodnot (LVI) distribuovan v ceské verzi, je pfed
realizaci dalsich vyzkumu nutné zaméfit se na preklad a znovu pfipravit minimalné polozky
souvisejici s hodnotou Independence (,,nezavislost®). Pravé u této zivotni hodnoty bylo

dosazeno limitn{ hodnoty Cronbachova alfa.

Za jisté omezeni v interpretaci vysledkl klastrové analyzy je mozno povazovat rozdilné
formy Setfeni mezi skupinami respondenti. Oba vzorky studentl vypliovaly dotaznik
formou tuzka-papir a respondentiim z fad absolventt se dotaznik posilal v elektronické
verzi. I kdyz mohou mit dotazovani u rtiznych typu Setfeni tendenci k rizné extrémnim
odpovedim, nejvyraznéjsi rozdily byly zjistény mezi klastry s prevladajicimi respondenty

z fad studentd. Oba tyto vzorky ale vyplnovaly dotaznik ve stejné varianté (tj. tuzka-papir).
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Vztahy mezi kariérovou odolnosti a pfizptisobivosti

Ovéfeni vzajemného vztahu dvou vybranych dovednosti fizeni vlastni kariérové drahy
potvrzuje zavéry difvéjsich studil (napf. Sidropoulou-Dimakakou et al., 2015) u jiného
vzorku respondentt. Oba konstrukty pracuji se zménou, pfipravenosti na ni a schopnosti
se s nf vypofadat, kdyz tato nastane. Potvrzena korelace tak stvrzuje urcitou provazanost
obou dovednosti, ktera mize napomoci zkoumani dal$ich moznych vztaht mezi témito

a dals$imi souvisejicimi proménnymi.

Kromé vyznamného vztahu mezi kariérovou odolnosti a pfizpusobivosti byla v dalsi ¢asti
vyzkumu prokazana také existence signifikantnich rozdild mezi jednotlivymi soubory
respondentt. A to jak mezi skupinami student navzajem (podobné jako napf. u objevené
odlisnosti v zebficcich zivotnich hodnot, viz vyse), tak i mezi obéma vzorky respondentt
z fad komunity CEMS MIM. Nyn{ tedy jiz vime, Zze rozdily mezi obéma skupinami

studentd i skupinou absolventt existuji, nenf ale jisté proc.

Mozné objasnéni muize nabidnout Superova Teorie profesniho vyvoje (Super, 1957). V té
je kariérovy vybér a kariérova volba vnimana jako dynamicky proces neustalého vyvoje,
do kterého se promitajf jak osobnostni charakteristiky jedince, tak vliv spolecnosti a okol,
ve kterém se jedinec nachazi. Kariérova odolnost i kariérova pfizptsobivost jsou
dovednosti, které se béhem tohoto procesu také méni. Signifikantni rozdily mezi
respondenty z fad studentd programu CEMS MIM a studentd oboru Management mohou
byt tedy zptsobeny jiz zmifnovanou vyraznou specificnosti programu CEMS MIM a z ni
vyplyvajici moznou rozdilnosti obou skupin. Obé dovednosti se zaroven vyviji s vékem
a zkusenostmi (Kaliris, 2015). Tento poznatek by tak mohl vysvétlovat existenci
vyznamného rozdilu v mife kariérové odolnosti i kariérové pfizptusobivosti mezi obéma

skupinami studentt a skupinou absolventa.

V navazujicim vyzkumu tedy doporucuji zaméfit se na vysvétleni téchto objevenych
odlisnosti, ptipadné¢ na rozsifeni vzorku na dalsi vybérové i standardni studijni programy.
Zavéry dalsich studif tak mohou potvrdit ¢i vyvratit existenci vyznamnych rozdild mezi
mirami kariérové odolnosti a pfizpusobivosti i u dalsich (specifickych) vzorka

respondent.

Vzhledem k tomu, ze v loniském roce navrhl Mark Savickas (Savickas, Porfeli, 2017)

v navaznosti na dffvéjsi studie zafadit ke stavajici skale kariérové odolnosti CAAS
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(Savickas, Porfeli, 2012) jesté patou subskalu Cooperation (kooperace), bylo by vhodné
ovefit tuto 11polozkovou subskalu (a pifpadné také jeji vztah ke konceptu kariérové
odolnosti) 1 v ceském prostfedi. Prvn{ ctyfi zdroje Skaly (tj. Concern — starost, Control —
kontrola, Curiosity — zvédavost a Confidence — (sebe)duvéra) jsou vanimany jako interni.
Pata dodana subskala kooperace je povazovana za zdroj externi, ktery muze v ptipadé

potieby aktivizovat komunita.

V tuto chvili jsou v ¢eské jazykové mutaci dostupné alespon tii na sobé nezavisle pfelozené
varianty skaly kariérové prizpusobivosti CAAS (Hlad’o, 2016; pfeklad pro tuto disertacni
praci; Motlova a kol., 2018). Pokud bude v dal§sim vyzkumu $kala CAAS, resp. CAAS+C
vyuzita, doporucuji zvolit variantu (a dopfelozit subskalu Cooperation), ktera dosahla

v celkovych skérech i v jednotlivych subskalach nejvyssich hodnot Cronbachova alfa.

Z diavodu srovnani vyvoje miry obou dovednosti fizen{ vlastn{ kariérové drahy v case by
bylo také vhodné zvazit moznost longitudinalni studie u pfedem vybraného vzorku

respondentu.

Vztah kariérové odolnosti a pfizpisobivosti a hodnoceni aspéSnosti kariéry

Korelaéni a nasledna regresni analyza prokazala u zkoumaného vzorku existenci
signifikantntho vztahu mezi kariérovou odolnosti a pfizpusobivosti a subjektivhim
hodnocenim uspésnosti dosavadni kariéry. Ze tif nezavislych proménnych (hodnoceni
uspésnosti, vék a pohlavi) je v tomto pfipadé hodnoceni uspésnosti nejvyznamnéjsim

prediktorem u obou dovednosti fizen{ vlastni kariérové drahy.

Obdobné vysledky stvrzuji 1 difvéjsi studie, které se tykaji hodnoceni dspésnosti ¢i
spokojenosti. Napf. McKenna a kol. (2016) potvrzuje, Ze u jedinct s vyssi mirou kariérové
pfizpusobivosti se zvysuje také mira spokojenosti s kariérou. Jiz dffve byla také prokazana
pozitivni souvislost mezi mirou kariérové pfizpusobivosti a celkové zivotni spokojenosti
(Hirschi, 2009; in: Hlado, 2016). U mladsich studentd ve véku 13 — 19 let byla také
objevena souvztaznost mezi kariérovou pfizpusobivosti a vnimanou akademickou
uspésnosti (Negru-Subtirica, Pop, 2016). Pii resersi literatury souvisejici s kariérovou

odolnosti ale relevantni vyzkumy nalezeny nebyly.
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V navazujicim vyzkumu doporucuji zaméfit se na vztah zkoumanych proménnych u jinych
vzorku respondenti. Hodnoceni uspésnosti kariéry s kariérovou odolnosti a pruznosti by
bylo zajimavé srovnat i s dotazovanymi z jinych vékovych skupin. Vzhledem k zapornému
koeficientu u prediktoru véku v pfipadé kariérové pruznosti by také bylo vhodné ovefit

hodnotu koeficientu i u jinych skupin dotazovanych.

Za mozny limit v této ¢asti vyzkumu je mozné opét povazovat dvé verze vyuzitych
dotaznikt (tuzka-papir pro dve skupiny studentt a elektronickda verze pro absolventy)
a mozné tendence k rizné extrémnim odpovédim. Pfi pfipadném pokracovani by tak bylo
zadoucf vyuzit — bude-li to mozné — pro vsechny skupiny respondenti pouze jednu formu

dotazniku. V tomto pfipadé to ze zjevnych divodt bohuzel mozné nebylo.

Dalsi vztahy mezi zkoumanymi proménnymi

V dal$im vyzkumu by také bylo vhodné zameéfit se na ovéfeni (v hypotézach ocekavané)
souvislosti mezi kariérovou odolnosti a pruznosti a vyuzitim nahodilosti v dualeZitych
momentech kariéry. Pfed ovéfenim téchto vztahu je ale potfeba pfichystat dostatecné
konzistentni skalu pro ,,vyuziti nahodilosti. Moznym feSenim je také prozkoumani

souvislosti v ramci kvalitativniho vyzkumu.

Kromé toho lze doporucit dale vénovat pozornost objevené stfedni pozitivn{ korelaci mezi
obéma dovednostmi fizen{ vlastni kariérové drahy a hodnotam Achievement (,,vykon®)
a Creativity (,,kreativita) z Inventafe zivotnich hodnot (Brown, Crace, 1996/2002). Byt’ je
u kariérové odolnosti vykon soucasti dimenze Confidence (,,sebedavéra®) a kreativita
muze byt zahrnuta v dimenzi Curiosity (,,zvidavost®) (Savickas, 2005; in: Hlad’o, 20106),
nejednd se v tomto pifpadé¢ o zivotni hodnoty, a hlubsi analyza vztaht s témito hodnotami

muze pfinést dalsi zajimavé vysledky a souvislosti.

