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1. Uvod

Podle slovniku jazyka ceského je kariéra slovo francouzského plvodu (la carriere),
které plvodné znamenalo zavodni drahu nebo misto kde se dobyva kamen.
V souvislosti s touto diplomovou praci je ale vhodnéjsi vyklad slovniku cizich slov, kde
je kariéra popsana jako rychly postup v zaméstnani, vzestupna UspéSna zivotni draha

nebo dosazeny uspéch.

Pod pojmem kariéra si kazdy predstavi néco jiného. Pro nékoho je to vice penéz a vétsi
majetek, pro dalSiho vyznamnéjsi postaveni ve spolecnosti a pro jiného tvrda dfina.
Zalezi to na tom, ¢eho chce doty¢ény v zivoté dosdhnout a jaké ma Zivotni cile. Mlze to
byt dokonceni vysoké Skoly, uzavieni manzelstvi nebo napi. postup v zaméstnani. A

praveé k pracovnimu zafazeni je vazana profesni kariéra.

Ze sociologického pohledu je zdkladem kariéry pfemistovani pracovnikil z niz§ich

pozic na pozice vyssi. A praveé zde se setkdvame s pojmem kariérové planovani.



2. Literarni prehled

2.1 Vymezeni pojmi

Pojem kariéra je definovan nejriznéjSimi zpisoby a je velmi mnohotvarny. Podle
Horalikové (2000) je to postup, ktery se odehravd na Casové ose. Vymezeni kariéry
byvé riiznym zplisobem upiesiiovano. Jeji pocatek mize predstavovat okamzik nastupu
do zaméstnani, respektive do jistého typu Skoly a — obecné feceno — koncem kariéry je

odchod pracovnika do diichodu.

V pojeti (Milkovich — Boudreau, 1993) je kariéra charakterizovana jako rozvojova

posloupnost ziskavani pracovnich zkuSenosti béhem urcitého Zivotniho obdobi.

Ptevazné se tedy jednd o tzv. profesni nebo-li pracovni kariéru. I pro tento pojem
existuje fada odlisSnych definic. Mnohé znich vychazeji nebo jsou velmi blizké
vymezeni, jehoz autorem je D. E. Super. V jeho pojeti je kariéra sled zaméstnani, praci
a pozic, které cloveék zastava v pribehu pracovniho Zivota. Je to strukturovany sled
udélosti v profesiondlnim zivoté clovéka, kdy pracovnik postupuje, setrvava nebo
sestupuje v hierarchii pracovnich pozic, kdy méni jednu pracovni ¢innost za druhou ve
struktute raznych zaméstnani, kdy ziskava a zhodnocuje pracovni zkuSenosti a vytvaii

si profesionalni povést — image.

2.2 Profesni kariéra

Profesni kariéra izce souvisi se vzdélavaci soustavou, zejména s prupravou na stiednich
odbornych skolach a na skolach vysokych. Odborné vzdélani nabizi mladému ¢loveku

vymezené sméry profesni kariéry, které jsou mozné, nikoliv zcela zavazné. (Mayerova,

Rézicka, 2002)

Kariéra mtze byt vnéj$i a wvnitini. VnéjSi (objektivni) kariéru muizeme sledovat

v materidlech personalniho oddéleni ¢i v zivotopisech, ptikladanych k pifihlasce do
zaméstnani ¢i do konkurzu. Jde o vycet absolvovanych $kol a kurzl, ptedchozich
zaméstnani, pracovnich zmén, nedozvidame se vSak nic o tom, jaké si ¢lovek kladl cile,

zda je splnil, jak se vyrovnaval s riznymi tézkostmi, které se béhem profesionalni drahy



objevily. Naopak vnitini (subjektivni) kariéra si v§ima vyznamu jednotlivych udalosti
z hlediska jednotlivce. Zatimco vnéjSi kariéra vyjadiuje hledisko zaméstnavatelské
organizace, vnitini kariéra je subjektivni zaleZitosti, postihuje postoj pracovnika, jeho
zkuSenosti 1 osobni rist (Clark, 1992). V souvislosti s permanentnimi organizacnimi
zménami, které jsou projevem soucasné¢ doby, se ztraci jistota ddvand postavenim

v organizacni hierarchii. Proto je rozumnéj$i piijmout hledisko vnitini kariéry, které je
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2.2.1 Pristupy ¢lovéka k profesni kariére

Cestu k uspéchu v profesni kariéfe je moZzno ve zjednoduSené podobé vyjadfit
v nasledujicich zasadach (Mayerova, Riizicka, 2002):

e stanovit si jasné a naro¢né cile,

e 7znat konkurenci na trhu prace,

e mit pfedstavu o vyvoji z4jmu o vykonavanou ¢innost v ptistich péti letech,

e ziskat povést spolehlivého a vykonného pracovnika,

e ziskat uspéch nikoliv vSak poskozovanim slabsich nebo mén¢ uspésnych lidi,

e necustale rozsifovat odborné znalosti a dovednosti,

e nebyt anarchistou, kverulantem ani pochlebnikem,

e stat se osobnosti ve svém okoli,

e mit pfimefené sebehodnoceni, znat a redlné posuzovat své klady a zapory.

2.2.2 Typy profesnich kariér
Kariéru tvofi sekvence vzestupl, stagnaci nebo klesani ziskanych pracovnich
zkuSenosti, pfechdzeni zjedné oblasti Cinnosti do druhé. Tyto rozmanité presuny
nazyvame kariérovy pohyb. Existuje fada klasifikaci kariérovych pohybt, které vSak
nemohou vystihnout pestrost Zzivotnich situaci. Proto se uvadéji pouze zakladni
modelové typy profesnich kariér (dle Horalikové, 2000):

e Stal4 struktura profesiondlni kariéry predstavuje trvalou shodu mezi profesni

pfipravou a obsahem vykonavané prace. Pracovnik v pribéhu Zivota neméni
profesi. V rdmci profese dochazi k socialnimu vzestupu pracovnika a pracovnik
se vyhranuje jako vyznaény specialista. Tento typ profesni kariéry je bézny u

profesi s vyraznou odbornou naro¢nosti.



e Stdld struktura profesiondlni kariéry provazena ptrechodem do fidicich funkei,

kdy je vychodiskem shoda mezi profesni piipravou a obsahem vykondvané
prace. Pracovnik vSak postupné piebira rostouci fidici odpovédnost. Na tomto
zékladu dochazi k jeho socidlnimu vzestupu. To je ptiklad pfevazujici formy
kariéry manazert.

e Nestald struktura profesiondlni kariéry je situaci, kdy profesni pfiprava jen z¢asti

odpovidéa obsahu vykondvané prace nebo pracovnik v pribéhu Zivota i vicekrat
profesi méni. Jeho socidlni vzestup je vdzan na zménu profese, je vSak touto
skutecnosti také omezen. Tento typ profesionalni kariéry je dosti Casty a rizné
inovace a zmeény jej posiluji.

e Diftizni struktura profesionalni kariéry predstavuje situaci, kdy profesni piiprava

neodpovidad charakteru vykonavané prace a dochéazi k ¢asté zméné pracovniho
zatazeni. Tyto zmény mohou byt situacni, nemaji vazbu na kvalifika¢ni profil a
socialni vzestup Clovéka. Tento typ profesionalni kariéry je Casty, zejména se
objevuje u pracovnikll s nizkou urovni odborné ptipravy a u pracovnikd, kteti
mayji nizké aspirace za zvySeni sociadlni pozice.

e Nc¢kdy se také uvadi konvencni struktura kariéry, kdy se jedna o takovy sled

profesi, ktery postupuje od ptivodniho zkouSeni (hledani toho ,,pravého mista*
v pracovnim zivot€) k nasledujici stabilizaci. Je typicka napft. pro vysokoskolské

profese.

Obdobné, ale pon€kud jinak pojimané ¢lenéni typt profesni kariéry vypracoval Driver
(1982). Rozlisuje tyto kariérové typy:

1) Staly stav - predstavuje celozivotni setrvani v jediném povolani; pracovnik se
nezamétfuje nebo rezignuje na funkcéni postup, preferuje prohlubovani specializace a
profesni sebezdokonalovani.

2) Ptimocary vyvoj - pracovnik postupuje po ,,zebficku* hierarchické struktury, avsSak

v ramci jednoho povolani.

3) Spiréla - pracovnik tohoto typu zastava povolani v cyklu 7-10 let; pak jej zméni za
jiné, ovSem tak, aby mohl vyuzit zkuSenosti z povolani ptfedchazejiciho. V tivahu
ptichazi i postup na vyssi pozici.

4) Proménlivost - zména pracovni kariéry je Casta, sriznou a velmi proménlivou

motivaci ke zméné.



2.2.3 Kariérové koncepce

Dalsi typologie profesnich kariér vychazi z pojeti kariérovych koncepci (Clarkova in

Bélohlavek, 1994):

Trojuhelnik charakterizuje situaci v malém podniku ¢i organizaci. Kazdy
nastupuje na nejnizsi pozici a postupné se — diky svému usili a schopnostem —
kvalitach a odvedené praci.

Zebiik se vyskytuje piedev§im v podnicich, které maji pevnou hierarchickou
strukturu. Spociva na ,,pravidelném® postupu zdola nahoru na vyssi pozice.
Tento typ se v souvislosti se zploStovanim struktur vyskytuje stdle méné.
Spirala. Pracovnik je pfipraven ménit svou pozici podle aktudlni situace a potieb
podniku. Soucasné vSak dbéd o postup smérem k vy$Simu postaveni. Tento typ
kariéry vyzaduje znacnou flexibilitu, umoziuje stalé ziskdvani novych
zkuSenosti a SirSiho rozhledu o ¢innosti podniku.

Staly stav je charakteristicky pro odborniky, ktetfi vidi svou budoucnost v rdmci
vymezeného okruhu ptsobnosti. Takovi lidé se objevuji zejména v technickych
utvarech, utvarech védeckého a technického rozvoje, ale mohou pracovat i na
jinych mistech podniku. Setrvdvaji na svém misté¢ a zdokonaluji se ve své
¢innosti. Byvaji pln€¢ zaujati svym Ukolem. Kariéru vidi spiSe
v sebezdokonalovani, nikoli v postupu na vyssi misto. N¢ékdy se tento stav také
oznacuje jako horizontdlni kariéra.

Ptechodnd kariéra. Pracovnik pfijimé urcité zaméstndni na jistou dobu, ktera mu

vyhovuje (z nejriznéjSich divodi). Jakmile se mu piestanou okolnosti prace
libit, hleda jiné zaméstnani. Pfili§ mu nezalezi na rozvijeni zkuSenosti a nema
jednoznacny cil.

Cestovani. Pracovnik pfistupuje ke kariéfe jako turista, ktery navstévuje rizné
zem¢. V kazdé¢ dalsi organizaci poznava nové lidi, nové problémy, nové zplisoby
fizeni. Po Case se citi nespokojen — vadi mu stereotyp, citi potiebu zmény,
pottebu nového poznani. Piednosti tohoto pfistupu jsou bohaté zkuSenosti
spojené s kazdym dal$im zaméstnanim nebo ¢innosti. Nedostatkem byva prilis
kratka doba, aby mohl pracovnik v zaméstnani dosahnout skute¢né odbornosti.

Je vSak patrna snaha poznévat a ziskadvat nové zkuSenosti.



Opic¢i raj. Tato kariéra je chapana jako neustdld zména vramci podniku
(organizace). Pohyb vramci systemizace nahoru a doll, mezi riznymi
organiza¢nimi slozkami je povazovan za samoziejmost. Neustaly pohyb (v
rdmci jedné a téze organizace) piipomind pohyb na détské prolézacce. Je to
patrné nejlepsi zpusob uspokojeni kariérovych potieb, pokud pracovnikovi
vyhovuje zaméstnavatelska organizace a pokud neni pohyb piekotny. Je-li
vid¢im motivem pracovnika potieba systematicky poznavat nejriznéjsi oblasti
¢innosti podniku a zdokonalovat se v nich, jedna se o potencionalniho uchazece
o funkci ve vrcholovém vedeni podniku. Podnik, ktery vytvaii pro tento typ
kariéry predpoklady a podnécuje je, vychovdva si vedouci pracovniky
s prehledem, ktefi se snadno dokazi orientovat v témét kazdé situaci.

Horské dréha je kariérovym typem, ktery ,,postihuje® lidi, ktefi se nechaji hnat
»vInami osudu“ a nahody od jednoho mista k druhému podle toho, jak se jim
naskyta prilezitost, aniz by se sami pokousSeli systematicky svou kariéru
budovat. Mohou dosédhnout zna¢nych uspéchii, pokud jim pieje Stésti Ci

nadfizeny.



Obrazek 1 - Predstavy o kariéte dle Clarkové
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Zdroj: Bélohlavek, F. (1994)

2.2.4 Kariérové typy
Kariérovy typ vyjadiuje zdkladni zaméfeni. Rlzni autofi klasifikovali jedince podle
kariérovych typl. Zde jsou nékteré znamé teorie kariéry — typologii McClellandovu,

Scheinovu a Hollandovu.

2.2.4.1 Typy potieb (D. C. McClelland)
David . McClelland rozd¢€luje lidi podle preference potieb. Uvadi tfi zdkladni potieby:

e potiebu vykonu



e potiebu ptatelstvi (afiliace)
e potiebu moci.

Lidé svysokou potifebou vykonu se vyznacuji touhou po osobni odpovédnosti,

samostatnosti, neustalém piekonavani pirekazek, soutézi s ostatnimi a piekondvani
ostatnich Potfebuji rychlou zpétnou vazbu — bezprostredni informaci, jak se jim prace
dafi. Davaji ptfednost pfiméfené obtiznym tkoltim, stanovuji si cile s rozumnou Urovni
rizika. Vyhybaji se ukolim piili§ snadnym nebo naopak netiimérné obtiZznym. Jejich
spokojenost vyplyva z dobie vykonané prace, finanéni odména je pro né spiSe jen
potvrzenim, ze vysledek jejich prace byl uspésny. Potieba vykonu vznikd v détstvi
vychovou , tak, Ze rodi¢e motivuji dit€ k plnéni ukola s adekvatni mirou obtiznosti.
McClelland dokézal vlastni metodou (rozbor textu zpracovaného jedincem) potfebu
vykonu méfit. Zjistil, Ze lidé s vysokou potfebou vykonu se profiluji do takovych
oblasti, jako jsou prodej nebo vlastni podnikani, profese, které nabizeji rychlou zpétnou
vazbu o vysledku vykonané prace a osobni odpovédnost za vysledky. Pro tyto lidi ale
nejsou prili§ vhodna povolani jako ucitel, i€etni, vyzkumnik nebo personalni manazer.

Ten, kdo mé vysokou potiebu ptatelstvi, usiluje o vytvofeni a udrzovani ptatelskych

vztaht s lidmi kolem sebe. Dava piednost praci v kolektivu a je nestastny, ma-li
pracovat o samot¢. VétSinou se uspésSné zapojuje do tymové prace. Takovi lidé jsou
zvlaste uzitecni v socidlni praci, v persondlnich Utvarech nebo ve styku s vefejnosti.

Potfeba moci se projevuje snahou fidit ostatni lidi, ovliviiovat jejich jedndni a byt za né
odpovédny. Lidé s potfebou moci jsou prospésni organizaci tehdy, kdyz uplatiovani
této potieby je zaméfeno ku prospéchu ostatnich — pak jsou tito pracovnici velmi
dobrymi manazery. Na druhé strané, pokud je cilem takového ¢lovéka pouha osobni

moc, dochazi dfive nebo pozdéji ke konfliktu se zajmy organizace.

