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UVOD A TEORETICKA VYCHODISKA DOTAZNIKU

Asi kazdy z nas se jiz nekdy zamyslel nad tim, kam sméruje jeho pracovni zivot. Jelikoz
v praci travime pomerné hodné svého casu — nejcastéji osm hodin denné pét dni
v tydnu, je dobré kariérové rozhodnuti velmi ddlezité pro osobni pohodu a pracovni

vykon.

Jak uvadi Armstrong (2011, str. 537), ,planovani kariéry formuje postup jedince
v organizaci v souladu s posuzovanim potreb organizace na jedné strané a vykonu,

potencialu a preferenci jednotlivych pracovnik( podniku na strané druhé.”

Jinymi slovy cilem kariérového planovani je sladit individualni potreby, motivace a cile
zaméstnance s potrebami a cili organizace, ve které pracuje. Obecné lze fici, Ze pokud
jsou tyto dvé roviny v souladu, pak je kariéra jedince na spravné cesté — citi se na svém

misté dobre a zaroven odvadi kvalitni praci (Mallya, 2007).

Je zfejmé, Ze predstavy o idedlni kariérové draze se mezi lidmi velmi lisi. Pravé proto je
vhodné je vcas identifikovat a predejit tak chybnym rozhodnutim, ktera na strane
zaméstnance vedou k frustraci a na strané zaméstnavatele ke ztratam plynoucim

z fluktuace pracovnikd a nakladnych nabor novych kandidatd.

Vyzkum provedeny spolecnosti Career Builder uskute¢nény v roce 2013 ukazal, Ze vice
nez 50 % zaméstnavateld v kazdé z 10 nejvétsich svétovych ekonomik zaZilo
v uplynulém roce negativni dopady $patného vybéru zaméstnancd. V nam nejblizéim
Némecku vycislilo 29 % zaméstnavatell ztratu na jednoho nevhodné vybraného
kandidata na 50 000€.

Je zde tec pouze o primych a snadno vycislitelnych nakladech spocivajicich v potrebé
¢asu a penéz nutnych k ukonéeni pracovniho poméru, naboru novych kandidatd, skoleni
nového kandidata a v podobé platu, ktery neefektivni pracovnik pobiral. Tim se

dostavame na minimalnée desitky tisic korun za jeden Spatny nabor, a to i u nizsich pozic.

Neprimé naklady mohou byt spojeny s chybami zaméstnance, které musi nékdo
napravovat, ztratou dlleZitych zakaznikd, ztratou dOvéryhodnosti firmy, zhordeni
firemni kultury, fluktuaci ostatnich pracovnikl atd. Tyto ndklady pak mohou jit do

statisicd aZ miliond (Némec, 2012).
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Jak se ale témto chybam vyhnout? Jednou z cest je v ramci vybérového fizeni pouzit
néktery z inventarl zjistujicich motivaci a postoje k hodnotam. Tyto charakteristiky se
mezi lidmi mohou pochopitelné dosti lisit. Otazka pak zni: Existuje zde tedy néjaka

ucelend teorie, kterd by vysvétlovala rozdily v motivacni strukture mezi rGznymi lidmi?

Jednim ze soucasnych populdrnich trendl je snaha o popis obecnych rozdild mezi
rlznymi generacemi zameéstnanctl, nebot organizacim pomaha pochopit motivace
mladych lidi — zvlasté pak talentl, ktefi mohou do firem prinést svéZi vitr, a zaroven
mUze napomoci pochopeni a feseni generacnich konfliktd na pracovisti. Zatimco v ramci
popularni psychologie a HR se objevuje pravidelné celd rada ¢lankd a knih na toto téma,
empirické dlkazy pro tvrzeni, ze rozdily v hodnotach, motivacich a cilech rdznych jedinc@
jsou podmineény generacénimi rozdily, jsou minimalni a ¢asto protichddné (Saba, 2013).

Saba (2013, str. 5) ve svém shrnuti poznatkd z vyzkum@ generacnich rozdild uvadi, ze
tyto rozdily plynou z aktualniho stadia kariéry a nikoli z véku ¢ generaéniho rozdilu.
Doslova rika, ze ,potreby zaméstnance jsou odlisné na zacatku kariéry, na vrcholu
kariéry a na konci kariéry. Tyto studie zddraznuji nutnost zaméreni na kariérové potreby
pracovnika, které neplynou z véku, ale ze stadia kariérniho cyklu, ve kterém se nachaz/

—a z implementace vhodné manazerské praxe, ktera bude tyto potreby reflektovat.”