Prokazanym vztahem, ktery potvrzuje dfivejsi vyzkumy, a jehoz ovéfeni nebylo primarné
cilem této prace, je nalezena stfedni pozitivni korelace mezi obéma dovednostmi fizeni
vlastni kariérové drahy a planovanim kariéry. U kariérové pfizptsobivosti je planovani
vnimano jako jedna z kompetenci, ktera souvisi s dimenzi Concern (,,zajem*) (Savickas,
2005; in: Hlad’o, 2016) a vzajemny vztah byl ovéfen béhem konstrukce skaly kariérové
ptizpusobivosti CAAS (Career-Adapt Abilities Scale). V pfipadé kariérové odolnosti byly

vztahy s kariérovym planovanim jiz ¢astecné také ovéfeny (napf. McGillis a kol., 2004).
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7.NAVRHY A DOPORUCENI

Po shrnutf vysledkti a vyvozeni zavért budou v této kapitole shrnuty pfinosy prace a také

nastinéna doporuceni, kterd z jiz zminovanych zjisténi vyplyvaji pro jedince a organizace.
7.1 PRINOSY PRACE

Teoretické pfinosy prace

S ohledem na fakt, Ze v zahrani¢nim ani ¢eském prostfedi nejsou doposud publikovany
relevantn{ vysledky vyzkumu zivotnich hodnot studentl — vrstevnikli a/nebo piislusnikt
specifické komunity studentt a absolventd, lze za jeden z pifinosu této disertacni prace
povazovat identifikaci rozdilnych zebficka Zivotnich hodnot u rtznych skupin pfislusnika
Generace Y s obdobnym zazemim ve formé studia na stejné fakulté vysoké skoly. Diky
vybérovému programu CEMS MIM ma tento piinos i mezinarodni pfesah, nebot’ analyza
srovnavala mj. hodnoty respondenti zfad studentd a absolventi tohoto programu.
Vyznamnost tohoto zjisténi tak spociva zejména v tom, ze vysledky vyzkumu poprvé
pfinaseji informace o konkrétnich rozdilech v hodnotovych zebficcich (1) studentt a
absolventt programu CEMS MIM a (2) dvou skupin vrstevnika/studenttt s obdobnym

zaméfenim studia.

Za dalsi pfinos této disertacni prace v teoretické roviné lze pokladat nejen ovéfeni
vzajemného vztahu mezi vybranymi dovednostmi fizeni vlastni kariérové drahy
(tzv. Career Management Skills), ale zejména identifikaci vyznamného vztahu mezi
kariérovou odolnosti a kariérovou pruznosti a subjektivnim hodnocenim uspésnosti
dosavadni kariéry. Toto zjisténi je podstatné zejména pro oblast kariérového poradenstvi
a individualntho kariérového rozvoje. Zamérné rozvijeni kariérové odolnosti a/nebo
kariérové pruznosti posiluje pfipravenost jedince na pfipadné pracovni zmény a moznosti,
jak se s nimi vypofadat. Zaroven s tim se také zvysuje pravdépodobnost, Zze dany jedinec

bude svou kariéru vnimat jako Gspésnou.

Pro dalsi vyzkum je pfinosna také zjisténa souvislost mezi obéma dovednostmi pro fizeni
vlastni kariérové drahy a zivotni hodnotou Achievement (,,vykon®) a Creativity

(,,kreativita®) z inventafe Life Values Inventory (Brown, Crace, 1996/2002). Vztahy mezi
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obéma dovednostmi pro fizeni vlastni kariérové drahy a témito zivotnimi hodnotami
nebyly doposud zkoumany. U kariérové pruznosti Ize pfedpokladat, Ze jak zivotni hodnota
,»vykon®, tak hodnota ,kreativita® souvisi s tzv. zdroji, které sytf jednotlivé zdroje kariérové

pruznosti.

Praktické pfinosy prace

V praktické roviné lze pfinosy rozdélit do nékolika oblasti. Jedna se o pifinosy pro
(1) organizace, (2) jedince a instituce zabyvajici se katiérovym rozvojem a vyvojem a/nebo

katiérovym poradenstvim a také (3) pro VSE samotnou.

Z uhlu pohledu firem je nejpiinosnéjsi zjisténi, ze u riznych skupin studentt a absolventi
(j. potencialnich zaméstnanct ¢i spolupracovniktl) byly zjistény vyrazné rozdilné zebficky
zivotnich hodnot. Organizacim mohou tyto znalosti napomoci nejen k ziskan{ dobrého
zaméstnance ¢i spolupracovnika, ale predev$im k jeho udreni. Cast poznatkt muze byt
vyuzita také personalnimi agenturami a dalsimi specialisty, kteff se pohybuji v oblasti

naboru zaméstnancy.

Pro instituce, které se zabyvaji rozvojem kariéry a/nebo kariérovym poradenstvim, jsou
nejpfinosnéjsimi zjisténimi nalezené souvislosti mezi kariérovou odolnosti, kariérovou
pfizptsobivosti, hodnocenim uspésnosti dosavadni kariéry a také planovanim. Tyto
poznatky mohou vyuzit i jedinci, ktefi se aktivné zajimaji o svij kariérni vyvoj a rozvoj

dovednosti, které jim mohou k dosazen{ kariérnich pfedstav a plant napomoci.

7. thlu pohledu VSE a Fakulty podnikohospodaiské lze vnimat pfinos predeviim v roviné
pedagogické a strategické. Zjisténi o vyznamnosti vztahti mezi dovednostmi fizeni vlastni
kariérové drahy a dalsimi proménnymi mohou byt vyuzita ve vyuce pfedméta Katedry
manaZerské psychologie a sociologie. Jedna se zejména o bakalaisky kurz 3PS325 — Rizeni
profesni kariéry. Poznatky o rozdilnosti zebfickt zivotnich hodnot jednotlivych klastra
poté mohou byt také vyuzity v kurzu pro studenty navazujictho magisterského studia

3PS438 — Management osobniho rozvoje.

Zavéry o rozdilnosti zebfickt hodnot mezi riznymi skupinami studentt a absolventd bude
moci vedeni fakulty do jisté miry aplikovat také v rozhodovani a planovani o budoucim

sméfovani studijniho oboru Management. FPH VSE ziskala v roce 2018 Narodn{ cenu CR

131



za spolecenskou odpoveédnost a udrzitelny rozvoj.!” Zaroven jsou ale pro klastr, ve kterém
pfevazovali respondenti zfad oboru Management, hodnoty souvisejici s tématem
udrzitelnosti a spolecenské odpovédnosti na nizsich mistech zZebficku. V tomto
navazujicim magisterském studijnim oboru je ze tif nabizenych obora na fakulté zapsan
nejvyssi pocet studentd. Bylo by tedy vhodné (nejen) do vybranych oboroveé povinnych

kurzua zaclenit ¢innosti, které mohou tyto hodnoty u studentt posilovat.

7.2 NAVRHY A DOPORUCENI

V této casti budou vysledky a zavery z vyzkumu vztazeny do praxe. Doporuceni a navrhy
je mozné rozdélit do nékolika oblasti. Podrobnéji budou rozebriny v nasledujicich

subkapitolach.

Navrhy a doporuceni pro firemni praxi

Doporuceni pro organizace, které zaméstnavaji ¢i spolupracuji se studenty nebo
(Cerstvymi) absolventy vychazeji zejména z vysledku klastrové analyzy inventafe zivotnich
hodnot (Life Values Inventory; Brown, Crace, 1996/2002; vice viz subkap. 6.2.1). Mély by
se tykat nejen korporatnich partnerti aliance CEMS, kteff mnohdy cerstvé absolventy
programu CEMS MIM zaméstnavaji, ale jakychkoliv firem, ve kterych se setkavaji studenti

a absolventi z riznych studijnich programu a obort.

Markantni rozdil v dualezitosti hodnot ,financni prosperita® a ,starost o zivotni
prostiedi“/,,péce o druhé* mezi dvéma skupinami studenta a vrstevnika ze stejné fakulty
poukazuje zejména na potiebu specifického piistupu k odménam a benefitim ze stran
zameéstnavatell. Pokud je pro pfislusniky komunity CEMS MIM (. nejen pro studenty,
ale také pro absolventy) finanéni zazemi ze vSech 14 sledovanych Zivotnich hodnot
nejméné dulezité, pravdépodobné budou potfebovat ze strany zaméstnavatele i jiné

stimulac¢ni pobidky, nez jen finanéni ohodnoceni.

V ramci odménovani a benefitnich programt by méli mit moznost uspokojit hodnoty,

které se nachazeji na vyssich pfickach hodnotového zebficku. V Zivotech kazdého z nas

17 Vice viz https:/ /fph.vse.cz/aktuality/ fph-narodni-cena-ct-spol-odpovednost/.
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sice existujf i dalsi role a neni nutné, aby pracovni ¢ast naplnovala vSechny nase dulezité

hodnoty, ale uspokojeni v kazdé z roli poté ovliviiuje dil¢i i celkovou spokojenost.

Moznym feSenim by bylo napfiklad zaclenéni moznosti darovat ¢ast svého benefitniho
konta v cafeteria programu pfedem vybranym neziskovym organizacim, at’ uz regionalniho
nebo celonarodniho zaméfeni. Piipadné v ramci CSR aktivit ¢i teambuildingu umoznit
osobni zapojeni jedinci do pomoci (hapf. moznost Gcasti na ekologickych aktivitach,
osobni zapojeni pfi konkrétni pomoci nékteré z neziskovych organizaci, darovani krve
atp.). Aktivity by zaroven nemély byt jen jednorazové, aby zaméstnanci ¢i spolupracovnici

mohli vysledky svého konani v pribéhu c¢asu posuzovat.