2.2.4.2 Typy profesionalni osobnosti (J. Holland)

John Holland (1966) vypozoroval, Ze lidé maji sklon vyhledavat prostiedi, které
odpovida jejich povahové orientaci. Urc€il Sest typid osobnosti podle profesionalniho
prostiedi. Kazdy z téchto typi orientuje svou kariéru do pracovniho prostredi, které je
v souladu s jeho osobnosti:

- typ realisticky se vyznacuje agresivnim chovanim, schopnostmi a dovednostmi
spojenymi s fyzickou aktivitou (zeméd€lstvi, femesla),

- typ zkoumavy dava prednost poznavacim aktivitam (pfemysleni, organizovani) pred

emocionalnimi aktivitami (city) (biologie, matematika, kybernetika, geologie),
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- typ socidlni preferuje interpersonalni aktivitu pred intelektudlni nebo fyzickou
aktivitou (socidlni prace, diplomacie, psychologické poradenstvi, sekretarka),

- typ konvenéni vyhledavd cCinnosti jasné vymezené pravidly a realizuje piikazy
nadfizenych, zajmy organizace na ukor vlastnich potieb (aCetnictvi, financovani),

- typ podnikavy vyuzivd svych schopnosti presvédCovat k ziskdvani ostatnich a
k dosahovani svych cili (management, pravo, obchod),

- typ umélecky usiluje o sebevyjadieni, vyjadieni svych citli a tvlrci praci (hudba,
vytvarné uméni, herectvi).

Holland se pokusil znazornit slucitelnost kariérovych orientaci grafem.

Obrazek 2 — Typy profesionalnich osobnosti dle Hollanda

(realisticky) (zkoumavy)
{kﬂnvencm/ \mélecky}
T&(f

(podnikavy) (socialni)

Zdroj: Bélohlavek, F. (1994)

V tomto grafu jsou si nékteré kariérové typy vzajemné blizké a jiné jsou si vzdaleng;si.
Pokud je orientace osobnosti silnd v typech, které spolu sousedi, neni to na zavadu a
dokonce to miize byt v urcitych profesich vyhodou. Tak pro vyrobniho technika je
idedlni kombinace typu realistického a zkoumavého, pro obchodniho zastupce
organizace pak spojeni typu podnikavého a socialniho. Naopak pii opacném polozeni

ruznych kariérovych orientaci dochazi ke kariérovym rozportim.



2.2.4.3 Kariérové kotvy (E. H. Schein)
Schein studoval po fadu let kariéru absolventti Sloan School of Management na
Massachusetts Institute of Technology (Schein, 1978). Zjistil, Ze po nastupu do
zaméstnani si novy pracovnik utvaii svlij sebe obraz a dopracovava si své profesionalni
pojeti. Toto pojeti ma tfi komponenty, které tvoti to, co nazyvame kariérovou kotvou:
1. vlastni obraz talentu a schopnosti (zalozeny na soucasném uspéchu v riznych
pracovnich situacich),
2. vlastni obraz motivi a potieb (zaloZeny na pftilezitostech pro sebepoznani
v realnych situacich a na zpétné vazb¢ od ostatnich),
3. vlastni obraz postoji a hodnot (zaloZeny na souasném vztahu mezi sebou na
jedné stran¢ a normami a hodnotami zaméstnavatelské organizace a vykonavané

prace na stran¢ druh¢)

Kariérova kotva — soubor subjektivné vnimaného vlastniho talentu, motivli a hodnot —

slouzi k vedeni, usmériiovani, stabilizovani a integraci osobni kariéry. Bylo nalezeno
pét typt kariérovych kotev:

- technicko-funkéni kompetence,

- manazerskd kompetence,

- jistota,

- kreativita,

- autonomie.

Pro lidi s vysokou trovni technicko-funkéni kompetence je rozhodujicim motivem pfi

rozhodovani technicko-funkéni obsah prace. Uvazuji s dalsi kariérou pouze v ramci své
odbornosti. Je to projektant, ktery nikdy nepiijme vyssi funkci mimo ramec Cinnosti
projekce, inzenyr, ktery odmitne atraktivni nabidku do marketingového utvaru, protoze
by zaostal ve své odbornosti, nebo automechanik, ktery da ptfednost praci v motorové
dilng€ pted lépe placenou praci strojnika stavebniho stroje. ManaZzefi s touto kariérovou
kotvou se budou vyhybat obecnym manazerskym funkcim. Pfijatelné pro né¢ budou
pouze manazerské funkce odborné. Inzenyr, kterému se nechtélo délat marketingového
feditele, mozna docela rad nastoupi do funkce feditele technického.

Tito 1idé jsou hluboce zakotenéni v praci, kterou vykonavaji. Vedle toho vsak také maji

nechut’ vii¢i pozi¢nimu boji, obavy z ,,dzungle* intrik, skrytych zajma, tskokd, jimiz se
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velmi casto vyznacuje klima ve vrcholové urovni organizace, a nechtéji vykonavat

praci, pii které nemohou vyuzit svych odbornych schopnosti.

Manazerskd kompetence se jako kariérova kotva vyznacuje silnou motivaci k dosazeni

pozice s manazerskou odpoveédnosti. Kariérova zkusenost nositell jim dava davéru ve
vlastni schopnosti a piedpoklady nutné k dosazeni takové pozice. Manazerska
kompetence spociva v kombinaci tii oblasti:

- analytické kompetence (schopnosti identifikovat, analyzovat a feSit
problémy v podminkach neurcitosti a neuplné informace. Je to schopnost
prijimat velké mnoZzstvi informaci a vybirat z nich jen to, co je podstatné,
dostat se rychle k jadru problému a pohotové najit feseni),

- interpersondlni kompetence (schopnosti ovliviiovat, fidit, vést lidi a
usmériovat zaméstnance na vSech urovnich organizace k dosahovani
organizac¢nich cill, vysvétlovat analyzu situace ostatnim a zapojovat je
do teSeni, sledovat, jak na feSeni pracuji),

- emociondlni kompetence (stimulace emociondlnimi a interpersonalnimi
krizemi k vy$Simu usili — zatimco u druhych vzbuzuji krize spise
bezradnost a apatii, emocionaln¢ kompetentni lidé dokazou nést vysokou
uroven odpovédnosti a vykonavat svou moc bez pociti viny. Lidé se
podivuji, Ze dokdzou lidsky zvladdnout nepiijemnou interpersondlni
situaci, jako je uvolnéni pracovnika, a pocitit uspokojeni nad tim, ze
situaci vytesili a ze maji nepfijemny kus prace za sebou).

Podminkou pracovni uspéSnosti manazerit je kombinace vSech tii aspekti -
analytického, interpersondlniho i emocionalniho, pfi€emz zadna z téchto stranek nesmi
chybét.

Nositel¢ manazerské kompetence se na rozdil od lidi s technicko-funkéni kompetenci
citi dobie v ,,dzungli* organiza¢nich vztaht, politickéd aréna je uspokojuje, maji dojem,
ze jsou v jadru déni. Na rozdil od ptedeslého typu (technicko-funkéniho) maji vytceny
cil, kterym je management jako takovy. Odborna funk¢ni prace je povaZzovana pouze za
prechodné zaméstnani, které je nezbytnym stupném na cesté k obecnému managementu.
At uz ekonom, strojaf, pravnik nebo matematik, citi se dobfe v fidici funkci, ktera

nemusi viibec rozvijet odborny potencial.
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Lidé, ktefi jsou zakotveni v jistoté, se snazi délat vSechno, co si pieje zaméstnavatel.
Chté;ji mit pfedevsim zaru¢ené zamestnani, solidni ptijem a dalsi vyhody (sluzebni auto,
lacinou podnikovou rekreaci atd.), jistou budoucnost. Pfijimaji organiza¢ni definici
kariéry. Divéfuji organizaci, Ze s nimi bude zachdzet spravedlivé. Nemaji velké ambice;
nejdulezitéjsi je pro né stabilita a bezpecnost jejich situace. Radi se vzdavaji urcité casti
odpovédnosti, ale 1 svobody mySleni ve prospéch organizace. Snadno akceptuji
organiza¢ni normy a zvyklosti. V manazerskych pozicich jim chybi odvaha, situa¢ni
nejednoznacnost, a nejistota v rozhodovani je uvadi v zoufalstvi. Funguji jako obétavi
vykonavatelé piikazii a strazci predpistd. Preferuji profese, kde se mohou opfit o

jednoznacna pravidla, jako je finan¢nictvi, ucetnictvi nebo pravo.

Méné béznou kariérovou kotvou je kreativita. Kreativni jedinci maji silnou potiebu
udélat néco nového, vlastniho. Miize to byt vytvofeni nové firmy, které daji své jméno,
nového vyrobku, uspéchu, ktery je mirou jejich vykonu. Vytvor je jejich primarni
motivaci, teprve v dalSim potadi miize nasledovat finan¢ni zisk. Pii vytvafeni novych
organizaci jsou kreativni jedinci ve svém Zivlu a jsou pro organizaci nezbytni; kdyz se
vSak organizace zab¢hne, jejich vyznam klesd a oni sami ztraceji zajem. Realizuji se
zejména v podnikani jakéhokoliv druhu. Na rozdil od manazersky orientovanych
jedinci Casto postradaji vysokou urovenl odpovédnosti, coz Cini jejich cinnost
v manazerskych funkcich problematickou. Neustalé prosazovani novych napadu,
zanedbavani otravnych rutinnich povinnosti se stane zdrojem obtizi pro podfizené i pro

ostatni vedouci pracovniky.

Autonomie a nezdvislost jakozto kariérova kotva brani ¢lovéku akceptovat pravidla a

naroky, které vétSinou klade prace a Zivot v organizacich. Organizac¢ni Zivot je
povazovan za restriktivni, iracionalni, nevybiravé vnikajici do soukromi. Tito lidé chtéji
byt samostatni, osvobozeni od organizacnich tlakii a svobodni ve sledovani své
technicko-funkcionalni kompetence. Stejné jako kreativni jedinci jsou i autonomni typy
lakény samostatnym podnikanim. Utikaji u ufadd, velkych vyrobnich organizaci, a ¢asto

pusobi jako soukromé poradenské firmy v riznych odbornych sférach.
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2.2.4.4 Srovnani kariérovych typologii

Tabulka 1: Srovnani McClellandovy, Hollandovy a Scheinovy kariérové typologie

McClelland Holland Schein
(potieba) (profesionalni osobnost) (kariérova kotva)
o, autonomi
- X podnikava HIOnoMiIe
vykonu .
- - kreativita
X umélecka
afiliace socialni X
(moci) X manazerska kompetence
. technicko-funkéni
X zkoumava
kompetence
X konvencni jistota
X realisticka X

Zdroj: Bélohlavek, F. (1994)

Je zjevné, ze mnohé¢ kategorie v typologiich si budou velmi podobné. Tak ¢lovek, ktery
ma podle McClellanda vysokou potiebu afiliace,aa bude povazovan Hollandem za
profesionlni osobnost socialni. Lidé s potfebou moci (podle McClellanda) budou patrné
sméfovat k Scheinové manaZerské kompetenci, ale manazerskd kompetence neni
potifebou moci zdaleka vystihnuta upln€. Nechavame proto potfebu moci v zavorce.
Zkoumava osobnost Hollandova odpovida Scheinové kompetenci technicko-funk¢ni a
konvenéni osobnost Hollandova se podoba podle Scheina lidem zakotvenym v jistoté.
McClellandova vykonova orientace je souladu s Hollandovou podnikavou osobnosti.
Hollandova podnikavad osobnost vSak muze byt podle Scheina zakotvena jak
v autonomii (osobni nezavislost na jakémkoliv zaméstnavateli), tak 1 v kreativité
(vymysleni novych podnikatelskych zdmért). Do Scheinovy kreativni kariérové kotvy
se vSak vejdou jak Hollandovi podnikatelé, tak Hollandovi umélci — v obojim piipadé
jde o tvofeni, at’ uz nového byznysu, ¢i uméleckého dila.

McClelland, Holland i Schein se ve svych typologiich opiraji o rtiznd vychodiska.
Zatimco McClelland usiluje o obecnou typologii motivace, Holland zjistuje zdjem o
vykonavani jednotlivych ¢innosti a Schein uvaZuje o dlouhodobych cilech ¢loveka

(Nordvik in Bélohlavek, 1991).

2.2.5 Kiritéria pracovni kariéry podle Bélohlavka (1994)
Tradi¢nim kritériem je pozice — napf. technicky feditel, vedouci odd¢leni, feditel divize
atd. Pozice je spojena s fadou dalSich kritérii, jako jsou mzda, nebo materialni vyhody

Srovnani podle pozice miZe byt matouci. Zatimco statni organizace funguji s jednotnou
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soustavou funkci (Skolstvi, armada, policie), velké podniky jsou relativné stiidmé
v rozdavani teditelskych titul, drobné soukromé organizace hyii udélovanim
feditelskych a manaZerskych posti. Rediteli zde mnohdy byva vice nez fadovych
urednikd.

V nékterych organizacich existuje soubézné i1 dalsi zplisob vyjadieni kariéry - hodnost.
To je varmade ¢i u policie hodnost vojenskd — kapitan, podplukovnik atd., nebo na
univerzit¢ hodnost akademické — profesor, docent.

Reédlnd moc nemusi byt vzdy dana postavenim v organizacni hierarchii. Pozice
v organizacni struktuie muze byt Cisté¢ formalni a muize byt spojena s minimalni
skutecnou pravomoci. Jsou lidé, ktefi nestoji o formalni postaveni; jde jim hlavné o to,
aby skute¢né mohli rozhodovat o vécech.

Plat je Casto pouzivanym kritériem, které poskytuje velmi jasné srovnani mezi dvéma
jedinci ¢i mezi souasnym a predchozim zaméstnanim. Mzda vSak neni jen vyrazem
postaveni pracovnika vramci organizace. Odrazi zaroven i hospodarskou situaci
podniku. Proto srovnani dvou jedincl z riiznych firem jen na zaklad¢ vydélku je dosti
problematické. Mzda se také rozpadé do fady slozek, coz jesté vice zt€Zuje srovnavani.
Urcita objektivita tohoto kritéria spo€iva tom, Ze mzdy nelze rozdavat plnymi hrstmi
jako feditelské tituly — finan¢ni zdroje jsou skoro vzdy limitovany.

Symbolické ptedméty, jako jsou sluZebni auta, samostatna kancelaf, ndbytek a vybaveni

mistnosti, mohou vypovidat o vyznamu nositele a mohou byt rovnéz povaZzovany za
ukazatele kariéry.

To plati i o mnozstvi podfizenych pracovniki. Jelikoz zdroje jsou znacné omezené

(dfive limitem TH-pracovnikli, nyni mzdovymi prostiedky), jde jist€é o vyjadieni
vyznamu jedince pro organizaci a rostouci pocet podiizenych muize byt chépan jako
vzestup po kariérové linii. Rozhodujici pro ur€eni poctu podiizenych muize byt jak
objektivni nutnost zajistit rozsahlou agendu, tak i pochybna snaha vybudovat si
reprezentativni utvar. Tento mechanismus popisuje Parkinson (1984). Uvadi napf.
britské ministerstvo kolonii, které co do po¢tu zaméstnanct vzrostlo od r. 1935 do r.
1954 zhruba pétkrat, zatimco rozsah kolonidlni fiSe se ve stejném obdobi silné ztencil.
V minulych letech naSe mzdové soustavy tento vyvoj podporovaly — pro udéleni
nekterych tiid bylo nutné fidit ur€ity pocet pracovnikli. Organizacni struktura pak
nebyla obrazem redlnych vztahi, ale dimyslnym zhmotnénim snahy o dosaZeni co

nejvyssich tfid
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Rozsah spravovaného majetku a rozhodovaci pravomoc jsou redlnym vyjadienim moci

pracovnika. Néekteti lidé davaji prednost této moci realné pred vnéjSimi atributy moci.
Zustavaji v pozadi, 1 kdyz ve skutecnosti maji v organizaci rozhodujici slovo.