To potvrzuje ve svém sloupku i predseda Legend Group of Beijing Liu Chuanzhi (2003),
jenz popisuje, jak nastavil systém pobidek ve firmé na zakladé umisténi zaméstnancd
v korporatnim zebricku. Vykonnym manazerdm, ktefi jsou motivovani predevsim
pocitem vlastnictvi spole¢nosti, dal ¢ast akcii firmy a umoznil jim davat rozhovory do
meédii, ¢imz uspokoijil jejich touhu po uznani. Stfedni management se dle ngj chce stat
co nejdrive vy$sim managementem, takze dava prednost vyzvam, na nichz mdze
prokdzat svlj talent. Nastavil tak vysoké standardy wvykonu, nechal strfedni
management spolurozhodovat o strategickych procesech a vlastni praci a za jejich
vykon je stédre odmenoval. Liniovy zaméstnanci zase potrebuji pocit stability, kterou

podminil jejich zodpovédnosti a svédomitosti.

Porozumeét vlastnim potfebam a motivacim je zakladem pro to, aby ¢lovek pro sebe
nalezl uspokojivou kariérni drahu. Znat preference uchazecde o pozici nebo stavajiciho

zamestnance je velmi podstatné i pro zaméstnavatele. Pokud uchazedi o misto dana
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pozice ,sedne”, tak bude s vétsi pravdépodobnosti v praci spokojenégjsi (Carter, 1944),
vykonngjsi (Gellatly et al,, 1991) a vice angazovany (Haydon, 2013). Dobry vybér
karierové drahy také vyrazné omezuje fluktuaci na dané pozici (Gambill, 1979; Kleiman,
1985).

Jelikoz dle Milkoviche (1993) 99 % organizaci hleda kandidaty na rlizné pozice nejprve
v fadach svych stavajicich zaméstnanctl, je znalost kariérové drahy podstatna i pro
rozvoj zameéstnance, a to nejen pfi jeho povysovani nebo zméné pracovni pozice, nybrz
i z hlediska dlouhodobého rozvoje zaméstnance a jeho udrzeni v organizaci. Pokud
chceme kvalitni interni kandidaty na potencialni pozice, je treba se stavajicimi
zameéstnanci adekvatné pracovat. Pfedevsim musime rozpoznat jejich potencial, ktery
je do znac¢né miry dan tim, jakou kariérovou drahu si jedinec zvolil a co ho v ni motivuje.

Firmy vetsinou nerady funguji jako inkubatory, ve kterych se zrodi talent a nasledné
uteCe ke konkurenci. Takovy vyvoj byva mimo jiné i ddsledkem nerozpoznani
a nerespektovani kariérovych potreb zameéstnance, ktery nasledné vcelku pochopitelne
jde za lepsi nabidkou — nékam, kde bude moci délat to, co ho bavi a napliuje, po ¢em
touzi.

Kariérové planovani mize byt uzitecné i pro zvyseni efektivity zaméstnancl, kteri
podavaji v ramci organizace slabsi vykon, jsou nespokojeni a evidentné malo
motivovani. S takovymi zaméstnanci se setkavame prakticky ve vsech organizacich.
Pri¢ina tohoto stavu mize plynout mimo jiné i z toho, ze dany zaméstnanec neni spravné
motivovany na své stavajici pozici a na jiné by mohl podavat primérny ¢i nadstandardni

vykon.

Kaye (2003) shrnul nékolik zdkladnich ddvodd, pro¢ lidé zGstdvaji v zaméstnani a jsou

motivovani k praci:

e kariérovy rist,

e noveé znalosti,

e o0sobni rozvoj,

e obsah prace,

e dobry pracovni kolektiv,

e pocit sounalezitosti k tymu,
e dobry vedouci,

e uznani,
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e autonomie a samostatnost,

e flexibilita v pracovni dobé,

e platajiné vyhody,

e inspirativni vedeni,

e hrdost na misi a kvalitu vyrobku ¢i sluzby,
e dobré pracovni prostredi,

e |okalita pracoviste,

e pracovnijistota,

e pratelsky zaméstnavatel,

e Spickova technologie.