Tyto navrzené moznosti by mohly uspokojit jak hodnoty ,,péce o zivotni prostiedi
a ,,starost o druhé®, které se nachazeji na pfednich prickach u pfislusniki komunity CEMS
MIM, tak napf. také hodnoty ,,nckam patfit™ ¢i ,loajalita vici skupiné®, ktera je dulezita

pro studenty oboru Management.

Pokud si cerstvi absolventi vybiraji svého zaméstnavatele tak, aby se jejich hodnoty
shodovaly s hodnotami firmy (studie PwC, 2008a), je dulezité o téchto hodnotach vedét,
umét je svym zaméstnancim a spolupracovnikim komunikovat a zaroven se jimi
v maximalni mozné mife fidit. Pro zesileni pospolitosti vztahu firma-pracovnici je jednou
z moznosti napf. umoznéni zasilani napadd na zlepSeni pracovniho prostiedi ci
vyrobku/sluzby tak, aby bylo vice v souladu s vybranymi hodnotami, a nasledna realizace

vybranych navrhu.

Z manazerského thlu pohledu je poté vhodné snazit se co nejlépe pochopit zebficek
hodnot svych podfizenych ¢i kolegt tak, aby stimulacni prostfedky byly pouzity v nejlepsi

mozné mife.

Navrhy a doporuceni pro kariérové poradenstvi

Doporuceni pro oblast kariérového poradenstvi vychazeji jak z analyzy Zivotnich hodnot
(Life Values Inventory, Brown, Crace, 1996/2002; vice viz subkap. 6.2.1), tak
z potvrzenych vztahti mezi skalou kariérové odolnosti (Career Resilience Self-Assessment,
Straby, 2010), skalou kariérové piizpusobivosti (Career-Adapt Abilities Scale, Savickas,

Porfeli, 2012) a dal§imi zkoumanymi proménnymi (vice viz subkap. 6.2.2., 6.2.3 a 6.2.4).
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Navrh vychazejici z poznatkti o hodnotovych Zebficcich se tyka predevsim individualntho
kariérového poradenstvi. Pokud budou mit jedinci béhem setkani moznost vyplnit
inventaf zivotnich hodnot, mohou byt poté vysledky s poradcem detailnéji rozebrany a pro
jednotlivé dulezité hodnoty mohou byt nalezeny nejptthodnéjsi Zivotni role, ve kterych
mohou byt uspokojovany. Klient by mél byt mj. upozornén na to, ze pokud si vybere praci,
ktera je s jeho dulezitymi hodnotami ve vyrazném nesouladu, dusledkem muze byt

nespokojenost a castéjsi stiidani zaméstnani, aniz by mozna védél proc.

Diky zebfticku zivotnich hodnot mohou kariérovi poradci pomoci klientim ziskat
informace o tom, jestli existuje soulad mezi jejich kariérovou volbou a hlubsim kariérovym
sméfovanim. Kariérovi poradci z Rozvojového a poradenského centra VSE ziroveri
mohou studentim nabidnout srovnani s hodnotovym zebfickem jejich vrstevnika ze

stejné vysoké skoly, které bylo publikovano v této disertacni praci.

Tézisté praktickych doporuceni pro kariérové poradenstvi ale tkvi spiSe v objevenych
vztazich mezi dovednostmi pro fizeni vlastni kariérové drahy (tzv. Career Management

Skills, CMS) a dal§imi zkoumanymi proménnymi.

Vzhledem k tomu, ze cely koncept CMS vychazi z predpokladu, Ze jedinci mohou svou
kariéru a jeji vyvoj aktivn¢ ovlivnit a tyto dovednosti mohou byt v pribéhu zivota
prohlubovany, je snaha o rozvoj vlastnich CMS jednou z moznosti, jak ziskat oproti

ostatnim konkurenéni vyhodu.

Diky potvrzené pozitivni korelaci mezi mirou kariérové odolnosti a pruznosti je mozné
soustfedit se na prohloubeni jen jedné z téchto dovednosti s tim, ze druha bude béhem
tohoto procesu castecné rozvijena také. Vzhledem k tomu, Ze obé¢ dovednosti pracuji
s tématem zmény, pfipravenosti na ni a vypofadanim se s ni v momenté, kdy nastane, je

v dobé¢ neustalych zmén snaha o posileni téchto dovednosti vice nez zadouci.

Vysledky také potvrdily, ze v procesu rozvoje kariéry hraje svou roli také planovani. Jedinci
s vyssi mirou obou dovednosti také vice vénuji pozornost své kariéfe a planuji a podnikaji
konkrétni kroky k jejimu dosazeni. Cast&ji tedy ¢inf konkrétni kroky k tomu, aby kariéry

dle svych pfedstav dosahli.

Ovéfteny vztah mezi obéma dovednostmi a ispésnym hodnocenim dosavadni kariéry poté

potvrzuje dualezitost poznani sebe sama a volby vhodného povolani i zaméstnavatele. Cim
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vyssi bude mira kariérové odolnosti a pfizpusobivosti, tim vice je pravdépodobné, ze

jedinec bude svou kariéru povazovat za uspésnou.

Snaha o posilovan{ téchto dovednosti by tak méla byt jednou z oblasti, které by se mélo
kariérové poradenstvi vénovat. Obé §kaly jsou bezplatné k dispozici, skala kariérové
odolnosti je zpracovana tak, aby si mohl jedinec vSe vyhodnotit a naplanovat dalsi kroky
sam. Kariérovy poradce tak miize pouze klienta nasmérovat a podpofit ho v rozvoji této
dovednosti. V ptipad¢ kariérové pruznosti pak mohou vysledky zhodnotit spolecné podle

doporuceni autora skaly (Savickas, Porfeli, 2012).18

V tomto pifpad¢ zaroven neni nutné, aby se poznatky fidili jen kariérovi poradci.
Vzhledem k tomu, Ze skala kariérové odolnosti (Career Resilience Self-Assessment, Straby,
2010) je pojata jako sebehodnotici, mohou ji uspésné vyuzivat také jedinci nebo napf. i

vyucujici v pfedmeétech, které se tématu kariéry vénuiji.

Na VSE jednd zejména o predmét PS325: Rozvoj profesni kariéry. Na zékladé zjisténi
publikovanych v této disertacni praci bude navrzeno zafadit tematiku spojenou
s dovednostmi pro fizeni vlastni kariérové drahy do ucebni osnovy. Obsahové tato cast
spada do oblasti vlastni kariérové diagnostiky, které je vénovan jeden tyden semestru.
Studenti by si spolu s dal$imi jiz vyuzivanymi metodami mohli v hodiné vyplnit napf.
sebehodnotici skalu kariérové odolnosti (Straby, 2010) a podle individualnich vysledkd s ni

pfipadné dle instrukef autora dale sami pracovat.

Navrhy a doporuceni pro jedince

., /e

Doporuceni pro jedince, ktefi maji zajem o svou kariéru, a chté¢ji ji aktivné rozvijet, jsou
do zna¢né miry shodna s jiz vyse zminovanymi navrhy pro poradenskou praxi. Vyplnéni
inventafe a $kal mohou tito pojmout jako seberozvojovou aktivitu a dalsi kroky poté

navrhnout, sledovat a vyhodnotit sami.

18 Detailn¢jsi informace o kurzu jsou kdispozici ve vefejném katalogu pfedméti VSE.
https://insis.vse.cz/katalog/index.pl. Kurzy vypsané pro aktualni obdobi lze dohledat po zadini identu
3PS325.
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ZAVER

Cilem této disertacni prace byla analyza zivotnich hodnot a vybranych kariérovych
dovednosti u studentt a absolventd vybérového programu CEMS MIM v porovnani se
studenty standardnfho oboru Management, vyu¢ovaného na shodné fakulté Vysoké skoly
ckonomické v Praze (VSE). Respondenti ze zkoumanych vzorkd jsou piisluniky
Generace Y, skupiny studentt jsou zaroven i vrstevniky. Vzhledem ke studijnimu zaméfeni

Fakulty podnikohospodaiské VSE by tak mohli v budoucnu pracovat jako kolegové na
obdobnych pozicich.

V teoretické casti byly shrnuty nejdulezitéjsi poznatky souvisejici s tématem disertacni
prace. Rozebrany byly nejen moznosti rozvoje béhem studia a charakteristika Generace Y,
ale pfedevsim problematika profesni kariéry, jejtho vyvoje a chapani, vybrané predpoklady
a teoretické modely, které se vazi ke kariérovému rozvoji a vyvoji, kariérové volbé
a kariérovému poradenstvi. Prostor byl vénovan také dovednostem fizeni vlastni kariérové

drahy (tzv. Career Management Skills).

V navaznosti na tyto poznatky byla poté ve vyzkumné casti prace pozornost zaméfena
zejména na metodiku vyzkumu, vyuzité inventafe a Skaly, charakteristiku zkoumanych
soubort a zpusoby sbéru dat. Na zaklad¢ dostupné literatury byly stanoveny hypotézy,

které se tykaly existence pfedpokladanych vyznamnych vztaha.