Ziskavanim zkuSenosti a znalosti vykonem rtiznych praci na rtiznych pracovistich nebo

studiem roste vlastn¢ vykonnost pracovnika i jeho hodnota na trhu prace.

wevr .

Tvaréi a dusevné naro¢na ¢innost muze byt prozivana jako diilezitéjsi a pro jedince

pfinosnéjsi nez (tfeba i 1épe placend) ¢innost rutinni.

2.2.6 Stadia pracovni kariéry
Rozvoj pracovni kariéry je nutné vidét v komplexnim vztahu s Zivotni drdhou ¢lovéka,
v sepéti s biologickym a socidlnim vyvojem jedince, ktery prochédzi urcitymi fazemi.
Pracovni kariéra kazdého ¢loveka prochézi zpravidla témito stadii: vstupem, socializaci,

vzestupem, udrzovanim a ustupem (Hellriegel, Slocum, Woodman 1989).

Stadium vstupu byva také nazyvano prizkumnym stadiem. Je to perioda, v jejimz

prabéhu se mladi lidé pfipravuji na vykon profese. Vytvaii si vice ¢i mén¢ realny obraz
profese, uvédomuji si jeji pozitiva i nevyhody. Proces piipravy miize vyznamné ovlivnit
budouci identifikaci s profesi. Zavérem této periody, kterd je orientacné vymezena
vékem do 24 let, dochazi k individudlné odlisnému ,,prizkumu® riznych organizaci,

zaméstnani a kariér.

Socializa¢ni stadium navazuje na prizkumnou fazi. Prizkum a hledani se ustali na
specifické pracovni Cinnosti, kterd je povazovana za perspektivni. Vykon pracovnika
zacne vzrUstat, s profesi zacinaji byt spojovany urcité cile a ambice, a tak vznikaji
zaklady kariéry. Béhem socializace v organizaci (probiha piiblizné 3 roky) se vytvare;ji
socialni vazby ke spolupracovnikiim a k nadtizenym, vyviji se urCity vztah k organizaci.
Zaméstnanec poznava cile, normy a hodnoty organizace, preferované zplisoby feseni
problémi apod. Jinymi slovy, poznava organizaéni kulturu. U¢i se a piijima fadu forem
zaméstnaneckého chovani, kterymi mtze napiiklad demonstrovat svou loajalitu.

Socializa¢ni stadium je bohaté na adaptaci. Organizace mlZze pfijmout opatieni, aby
tento proces byl Uspésny. Vhodnou formou je vstupni program pro nové pracovniky,
jehoz soucasti je spoluprace se starSim a zkuSenym pracovnikem, ktery zastava roli

radce.
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Pribéh socializace a dosahované pracovni vysledky jsou zpravidla systematicky

sledovany a maji zna¢ny vyznam pro dalsi rozvoj kariéry.

Stadium vzestupu kariéry (28-40 let) predpoklada dobrou socializaci, uspéSnou adaptaci

na praci v organizaci a prijeti kariéry, jejiz rozvoj organizace umoziuje. Postupné
dochazi ke vzriistani pracovni samostatnosti a k prohlubujici se specializaci. Pracovnici
ziskavaji nové zkuSenosti; pfichazi povétovani specidlnimi pracovnimi ukoly, nastava
prvni povySovani, rysuji se redlné Sance na dal$i postup. Se zvySujici se vykonnosti,
s hlubsi znalosti fungovani organizace a se vzrustajicim sebevédomim se zvySuji také
ambice na dals$i vzestupny vyvoj kariéry.

Ve véku okolo 35 let jsou néktefi pracovnici uspéSnymi specialisty a stavaji se
atraktivnimi pro jiné organizace. Vrcholové vedeni si zpravidla tuto situaci uvédomuje a
snazi se své nadéjné zaméstnance piipoutat tzv. zlatymi pouty — platem, odménami,
firemnimi auty, ptispévky na oblékani a dal§imi vyhodami. Tim zvySuji vztah zavislosti
a snazi se podpoftit identifikaci pracovnikl s organizaci.

Kariérovy vzestup ssebou piinasi i dilezitd osobni rozhodnuti a dilemata. Zda
akceptovat povyseni, které byva spojeno s vetsi pracovni zatézi, s Castym cestovanim,
s moznym piesidlenim, se snizenim ¢asu pro rodinu apod. N¢kteti jedinci v tomto stadiu
dosahuji vyznamného postaveni, poutaji na sebe pozornost vrcholového vedeni

organizace a vytvareji si pfedpoklady pro dalsi kariérovy vzestup.

Stadium udrzeni kariéry (40-60 let) je typické dosazenim urcité pozice v organizaci a

dalsim vyvojem kariéry, ktera maze byt vzestupna, setrvala nebo sestupna. Tento posun
kariéry je do znacné miry zavisly na pribéhu predchozich dvou kariérovych stadii. Ti
pracovnici, kteti svymi vykony zaujali vrcholové vedeni, jsou povéfovani mimotradnymi
ukoly, vétsi odpoveédnosti a stoupaji v hierarchii pozic. VétSina pracovnikll setrvava na
dosazené pozici, protoze moznost dalstho vzestupu je omezena. Tito pracovnici jsou
spolehlivi, vykazuji kvalitni préci, ale z riznych diivodii nemaji Sanci na postup a jejich
kariéra ve vertikdlnim sméru stagnuje (vznikd kariérové platd). Nezbyva jim, nez
akceptovat tuto pozici, nebo ptejit do jiné organizace, kde predpokladaji vétsi moznost
dalSiho povyseni. Treti smér vyvoje kariéry se tyka pracovnikii bez vyrazného vztahu
k praci a k organizaci. Nemaji Sanci na povySeni a ani o néj neusiluji, nejsou jim
pfidélovany specifické ukoly, plat je jim zvySovan jen minimdlné¢ a svymi aktivitami

stoji mimo hlavni proud déni v organizaci.
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Ve stadiu udrzeni se objevuje fenomén krize stfedniho véku, ktera radikalné zasahuje do
chovani nékterych pracovnikli. Tyka se zejména obdobi 40-45 let a je spojen
s neupokojivym bilancovanim dosavadni kariéry, ktera neodpovidd plvodnim
pfedstavam a ocekavéani. To vede k pocitim rozmrzelosti, zklamani nebo frustrace.
Reakce na takovou situaci jsou velmi rozmanit¢ a individudlni. Pracovnik muze
radikaln¢ zmeénit dosavadni kariéru, hledat naplnéni svych predstav v jiné organizaci,

usilovat o vhodnou kompenzaci apod.

Stadium ustupu nastava pro vétsinu pracovnikii ve véku okolo 60 let. V tomto obdobi se

projevuje urcity ubytek télesnych a dusevnich sil; cennou hodnotou vsak je zkuSenost a
dobré znalost chodu organizace a jejich vnéjSich vazeb. V zavéru své pracovni kariéry
mohou tito pracovnici pfijmout pro organizaci uzite¢né role. Jedna z nich se vztahuje
k ¢innosti, kdy se zkuSeny pracovnik stava privodcem a poradcem nové¢ ptichozich
zaméstnancu pfi jejich vpravovani do nového prostiedi. Dalsi role souvisi s vyuzitim
jejich zkuSenosti a kontaktl pfi reprezentatnim poslani v oblasti obchodu, ve styku
s jinymi organizacemi, s vefejnosti apod. Pro organizaci je pozitivni vyuziti starSich

pracovniku pfi ptipraveé klicovych pracovnikil organizace a pfi zacvicovani néstupcti.

Ukonceni pracovni kariéry nemusi byt snadné ptedevSim pro pracovniky, ktefi byli
vyrazn¢ orientovani na svou kariéru a dosdhli v organizaci vysSich pozic. Nékteré
organizace pripravuji pro né¢ zvlastni programy umoznujici zvladnout tento vyznamny
zivotni zlom (program je zaméten na otazky zdravi, péstovani zalib, finan¢ni planovani,
organizaci Zivota a Casu apod.).

Velmi ¢inorodi lidé vSak pokracuji i po ukoneni zaméstnaneckého vztahu v jinych
aktivitach tézicich ze ziskanych znalosti a zkuSenosti. Realizuji se v oblasti
poradenskych sluzeb, vzdélavani nebo v publika¢ni ¢innosti.

V hospodaiskych organizacich byva formovéani pracovni kariéry vénovdna znacnd
pozornost. Lze hovofit o vice ¢i méné fizeném procesu rozvoje kariéry, v jehoz priibéhu
organizace vybira, hodnoti, pfipravuje a zafazuje zaméstnance tak, aby si vzhledem ke
svym cilim a ukolim zabezpecila dostatek kvalifikovanych, motivovanych a
identifikovanych pracovnikii. Uspé$né napliiovani profesni kariéry pracovnika

predpoklada vhodné sladéni individualnich, firemnich a spole¢enskych cila.
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2.2.7 Kariérovy systém

Ptikladem typologie organizaci z hlediska jejich pfistupu k planovéani a fizeni kariéry

mohou byt Ctyfi modely kariérového systému, které uvadéji Sonnenfeld a Peiperl in

Milkovich — Boudreau (1993):

Akademie (podobna fakulté) je pomérn¢ uzavieny systém se vstupem moznym
pouze na urovni pracovnich mist tvoficich pocatek kariéry. Tento systém
zdiraziiuje velké moznosti vycviku, Skoleni a rozvoje kariéry zalozené¢ na
individudlnich zasluhéch.

Baseballovy tym (podobny sportovnim tymim) je velmi otevieny systém

s moznym vstupem na vSech stupnich kariéry a s velkou konkurenci mezi
jednotlivymi uchazeci. To zplsobuje velkou miru fluktuace a vytvaii takové
profesni drahy, které nejsou vazany jen na jednu organizaci.

Klub (podobny bratrstvu, sekté, zenskému hnuti nebo vesnickému spolku) je jen
minimalné piistupny vnéjSim zdrojum, vstup byva typicky pouze na Urovni
Kariérovy postup je predur¢en neménnymi kroky vzdy ve stanovenou dobu.
Pevnost (kde ti uvnitt bojuji predevsim s témi, ktefi se sem z venku chtéji dostat)
pfedstavuje malou konkurenci mezi souasnymi pracovniky na ziskdni interni
pozice, naopak velkou otevienost vic¢i externim zdrojim na vSech trovnich.
Tento systém charakterizuje oblasti pramyslu s nedostatkem pracovnika
v jistych regionech a jejich piebytkem v jinych, coz byva zpiisobeno rychlymi

zménami poptavky na trhu (pozadavku trhu).

Obrazek 3 — Klasifikace organizaci podle Sonnenfelda
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Zdroj: Tyson, S., Jackson, T. (1997)
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2.2.8 Kariérovy pohyb
V priibéhu kariéry dochdzi k presuntim. Clovék méni misto, zaméstnavatele, postupuje
na vy$$i nebo naopak na niz8i pozici v organizaci, pfechazi z jedné oblasti ¢innosti do
druhé — naptiklad z vyroby do marketingu. Studium kariéry vyzaduje zmapovani a
utiidéni téchto presunt, kterym fikame kariérovy pohyb.
Existuji dva systémy klasifikace kariérovych pohybt, které maji usnadnit orientaci ve
zméti organizacnich piestupll i v prubéhu pracovni drahy jednotlivce. Jejich autory jsou

E. H. Schein a E. E. Jennings.

2.2.8.1 E. H. Schein

E. H. Schein (1978) zaujal svym modelem vyvoje kariéry v organizaci. Na zakladé
sledovani zmén v prubehu kariéry manazerti urCil tfi dimenze, jimiz lze definovat
dalezit¢ charakteristiky kariérového pohybu. Sviij model znazornil prostfednictvim
kuzelu, na jehoz vrcholu se nachdzi nejvyssi vedeni organizace a smérem k zakladné
jsou umistény niz8§i urovné fizeni. Zakladna kuzele je rozdé€lena do vyseci, které
predstavuji jednotlivé odborné utvary organizace. Kariérovy pohyb vyjadieny v modelu
je urcen tfemi dimenzemi:

1) Hierarchickd dimenze. Po ni se vertikalné pohybuje vétSina pracovnikli v organizaci

spiSe ve sméru vzestupu pii rozvoji kariéry. Nékteré organizace nabizeji vice trovni
vzestupu, jiné méné.

2) Funkéni dimenze. Jedna se o horizontdlni pohyb rtznymi odbornymi oblastmi

organizace jako je produkce, marketing, zadsobovani apod. Funkéni rotace je Castéjsi u
pracovnikll s mén¢ vyhranénym profesnim zamétenim, nebo pii zmén¢ kvalifikace.

3) Stiedova dimenze. Jedna se o pohyb od plasté kuzele k jeho stfedu nebo naopak. Tato

dimenze vyjadfuje posun vramci jednoho odborného utvaru od odborné zaméiené
¢innosti (periferie plasté kuzele) k ¢innosti s ptevahou fizeni a vyssi odpovédnosti za

chod daného utvaru (stfed kuzele).
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Obrazek 4 — Ttirozmérna struktura kariéry podle Scheina

Uroven

Stupen Persanalistika
cantralizace

Zastupovan| Finance

[ 9

Marketing

\yroba

l
“\"“"“—h Fu:ﬂ/}:; /

Zdroj: Tyson, S., Jackson, T. (1997)

2.2.8.2 Mobilografie (E. E. Jennings)
Mobilografie (E. E. Jennings) hodnoti dosavadni kariérovy pohyb manazert.
Jednotlivym pohyblim pfifazuje skore mobility:
T — technické — jakdkoli nemanazerské funkce (Gcetni, ptipravaf, mechanizator)
U — povyseni — postup na funkci s vys$si pravomoci, odpoveédnosti nebo slozitosti ukoli
L — lateralita — pohyb mezi funkcemi o stejném stupni pravomoci ¢i odpovédnosti, ale
mezi riznymi odbornymi oblastmi
S — setrvani — v ur€ité funkci bez povyseni nebo sestupu
D — sestup (degradace) — pietazeni na funkci s niz§i pravomoci, odpovédnosti nebo
slozitosti tkolt
X — odchod — manaZer opousti organizaci.
Jennings zachycuje jednotlivé pohyby béhem kariéry manazera a pfipisuje jim
numerické hodnoty. Systém kvantifikace neni jednoduchy — tak zatimco zpocatku se
body za lateralni pohyby pficitaji, protoze jde o osvojovani novych zkusenosti a

dovednosti, pozd¢ji jsou body za dalsi lateralni pohyb odc¢itany, protoze tento pohyb uz
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vyjadiuje neschopnost jedince dosahnout v dané oblasti vysSiho postaveni. Taktéz
setrvani v pozici je zpocatku, kdy znamena dikladné osvojeni urcité pracovni oblasti,
hodnoceno kladné. Posléze je vSak opakované setrvani dokladem toho, ze pracovnik

nema piedpoklady pro vyssi funkei, a je bodovano zéporné.

2.2.8.3 Srovnani Scheinova a Jenningsova modelu Kkariérovych
pohybu

U a D v Jenningsové modelu odpovidaji Scheinovym vertikdlnim pohybim, L pohybu
vertikdlnimu lateralnimu.
Zatimco Scheinliv model organizacnich pohybii je neutrdlni, nehodnoti kariérovou
uspéSnost podle Zadnych kritérii a toleruje i kariéru horizontadlni, star$i model
Jenningstiv vychdzi z jediného kritéria hierarchického postupu a na ném stavi své
bodovani. Jakykoli jiny pohyb nez pohyb po vertikalni urovni vzhiru, neni povazovan

za pln€ hodnotny. Jenningstv pfistup k hodnoceni kariéry je jednostranny.

2.2.9 Vzdélavani pracovnikii s ohledem na jejich profesni
kariéru

Rizeni lidskych zdrojii (vedeni zaméstnaneckého kolektivu) v hospodaiské organizaci
usiluje o to, aby se prubézné zvySovala vykonnost, odbornd zptsobilost a pracovni
kompetence zaméstnancii. Je tedy v zdjmu hospodaiské organizace, aby se Uspésné
rozvijela pracovni kariéra zaméstnanctl, aby méla vzestupnou podobu.
Péce hospodaiské organizace o rozvoj profesni kariéry zaméstnancli se realizuje
pfedevsim v programu jejich vzdélavani. Dulezitou podminkou pfitom je motivovana
ucast zaméstnancti. Ma-li se nékdo néco naucit, musi o to aktivné usilovat. Hospodarska
organizace tomu muze napomdhat zdlraznénim, Ze se jednd o pftilezitost, kterd se
nenabizi kazdému zaméstnanci a perspektivou ekonomického zvyhodnéni.
Aby hospodaiska organizace mohla pracovnikovi stanovit vzdélavaci program, musi o
jeho zkuSenostech, ptedpokladech a odborném zaméteni ziskat dostatek informaci. Je
to tedy diagnosticky program, ktery se netyka pouze nové¢ nastupujicich pracovnikd, ale
v profesni kariéte.
V zahranici se pro dale popisovany diagnosticky program pouziva oznaceni Assessment

Center. Nékteré nase organizace toto oznaceni rovnéz uzivaji.
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Diagnosticky program je velmi vyznamny zejména u vedouciho pracovnika, ktery
neplni pouze vécné vymezené ukoly, ale neustdle vstupuje do kontaktu s podiizenymi
pracovniky a dalS$imi lidmi v hospodéiské organizaci. Proto vedle vykonovych a
osobnostnich pfedpokladii je v programu pozornost vénovana i tomu, jak zvlada socidlni
roli vedouciho, jak se chova v tymovych a komunika¢nich aktivitach.

Diagnostické programy (Assessment Centres) jsou Vv nejriznéjSich modifikacich

uplatiiovany v zahrani¢i 1 u nas jiz dlouhou dobu. Ve srovnani s tradicnimi vybérovymi

wewv

2.2.10  Priciny neuspéchu v profesni kariére ¢lovéka
Neuspéch v profesni kariéte jedince vramci urCité hospodéiské organizace nebo
v ramci urcité spoleCenské struktury mize mit nékolik odlisnych podob.
Zékladni jsou nasledujici:

a) Subjektivni pocit nelGspéchu v profesni kariéte. Je vyrazem subjektivniho
negativniho hodnoceni vlastni profesni drdhy jedincem. Toho hodnoceni ma
aspekt poznavaci, jedince si uvédomuje, Ze nenapliuje sva vlastni ocekavani. To
je schopen dolozit konkrétnimi poznatky. Ma rovnéz zietelny aspekt
emociondlni. Jeho vyrazem je intenzivni negativni prozivani.

b) Objektivni neuspéch v profesni kariéte. Je vyrazem spoleCenského negativniho
hodnoceni postaveni a vysledkl ¢innosti. Jedinec nezvlada tspésné socialni roli
spojenou s jeho pracovnim zafazenim ve struktuie hospodaiské organizace.
Nemusi si to vSak pfipoustet.

c) Propojeni subjektivniho pocitu neuspéchu a objektivniho netspéchu v profesni
kariéte. Tato situace nastava, kdyz jedinec i socialni struktura, ve které ptisobi,
hodnoti negativné dosahovanou uroven pracovnich vysledkt i profesni drahy.

(Mayerova, Rizicka, 2002)
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2.3 Kariéra zen

Kariérovy vyvoj a orientace na profesi je u zen ponc¢kud jind nez u muzi. Hlavni
pri¢inou odlisnosti je zejména matetstvi, pée o deti a vyraznéjsi orientace na rodinu.
Z toho vyplyvaji riznd omezeni ve vztahu k aktivitdm podporujicim kariérovy vzestup,
jakymi jsou studijni pobyty, pfebirdni narocnych kol vyzadujicich préci pfes€as apod.
Uvedené skute¢nosti se vyznamné promitaji do profesni kariéry zen, kterd miize mit
v disledku jejich socidlnich roli odliSny prabéh nez kariéra muze. S ohledem na

specifika Zen jsou v odborné literatuie vymezeny nékteré ,,Cist¢ Zenské* kariérové typy.

Konvenc¢ni kariéra pfedstavuje kratkou profesni epizodu, kdy se Zena po kratkém

pusobeni v zaméstnani vda a ukonci svou pracovni kariéru.

Dvoustopy typ kariéry je charakteristicky ptisobenim v povolani do narozeni ditéte; po

porodu Zena pecuje o dité¢ a nadale pokracuje ve vykonu povolani.

PteruSovany typ kariéry je také ovlivnén matefstvim; Zena se vraci do zaméstnani poté,

co je dité samostatné;si.

2.4 Dvoukariérové manzelstvi

V zemich s vysokou zaméstnanosti zen vystupuje vyrazné do popiedi problém
dvoukariérového manzelstvi, které se urcitym zpiisobem musi vyrovnat s rozvojem
profesni kariéry obou manzeli a s péci o rodinu. Zptisob, jak se oba partnefi
vyrovnavaji s takovou situaci, zda dochazi k preferenci jednoho z nich, k vyvazenosti
profesnich ambici obou nebo k rivalité a soupeteni, dava vzniknout typiim rodin podle

prevazujiciho zplisobu fedeni pracovni kariéry (Stikar, J. a kol. 2003).

Pracovnici maji vyznamnou ulohu pii urCovani svych kariérovych moznosti a
perspektiv. Casto jejich rozvazovani ovliviuji i nazory Zivotni partnerky (nebo partnera)
a piipadné¢ dalSich rodinnych piislusnikii. V této souvislosti se nékdy hovoii o
dvoukariérovém uvaZovani. To znamend, ze je nutné brat v ivahu ambice partnerky
(nebo partnera), pokud je rovnéz zaméstnana. Pfitom neni bez vyznamu ani ochota ¢i
neochota zménit plsobisté, prestéhovat se, zménit Zivotni rezim a dals$i skutecnosti,

které se pfimo dotykaji rodinného zazemi pracovnika. (Mayerova, Rizicka, 2002)

Vétsinou jeden z manzell (obvykle Zena) ustoupi kariéfe druhého. Znamena to vsak

Casto zklamani a pocit ztraty seberealizace.

25



Typy rodin podle kariéry lze d¢€lit na (Clark, 1992):

e pfizplsobivé, vnichz jeden z partnerd zméni své pracovni zvyklosti podle
potfeb druhého partnera; jeden se pak zaméti predevsim na praci a druhy na
rodinu;

e soupefici, vnichz oba dva jsou orientovani na kariéru a zadny znich neni
ochoten omezit pracovni vytizeni; nesnaze nastanou, kdyz jeden znich je

e spojenecké, kde sice kariéra ma prioritu, ale neexistuji pocity neptatelstvi,
zUstava prostor pro spoleéné souziti, jinou verzi je oboustranné upiednostnéni
rodiny,

e balancujici, chtéji uspét v profesionalni kariéte a ptitom kladou velky diraz na

rodinny Zivot.

Koncepce profesni kariéry pracovnikl v podniku (organizaci) se odviji od poznani, ze
uspésny rozvoj podniku je zavisly na aktivni Gcasti vSech pracovniki. Zajmem kazdého
podniku je docilit sjednoceni piedstav a souladu potieb, tj. predstav pracovnika
s potfebami a zajmy podniku. Disledkem sjednoceni potieb, moznosti a ocekavanti je:

e plné vyuziti potencialu pracovnikl pro dosahovani cili podniku,

e secberealizace pracovniki a jejich spokojenost,

e aktivita pracovnikl pii hledani novych perspektiv a moznosti pro podnik a jeho

dynamicky rozvoj.

2.5 Planovani kariéry

Disciplina, kterd se zabyva kariérou, byva obvykle nazyvana ,,rozvoj kariéry*. Rozvoj
kariéry (career development) ma dvé slozky — jednak usili jednotlivce o nalezeni a
uskutecnéni své vlastni cesty zivotem, nazyvané planovani kariéry (career planning), a
jednak usili organizace, které umoziluje pracovnikim rist v souladu s jejich
potencidlem — management kariéry (career management). Pro ¢lovéka i pro organizaci
je zadouci dosazeni souladu — situace, kdy se pracovnik realizuje ve shod¢ s pottebami

vlastnimi i pottebami firmy. (B&lohlavek, 1994)

Planovani Kkariéry chapou Milkovich a Boudreau (1993) jako proces, v némz

zaméstnanci definuji a uskuteciiuji jednotlivé kroky k realizaci cild kariéry a fizeni
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kariéry, pak jako proces, v némz podnik vybira, hodnoti, orientuje a rozviji zaméstnance

tak, aby si zajistil ur¢it¢ mnozstvi kvalifikovanych pracovniki, ktefi budou odpovidat

budoucim pozadavkim.

Planovani profesni kariéry se v podnicich opira o kariérové drahy a nasledujici zasady:

plan profesni kariéry se vztahuje na vSechny zaméstnance,

vysokd troven vykonnosti a pracovni ochoty zaméstnance mu piindsi pracovni a
existencni jistotu,

postup v profesni kariéte se opird o dlouhodoby plan rozvoje zaméstnaneckého
kolektivu,

stanovena pravidla pro vzdélavani pracovnikll jsou pouzivana bezpodminec¢né
bezvyhradné,

o planu profesni kariéry v podniku i o jeho realizaci jsou zaméstnanci prubézné

informovani.

Planovani kariéry mé u zaméstnance preferovat:

pfipravenost k vykonu,

zpusobilost k praci,

pripravenost k inovaci a zméné¢ kvalifikace,
pripravenost ke kooperaci,

ptipravenost k vnitropodnikové mobilité,

ptipravenost ke stabilité (pfipravenost setrvat).

Konkretizace Cinnosti planovani a fizeni kariéry vyzaduje odpovidajici normativni

zajisténi. V prvé fadé je zadouci vénovat pozornost stanoveni a podrobnému popisu

kariérovych drah (kariérovych zebtickll). Pro jednotlivé oblasti ¢innosti podniku jsou

nasledujici:

kariérova drdha vykonného pracovnika (délnika v tovarné, referenta v bance ¢i
uradu apod.)

kariérova draha specialisty (pracovnika odborného nebo S$tdbniho utvaru
podniku)

kariérova draha manazera.
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Déle je tieba stanovit obsahovy a casovy prubéh standardni profesni kariéry
v jednotlivych oblastech, coz piedpoklada urCeni jednotlivych stupna kariéry. Kazdy
stupel je nutné vymezit popisem vykonavanych cinnosti, charakteristikou zatazeni
v organizacnim uspoiddani podniku, pozadovanou odbornosti, ziskanou pracovni

zkuSenosti, zptisobem hodnoceni a vymezit spole¢enské a ekonomické postaveni.

Stupné kariéry, které Milkovich a Boudreau (1993) uvadéji, charakterizuji jako faze
osobniho rozvoje, odpovidajici rozsah pracovnich zkuSenosti a dosazeny rozvojovy
stupent daného pracovnika:

e piiprava

® 10ZVOj
e vrchol
e Utlum

Kariérové drahy se mohou prostupovat. Posun mezi nimi je nutnym désledkem
vyhledavani perspektivnich zaméstnanci pro narocné pracovni zafazeni. Pii jeho
realizaci se vyuzivaji vysledky hodnoceni pracovnikii. Zadouci prostupovani
kariérovych drah klade zvySené ndroky na pracovniky. Nesta¢i jen opakované velmi
ptiznivé pracovni hodnoceni, ale je nutna usilovnd snaha zaméstnance o kvalifikacni
rust. Modely kariérovych drah jsou v jednotlivych podnicich, jak jiz bylo feceno,

znac¢n€ individualizované.

Kariérovy plan se stdvd vyvrcholenim procesu budovéani souladu mezi ¢lovékem a
podnikem. Je ndastrojem personalni politiky podniku a souCasné je ndstrojem
seberealizace a jistoty pracovnika. Odrazeji se v ném:

e pozadavky personalniho planu na obsazeni mist v podniku,

e pozadavky pracovniho mista,

e kariérové orientace pracovnika a jeho pozadavky na realizaci jeho

individualniho potencialu.

Dosud je malo ¢eskych podnikt, které maji modelové profesni drahy zpracovany, ale

v fad¢ velkych podnikii na problematice pracuji.
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Prednostnim z4djmem podniku (organizace) nemuze byt jen fizeni profesni kariéry
pracovnikli, musi to byt pée o osobni rozvoj a kultivaci vSech pracovnikli. Osobni
rozvoj se odehravé ve dvou polohach:

e rozvoj pracovni zpusobilosti,

e rozvoj postoju a identifikace s podnikem.

Career planning — planovani kariéry (Bélohlavek, 1994)

Planovani kariéry mizeme definovat jako usili jednotlivce o nalezeni a uskute¢néni
vlastni cesty zivotem. Postupn¢ sledujeme, jak se vyviji jeji smér, a v§imame si prelomi
na této draze. Za hybnou silu a zdroj orientace urCime kariérovou kotvu. Ze zakladniho
bodu, kterym je osobni potencial, se k ni cloveék propracovava pies zmény profese,
zaméstnani a postaveni v zaméstnani. Na této cesté se setkava s prekazkami a chybami
at uz jde o volbu profese ¢i zaméstnavatele, rozcarovani z prvniho zameéstnani,

kariérové plato, ¢i smutek z bliziciho se odchodu do diichodu.

Clovék nemusi podléhat nudé ani depresim z nedostatku seberealizace, nemusi se
nechat vlacet zivotem, ale miize ke své zivotni draze pfistoupit aktivné a své kroky
planovat s ohledem jednak na dlouhodobé cile (zejména kariérové kotvy) a jednak na
rozumné feSeni své soucasné situace. K tomu slouzi fada intervenci. Vytvoifime si vSak

strategicky nastroj budovani osobni kariéry — individualni kariérovy plan.

Individualni kariérovy plan ma ¢tyfi urovne:
A) kariérova kotva
B) profese
C) zaméstnani

D) pozice

Na kazdé z téchto urovni se rozhoduje aktualni kariérovy problém. Rozhodnuti vychazi:
-z podoby ptedchoziho stupné,
-z individualnich podminek jedince

-z vnéjSich moznosti.

Na kazdé trovni jsou pak disledkem rozhodnuti individualni intervence.
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Individudlni intervence jsou zaméieny k realizaci rozhodnuti. Jsou konkrétni podobou
uskutecnovani kariérové drahy. Uvadime nyni pfehled individualnich intervenci pro

rizné Grovné planovani kariéry.