Vysledky vyzkumu potvrzuji existenci signifikantnich rozdild v zebficcich zivotnich
hodnot mezi jednotlivymi skupinami respondentt. Pravé zivotni hodnoty lze povazovat
za urcité méfitko pii posuzovani jedince v riznych okamzicich zivota. Hodnoty ovliviuji
nase chovani vosobnim 1 v pracovnim zZivot¢ a prokazané markantni rozdily
v hodnotovych Zebficcich u raznych skupin respondentt jsou tak dulezitym poznatkem
(nejen) pro firemni praxi. A to pfedevsim z hlediska nutnosti pfizptisobeni systému odmén
a benefitd tak, aby byli zaméstnanci a spolupracovnici uspokojeni nehledé na odlisnosti v
hodnotovych zebficcich, a zaroven respektovani rozmanitosti téchto zebfickd pfimymi

nadfizenymi i spolupracovniky.

Dalsi ¢ast vyzkumu byla vénovana vztahtim mezi kariérovou odolnosti a kariérovou
vy y
pruznosti (tzv. Career Management Skills, dovednosti fizen{ vlastni kariérové drahy). Pravé

tyto dovednosti a jejich rozvoj jsou povazovany za jednu z moznosti, jak muze jednotlivec
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oproti ostatnim ziskat na trhu prace konkurenéni vyhodu. Analyza prokazala stfedni
pozitivni korelaci mezi obéma proménnymi. Zaroven byla také potvrzena existence
signifikantnich rozdila v mife kariérové odolnosti a pruznosti mezi vSemi tfemi skupinami

respondent.

V neposledni fadé byl potvrzen signifikantni vztah mezi kariérovou odolnosti, kariérovou
pruznosti a subjektivnim hodnocenim uspésnosti dosavadni kariéry. Ze tif nezavislych
proménnych (hodnoceni uspésnosti, vék a pohlavi) se hodnoceni uspésnosti prokazalo

jako nejvyznamnéjsi prediktor u obou dovednosti fizeni vlastni kariérové drahy.

Dalsim objevenym vztahem, jehoz ovéfeni nebylo primarné cilem této prace, a ktery
potvrzuje difvéjsi vyzkumy, je nalezena stfedni pozitivni korelace mezi kariérovou

odolnosti, kariérovou pruznosti a planovanim kariéry.

Tii vysSe zminované prokazané souvislosti mezi dovednostmi pro fizeni vlastni kariérové
drahy, hodnocenim uspésnosti a planovanim, jsou podstatné zejména pro oblast
kariérového poradenstvi a oblast individualniho kariérniho rozvoje. Potvrzeni téchto
vzdjemnych vztaht podporuje dileZitost rozvijeni kariérové odolnosti a/nebo kariérové
pruznosti v procesu kariérového poradenstvi i ve vyuce, a to pfedevsim v kurzech

zaméfenych na rozvoj profesni kariéry.

Z vysledkt vzesly také naméty pro dalsi vyzkumnou praci. Ta se tyka pfedevsim: (1)
ovéteni vyznamnych rozdila v Zebficcich Zivotnich hodnot i u jinych vzorkd respondenta
— vrstevnika z odlisnych oblasti a/nebo piislusniki stejné specifické komunity, (2) hlubsi
analyzy duvodu existence vyznamnych rozdild v mife kariérové odolnosti a kariérové
pruznosti mezi jednotlivymi skupinami respondentt, (3) propracovanéjsiho rozboru
vztaht mezi kariérovou odolnosti, kariérovou pruznosti a vyuzitim ,nahodilosti*
v dulezitych momentech kariéry a (4) ovefeni vztaht mezi kariérovou odolnosti,
kariérovou pruznosti a zivotnimi hodnotami Achievement (,,vykon®) a Creativity

(,,kreativita®).

Zavéry analyz a z nich vyplyvajici naméty a doporuceni pro praxi jsou vyuzitelné jak pro
tirmy, tak pro instituce zabyvajici se kariérovym poradenstvim ¢i jednotlivce. Aplikovatelné
jsou jak poznatky o riznosti hodnotovych zebficka jednotlivych skupin respondentt, tak
objevené vztahy mezi vybranymi dovednostmi pro fizeni vlastn{ kariérové drahy a dalsimi

zkoumanymi proménnymi.
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1. CAREER RESILIENCE SELF-ASSESMENT

Dostupné z: http://documents.mx/documents/ careet-resilience-self-assessment.html

Please answer the fourteen statements using a 1-to-5 scale, with 1 meaning "Do not
agree at all", 3 "Agree somewhat" and 5 "Strongly agree". Before responding, put
some thought into each response by writing down what you are doing and what you
have done relative to each statement's topic.

Score:

Statement:

| can easily describe the value | bring to an employer.

During an interview, | could list at least ten skills that | possess.

| have a current resume, portfolio and references.

| can identify three important accomplishments from my current/last job.

| have upgraded my skills in a significant way within the last year.

| explore (e.g. read magazines, books articles) trends in my field/industry
and have identified various changes that are occurring.

| have sought opportunities to take on new responsibilities in my work.

| have sought opportunities to work with others or contribute to work
teams.

The skills and abilities that | need to be employable are clear to me.

| have a network of people in and outside my field that can help my
career.

| have actively sought better assignments in my current and past jobs.

| try to identify the future direction of my field through making personal
contacts or attending professional meetings.

| have an active online (Internet) career presence, e.g. | write a Blog,
participate in LinkedIn or other social network platform.

| have discussed my career plans with my spouse / family.

Total Score



http://documents.mx/documents/career-resilience-self-assessment.html

SCORING YOUR RESULTS:

56-70 indicates you are ready and willing to be in charge of your career development.
You have a clear understanding of what is necessary to be successful in job searching
and career enhancement. You are likely pursuing career-resilient activities as a normal

practice. You see the benefit of time spent on these actions.

If you scored between 31 and 55, there is no need to panic - yet. Review your "Don't
agree at all" responses. These are wake-up calls. For each such response, write down

three things that you can do to move these from 1 toward 5. Then do them.

If you have scored below 30, consider seeking training, mentoring or coaching to help

you boost your career.

Whereas this checklist is subjective, it can help a person to pinpoint weaknesses and
develop a plan to develop career resiliency and employability. What would it take to

increase your score?

> Your personal commitment to active career management:

Notes:




2. DOTAZNIK PRO STUDENTY CEMS MIM

Dear students,

My name is Martina Fischerova and | am a Ph.D student. As my dissertation is focused on values
and career expectations of CEMS students and graduates, | kindly ask you for your help.

This questionnare consists of various scales and inventories. Answering should take appx. 15 -
20 min (based on experience of CEMS students and alumni who already filled it in). Before you
start answering the statements and questions, please read all the instructions carefully.

Thank you very much for your cooperation and good luck with all your tests and exams!
Martina

Please answer the fourteen statements using a 1-to-5 scale, with 1 meaning "Do not agree at
all", 3 "Agree somewhat" and 5 "Strongly agree". Before responding, put some thought into
each response by thinking what you are doing and what you have done relative to each
statement's topic.

Do not agree Strongly

at all agree
| can easily describe the value | bring to an employer. 123 45
During an interview, | could list at least ten skills that | possess. 2 3 45
| have a current resume, portfolio and references. 123 435
| can identify three important accomplishments from my current/last job. 123 45
| have upgraded my skills in a significant way within the last year. 123 45

| explore (e.g. read magazines, books articles) trends in my field/industry
and have identified various changes that are occurring.

| have sought opportunities to take on new responsibilities in my work.
| have sought opportunities to work with others or contribute to work teams.
The skills and abilities that | need to be employable are clear to me.

| have a network of people in and outside my field that can help my career.
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| have actively sought better assignments in my current and past jobs.

| try to identify the future direction of my field through making personal
contacts or attending professional meetings. 123405

| have an active online (Internet) career presence, e.g. | write a Blog,

participate in LinkedIn or other social network platform. 12345
| have discussed my career plans with my spouse / family. 123405
Agree

somewhat



Please rank 14 life values in order of importance in your life. If you percieve the most important
value for you is e.g. Responsibility, rate is as nr. 1 and continue from the most important to the
less important (nr. 14).

_____________ ACHIEVEMENT
It is important to challenge yourself and work hard to improve.

BELONGING
It is important to be accepted by others and to feel included.

CONCERN FOR THE ENVIRONMENT
It is important to protect and preserve the environment.

_____________ CONCERN FOR OTHERS
The well-being of others is important.

CREATIVITY
It is important to have new ideas or to create new things.

FINANCIAL PROSPERITY

It is important to be successful at making money or buying property.

HEALTH AND ACTIVITY

It is important to be healthy and physically active.

HUMILITY

It is important to be humble and modest about your accomplishments.

INDEPENDENCE

It is important to make your own decisions and do things your way.

LOYALTY TO FAMILY OR GROUP

It is important to follow the traditions and expectations of your family or group.

PRIVACY

It is important to have time alone.

RESPONSIBLITY

It is important to be dependable and trustworthy.

SCIENTIFIC UNDERSTANDING

It is important to use scientific principles to understand and solve problems.

_____________ SPIRITUALITY

It is important to have spiritual beliefs and to believe that you are part of something
greater than yourself.



Different people use different strengths to build their careers. No one is good at everything, each
of us emphasizes some strengths more than others. Please rate how strongly you have
developed each of the following abilities using the scale below.