Uroveii A: kariérova kotva
Mozné problémy:

- nesoulad vykonavané prace s kariérovou kotvou
Mozné intervence:

- poznani kariérové kotvy

Uroveii B: profese
Mozné problémy:
- nerozhodnost pii vybéru
- nedostate¢ny potencidl ke zvladnuti pozadavku profese
- nuda, pfili§ nizké pozadavky profese vzhledem k osobnimu potencialu
- odlisny profil profese vzhledem ke vzdélani
Individualni podminky: osobni potencial
Vnéjsi podminky: nabidka profesi v ¢asti pracovniho trhu
Mozné intervence:
- poznéni osobniho potencidlu
- srovnani osobniho potencidlu s naroky riznych profesi
- zmeéna profese
- rozsifeni a obohaceni prace

- doplnéni profesionélnich dovednosti a znalosti

Uroveii C: zaméstnani
Mozné problémy:
- ztrata zaméstnani nebo nenalezeni zaméstnani po Skole
- nerozhodnost pii vybéru
- nepfizptsobeni organizacni kultute
- nevhodné pracovni a socialni podminky (dojizdéni, vydélek, pracovni doba)
Individualni podminky: socialni a ekonomicka situace vlastni a rodinna
Vnejsi moznosti: nabidka zaméstnani na pracovnim trhu

Mozné intervence:
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hledani zaméstnani nebo jiného zaméstnani
zmeéna zaméstnani
hledéani vedlejS$iho zaméstnani

zlepSeni postaveni a vydélkovych moznosti v rdmci organizace

Uroven D: pozice

Mozné problémy:

pozice neodpovida ambicim jednotlivce

kariérové platod

Spatné vztahy s nadiizenymi nebo spolupracovniky
nerovnovéaha mezi odménou a usilim, které pracovnik vydava

nejistota budoucna

Individualni podminky: osobni potencial

Vnéjsi moznosti: nabidka mist v rdmci organizace

Mozné intervence:

Cilem kariérového planovani je piedev§im zvySeni
zajisténi kontinuity ve vedeni spolecnosti a zlepSeni motivace zaméstnancti poskytnutim
moznosti pracovniho ristu. Tradi¢ni pfistup, kdy jsou zaméstnanci povySovani pouze na
zéklad¢€ vykonu na soucasné pozici, ¢asto selhava. Klasickym ptikladem mize byt to, ze
povysenim S$pickového prodejce nebo specialisty ziskdme pouze pramérného ¢i dokonce
podprimérného manazera. Aby se predeslo tomu, ze pracovnik piekroc¢i limit svych

moznosti, je dilezité na kazdém stupni postupu provetovat jeho zplisobilost pro praci na

hledani jiné pozice
zména obsahu prace v pozici
pouziti taktickych dovednosti

pouziti socidlnich dovednosti

nové pozici. (http://www.assessmentsystems.sk)

Kariérové planovani tedy klade diraz ptedevSim na rozvoj profesniho rtstu, moznost

vzdélavat se, zvySovat zodpovédnost a samostatnost v rozhodovéni, rozSifovat

kompetence, ucastnit se specialnich projekti.
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Existuje kratkodobé a dlouhodobé planovani kariéry. Nékomu moznad pomize vytvorit
si plan kratkodoby a k dlouhodobému dospéje pozdé;i.

Dlouhodoby plan zahrnuje vyhled profesni drdhy na 5 a vice let dopfedu. Plan
identifikuje rozvoj zasadnich dovednosti a nastinuje zadouci trend profesniho rozvoje.
Urcuje jeho hranice a smér. Je tfeba jej aktualizovat s ohledem na zmény, ke kterym
v Zivoté dochazi.

U kratkodobého planovani kariéry se jednd o plan na nckolik nejblizSich let, ktery

smétuje k realistickému a konkrétnimu cili. (http://www.a-hra.cz)

Piinos Fizeni a planovani kariéry

1. Vyznam pro zameéstnance:

e dostavd osobni perspektivu a do jisté miry 1 jistotu vradmci firmy do
budoucna,

¢ ma moZznost vysvétlit firmé své predstavy o budoucim zatazeni,

e poznava potieby svého osobniho rozvoje a mize se orientovat zadoucim

smérem,

e dostava silny impuls ke zvyseni pracovniho nasazeni.

2. Vyznam pro nadfizeného:

e umoziuje usmérnit rozvoj zaméstnance tam, kam potiebuje,
e zesilenou motivaci dostava od zaméstnance vyssi vykon,

e je-li tieba, vytvari zastupitelnost sobé nebo jinym vedoucim.

3. Vyznam pro firmu:

e ziskava systematicky ptehled o potencialu svych zaméstnanct,
e Iépe nachazi persondlni rezervy (zalohy) na fidici funkce mezi svymi

zameéstnanci,
e ziskédva podklady pro kvalitni zpracovani planid vzdélavani,

e dokaze snaze vyhledat vhodné zaméstnance pro plnéni slozitych tkolt.
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Navrh planovani a Fizeni kariéry ve firmé

l.

V organiza¢nim schématu stanovit mista, na ktera je tfeba naplanovat
persondlni obsazeni nebo ndhradniky (tykd se zejména vrcholovych
funkci, ale i1 v§ech vedoucich funkci véetné mistrii).

Na tyto funkce musi byt, na zaklad¢ analyzy, stanoveny pozadavky,
naroky funkce — tj. potiebné vzd€lani, zkusSenosti, znalosti, dovednosti,
vlastnosti osobnosti, postoje.

Musi byt zmapovan potencial a kompetentnost moznych uchazecii. Toto
zmapovani bude provedeno na zaklad¢ osobnich zkusenosti nadfizeného
se zaméstnancem, systematickym hodnocenim, ptipadné psychologickou
nebo manazerskou diagnostikou.

Usek Rizeni lidskych zdrojui predlozi navrh na optimalni perspektivni
zafazeni jednotlivych zaméstnanci v souladu s pozadavky vedeni a
potencidlem ¢i kompetentnosti zaméstnanci. Vysledkem pak bude plan
nahrad.

Meély by probehnout kariérové pohovory za ucasti zaméstnance, jeho
nadfizeného a zaméstnance tseku Rizeni lidskych zdrojt. Tyto kariérové
pohovory mohou zajiStovat na svych usecich ptisluSni manazeti tseku.
Vystupem kariérového pohovoru budou kariérové plany.

Z kariérovych plant pak vyplynou kariérové intervence — akce, kterych
se zaméstnanec zucCastni pii plnéni kariérovych plant (vzdélavani, zmény
prace, zmény mista, delegovani novych povinnosti apod.).

PInéni intervenci a vyvoj kariéry bude sledovan v pravidelnych obdobich

(pololetné, ptip ro¢n¢).
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3. Cil prace a metodika

3.1 Cil diplomové prace

Cilem této diplomové prace je stanovit kariérovy plan pro zaméstnance vybraného
podniku, nebo alesponn pomoci vybranému podniku v praktickém feSeni kariérového

planovani.

3.2 Vymezeni zkoumaného souboru

Pro zpracovani této prace bylo nutné najit vhodny podnik. Pfi vybéru byl kladen diiraz
na to, zda jednotlivi pracovnici budou schopni odpovédét na pripravené dotazy a hlavné
ochotni spolupracovat.

Na zakladé¢ téchto podminek byl vybran podnik Amagasaki Pipe Czech s. 1. o.
Amagasaki Pipe ma v soucasné dob¢ cca 125 zaméstnancil.

Po dohodé¢ svedouci diplomové prace a vedenim podniku jsme vybrali celkovy
zkoumany soubor, ktery ¢inil 20 respondenti. Ti byli vybrani na zékladé pozice a

funkce, kterou v podniku zastavaji.

3.3 Sbér dat

Zakladnim ptfedpokladem kazdého vyzkumu je ziskani pfisluSnych informaci o
zkoumaném souboru prostiednictvim jednotlivych pouzivanych technik. Tento proces

se nazyva sbér dat.

3.3.1 Pouzivané techniky sbéru dat

Prvnim krokem bylo studium odborné literatury zabyvajici se problematikou kariéry a
jejiho planovani. Potfebné informace byly ziskdny ptfedevSim z odbornych knih a
internetovych stranek. Tyto informace poté bylo nutno tfidit a hodnotit a z nich byl
vytvoien literarni prehled.

Analyticka cast prace byla zahdjena charakteristikou soucasného stavu podniku.
Hlavnim zdrojem informaci byly vnitropodnikové materidly a informace od
zaméstnancl. Dals§i informace byly ziskany na zdkladé dotaznikového Setfeni,

rozhovoru se zaméstnanci a na zékladé pozorovani prostiedi v podniku.
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3.3.1.1 Dotaznik

Dotaznik je specialni metodou kladeni pisemné exponovanych otdzek. Dotaznik tvofi
soubor otazek, které jsou predkladdny dotazovanym osobam (respondentiim). Ukolem
respondenta je odpovédét na dané otazky zaSkrtnutim jedné z nékolika nabidnutych
alternativ odpovédi nebo volnym vepsanim odpovédi na ur¢ené misto.

Cilem této metody je hromadné ziskat subjektivni tidaje respondenti o vlastnich
postojich, ndzorech, potfebach, motivech, zajmech, vztazich apod. Tato metoda
pfedpokladad ochotu respondenta ke spoluprdci, upfimnost, urCity stupen citové a
rozumové zralosti.

Dotaznik pouzity v této praci byl sestaven na zakladé dotazniki, které ve své knize
Osobni kariéra predstavil FrantiSek Bélohlavek. Sklada se ze ctyf Casti: identifikacni

¢ast, dotaznik potieb, test profesiondlniho typu a dotaznik kariérovych kotev.

3.3.1.2 Rozhovor
Rozhovor je technikou sbéru dat, pfi niz jsou potiebné¢ informace od respondenti
ziskavany prostrednictvim zamérné cilenych otazek, které¢ jsou dotazovanym kladeny
verbalné tvaii v tvat. Dllezitou soucasti rozhovoru je tzv. filtr, ktery umoziiuje vyloucit
z dal§iho rozhovoru osoby s nedostate¢nou motivaci nebo nedostate¢n¢ informované,

které nemohou poskytnout hodnotné udaje.

3.3.1.3 Pozorovani
Pozorovani je systematické sledovani znakd urcitého jevu, jejich registrace a poradi.
Pozorovani je oznaCovano jako technika, v niz je udalost zachycovana ocitym svédkem.
Na rozdil od bézného pozorovani musi byt stanoven cil a objekt pozorovani, musi byt
systematické, planované, pfedem pfipravené a zjist€né jevy je tfeba registrovat. Tato
metoda nechavd pozorovanym jevim co nejvolnéjsi pribéh a byva oznacovana jako

jedna z nejobjektivnéjsich.

3.4 Zpracovani dat

Vyhodnoceni dat z dotaznikli jsem provedla na zéklad¢ knihy Osobni kariéra od
Frantiska Bélohlavka.
Ziskana data byla zpracovana formou tabulek, grafi a textu. Ke zpracovani jsem pouzila

Microsoft Word 2003 a Microsoft Excel 2003.
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4. Analyticka cast

4.1 Charakteristika spoleCnosti APS

4.1.1 Amagasaki Pipe Corporation
APS = Amagasaki Pipe Seisakusho
Firma je vlastnéna japonskou matef'skou spole¢nosti Amagasaki Pipe Corporation, ktera
vlastni tfi vyrobni tovarny v Japonsku (Amagasaki, Shiga, Kobe Seishin) a vlastni také
sesterskou spole¢nost Amagasaki Pipe Thailand CO.,LTD (Chonburi).
Amagasaki Pipe Corporation byla zalozena v srpnu 1953 ve mést¢ Amagasaki v
Japonsku. Vyrabét se v ni zacalo od prosince 1955. Je to maléd rodinna firma, kterou

zalozil Kiyoshi Kasai.

Zakladnimi body jsou:

e rovny piistup ke vS§em zaméstnanciim
e nadprimérné pracovni nasazeni

e neomezené Sance pro nadprimérné

e vazit si kultury a zvyku

e poznavat a vzajemné se obohacovat.

Hlavni mySlenka spole¢nosti:

Q + C+D + E = spokojeny zakaznik

e Quality — vyrobek nesmi obsahovat chyby!!
- odhalit zmetek ve vyrobé¢ stoji zlomek ceny toho, kolik stoji opravit jiz dodany
vyrobek

e Cost — o kvalitni, ale drahy vyrobek neni zajem
- zékaznik nechce platit vic, nez musi

e Delivery — vyrobek se musi dodat vcas
- vyrobeny, ale v€as nedodany vyrobek neni k ni¢emu

e Technology — vyrobek musi byt techn. vyspély

- musi byt lep$i nez ostatni (tichy, hospodarny...)
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Obrat v roce 2003 — JPY 5, 425 mill.
Pocet zaméstnancl v Japonsku a Thajsku — cca 1000
Odbératelé:

e Daikin Industries

e Mitsubishi Electric

e Matsushita Electric Industrial

e Toyo Radiator

e Sanyo

e Hitachi

4.1.2 Amagasaki Pipe Czech s.r.o.
Firma Amagasaki Pipe Czech s.r.o. byla zaloZzena 19. ledna 2004 a vyrobni tovarna byla
postavena v méstecku Kozlany, cca 35 km od Plzné a cca 80 km od Prahy. Vyrabét se
zde zacalo od 1. prosince 2004. 100% vlastnikem této spole€nosti je Amagasaki Pipe
Corporation. Roc¢ni obrat je 228,5 miliont K¢. Prezidentem firmy je Yasuyuki Kasai a

viceprezidentem je jeho syn Tetsuji Kasai.
V soucasné dob¢ firma zaméstnava asi 120 lidi, vétSinou jsou to obcané okolnich obci,
ale vzhledem k vykyviim vyroby musi zaméstnavat i né€kolik pracovniki pies agentury.

To jsou vétsinou obcané Slovenské republiky a Polska. Provoz ve firmé je dvousménny.

Pocatkem léta se zacCalo s ptistavbou nové haly. Jeji dokonceni je planované do konce r.

2007 a je tedy planovany i narist na 200 zaméstnancu.

Firma vyrabi soucastky pro klimatizace a to svafovanim drobnych médénych ¢asti.

Hlavnim produktem jsou médéné trubky, ze kterych se vytvaii sestavy
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4.2 Pozice ve firmé

Tabulka 2: Seznam pozic ve firme

Possition List Seznam Pozic

President President
. Executive Vice President Vykonny Viceprezident _
zfg Managing Director Vykonny Reditel '%':
a Deputy Managing Director Naméstek Vykonného Reditele G

Director Reditel

General Manager Generalni Manazer
= Deputy General Manager Néaméstek Generalniho Manazera 5
%D Manager Manazer )g
= Deputy Manager Naméstek Manazer =

Assistant Manager Asistent ManaZer

Chief Hlavni vedouci
. SubChief Zastupce hlavniho vedouciho -
§ Leader Vedouci / Mistr 5
= SubLeader Zastupce vedouciho / Zastupce >

mistra
Worker Radovy zaméstnanec

Zdroj: Amagasaki Pipe Czech s.r.o.

4.3 Zaméstnanci

V podstaté se zaméstnanci ve firmé daji rozd¢lit na ty, ktefi pracuji ve vyrob¢ a na ty

ktefi pracuji v kanceléfich. Ve vyrobé jsou tyto pozice: zakladaci, kontrolofi a pajeci.
Zakladac

e zaklada do ptipravki (ocelovy aparat, ktery drzi trubicky v idealni poloze)
Kontrolor

e kontroluje praci po pajecich
e hleda diry ve spojich a v ptipad¢ chyby je vraci zpét pajectim, popi. mistrovi
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Péjec
e paji médeéné trubky do systémt (vnitini dil bytové klimatizace)

Na zaméstnance, ktefi jsou pfijati na nékterou pozici do vyroby, nejsou kladeny zadné
specialni naroky. Neni po nich pozadovéna zadna ptedchozi praxe a ani odborna
kvalifikace neni podminkou pfijeti. Jedinym pozadavkem pro nové zaméstnance je
vyborny zrak. Myslim si, Ze tohle ¢ini Amagasaki Pipe vcelku vyjimecnou firmou, ktera
dava moznost i1 lidem, ktefi nemaji zkuSenosti a odborné znalosti.

Ve firmé se svolavaji tzv. meetingy, na kterych se rano sejdou vSichni zaméstnanci a

sd¢li se jim, kdo bude kde pracovat, jaky bude vyrabét model a kolik kusti musi udélat.
A po skonceni pracovni smény se hodnoti vykonnost a nasazeni dané linky.

4.4 Odménovani zaméstnancu

U zaméstnanct se uplatituje systém pevné mesicni mzdy.

zakladni mzda

narokové slozky mzdy osobni ohodnoceni —— standardni mzda

vyse mzdy podle funkce

Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni se nevztahuje k délce zaméstnancova zaméstnani u zaméstnavatele,
jeho vzdélani, véku a pohlavi. Stanovuje se na zakladé schopnosti zaméstnance.

Podminkdm pro zvySeni mzdy vyhovuje zaméstnanec s dobrymi pracovnimi vysledky
(stupent vykonu prace), schopnostmi (stupen efektivity), pracovnim nasazenim (stupen
pracovniho Usili). Zaméstnanci ve funkcich od vedouciho referenta vyse si i mohou

podat vlastni zadost.

Bonusy k mésiéni mzdé

o pravidelna mésicni dochdzka

o pravidelna pololetni dochazka

. pracovni nasazeni

o kvalita prace

o pomér vykon — kvantita

. elektrikarsky bonus

o bonus pro svarece dle jeho kvalifikace
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o specidlni bonus pro svafece, ktefi nesvaiuji pravidelné
. bonus skladu a QC
. bonus pro ostatni operatory

. specialni bonus za odpoveédnost nesouvisejici s pracovnim zarazenim

Penalizaéni systém APS

. nizké pracovni nasazeni

. nevykonavani pracovni ¢innosti ur¢ené vedoucim

. laxni piistup k uklidu

o dirka ve svaru

o nenalepena izolace, chybéjici Sroubek, stahovaci paska atd.
o umyslné schovavani vyrobenych zmetka

o nedodrzovani ¢asu uréené¢ho na prestavku

. nedodrzovani povinnosti noSeni pracovniho obleku a bot

. nedodrzovani povinnosti noSeni ochrany sluchu

o atd.

Nejprve zaméstnanec dostane napomenuti, potom nasleduje zlut4 karta a po ni cervena.

Cervena karta znamena minus 1000k¢ .

Kazdy pul rok dochézi ve firmé k pfehodnocovani platu zaméstnancti a to na zakladé
nckolika faktort, napt. hodnoceni nasazeni, dovednosti, prace, spolupréce atd...
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5. Vysledky

Vysledky jsem pro ptehlednost rozdélila do dvou ¢asti.

Prvni ¢ast poskytuje zakladni informace o zkoumaném souboru — tj. zastoupeni Zen a
muzi, vékové zastoupeni, nejvyssi dosazené vzdélani a pozici, kterou ve firme

zastupuje. Tato ¢ast se da hodnotit souhrnné.

Druha cast informuje o vysledcich dotazniku potieb, testu profesionalniho typu a
dotazniku kariérovych kotev, tedy dotazniki které se konkrétné tykaji kariérového
planovani. Tato ¢ast se musi hodnotit spiSe individualné. Skupiny respondentl jsem se

snazila hodnotit podle spole¢né funkce a pozice. Ne vzdy to ale bylo mozné.
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5.1 Identifikace zkoumaného souboru

5.1.1 Zastoupeni dotazovanych Zen a muzi

Tabulka 3: Zastoupeni dotazovanych zen a muzii

Pohlavi Pocet v ks Pocéet v %
Zeny 13 65
Muzi 7 35

Zdroj: Autorka

Graf 1: Zastoupeni dotazovanych Zen a muzi (v %)

Zastoupeni dotazovanych zen a muzi

O Zeny

W muz

Vysledky, diskuse:

Z 20 dotazanych zaméstnanct bylo 65 % Zen a 35 % muz.

To je pravdépodobné zplisobeno tim, Ze v podniku na pozici zaklada¢ pracuji spiSe Zeny
a na pozici kontrolor pouze zeny. Naopak jako pajeci pracuji vyhradné muzi.

I v kancelarich je zastoupeno prevazné zenské pohlavi.
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5.1.2 Vékové zastoupeni respondentii

Tabulka 4: Vékové zastoupeni respondentil

Vék Pocet v ks Pocet v %
do 20 let 1 5
21— 30 let 11 55
31—40 let 5 25
41 — 50 let 3 15
51—60 let 0 0
nad 61 let 0 0
Zdroj: Autorka
Graf 2:Vékové zastoupeni respondentl (v %)
Vékové zastoupeni respondentt
15% 5%
O do 20 let
m21-30 let
031 -40 let
25% 041 -50 let

Vysledky, diskuse:

Ze zkoumaného souboru je 5 % ve veku do 20 let, 55 % ve veku 21 — 30 let, 25 % ve
véku 31 —40 let a 15 % ve veéku 41 — 50 let. Zaméstnanci ve v€ku 51 — 60 let a nad 61
let dotaznik nevypliovali.

Dalo by se tedy fict, ze vékové slozeni zaméstnanct je pomérné mladé. Divodem muze
byt to, Ze zaméstnanci pii praci potfebuji vyborny zrak a manudlni zru¢nost, a ta se

s pribyvajicim vékem miiZze zhorSovat.
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5.1.3 Nejvyssi dosazené vzdélani respondenti

Tabulka 5: Nejvyssi dosazené vzdélani respondentt

Vzdélani Pocet v ks Pocet v %
Zakladni skola 4 20
Odborné uciliste 8 40
Stiredni Skola 8 40
Vyssi odborna skola 0 0
Vysoka skola 0 0

Zdroj: Autorka

Graf 3: Nejvyssi dosazené vzdélani respondentl (v %)

Nejvyssi dosazené vzdélani respondentu

20%

40%

O Zakladni Skola
W Odborné ucilisté
O Stfedni Skola

Vysledky, diskuse:

Z dotazanych respondenti ma jako nejvyssi dosazené vzdélani 20 % zékladni Skolu,

40 % odborné uciliste¢ a 40 % stiedni Skolu. Zaméstnanci, kteti maji vyssi odbornou
Skolu nebo vysokou skolu dotaznik nevypliovali.

Z toho vyplyva, Ze dosazené vzdélani nemusi byt nutné odborné a nemusi souviset

s predmétem ¢innosti, kterou zaméstnanci vykonavaji.
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5.1.4 Pozice a funkce respondentii v podniku

Tabulka 6: Pozice respondentt v podniku

Pozice Pocet v ks Pocet v %
Worker 10 50
Leader B 6 30
Leader A 2 10
Chief B 1 5
Chief A 1 5

Zdroj: Autorka

Graf 4: Pozice respondentl v podniku (v %)

Pozice respondentt v podniku

5% 5%

@ Worker
W LeaderB
OLeader A
50% O Chief B
B ChiefA

Vysledky, diskuse:

Co se pozice tyce, tak na dotazniky odpoveédélo 50 % zaméstnancl na pozici Worker,
30 % Leader B, 10 % Leader A, 5 % Chief B a 5 % Chief A.

Nejvyssi pocet Workert, tzv. délnik1, je logicky, protoze to je vychozi pozice, na které
zaméstnanci zacinaji. VSechny ostatni pozice jsou nasledné a zaméstnanci se na né
mohou ,,posunout” v piipade€, ze maji dobré pracovni vysledky (stupent vykonu prace),

schopnosti (stupen efektivity) a také pracovni nasazeni (stupeni pracovniho usili).
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Tabulka 7: Funkce respondentii v podniku

Funkce Pocet v ks Pocet v %
Pdjec 6 30
Zakladac 6 30
Kontrolor 6 30
Kancelar 2 10

Zdroj: Autorka

Graf 5: Funkce respondentt v podniku (v %)

Funkce respondentli v podniku

10%

O Pajec

W Zaklada¢
30% O Kontrolor
O Kancelar

30%

Vysledky, diskuse:

Zkoumany soubor se skladd z 6 paject, 6 zakladach, 6 kontrolorti a 2 zaméstnanct
pracujicich v kancelafi.

Tyto pocty byly vybrany zamérné, aby pocet respondentli na jedné funkci byl stejny.
Zameéstnance pracujici v kanceldfi jsem vybrala jen pro ukazku toho, jak se lisi

vyhodnoceni jejich dotaznikli od zaméstnancti pracujicich ve vyrobe¢.
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5.2 Vyhodnoceni  jednotlivych dotazniki (dle
Bélohlavka, 1994)

5.2.1 Dotaznik potieb
Nejdtive vypocitame dil¢i soucty A, B, C.
Soucet A ziskdme seCtenim vSech hodnot u polozek 1, 4, 7, 10, 13, 16. Soucet B
ziskdme seCtenim vSech hodnot u polozek 2, 5, 8, 11, 14, 17. Soucet C ziskame
seCtenim vSech hodnot u polozek 3, 6, 9, 12, 15, 18.
Dil¢i soucty zaneseme do tabulky a podle vzorci vypocitime skoére pro jednotlivé

potieby:

Tabulka 8: Vyhodnoceni dotazniku potifeb

SOUCET POTREBA SKORE PORADI
= vykonu B-A=
= pratelstvi A-C=

C= moci C-B=

Ta potieba, ve které respondent dosahuje nejvyssiho skore, a kterd je prvni v poradi,
urcuje jeho kariérovy typ.

Miuzeme jesté posoudit urovenl vyznamu jednotlivych potieb pro jeho osobu:

skore -25 az -6: potfeba drahu skoro neovlivilyje,

skore -5 az 5: vliv potieby na drahu je ¢astecny,

skore 6 az 25: potteba ma silny vliv na kariéru.

5.2.2 Test profesionalniho typu

Ke kazdé podtrzené profesi se pfipiSou dva body. Ke kazdé neoznacené profesi
(nepodtrzené a nepieskrtnuté) se ptipise jeden bod. A ke kazdé preskrtnuté odpovédi se
ptipise 0 bodu.
Potom se sectou body pro jednotlivé profesionalni typy, a to:

- pro typ R (realisticky) u polozek: 3, 9, 15, 21, 27, 33, 39, 45,

- pro typ I (zkoumavy) u polozek: 2, 8, 14, 20, 26, 32, 38, 44,

- pro typ A (umélecky) u polozek: 1, 7, 13, 19, 25, 31, 37, 43,
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- pro typ S (socialni) u polozek: 5, 11, 17, 23, 29, 35, 41, 47,

- pro typ E (podnikavy) u polozek: 4, 10, 16, 22, 28, 34, 40, 46,

- pro typ C (konvenc¢ni) u polozek: 6, 12, 18, 24, 30, 36, 42, 48.
Vysledky se zanesou do tabulky:

Tabulka 9: Vyhodnoceni testu profesionalniho typu

realisticky R: I zkoumavy

konven¢ni C: A: umélecky
] E: S: S

podnikavy socialni

Skore 0 az 5 bodl znamena, ze dany profesionalni typ je respondentovi Gplné cizi.
Skore 6 az 10 bodi znamena, Ze respondent ma o tyto profese primérny zajem a jejich
vykonavani by ho sice neuspokojovalo, ale ani by mu pfili$ nevadilo.

Skore 11 az 16 bodl vystihuje respondentiim profesiondlni typ.

Bezkonfliktni profesiondlni kariéru bude mit tehdy, kdyz vSechna vysoka skore lezi
v tabulce vedle sebe. Pokud lezi v opacnych polich, byva volba optimalniho povolani

slozita.

5.2.3 Dotaznik kariérovych kotev

Kariérové kotvy ur¢ime takto:
Postupné spocitame vSechny body pro odpovédi a, b, ¢, d, e, potom f, g, h, 1, j.

Secteme a +j,b+1,c+h,d+ g, e+ f asectené pocty bodli zaznamename do tabulky:

Tabulka 10: Vyhodnoceni dotazniku kariérovych kotev

KARIEROVA KOTVA ODPOVED BODU PORADI
jistota at]
autonomie b+i
manazerska kompetence c+h
technicko-funkéni kompetence |d+g
kreativita et+f

5 — 19 bodu: kotva ma pro rozhodovani a ptistup ke kariéte rozhodujici vyznam,

20 — 25 bodt: kotva ¢astecné ovliviiuje orientaci,
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26 — 40 bod: vyznam kotvy je pro respondentiiv zivot minimalni.

Ur¢ime potadi — pro kotvu s nejmensim poctem bodl je pofadi 1., pro dalsi kotvu 2.,

vvvvvv

nejméné dualezitd. Maji-li dvé kotvy stejny pocet bodi, znamena to, ze jejich vyznam

pro respondenta je stejny.

5.3 Funkce zakladac

Zaméstnancu na této funkci bylo ve zkoumaném souboru 6. VSichni pracuji na pozici

Worker.

5.3.1 Dotaznik potieb
Tabulka 11: Dotaznik potieb zakladact

1. misto 2. misto 3. misto 1. misto 2. misto 3. misto
Potieba
v ks v ks v ks v % v % v %
pratelstvi 4 2 0 66,67 33,33 0
vykonu 2 3 1 33,33 50 16,67
moci 0 1 5 0 16,67 83,33
Zdroj: Autorka
Graf 6: Dotaznik potieb zakladach (v %)
Dotaznik potieb zakladacu (v %)
100% -
80% -
60% | O moc
@ vykon
40%- O pratelstvi
20% -
0% -
1.misto 2.misto 3.misto
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Vysledky, diskuze:

Z téchto 6 respondentti 4 (tedy 66,67 %) stavi na 1. misto potfebu ptatelstvi a dalsi 2
(tedy 33,33 %) potfebu vykonu. Naopak potfeba moci neni pro tyto zaméstnance na

1. misté. Na 2. mist¢ je s 50 % potieba vykonu, se 33,33 % potieba pratelstvi

a s 16,67 % potieba moci. Na 3. misté je s 83,33 % potieba moci a s 16,67 % potieba
vykonu.

Z téchto vysledka vyplyva, Ze pro tyto zaméstnance neni potieba moci, tedy vedeni a
fizeni lidi, az tak dllezita. Dulezitéjsi je pro né potieba pratelstvi a tedy spoluprace
s lidmi kolem sebe. Podstatna je i potieba vykonu a ta se vyznacuje touhou po osobni

odpovédnosti.

5.3.2 Test profesionalniho typu
Tabulka 12: Test profesionalniho typu zakladact

+ -
realisticky umélecky
socialni realisticky
zkoumavy podnikavy
konven¢ni socialni
umélecky konvenc¢ni
podnikavy zkoumavy

Zdroj: Autorka

Vysledky, diskuze:

Z tohoto testu jsem vyzdvihla profesionalni typ, ktery je respondentovi Uplné cizi, a typ,
ktery ptfesné vystihuje respondentiiv profesionalni typ. Zajimavé, ale nikterak
neobvyklé, je, ze kazdému ze zakladacl je cizi presné jeden typ a stejné tak je mu
piesné jeden typ nejblizsi. Tedy se neshoduji ani v jednom typu.