Somewhat Very
strong strong
STRENGTHS Not Strong Strong Strongest
Thinking about what my future will be like 1 2 3 4 5
Realizing that today’s choices shape my future 1 2 3 4 5
Preparing for the future 1 2 3 4 5

Becoming aware of the educational and
vocational choices that | must make

Planning how to achieve my goals
Concerned about my career

Keeping upbeat

Making decisions by myself

Taking responsibility for my actions
Sticking up for my beliefs

Counting on myself

Doing what’s right for me

Exploring my surroundings

Looking for opportunities to grow
Investigating options before making a choice
Observing different ways of doing things
Probing deeply into questions that | have
Becoming curious about new opportunities
Performing tasks efficiently

Taking care to do things well

Learning new skills

Working up to my ability

Overcoming obstacles
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Solving problems



Values are beliefs that influence people’s behavior and decision-making. For example, if people
believe that telling the truth is very important, they will try to be truthful when they deal with
other people. On the following section is a list of beliefs that guides people’s behavior ad helps
them make important decisions. Read each one and then choose the response (1-5) that best
describes how often the belief guides your behavior.

Challenging myself to achieve
Being liked by others
Protecting the environment
Being sensitive to others’ needs
Coming up with new ideas
Having financial success

Taking care of my body

Downplaying compliments or praise
Being independent (doing things | want to do)

Accepting my place in my family or group

Having time to myself

Being reliable

Using science for progress
Believing in a higher power
Improving my performance
Being accepted by others
Taking care of the environment
Helping others

Creating new things or ideas
Making money

Being in good physical shape
Being quiet about my success

Giving my opinion

MY BEHAVIOR
almost never ~ sometimes
guides guides
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almost never  sometimes
guides guides
MY BEHAVIOR

almost always
guides
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almost always
guides



MY BEHAVIOR
almost never  sometimes  almost always

guides guides guides
Respecting the traditions of my family or group 1 2 3 4 5
Having quiet time to think 1 2 3 4 5
Being trustworthy 1 2 3 4 5
Knowing things about science 1 2 3 4 5
Believing that there is something greater than ourselves 1 2 3 4 5
Working hard to do better 1 2 3 4 5
Feeling as though | belong 1 2 3 4 5
Appreciating the beauty of nature 1 2 3 4 5
Being concerned about the rights of others 1 2 3 4 5
Discovering new things or ideas 1 2 3 4 5
Being wealthy (having lots of money, land or livestock) 1 2 3 4 5
Being strong or good in a sport (being athletic) 1 2 3 4 5
Avoid credit for my accomplishments 1 2 3 4 5
Having control over my time 1 2 3 4 5
Making decisions with my family or group in mind 1 2 3 4 5
Having a private place to go 1 2 3 4 5
Meeting my obligations 1 2 3 4 5
Knowing about math 1 2 3 4 5
Living in harmony with my spiritual beliefs 1 2 3 4 5

almost never  sometimes  almost always
guides guides guides
MY BEHAVIOR



Please answer the statements using a 5-point scale. Before responding, put a short thought into
each response by realizing what exactly does each statement mean for you.

Do not agree Strongly
atall agree
| pay attention to my career planning. 1 2 3 4 5
| am taking specific steps to achieve the career | want. 1 2 3 4 5
| am open to any opportunities that can affect my career. 1 2 3 4 5
| use random coincidences to shape my career. 1 2 3 4 5
| percieve my recent career as successful. 1 2 3 4 5
Success in life is directly related to success at work. 1 2 3 4 5
My recent work experience is a result of a systematic search. 1 2 3 4 5
Agree
somewhat

Congratulations! You have answered all the questions. The very last part focuses on few
biographic information.

Are you O Male (O Female?

Howoldareyou? .
What is your nationality? (O Czech (O Slovak
Qeother:
What CEMS Programme do you study? (O CEMS - VSE () CEMS — semester abroad
Qeother:

Do you already have a relevant work experience?
(i. e. administrative support, traineeship etc., NOT barista, hostess etc.) () Yes () No

Do you currently also work with your studies? OYes ONo
If yes, is your job: O full-time (O part-time (O internship
Qeother:
In which sector do you work? QO private (O public (ONGO

Thank you very much for your cooperation once again!
Martina



3. DOTAZNIK PRO ABSOLVENTY CEMS MIM

W
@‘J @ & surveyMonkey Inc. [US) https://www.surveymonkey.com,/r/CEMSalumni

CEMS alumni values and career expectations

Dear CEMS alumni,
thank you for your interest in the survey which consists of 6 parts and answering it should take appx. 20 minutes of your time. Please read all
the instructions carefully.

The survey is anonymous, but if you are interested in sending your personalized results or have any comments, there is a place for it at the
very end. | aks you to answer all questions / statements, it is essential for the research results.

Do not hesitate to contact me in case of any questions.
Martina

Powered by

£ SurveyMonkey-
See how easy itis to create a survey.



Please answer all the statements using a 1-to-5 scale, with 1 meaning "Do not agree at all", 3 "Agree somewhat" and 5 "Strongly agree".

Before responding, put some thought into each response by thinking what you are doing and what you have done relative to each
statement's topic.

* How strongly do you agree with these statements?
Do not agree atall Agree somewhat Strongly agree

O O

| can easily describe the value O
1 bring to an employer.

O

During an interview, | could
list at least ten skills that|
possess.

I have a current resume,
portfolio and references.

| can identify three important
accomplishments from my
currentlast job.

| have upgraded my skills in a
significant way within the last
year.

o O O O
(N O KA O EO
o O O O
o O O O
o O O O

| explore (e.g. read
magazines, books articles)
trends in my fieldindustry and
have identified various
changes that are occurring.

O
O
O
O
O

| have sought opportunities to
take on new responsibilities
in my work.

| have sought opportunities to
work with others or confribute
to work teams.

The skills and abilities that|
need to be employable are
clear to me.

| have a network of people in
and outside my field that can
help my career.

| have actively sought better
assignments in my curmrent
and past jobs.

o O O O O
o O O O O
o O O O O
o O O O O
o O O O O

| try to identify the future
direction of my field through
making personal contacts or
attending professional
meetings.

O
O
O
O
O

| have an active online
(Internet) career presence,

¢.0.1 wiite a Blog, participate O O O O O

in Linkedin or other social
network platform.

I have discussed my career O O O O O

plans with my spouse / family.

Prev Next



Please rank 14 life values in order of importance in your life.
If you percieve the most important value for you is e.g. Responsibility, rate is as nr. 1 and continue from the most important to the less
important (nr. 14).

* Which values are the most important in your life?

i S] ACHIEVEMENT: It is important to challenge yourself and work hard o improve.
i S] BELONGING: It is important to be accepted by others and to feel included.
H [j CONCERN FOR THE ENVIRONMENT: Itis important to protect and preserve the environment.
3 E] CONCERN FOR OTHERS: The well-being of others is important
3 [j CREATIVITY: Itis important to have new ideas or to create new things.
i FINANCIAL PROSPERITY: It is important to be successful at making money or buying property.
i [I] HEALTH AND ACTIVITY: Itis important fo be healthy and physically active.
i E HUMILITY: It is imporant to be humble and modest about your accomplishments.
E] INDEPENDENCE: Itis important to make your own decisions and do things your way.
[:] LOYALTY TO FAMILY OR GROUP: Itis imporant to follow the traditions and expectations of your family or group.

i [:] PRIVACY: Itis important to have time alone.

i E RESPONSIBILITY: Itis important to be dependable and trustworthy.

i E} SCIENTIFIC UNDERSTANDING: Itis important to use scientific principles to understand and solve problems.

E} SPIRITUALITY: Itis important to have spiritual beliefs and to believe that you are part of something greater than yourself.

Prev Next



Different people use different strengths to build their careers. No one is good at everything, each of us emphasizes some strengths more than
others. Please rate how strongly you have developed each of the following abilities using the scale below.

* How strongly have you developed following abilities?

Mot strong Somewhat strong Strong Very strong Strongest

O O

Thinking about what my future
will be like O O

Realizing that today's choices
shape my future

Preparing for the future

Becoming aware of the
educational and vocational
choices that | must make

Planning how to achieve my
goals

Concerned about my career

Keeping upbeat
Making decisions by myself

Taking responsibility for my
actions

Sticking up for my beliefs
Counting on myself

Doing what's right for me
Exploring my surroundings

Looking for opportunities to
grow

Investigating options before
making a choice

Obsemning different ways of
doing things

Probing deeply into questions
that| have

Becoming curious about new
opporunities

Performing tasks efficiently
Taking care to do things well
Leaming new skills

Working up to my ability

Overcoming obstacles

OCOO0OO0OO0OO0OO0O O O O OO0OOOOOOLOOOO O OO0
OCOO0OOO0OO0OO0O O O O O0OO0OOOOOOOOO O 0O
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Solving problems
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Values are beliefs that influence people's behavior and decision-making. E.g. if people believe that telling the truth is very important, they will
try to be truthful when they deal with other people. Here you can see a list of beliefs that guides people's behavior and helps them to make
important decisions. Read each one and then choose the response that best describes how often the belief guides your behavior.

Usually your first idea is the best indicator of how you feel. Your choices should describe your own values, not the values of others.

* How often these beliefs guide your behavior?