Typ profesiondlni osobnosti je velice t€Zké zhodnotit. Kazdy je osobnost a kazdy ma
jiné povahové rysy, tudiz ho 14ka jen urcity typ profese a také nema ke vSem profesim

predpoklady.
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5.3.3 Dotaznik kariérovych kotev

Tabulka 13: Dotaznik kariérovych kotev zakladact

Kariérova kotva

1. 2. 3. 4. 5.
autonomie 1 0 0 2 3
technicko-funkcni
2 2 1 1 0
kompetence
Jistota 1 1 2 1 1
kreativita 1 2 2 1 0
manazerska
1 1 1 1 2
kompetence
Zdroj: Autorka
Tabulka 14: Dotaznik kariérovych kotev zakladact (v %)
Kariérova kotva 1. 2. 3. 4. 5.
autonomie 16,67 0 0 33,33 50
technicko-funkcni
33,33 33,33 16,67 16,67 0
kompetence
Jistota 16,67 16,67 33,33 16,67 16,67
kreativita 16,67 33,33 33,33 16,67 0
manazerska
16,67 16,67 16,67 16,67 33,33
kompetence

Zdroj: Autorka
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Graf 7: Dotaznik kariérovych kotev zakladacii (v %)

Dotaznik kariérovych kotev zakladacu (v %)
100% -
80% -
W manazerska kompetence
60% - O kreativita
Ojistota
40% - : X
W technicko-funkéni kompetence
20% | @ autonomie
0% -
1 2 3. 4 5
Vysledky, diskuze:

Autonomie je u zakladacl spiSe nedulezitd. Pouze 1 ze 6 zakladacl ji ma na 1. misté.
Ostatni ji maji az na predposlednim a poslednim misté. Tzn. Ze tito zaméstnanci nemaji
potiebu byt samostatni.

prvnich dvou mistech ji maji hned 4 zaméstnanci. Je to mozna tim, Ze je pro né
podstatné, aby vyuzili své odborné schopnosti a ziskané zkusenosti.

Kreativita je také jednou z dulezitéjSich kariérovych kotev. 5 zakladact ji ma na prvnich
ttech mistech. Myslim si ale, ze zakladaci nemohou vzhledem ke své pracovni naplni
tuto kariérovou kotvu plné€ vyuzit.

Jistota neni pro zakladace az tak dualezitd, vezmeme-li v vahu, Ze na 1. a 2. misté ji
maji pouze 2 zaméstnanci.

Manazerska kompetence je druhou nejméné diilezitou kar. kotvou. To je pravdépodobné

dano 1 tim, Ze zaméstnanci ve funkci zaklada¢ pfevazné zlstavaji na pozici worker.
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5.4 Funkce kontrolor

Zaméstnancl na této funkci bylo ve zkoumaném souboru Sest. 2 pracuji na pozici

Worker, 3 na pozici Leader B a 1 na pozici Leader A.

5.4.1 Dotaznik potieb

Tabulka 15: Dotaznik potieb kontrolorti

Pozice Worker

Potieba 1. misto 2. misto 3. misto
vykonu 2
pratelstvi 2
moci 2

Pozice Leader B

Potieba 1. misto 2. misto 3. misto
vykonu 2 1
pratelstvi 3
moci 1 2

Pozice Leader A

Poti‘eba 1. misto 2. misto 3. misto
vykonu 1
pratelstvi 1
moci 1

Zdroj: Autorka

Tabulka 16: Dotaznik potieb kontrolorti (v %)

Potieba 1. misto 2. misto 3. misto
vykonu 66,67 16,67 16,67
pratelstvi 0 83,33 16,67
moci 33,33 0 66,67

Zdroj: Autorka
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Graf 8: Dotaznik potieb kontrolora (v %)

Dotaznik potreb kontrolora (v %)

100% -
80% -
60% O moci
W pfatelstvi
40% O vykonu
20% |
0% -
1. misto 2. misto 3. misto
Vysledky, diskuze:

Pro lepsi piehlednost jsem zaméstnance ve funkci kontrolor nejprve rozdélila do tabulek
podle jejich pozice. A potom jsem udélala jednu tabulku souhrnnou. 66,67 % vsech
kontrolori ma na 1. misté potfebu vykonu a 33,33 % potiebu moci. Téch 33,33 % tvofti
2 zaméstnanci na vysSich pozicich. Pratelstvi nestavi na 1. misto zadny z nich, naopak
na 2. misté¢ ma pratelstvi vétSina kontrolort. Pouze kontrolor na nejvyssi pozici ma na 2.
mist¢ potfebu vykonu. Na 3. mist¢ ma 66,67 % vSech kontrolori potiebu moci. A
kontrolor na nejvyssi zkoumané pozici ma na 3. misté potiebu pratelstvi.

U tohoto kontrolora je patrné, ze to ze se dostal na jednu z vysSSich pozic neni zadnou

nahodou, ale dokazuji to i potfeby moci a vykonu na pfednich mistech jeho potieb.

5.4.2 Test profesionalniho typu

Tabulka 17: Test profesiondlniho typu kontrolora

Pozice + -
Worker podnikavy realisticky
realisticky socialni
zkoumavy umélecky
Leader B konvenc¢ni zkoumavy
podnikavy konvencni
Leader A podnikavy umélecky

Zdroj: Autorka
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Vysledky, diskuze:

Ze zkoumaného souboru je tfem zaméstnanctim ve funkci kontrolor, bez ohledu na
pozici, nejbliz§i podnikavy typ profesionalni osobnosti. Ten se vyznacuje tim, Ze
vyuziva svych schopnosti presvédcovat k ziskavani ostatnich a k dosahovani svych
cilti. Myslim, ze tito zaméstnanci maji dobrou $anci na postup.

Naopak nejvic vzdaleny je kontrolortim na vyssich pozicich umélecky typ profesionalni
osobnosti. To je ddno tim, Ze ne kazdy méa umélecké vlohy a sklony. Navic umélecké

schopnosti nejsou v této funkci az tak dilezité.

5.4.3 Dotaznik kariérovych kotev

Tabulka 18: Dotaznik kariérovych kotev kontrolorti

Kariérova kotva 1. 2. 3. 4. 5.
autonomie 0 4 1 0 1
technicko-funkcni

3 0 1 0 2

kompetence
Jistota 1 0 1 3 1
kreativita 1 1 1 1 2

manazerska
1 1 2 2 0

kompetence

Zdroj: Autorka

Tabulka 19: Dotaznik kariérovych kotev kontrolorti (v %)

Kariérova kotva 1. 2. 3. 4. 5.
autonomie 0 66,67 16,67 0 16,67
technicko-funkcni
50 0 16,67 0 33,33
kompetence
Jjistota 16,67 0 16,67 50 16,67
kreativita 16,67 16,67 16,67 16,67 33,33
manazerska
16,67 16,67 33,33 33,33 0
kompetence

Zdroj: Autorka
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Graf 9: Dotaznik kariérovych kotev kontrolora (v %)

Dotaznik kariérovych kotev kontrolort (v %)
100% -
80% -
W manazerska kompetence
60% - O kreativita
Ojistota
40% - : X
W technicko-funkéni kompetence
20% | @ autonomie
0% -
1 2 3. 4 5
Vysledky, diskuze:

Pro zjednoduseni jsem udé€lala souhrnnou tabulku vSech kontrolort.

Autonomie patfi mezi veelku dilezité kariérové kotvy. IkdyZ ji na na 1. mist€¢ nema
zadny z kontrolort, na 2. misté ji ma hned 66,67 % kontrolort.

50 % respondentii. To je pravdépodobné dano tim, Ze funkce kontrolor je pomérné
technickou funkci a odborné znalosti zde mohou byt vcelku potiebné.

Jistota neni az tak diilezitou kotvou. Na prvnich tfech mistech ji maji pouze 2 kontrolofi.
Tito zaméstnanci tedy netouzi pouze po zaruceném zameéstnani a solidnim piijmu, ale
chtéji mit 1 moznost n¢jakého dalsiho rozvoje.

Kreativita patii spiSe mezi dilezité¢ kar. kotvy. Na prvnich tfech mistech ji maji 3
zaméstnanci. Tito zaméstnanci maji potfebu vytvaret néco nového, vlastniho.
Manazerskou kompetenci ma na 1. misté¢ zaméstnanec na pozici Worker. Je tedy mozné,

ze tento kontrolor mé urcitou snahu o postup.
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5.5 Funkce pajec

Zaméstnancu na této funkci bylo ve zkoumaném souboru Sest. 1 pracujici na pozici
Worker, 2 na pozici Leader B, 1 na pozici Leader A, 1 na pozici Chief B a dalsi na

pozici Chief A.

5.5.1 Dotaznik potieb
Tabulka 20: Dotaznik potieb péjecii

Pozice Worker

Poti‘eba 1. misto 2. misto 3. misto
vykonu 1
pratelstvi 1
moci 1

Pozice Leader B

Potieba 1. misto 2. misto 3. misto
vykonu 2
pratelstvi 2
moci 2

Pozice Leader A

Potreba 1. misto 2. misto 3. misto

vykonu 1

pratelstvi 1

moci 1

Pozice Chief B

Potreba 1. misto 2. misto 3. misto

vykonu 1

pratelstvi 1

moci 1

Pozice Chief A

Poti'eba 1. misto 2. misto 3. misto

vykonu 1

pratelstvi 1

moci 1

Zdroj: Autorka
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Tabulka 21: Dotaznik potieb pajeci (v %)

Potieba 1. misto 2. misto 3. misto
vykonu 66,67 0 33,33
pratelstvi 33,33 33,33 33,33
moci 0 66,67 33,33

Zdroj: Autorka

Graf 10: Dotaznik potieb paject (v %)

Dotaznik potieb pajecua (v %)
100% -
80% |
60%- O moci
W pfatelstvi
40% O vykonu
20%
0%-
1. misto 2. misto 3. misto
Vysledky, diskuze:

Ze souhrnné tabulky je vidét, ze na 1. misté je s 66, 67 % potieba vykonu a s 33,33 %
potieba pratelstvi. Viibec zde neni potfeba moci. Ta se vyskytuje az na 2. misté a to
$ 66,67 %. Na 2. misté se zase viibec nevyskytuje potieba vykonu.

Z ptedchozich tabulek je vidét, ze zaméstnanci na niz$i pozici maji vétSinou na 1. misté
vykonu, po ni nasleduje potfeba moci, a potfeba pratelstvi je az posledni. To
pravdépodobné odpovida i tomu, Ze se tito zaméstnanci dostali ve své profesi az tak

daleko.
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5.5.2 Test profesionalniho typu
Tabulka 22: Test profesiondlniho typu paject

Pozice + -
Worker realisticky socialni
Loader B podnikavy umélecky

podnikavy realisticky

Leader A zkoumavy realisticky
Chief B podnikavy zkoumavy
Chief A podnikavy umélecky

Zdroj: Autorka

Vysledky, diskuze:

Ctyfem ze Sesti respondentil je nejbliz§i podnikavy typ profesionalni osobnosti. Tzn. Ze
tyto zaméstnance by lédkalo pracovat v oborech pravo, management a obchod. Naopak
cizi jsou jim realisticky a umélecky typ. Shoduji se na tom vzdy 2 zaméstnanci.
Realisticky typ se vyznacCuje agresivnim chovanim, schopnostmi a dovednostmi
spojenymi s fyzickou aktivitou. Umélecky typ usiluje o sebevyjadieni a vyjadieni svych

citd.

5.5.3 Dotaznik kariérovych kotev

Tabulka 23: Dotaznik kariérovych kotev pajeci

Kariérova kotva 1. 2. 3. 4. 5.
autonomie 0 1 0 2 3
technicko-funkcni

1 4 1 0 0

kompetence
Jistota 1 0 1 1 3
kreativita 1 1 2 2 0

manazerska
3 0 2 1 0

kompetence

Zdroj: Autorka
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Tabulka 24: Dotaznik kariérovych kotev pajeci (v %)

Kariérova kotva 1. 2. 3. 4. 5.
autonomie 0 16,67 0 33,33 50
technicko-funkcni

16,67 66,67 16,67 0 0

kompetence
Jistota 16,67 0 16,67 16,67 50
kreativita 16,67 16,67 33,33 33,33 0

manazerska
50 0 33,33 16,67 0

kompetence

Zdroj: Autorka

Graf 11: Dotaznik kariérovych kotev pajecii (v %)

Dotaznik kariérovych kotev paject (v %)
100% -
90% |
80% |
70% B manazerska kompetence
60% - O kreativita
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300/07 W technicko-funkéni kompetence
|
20%- O autonomie
10% -
0%
1 2 3. 4 5
Vysledky, diskuze:

Autonomie neni pro pajece az tak diilezitou kariérovou kotvou. Pouze 1 zaméstnanec ji
ma na 2. misté. Ostatni aZ na poslednich dvou mistech.

Na prvnich dvou mistech ji ma hned 5 zaméstnancti. To je pravdépodobné dano tim, ze
pajeci se musi na svaifovani vyskolit a tedy musi ziskat urcité odborné znalosti

Ani jistota nepatii mezi dilezité kariérové kotvy. Pouze jeden zaméstnanec ji ma na

1. misté, ostatni az na poslednich.

Kreativita je vcelku dilezitou kariérovou kotvou, na prvnich tfech mistech ji maji

4 zaméstnanci.
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5.6 Zaméstnanci pracujici v kancelari

Zde byly vybrany 2 zaméstnankyné — jedna pracujici na pozici Worker a jedna na pozici

Leader B.

5.6.1 Dotaznik potieb

Tabulka 25: Dotaznik potieb zaméstnancti pracujicich v kancelafi

Pozice Worker Leader B
1. misto pratelstvi pratelstvi
2. misto vykonu moci
3. misto moci vykonu

Zdroj: Autorka

Vysledky, diskuze:
Ob¢ zaméstnankyné pracujici v kancelafi maji na 1. misté pratelstvi. Zaméstnankyné,

ktera je na pozici Leader B, méa na 2. misté potiebu moci, to vypovida i o tom, Ze uz

cvwr

5.6.2 Test profesionalniho typu

Tabulka 26: Test profesionalniho typu zaméstnancii pracujicich v kancelari

Pozice Worker Leader B
+ podnikavy umélecky
- zkoumavy realisticky

Zdroj: Autorka

Vysledky, diskuze:

Zaméstnankyni na pozici Worker je nejblizsi podnikavy profesionalni typ. Tzn. ze je ji
blizky obor obchod a management. Myslim si, Ze pokud v této spolecnosti vydrzi, ma
moznost postupu na vyssi pozice.

Zaméstnankyn¢ na pozici Leader B mé na nejvys$im mist¢ umélecky profesionalni typ.
Pravdépodobné¢ ma tedy umélecké vlohy nebo nadani. Ty ale v té pozici asi moc

neuplatni.
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5.6.3 Dotaznik kariérovych kotev

Tabulka 27: Dotaznik kariérovych kotev zaméstnanct pracujicich v kancelari

Pozice Worker Leader B
1. jistota jistota
2. manazerska kompetence kreativita
3. techn.-funkéni kompetence autonomie
4. kreativita techn.-funk¢ni kompetence
5. autonomie manazerska kompetence

Zdroj: Autorka

Vysledky, diskuze:

Ob¢ zaméstnankyné preferuji jistotu. SnaZi se tedy délat vSechno, co si prieje

zamé&stnavatel. Chtéji mit pfedevSim zaruené zaméstnani, solidni pfijem popt. dalsi

vyhody. Zaméstnankyn¢ na pozici Worker md na dalSim mist¢ manazerskou

kompetenci, i1 zde je tedy patrné, ze by méla zajem o postup na vyssi pozici. Naopak pro

druhou zaméstnankyni je manazerskd kompetence az na poslednim misté.
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6. Zavér

Cilem této diplomové prace bylo zaméfit se na uplatnéni psychologie pfi vytvafeni
kariérovych planii pro zaméstnance ve vybrané firmé a pomoci této firmé¢ v praktickém
feSeni kariérového planovani.

Nejprve jsem tedy informovala, co to vlastné kariéra a kariérové planovani je.
V praktické ¢asti jsem potom stru¢né charakterizovala vybrany podnik a v ném provedla
dotaznikové Setfeni, na jehoz zdklad¢ jsem zjistila, jaky kariérovy typ je blizky
zaméstnancim na urcité pozici a jak moc maji néktefi zamestnanci zajem o postup ve
své funkci.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze ve spolecnosti Amagasaki Pipe Czech s.r.o.
pracuji prevazné mladi lidé. To je pravdépodobné dano tim, ze hlavnim pozadavkem na
zaméstnance je vyborny zrak a manualni zru¢nost. Vzdélani zaméstnanci nemusi byt
nutné odborné, protoze spolecnost nevyzaduje po svych zaméstnancich odborné znalosti
a zkuSenosti. Nejvyssi po€et zaméstnanct je na pozici Worker. To miiZze byt zpisobeno
tim, Ze jsou zde tito zaméstnanci kratce nebo tim, Ze nemaji tak dobré pracovni
vysledky a schopnosti na to, aby byli povyseni.

Z dotaznikt dle Bélohlavka se daji konkrétni zavéry vyvodit jen velice tézko. Kazdy
z dotdzanych je osobnost, kazdy ma vlohy a schopnosti na néco jiné¢ho a kazdy ma jina
ptani a tuzby. K vytvoteni jednotlivych kariérovych planti by tedy bylo nutné s kazdym
ze zaméstnancu stravit vic ¢asu a poznat ho podrobnéji jak po strance profesionalni tak
po strance osobni.

Proto jsem hodnoceni provedla souhrnné pro stejné pozice a funkce. U dotazniku potieb
je patrné, ze vétSina ze zkoumaného souboru stavi na prvni misto potfebu vykonu,
potom potiebu pratelstvi a az na tieti misto potfebu moci. Dalo by se fici, ze pravidlem
je, ze zaméstnanci na nejvyssich pozicich v podniku stavi potfebu moci na prvni misto.
postoupit na vyssi pozici, davaji prednost potteb¢ pratelstvi.

Test profesionalni osobnosti nam zjednodusen¢ poskytuje informace o tom, ktery typ je
respondentim nejblizs§i a ktery je jim naopak cizi. Skoro poloviné dotazanych je
nejbliz§i podnikavy typ osobnosti. Tento typ vyuzivd své schopnosti presvédCovat
k ziskdvani ostatnich a k dosahovani svych cili. Dalo by se tedy fici, Ze tito

zaméstnanci maji dost velkou Sanci na dalsi postup v zaméstnani. VSeobecné by se ale
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dalo fici, Ze i zaméstnanci, kterym je nejblizsi umélecky profesionalni typ, maji Sanci na
postup v zaméstnani, protoze své umeélecké nadani mohou projevit ve svém osobnim
zivoté a tudiz jim nijak nekomplikuje profesni zivot.

Dotaznik kariérovych kotev ndm v podstaté¢ spojuje 3 casti — vlastni obraz talentu a
schopnosti, vlastni obraz motivii a potfeb a vlastni obraz postoji a hodnot. Jako
kompetence. Zaméstnanci jsou totiz do svych funkci zaskolovani a maji moZnost
zdokonalovat své odborné znalosti, které jim poskytne podnik. Z toho vyplyva, ze
odborné moznosti, které¢ jim podnik poskytl, jsou pro né¢ dulezité¢. Dalsi dulezitou
kariérovou kotvou je manazerskd kompetence. Zde je zajimavé pozorovat, ze
zaméstnanci, ktefi méli na prvnich mistech potiebu moci, maji na prvnich mistech i

manazerskou kompetenci. Tito zaméstnanci ve své profesi opravdu usiluji o postup.

Myslim si, ze spolecnost Amagasaki Pipe Czech s.r.o by méla vzhledem ke svému
planovanému rozsifeni vyroby a navyseni poctu zaméstnanct zkvalitnit sluzby a péci o
zaméstnance. Bylo by vhodné zvySit pocet zaméstnancl v persondlnim oddéleni a
zlepsit jejich kvalifikaci a vzdélani, aby byli ndpomocni ostatnim zaméstnanclim pii
feSeni pracovnich problémi. Také by méli byt schopni posoudit schopnosti, pracovni
vysledky a pracovni nasazeni jednotlivych zaméstnancti a na zaklad¢ tohoto, aby byli
schopni zaméstnance, po dohodé¢ s vedenim, povysit. Také by nebylo na skodu udélat si
svlj vlastni podnikovy prizkum zaméstnancli, aby i podnik veédél, ve kterych
zaméstnancich se skryva potencial, stejné jako jsem to svym dotaznikovym Setfenim

zjistila ja.
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7. Summary

The thesis handles the topic ,,Career planning®. It focuses on the use of psychology by
formation the career plan.

The thesis was apply to company "Amagasaki pipe Czech s.r.0.". Amagasaki pipe
Czech s.r.o. produces sub-parts for air-conditioning. Main products are copper pipes.
The company was established in January 2004 and the production plant was built in city
Kozlany, about 35km from Plzeni and about 80km from Praha.

The company is fully owned by Japanese mother company Amagasaki Pipe
Corporation, which has now three production facilities in Japan and which own also

sister company Amagasaki Pipe Thailand CO.,LTD.

The theoretical part describes what the career is, her types and her moves.
The practical part is composed as data evaluation.

Many data models were compared.

keywords: career, planning, psychology, personeel clerk
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Dotaznik
Kariérové planovani

Vsechny tudaje jsou zcela anonymni a budou pouzity pouze do diplomové prace Kariérové
planovani.
Dé&kuji za spolupraci.

1) Pohlavi
0O muz
O zena

2) Vek

0 do 20 let
21 —30 let
31 -40 let
41 — 50 let
51 -60 let
nad 61 let

O O0OO0OO0oOo

3) Vzdélani

zakladni Skola
odborné ucilisté
stfedni Skola

vyss§i odborna skola
vysoka skola

@]

O O0OO0o

4) Na jaké pozici ve firmé€ pracujete?
Worker (d€lnik)

Leader B

Leader A

Chief B

Chief A

@]

O o0o0oo

zakladac¢
kontrolor
0 péajec

O o



Dotaznik potieb

McClelland rozlisoval troji kariérovou orientaci podle typu potieb, ktery lidé preferovali:
orientaci na vykon, na piatelstvi (afiliaci) a na moc.

Tento test vam umozni urcit vlastni preferenci potieb a s tim souvisejici kariérovou orientaci.
Pted sebou mate 18 tvrzeni. Kazdé z nich ma dv¢ alternativy. Vy si vyberete jednu z nich, a to
tu, ktera vam Iépe vyhovuje.

Své rozhodnuti zakrouzkujte. Mtzete zvolit:
- hodnoty 1 ¢i 5, pokud s jednou moZznosti naprosto souhlasite,
- hodnoty 2 ¢i 4 k vyjadieni ¢aste¢ného souhlasu,
- hodnotu 3, pokud davate obéma moznostem stejnou véhu.

Vsechna tvrzeni si pozorné prectéte, ale neuvazujte nad nimi pfili§ dlouho. Nejlepsi je
obvykle prvni, bezprostiedni odpovéd'.

1. Mam rad¢ji takovy hovor, ktery se tyka

| témat prakticky uZiteénych | 1 2 3 4 5 | lidi, které znam

2. Dobrého postaveni a ispéchu lidé dosahuji

hledanim kontaktd 1 2 3 4 5 usilovnou praci
s vlivnymi osobami

3. Lid¢ radi poméhaji druhym, protoze

druzi jejich pomoc potiebuji 1 2 3 4 5 druzi jim to v budoucnu
mohou oplatit

4. Spolecenska posezeni v pracovni dobé

jsou nezadouci, protoze 1 2 3 4 5 prispivaji ke zlepseni vztaht
zdrzuji lidi od prace na pracovisti

5. Smyslem vzdé€lani je

vytvofit si podminky pro 1 2 3 4 5 fadné se ptipravit na budouci
ziskani dobrého zaméstnani povolani

6. Pii kolektivnich sportech se hraci snazi hlavné

pomoci tymu k vitézstvi 1 2 3 4 5 vyniknout a ukdzat své
kvality

7. KdyZ si s né¢im nevim rady

vyhledam si problém 1 2 3 4 5 poradim se o véci se

v literatufe znamymi

8. Prémie a odmény by mély odrazet

uznani osobnich kvalit 1 2 3 4 5 vykonnost pracovnika
pracovnika v poslednim obdobi

9. Mam rad takové lidi,

ktefi jsou pratelsti 1 2 3 4 5 na které se mohu vzdycky
spolehnout




10. Pfi spolecném planovani akce je dulezité

vymyslet optimalni postup a 1 2 3 4 5
Casovy plan

dosahnout zapojeni vSech
ucastnikl

11. Cht¢l bych mit kancelat (pracovnu) upravenou

| pisobivé a elegantnd ‘ 1 2 3 4 5

| jednoduse a prakticky

12. Kdyz je spolupracovnik chvalen za néco, na ¢em mam svij podil i j4,

jsem zticha, protoze on si asi 1 2 3 4 5
uznani zaslouZzi vice

ozvu se, abych dosahl
spravedlnosti

13. Nejlepsich vysledki jsem vzdy dosahoval

pokud jsem byl odk4zan sam 1 2 3 4 5
na sebe

ve spolupraci s druhymi

14. Hodné mé zlobi, kdyz

st lidé nevs§imaji mych 1 2 3 4 5
vysledkii

se prace nedafi a nedafi

15. Ve vedoucim postaveni bych rad

usiloval o upevnéni pratelské 1 2 3 4 5
atmosféry na svém pracovisti

tidil pracovniky a odménoval
je

16. Kdybych mél chatu, vétSinou bych tam travil volny Cas

praci na zlepSovani interiéru 1 2 3 4 5
a exteriéru

zabavou s prateli

17. Ve velké firmé bych byl radéji

predsedou spravni rady 1 2 3 4 5

vykonnym feditelem, ktery
tidi chod firmy

18. Ve spolecnosti radéji

posloucham zazitky jinych 1 2 3 4 5
lidi

vykladdm sdm o svych
zazitcich




Test profesionalniho typu
Profesionalni typy podle J. Hollanda vykazuji preference ur¢itého okruhu povolani.

Pted sebou mate seznam 48 riznych profesi. Proctéte si jej. Zamyslete se nad tim, které z nich
by se vam libily, a podtrhnéte je. Musite jich vybrat 16. Bude-li o jednu vice nebo méné nez
16, nebude to vadit.

Pak preskrtnéte 16 profesi, které byste rozhodné nechtéli vykonavat. Rozdil o jednu profesi
lze zase tolerovat.

1. sochar 25. basnik

2. neurolog 26. archeolog

3. automechanik 27. lesnik

4. obchodnik 28. pracovnik v reklamé
5. prakticky Iékar 29. socialni kurator

6. kontrolor zboZzi 30. finan¢ni Gfednik

7. architekt 31. divadelni herec

8. farmaceut 32. meteorolog

9. fidi¢ nékl. vozu 33. stavbyvedouci

10. advokat 34. burzovni makléf

11. diplomat 35. sekretaika (tajemnik)
12. ucetni v podniku 36. hygienik

13. hudebnik 37. spisovatel

14. matematik 38. historik

15. ptipravar vyroby 39. instalatér

16. ekonomicky poradce 40. manazer cestovni kancelare
17. trenér 41. personalista

18. vypravci 42. normovac

19. malif 43. filmovy rezisér

20. biolog 44. fyzik

21. stolar 45. elektrikar

22. hoteliér 46. soukromy autodopravce
23. ugitel ZS 47. klinicky psycholog

24. statni zastupce 48. notar



Dotaznik kariérovych kotev
Tento dotaznik vam pomuize urcit vasi kariérovou kotvu podle teorie E. H. Scheina.

Prectéte si pozorné kazdou otazku. Za otazkou nasleduje vzdy pét moznych odpovédi. Zvolte
tu, ktera vas nejlépe vystihuje, a na volné misto pted piisluSnym pismenkem napiste 1. Tu,
ktera je na druhém misté, oznacte 2, a tak dale, az sestavite ze vSech odpovédi poradi od 1 do
5, pfi¢emz nejméné vhodna odpovéd’ bude oznacena 5.

1) Ktera z nasledujicich skutecnosti by vam nejvice vadila pfi vybéru zamestnani?
_a) hrozba mozné ztraty zaméstnani,

_ b) nadftizeny, ktery neustale zasahuje do vasich kompetenci,

_ ¢) velmi omezena moznost rozhodovani o problémech organizace,

_d) pfevazné administrativni a fidici ¢innost bez odbornych tkold,

_e) nejasny vztah vykondvané ¢innosti k vyslednému produktu.

2) Ktera z uvedenych pracovnich funkci v organizaci by vam nejlépe vyhovovala za
ptedpokladu, Ze pro ni mate odborné znalosti?

_ 1) feditel, povéteny vybudovanim nového zdravotniho stfediska,

_ g) odborny pracovnik rozvoje védy a techniky, ktery se zabyva zavadénim laserového
systému fizeni stroju,

_ h) teditel ztratové vyrobni divize, ktery mé dosahnout zisku,

_ 1) samostatny obchodni zastupce, jehoz plat zavisi na mnozstvi a rozsahu uzavienych
smluv,

_j) ufednik, ktery kontroluje spravnost uzavienych smluv.

3) Ktera z uvedenych zmén by na vas nejhiife psychicky zaptsobila?

_a) z pracovni napln¢ vam bude odebrana ¢innost, ktera je spojena s pravidelnym
ptiplatkem,

_b) nadfizeny si vymini kontrolu nad takovou oblasti vasi ¢innosti, kterou jste doposud
vykonévali samostatné,

_¢) vas utvar nesplni dualezity ukol, na kterém zavisi vysledky celé organizace,

_d) zjistite, Ze odborny standard vasi prace uz delsi dobu neodpovida republikové Grovni,
_e) nebude vam umoznéno dokoncit prototyp nového vyrobku, na kterém jste nékolik
meésicl pracovali.

4) Kterého z osobnich uspéchti byste si nejvice cenil?

_ 1) zalozeni a vybudovani malé prosperujici firmy, kterd ponese vaSe jméno,

_g) publikovani ¢lanku v zahrani¢nim odborném c¢asopisu,

_ h) ptekonani ekonomické krize v organizaci vaSim vlastnim pfi¢inénim,

_ 1) osamostatnéni Utvaru, ktery vedete, z velké organizace, a jeho pfevedeni na soukromou
bazi,

_j) dosazeni vyznamného postaveni v hierarchii vetejné instituce.

5) Citil byste se dobfe ve firmé, ktera usiluje o hospodarsky uspéch predevsim:
_a) udrzenim solidni povésti a spolehlivosti viici klientim,

_ b) origindlnim piistupem, odliSnym od konkurence,

_¢) schopnosti pruzné reagovat na zménu podminek trhu,

_d) neustalym zdokonalovanim a vysokou technickou trovni vyrobk,

_e) zavadénim novych napadi, které znamenaji zménu filozofie trhu.



6) Co by vam mél predevsim poskytnout vas nadfizeny?

_ 1) prilezitost k vytvotreni néeho nového,

_ g) moznosti zvySovani odborné kvalifikace,

_h) tkoly, na kterych budete moci osvédcit své schopnosti,

vvvvv

vvvvvv

_a) spolehlivost a divéryhodnost,
_ b) samostatnost,

_¢) sebejistota a rozhodnost,
_d) odborné znalosti,

_¢) ¢inorodost a vytrvalost.

8) O kterém z uvedenych lidi byste se rad vice dozveédél?

_ ) Endre Rubik, tviirce Rubikovy kostky a dalSich hlavolami,

_g) John von Neumann, vynalezce pocitace,

_ h) Lee lacoca, zndmy manaZer Fordovych zavodi a General Motors,
_ 1) Jack Kerouac, autor knih o zivoté americkych tulak,

_j) James Herriot, autor knih o Zivoté veterinafe na anglickém venkové.
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