Almost never guides my Sometimes guides my Almost always guides
behavior behavior my behavior

Challenging myself to achieve
Being liked by others
Protecting the environment

Being sensitive to others'
needs

Coming up with new ideas
Having financial success
Taking care of my body

Downplaying compliments or
praise

Being independent (doing
things | want to do)

Accepling my place in my
family or group

Having time to myself
Being reliable

Using science for progress
Believing in a higher power
Improving my performance
Being acceplted by others

Taking care of the
environment

Helping others

Creating new things or ideas
Making money

Being in good physical shape

Being quiet about my
SUCCESS

Giving my opinion

Respecting the traditions of
my family or group

Having quiet time to think

Being trustworthy

OO0 O0OO0OO0O0O0OOOOOOOOOO OOOOLOOLOOO
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Knowing things about
science



Believing that there is
something greater than
ourselves

Waorking hard to do better
Feeling as though | belong

Appreciating the beauty of
nature

Being concerned about the
rights of others

Discovering new things or
ideas

Being wealthy (having lots of
money, land or livestock)

Being strong or good in a
sport (being athletic)

Avoid credit for my
accomplishments

Having control over my time

Making decisions with my
family or group in mind

Having a private place to go
Meeting my obligations
Knowing about math

Living in harmony with my
spiritual beliefs

OO0O0O0OO0OO0OO0O O O O 0o 00O O

:

OO00O0OO0OO0OO0O O O O 0o OO0 O

Next

IOOOOOOOOOOOOQO O

OO0O0O0OO0OO0OO0O O OO0 OO0 O

OO0O00O 000 O O O o OO0 O



Please answer the statements using a 5-point scale. Before respondeing, put a short thought into each response by realizing what exactly
does each statement mean for you.

* Do you agree with these statements?

Do not agree atall Agree somewhat Strongly agree

O

| pay attention to my career O
planning.

| am taking specific steps to
achieve the career | want.

Iam open to any
opportunities that can affect
my career.

Iuse random coincidences to
shape my career.

| percieve my recent career as
successful.

Success in life is directly
related to success at work.
My recent work experience is
aresult of a systematic
search.

O O O O O O O
O O O O O O O
O O O O O O

I O O O O O O O

O O O O O O

Prev Next



Congratulations!

You have answered all the questions. The very last part focuses on few biographic information.

* Are you:

O Male or
O Female?

* How old are you?

* What is your nationality?

O Czech
o Slovak

O Other (please specify)

|

* Do you currently live in the Czech Republic?

O Yes
O No

* Are you:
[:| Employee
D Employer (= also give jobs to others)
[:| Self-Employer (= the only employee)
D Unemployed
|:| on Maternity / Parental leave

|:| Other (please specify)

*In which sector do you work / did you work before maternity/parental leave?
O Private
Q Public
O NGO

Prev



Thank you once again for your cooperation!

If you are interested in your individual results, please leave your e-mail address.

Do you have any comments?




4. PRUVODNI E-MAILY K DOTAZNIKU PRO ABSOLVENTY

od: Martina Fischerova
odeslano: 16. unora 2017
predmét: IMPORTANT - CEMS alumni life values and career expectations

Dear CEMS alumni,

my name is Martina Fischerova (Chladovd) and you may remember me as CEMS
Communications Manager and organizer of CEMS soirées at VSE.

As | am currently about to finish my Ph.D. thesis which focuses on life values and
career expectations of CEMS alumni, | kindly ask you for your help. | need to collect
data for my research and you are the only ones who can provide them to me. :-)

Please find appx. 20 minutes in the next days and fill in the survey:
https://www.surveymonkey.com/r/CEMSalumni

It consist of 6 parts (3 inventories / scales + statements + bio) and CEMS students
who helped me with the pilot research really needed no more than 15 - 25 mins.

As | work with 3 inventories and among others seek for correlations, | offer you
sending of individual results so that you can see how strong some of your Career
Management Skills are and what are the most important life values. If you are
interested in this option, please leave your e-mail address at the end of the survey.

| recommend to answer the questions on PC or tablet and not use the phone.

If you have any questions, do not hesitate to ask.
Thank you for your cooperation!
Martina

Martina Fischerova

Department of Managerial Psychology and Sociology
Faculty of Business Administration

University of Economics, Prague



od: Martina Fischerova
odeslano: 23. unora 2017
pfedmét: REMINDER - CEMS alumni life values and career expectations

Dear VSE CEMS alumni,

a week ago | asked you to help me with my Ph.D. thesis and answer a questionnare
focused on values and career
expectations: https://www.surveymonkey.com/r/CEMSalumni

As there is 510 of you and | have only 31 valuable responses till today, | kindly remind
you to fill it. I need at least 20% return, i. e. 100+ responses. Without your help, |
am not able to get the data | need to finalize the dissertatioin.

The survey consists of 6 parts and as | work with inventories and among others seek
for correlations, it is crucial to answer all the questions. Responses cut in the middle
of answering are unusable.

As thank you | offer you sending of individual results so that you can see how strong
some of your Career Management Skills are and what are the most important life
values. If you are interested in this option, please leave your e-mail address at the
end of the survey.

| recommend to answer the questions on PC or tablet and not use the phone.
Please find 15 - 20 min of your time and help me to finish my studies. The
guestionnare will be open till next Wednesday, March 1. (From your feedback, it

seems to be a good back-to-work activity after a lunch break :)

Thank you in advance (and big thanks also to those ones, who already filled it in).
Martina



5. DOTAZNIK PRO STUDENTY OBORU MANAGEMENT

Mili studenti,

jmenuji se Martina Fischerova a jsem doktorandkou na Katedfe manaZerské psychologie a
sociologie FPH. V soucasné dobé sbiram data k disertacni praci, ktera je zamérena na hodnoty a
kariérova oéekavani studentti a absolventd VSE.

Prosim vds o vyplnéni dotazniku. Ten sestdva z nékolika $kdl, jejichz vztahy chci v rdmci prace
analyzovat. Studentlim a absolventim, ktefi dotaznik jiz vypliovali pfed vami, trvalo odpovidani
cca 15-20 minut.

NezZ se pustite do jednotlivych casti, pfectéte si prosim vidy peclivé instrukce.
Pfedem dékuju za vase odpovédi a hodné zdaru ve zkouskovém!

Martina F.

Prosim odpovézte na ndsledujicich ¢trndct tvrzeni. Odpovéd vybirejte ze skdly 1-5 s tim, Ze 1
znamenda “rozhodné nesouhlasim”, 3 “Castecné souhlasim” a 5 “rozhodné souhlasim”. Pred
samotnou odpovédi se vzdy zamyslete nad tim, co pro dané tvrzeni redlné déldte nebo jste jiz drive
udélali.

rozhodné rozhodné
nesouhlasim souhlasim
Je pro mé jednoduché popsat hodnotu, kterou pfinasim zaméstnavateli. 1 2 3 4 5
Béhem rozhovoru dokazi vyjmenovat alespon deset dovednosti, které umim. 1 2 3 4 5
M{j Zivotopis, reference (a portfolio) mam a udrzuji aktualni. 1 2 3 4 5
Dokazi vyjmenovat tfi dileZité uspéchy z mé soucasné/posledni prac. pozice. 1 2 3 4 5
Béhem posledniho roku jsem vyrazné zlepsil/a své dovednosti. 1 2 3 4 5
Zkoumdam trendy v odvétvi, které mé zajima, (napf. ctenim ¢lankd ¢i knih)
a identifikuji zmény, ke kterym dochazi. 1 2 3 4 5
Hledam prileZitosti k tomu, abych v mé préci prevzal/a dalsi zodpovédnost. 1 2 3 4 5
Hleddm pfileZitosti pro praci s ostatnimi nebo pro pfispéni k praci tymu. 1 2 3 4 5
Vim, které dovednosti potfebuji pro to, abych byl/a zaméstnatelny/a. 1 2 3 4 5
Mdam kontakty na lidi v oboru i mimo néj, ktefi mi mohou pomoci s kariérou. 1 2 3 4 5
V sou€asném i dFivéjSich zaméstnanich aktivné vyhledavam zajimavéjsi
praci Ci projekty. 1 2 3 4 5
Snazim se urcit budouci smér svého oboru prostfednictvim vytvareni
osobnich kontaktl nebo Ucasti na odbornych setkanich. 1 2 3 4 5
Ma kariéra je “aktivni” i na internetu (napf. pisu blog, aktivné pouzivam
profil na LinkedIn apod). 1 2 3 4 5
Své kariérni plany probirdm s partnerem/partnerkou ¢i rodinou. 1 2 3 4 5
cdstecné

souhlasim



Seradte niZe uvedenych 14 Zivotnich hodnot dle dileZitosti, kterou maji ve vasem Zivoté. Tj. pokud
za nejdulezitéjsi hodnotu ve vasem Zivoté povaZujete ,Zodpovédnost”, ohodnotte ji Cislem 1.
Pokracujte od nejdileZitéjsich k nejméné dileZitym (¢. 14).

VYKON ACHIEVEMENT

Za duleZité povazuji prijimani osobnich vyzev a neustalou praci na sobé sama.

,NEKAM PATRIT“ BELONGING
Za duleZité povazuji byt pfijiman ostatnimi a mit pocit, Ze mé mezi sebe zahrnuiji.

STAROST O ZIVOTNi PROSTREDI CONCERN FOR ENVIRONMENT
Za dulezZité povazuji ochranu a pédi o Zivotni prostiedi.

STAROST O DRUHE CONCERN FOR OTHERS
Za duleZité povazuji pocit pohody a blaho ostatnich.

TVORIVOST CREATIVITY

Za duleZité povazuji mit nové napady a vytvaret nové véci.

FINANCNI PROSPERITA FINANCIAL PROSPERITY
Za duleZité povazuji Uspéch pti vydélavani penéz.

ZDRAVI A POHYB HEALTH AND ACTIVITY
Za dulezité povazuji byt zdravy a fyzicky aktivni.

POKORA HUMILITY
Za dulezZitou povazuji pokoru a skromnost pfi hodnoceni dosazenych Uspéchd.

NEZAVISLOST INDEPENDENCE
Za duleZité povazuji moZnost rozhodovat se sam/sama a délat véci po svém.

LOAJALITA VUCI RODINE (SKUPINE) LOYALTY TO FAMILY OR GROUP
Za dulezité povazuji dodrzovani tradic a pInéni ocekavani mé rodiny (i skupiny).

SOUKROMI PRIVACY
Za dllezité povazuji mit ¢as sdm/sama pro sebe.

_____________ ZODPOVEDNOST RESPONSIBLITY
Za dUlezZité povazuji spolehlivost a divéryhodnost.

_____________ POROZUMENI VEDE SCIENTIFIC UNDERSTANDING
Za dulezité povaZzuji vyuziti védeckych principl pro pochopeni a feseni probléma.

_____________ DUCHOVNO SPIRITUALITY
Za dulezité povaZuji duchovni viru a védomi, Ze jsme soucasti néceho vétsiho, nez my
sami.



Razni lidé pouZivaji pro budovdni kariéry riizné schopnosti a silné stranky. Nikdo neni dobry ve
vSem, kaZdy z nds je dobry v nécem jiném. Prosim ohodnotte na Skdle niZe, za jak silné vyvinuté u
vds povaZujete schopnosti a silné stranky zminéné v tvrzenich.

SCHOPNOSTI A SILNE STRANKY slaby silny  nejsilnéjsi

Pfemyslim o tom, jak bude vypadat mda budoucnost.
Uvédomuiji si, Ze dnesni rozhodnuti formuji mou budoucnost.
Pfipravuji se na budoucnost.

Uvédomuiji si vyznam volby mého vzdélani a budouciho povolani.
Planuji, jak dosahnout svych cild.

Zajimam se o svou kariéru.

Udrzuji se v optimistické ndaladé.

Rozhoduji se sam/sama za sebe.

Jsem zodpovédny za své Ciny.

Drzim se svych presvédceni.

Spoléhdm se sdm/sama na sebe.

Délam, co je pro mne spravné.

Pozndvam své okoli.

Hledam pfileZitosti k rlstu.

Pred tim, nez uc¢inim rozhodnuti, zkoumam moznosti.
Vsimam si, jak Ize stejné véci délat riznymi zpUsoby.
Hluboce zkoumam odpovédi na otazky, které mam.
Zajimam se o nové pfilezitosti.

Zadané ukoly plnim efektivné.

Davam si zalezet, abych véci délal/a dobre.

Ucim se novym dovednostem.

Pracuji naplno.

Pfekonavam prekazky.
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Redim problémy.



Hodnoty jsou obecnd presvédceni, které ovlivriuji nase chovdni a rozhodovdni. Napfiklad: pokud si
lidé mysli, Ze fikat pravdu je velmi dileZité, budou se snaZit byt pravdivi i pfi jedndni s druhymi. V
ndsledujici sekci najdete ndzory, které nds vedou k urcitému chovdni a napomdhaji nam pri
daleZitych rozhodnutich. Prectéte si pozorné kazZdy z nich a vyberte odpovéd, kterd nejlépe
vystihuje, jak ¢asto je danym presvédcenim ovlivriovdno vase chovani.

ME CHOVAN(

témér nikdy nékdy vZdy

neovliviiuje ovlivriuje ovliviiuje
Kl3st si vysoké cile 1 2 3 4 5
Byt oblibeny mezi ostatnimi 1 2 3 4 5
Chrénit Zivotni prostredi 1 2 3 4 5
Byt vnimavy/a k potfebam druhych 1 2 3 4 5
Pfichazet s novymi ndpady 1 2 3 4 5
Byt financné Uspésny 1 2 3 4 5
Pecovat o své télo 1 2 3 4 5
ZlehcCovat komplimenty nebo pochvalu 1 2 3 4 5
Byt nezavisly/a (délat véci, které chci) 1 2 3 4 5
Pfijmout své misto v rodiné nebo skupiné 1 2 3 4 5
Mit ¢as sam/sama pro sebe 1 2 3 4 5
Byt spolehlivy 1 2 3 4 5
Vyuzivat védeckych poznatk(l k pokroku 1 2 3 4 5
Vérit ve ,,vyssi moc” 1 2 3 4 5
Zlepsovat svlj vykon 1 2 3 4 5
Byt pfijiman/a ostatnimi 1 2 3 4 5
Pecovat o Zivotni prostredi 1 2 3 4 5
Pomahat ostatnim 1 2 3 4 5
Vytvaret nové véci €i napady 1 2 3 4 5
Vydélavat penize 1 2 3 4 5
Byt v dobré fyzické kondici 1 2 3 4 5
Nemluvit o svém Uspéchu 1 2 3 4 5
Vyjadiovat svlj nazor 1 2 3 4 5

témeér nikdy nékdy vZdy

neovliviiuje ovlivriuje ovliviiuje

ME CHOVANI



Respektovat tradice rodiny nebo skupiny

Mit Cas a klid na pfemysleni

Byt dlivéryhodny

Dozvidat se nové poznatky z oblasti védy

Vira v to, Ze existuje néco ,vétsiho” nez my sami
Snaha zlepsSovat se

Pocit sounaleZitosti

Ocenovat krasy pfirody

Zajimat se o prava ostatnich

Objevovat nové véci nebo napady

Byt bohaty (mit hodné penéz, pozemk a zvirat atp.)

Byt silny nebo dobry ve sportu (byt sportovec)
Vyhnout se ocenéni za Uspéchy

Mit kontrolu nad svym ¢asem

Pfi rozhodovani brat ohled na rodinu ¢i skupinu
Mit misto jen pro sebe

Dostat svym zavazklm

Mit matematické znalosti

Zit v souladu se svym duchovnim pFesvédéenim

témeér nikdy
neovliviiuje
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témeér nikdy
neovliviiuje
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E S - R T ~ T - T ~ B~ S~ R R S I L . L

vZdy
ovliviiuje

v o 0 »n 1 n L1 n L1 L1 L1 L1 L1 L1 L1 L1 L1 L1 U

vZdy
ovliviiuje



Odpovézte prosim na ndsledujici tvrzeni. Pfed volbou miry souhlasu si u kaZzdého tvrzeni snazte
uvédomit, co konkrétné pro vds dany vyrok znamend.

rozhodné rozhodné
nesouhlasim souhlasim
Vénuji pozornost planovani své kariéry. 1 2 3 4 5
Podnikam konkrétni kroky k dosazeni kariéry, kterou chci. 1 2 3 4 5
Jsem otevien/a vsem moznostem, které mohou ovlivnit mou kariéru. 1 2 3 4 5
Pro formovani své kariéry vyuzivdm nahodnych pfilezitosti. 1 2 3 4 5
Svou dosavadni kariéru povazuji za Uspésnou. 1 2 3 4 5
Uspéch a spokojenost v Zivoté pFimo souvisi s Gspéchem v praci. 1 2 3 4 5
Ma dosavadni prac. zkusenost je vysledkem systematického hledani. 1 2 3 4 5
Cdastecné
souhlasim

Jste O muz (O zena?
Kolik vam je let?

Jaka je vade narodnost? (Oc¢eskda (O slovenska

V kolikatém ro¢niku navazujiciho magisterského studia jste? (O 1. O2. (3. avyssi

Mate jiz néjakou pracovni zkuSenost z oboru? (tj.NE doplriovdni zboZi, hostesing atp.)

(Oano One
Pracujete nyni zroven pfi studiu? (Oano One
Pokud ano, jedna se o: () plny Uvazek (O &astetny uvazek
(O internship (O vlastni podnikani
OdiNG:
Pokud ano, v jakém sektoru? (O soukromy (O vefejny (NGO

Jesté jednou diky za vyplnéni a hodné zdaru ve zkouskovém!
Martina F.



6. PEARSONUV CHI-KVADRAT TEST A ANALYZA

ADJUSTOVANYCH REZIDUI

Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value df (;I-siZed)g
Pearson Chi-Square 23,8722 4 ,000
Likelihood Ratio 23,223 4 ,000
Linear-by-Linear 3,571 1 ,059
Association
N of Valid Cases 262

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 18,63.

Cluster Number of Case Crosstabulation

QCL_1 Cluster Number of Case
1 CEMS 2 3 CEMS
MIM | Management| MIM
alumni students |students| Total
program CEMS MIM Count 45 24 25 94
alumni Expected 30,1 35,2 28,7 94,0
Count
Adjusted 41 -3,0 -1,0
Residual
CEMS MIM Count 12 22 27 61
students Expected 19,6 22,8 18,6 61,0
Count
Adjusted -2,4 -2 2,7
Residual
Management Count 27 52 28 107
students Expected 34,3 40,0 32,7| 107,0
Count
Adjusted -2,0 3,1 -1,3
Residual
Total Count 84 98 80 262
Expected 84,0 98,0 80,0 262,0
Count




7. PODKLADY SPSS KE KLLASTROVE ANALYZE

Initial Cluster Centers

Cluster

1 2 3

Zscore_Achievement
Zscore_Belonging
Zscore_Concern for Enviro
Zscore_Concern for Others
Zscore_Creativity
Zscore_Fin. Prosperity )
Zscore_Health Activity
Zscore_Humility
Zscore_Independence
Zscore_Interdependence
Zscore_Privacy
Zscore_Responsibility
Zscore_Scient. Understanding

ZSUM_Spirituality

-3,32634| ,23704| 1,76420
-1,30661| 2,19551| 2,19551
1,83540| -56726| 80569
-1,93958 | -,14551| 1,64856
-1,44991 | -1,04100 | 1,82136
-1,49828| 1,72926| 1,72926
-,88141| -1,99342 | 1,71330
-,61564| -,61564| 2,91965
-1,87821| -1,87821| 1,27959
-,89244| 1,18411| 2,01473
,19270| -1,39749 | 1,78289
-3,28920| 1,29740| 1,29740
1,06436 | -1,57352| 2,57171

2,39570| -,59607| 2,39570

Iteration History

Change in Cluster Centers

Iteration 1 2 3

1 4,782 4,667 4,750
2 ,458 ,156 ,416
3 ,287 ,130 ,237
4 ,234 ,147 ,057
5 ,138 ,140 ,157
6 ,109 ,129 ,130
7 ,158 ,168 ,104
8 ,116 ,124 ,063
9 ,088 ,087 ,050
10 ,038 ,117 ,130




Final Cluster Centers

Cluster
1 2 3

Zscore_Achievement -55078| ,09679| ,45975
Zscore_Belonging -,41024 ,14069 ,25840
Zscore_Concern for Enviro ,20503 | -,72487 ,67269
Zscore_Concern for Others -,19891| -,36519 ,65621
Zscore_Creativity -,39843 | -,22318 ,69175
Zscore_Fin. Prosperity -,71061 ,45718 ,18609
Zscore_Health Activity -,39600 ,00745 ,40668
Zscore_Humility Zscore -,15795| -,18275 ,38971
Zscore_Independence -, 73789 ,26996 ,44409
Zscore_Interdependence -,60568 ,29840 ,27043
Zscore_Privacy -,53140 ,09129 ,44614
Zscore_Responsibility -,60762| -,00266 ,64126
Zscore_Scient. Understanding -,07065| -,45838 ,63570
Zscore_Spirituality ,06639| -,37932 ,39495
Number of Cases in Each Cluster
Cluster 1 CEMS MIM alumni 84

2 Management students 98

3 CEMS MIM students 80
Valid 262

Missing




ANOVA

Cluster Error

Mean Mean

Square df Square df F Sig.
SUM_Achievement 21,655 2 ,841 259| 25,764 ,000
SUM_Belonging 10,709 2 ,925 259| 11,577 ,000
SUM_ Concern for Enviro 45,612 2 ,656 259 69,583 ,000
SUM_Concern for Others 25,421 2 ,811 259 31,329 ,000
SUM_Creativity 28,249 2 ,790 259| 35,777 ,000
SUM_Fin. Prosperity 32,835 2 ,754 259| 43,538 ,000
SUM_Health Activity 13,205 2 ,906 259| 14,579 ,000
SUM_Humility 8,759 2 ,940 259 9,317 ,000
SUM_Independence 34,328 2 ,743 259 | 46,224 ,000
SUM _Interdependence 22,696 2 ,832 259 27,263 ,000
SUM_Privacy 20,230 2 ,852 259| 23,758 ,000
SUM_Responsibility 31,955 2 ,761 259| 41,993 ,000
SUM_Scient. Understanding 26,670 2 ,802 259 33,264 ,000
SUM_Spirituality 13,475 2 ,904 259| 14,911 ,000

The F tests should be used only for descriptive purposes because the clusters have been chosen to maximize the
differences among cases in different clusters. The observed significance levels are not corrected for this and thus

cannot be interpreted as tests of the hypothesis that the cluster means are equal.




95% Confidence Interval

Mean S.td'. Std. Error for Mean Minimum | Maximum
Deviation Lower Upper
Bound Bound

CRSA CEMS MIM alumni 94 55,48 7,464 ,770 53,95 57,01 34 70
CEMS MIM students 61 55,39 6,910 ,885 53,62 57,16 35 70

Management students 107 47,79 7,577 ,733 46,33 49,24 20 68

Total 262 52,32 8,269 ,511 51,31 53,32 20 70

CAAS CEMS MIM alumni 94 85,96 11,638 1,200 83,57 88,34 63 117
CEMS MIM students 61 94,03 10,242 1,311 91,41 96,66 63 120

Management students 107 88,30 10,299 ,996 86,33 90,27 64 117

Total 262 88,79 11,174 ,690 87,43 90,15 63 120

CAAS_Concern CEMS MIM alumni 94 19,54 4,262 ,440 18,67 20,42 9 30
CEMS MIM students 61 23,31 3,413 ,437 22,44 24,19 16 30

Management students 107 22,93 3,928 ,380 22,17 23,68 12 30

Total 262 21,80 4,278 ,264 21,28 22,32 9 30

CAAS_Control CEMS MIM alumni 94 22,33 3,702 ,382 21,57 23,09 15 30
CEMS MIM students 61 23,56 3,452 ,442 22,67 24,44 13 30

Management students 107 22,35 3,734 ,361 21,63 23,06 11 30

Total 262 22,62 3,682 ,227 22,17 23,07 11 30

CAAS_Curiosity CEMS MIM alumni 94 21,20 3,966 ,409 20,39 22,01 13 30
CEMS MIM students 61 23,51 3,048 ,390 22,73 24,29 15 30

Management students 107 20,66 3,736 ,361 19,95 21,38 11 29

Total 262 21,52 3,830 ,237 21,05 21,99 11 30

CAAS_Confidence  CEMS MIM alumni 94 22,88 4,085 ,421 22,05 23,72 10 30
CEMS MIM students 61 23,66 3,894 ,499 22,66 24,65 15 30

Management students 107 22,36 3,340 ,323 21,72 23,00 17 29

Total 262 22,85 3,770 ,233 22,39 23,31 10 30
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9. PODROBNE]JSIi CHARAKTERISTIKA A TEST NORMALITY
JEDNOTLIVYCH TVRZENI SOUVISEJiCiCH
S HODNOCENIM USPESNOSTI A VYUZITIM

»NAHODILOSTI V KARIERE

Tvrzeni:

1. I pay attention to my career planning.
Vénuji pozornost planovani své kariéry.

2. Tam taking specific steps to achieve the career I want.
Podnikam konkrétni kroky k dosazen{ kariéry, kterou chci.

3. Iam open to any opportunities that can affect my career.
Jsem otevfen/a vSem moznostem, které mohou ovlivnit mou katiéru.

4. T use random coincidences to shape my career.
Pro formovani své kariéry vyuzivam nahodnych pfilezitosti.

5. I percieve my recent career as successful.
Svou dosavadni kariéru povazuji za Gspésnou.

6. Success in life is directly related to success at work.
Uspéch a spokojenost v zivoté pfimo souvisi s uspéchem v praci.

7. My recent work experience is a result of a systematic search.
Ma dosavadni prac. zkuSenost je vysledkem systematického hledan.

Descriptive Statistics

N Mean Std. Dev. Skewness Kurtosis
Tvrzeni
Statistic = Statistic ESrtr(i.r Statistic ~ Statistic Esrtr(ir Statistic Error
1 261 3,95 0,058 0,939 -0,651 0,151 0,085 0,300
2 261 3,77 0,061 0,988 -0,547 0,151 0,114 0,300
3 261 4,12 0,051 0,828 -0,766 0,151 0,328 0,300
4 261 3,28 0,071 1,145 -0,263 0,151 -0,675 0,300
5 261 3,66 0,065 1,046 -0,458 0,151 -0,591 0,300
6 261 3,28 0,067 1,087 -0,112 0,151 -0,787 0,300
7 261 2,79 0,073 1,183 0,213 0,151 -0,712 0,300




Tests of Normality

Tvrzeni Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
1 0,216 261 0,000 0,852 261 0,000
2 0,211 261 0,000 0,876 261 0,000
3 0,242 261 0,000 0,824 261 0,000
4 0,202 261 0,000 0,913 261 0,000
5 0,241 261 0,000 0,882 261 0,000
6 0,190 261 0,000 0,909 261 0,000
7 0,171 261 0,000 0,911 261 0,000

a. Lilliefors Significance Correction




10. KOEFICIENTY MNOHONASOBNE LINEARNI REGRESE

Kariérova odolnost

CRSA - ANOVA
Sum of df Mean
Squares Square F Sig.
Regression 3845,198 3 1281,733 23,594 ,000
Residual 13961,454 257 54,325
Total 17806,651 260
CRSA - Coefficients
Unstandardized Coefficients Standgr.dized
Coefficients
Std.
B Error Beta t Sig.
konstanta 30,347 3,175 9,557 ,000
tvrzeni €. 5 2,852 ,449 ,361 6,346 ,000
vék ,422 ,117 ,207 3,619 ,000
pohlavi ,848 ,933 ,051 ,909 ,364
Kariérova pruZnost
EAS - ANOVA
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Regression 4119,718 3 1373,239 12,451 ,000
Residual 28344,290 257 110,289
Total 32464,009 260
CAAS - Coefficients
Unstandardized Coefficients Standz?ur.dlzed
Coefficients
Std.
B Error Beta t Sig.
konstanta 94,356 4,531 20,824 ,000
tvrzeni €. 5 3,225 ,640 ,302 5,037 ,000
vék -,687 ,166 -,249 -4,133 ,000
pohlavi 1,731 1,329 ,078 1,303 ,194