Neékolikrat byl vtomto seznamu zminén i nadfizeny, jehoz Ukolem je mimo jiné
podfizené motivovat. Vliv nadfizeného se zfetelné odrazi na rlznych potrebdach jeho
podrfizenych. To potvrzuje i Mallya (2007, str. 169) tim, Ze ,ze vsech c¢innosti veden/
organizace je motivovani lidi nejslozitéjsi. Je to dano tim, ze jeden motivacni prvek

nemotivuje lidi neustale.”

Tento poznatek je platny i v pripadé Kariérového kompasu. Zmeéna vedeni je casto
provazana se zmeénou potreb a motivace zaméstnancl. Tato zména mUze zcela zménit
atmosféru firmy, zplsob prace, komunikaéni styl a mnohé dalsi faktory, které ovliviuji
i saturaci potfeb zaméstnancl. Potlacené potreby maji tendenci silit, coz se projevuje ve

vystupech z diagnostiky motivace.
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KARIERA

Ale co vlastné je kariéra? Dle Milkoviche (1993, str. 432) je kariéra ,rozvojova
posloupnost ziskavani pracovnich zkusenosti behem urcitého obdobi.“ Jde tedy o rozvoj
jedince v pracovnim prostfedi v rdznych smérech. Pravé ono souslovi ,v rdznych
smérech” je zde klicové. Kariéra totiz neni jen vzestup nahoru po zebfic¢ku. Kariéra mdze

jitive sméru k vétsi specializaci a odbornosti nebo k projektovému fizeni.

V Ceském prostredi je bohuzel stale hluboce zakorenéna predstava o tom, ze jedina
kariéra je ta, ktera jde vzhiru. Vzhledem k hierarchickému rozlozeni veétsiny organizaci,
které pri grafickém znazornéni pripomina pyramidu, je ale nemozné, aby se kazdy ¢asem
dostal na vyssi post. A to jednoduse proto, Ze je uz obsazeny a neni tfeba mit vice
ridicich pracovnikd. Naopak jsou zapotrebi specialisté a projektovi manazeri, ktefi se diky
tomu mohou dostat na srovnatelnou ¢ dokonce wvys$Si platovou Uroven nez

management.

Kariéra neni samozrejmé jen vysledkem védomych a Ucelnych rozhodnuti jedince.
Mnohdy do hry vstoupi i nevyhnutelnost v podobé financni tisné nebo neodekavana
prilezitost. Kariéra je tak béhem Zivota jedince tvorena sérii rdznych zmén, stagnaci,

klesani, stoupani, zmén pozic a leckdy i prijde i naprostd zmeéna oboru a zajmu.

Planovani kariéry a mapovani vlastnich potreb, motivi a zajm0 je vhodné provadét
nejen v ranych fazich kariéry, ale je uzitecné se nad nim zamyslet i v pozdéjsich fazich
Zivota. O tom sveéddi i ¢lanek Herminie Ibarry publikovany v Harvard Business Review
(2002), popisujici rdzné obtize, se kterymi se potykaji lidé, které jejich stavajici prace jiz
nenapliovala. Pise, Ze vétsina se ke zméneé kariéry nikdy neodhodla a z{stava tak na
pozicich, kde jsou nespokojeni. To skodijim i organizacim, ve kterych pracuji. Je zde tedy
na miste vyuzit sluzeb kariérového konzultanta, ktery mze pomoci jedince nasmérovat

spravnym smerem.

Pri volbé vhodné kariéry je bezesporu nutné uvazovat o motivaci k praci, hodnotach
a zajmech. Budeme zde predpokladat, Ze motivace plyne prave z hodnot jakoZzto
abstraktnich motivl a zajmd reprezentujicich konkrétni diléi ¢innosti. Je samoziejmé
dobré védét, co nés vlastné motivuje a kde budeme spokojeni. To je, jak jiz bylo rfeceno,

zakladni otazka nejen pro zaméstnance, ale i samotného zaméstnavatele.
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Typy motivace

Motivace urcuje chovani jedince. Jednotlivé motivy pak predstavuji vnitfni ¢i vneéjsi
pohnutky vedouci k cili. Pohnutka zpravidla ovliviiuje chovani tak dlouho, dokud neni
dosazeno tohoto cile. To se odrazi i v Karierovém kompasu, kde neuspokojené potreby

zaméstnance maji tendence narUstat.
Motivace se déli na vné&jsi a vnitrni.

Vnéjs$i motivace je otazkou tzv. incentiv neboli pobidek, motivatorl. V pracovnim
prostredi jde typicky o vysi mzdy a zaméstnanecké benefity. Kromée téchto faktord
vstupuji do hry i podpora ze strany kolegl a nadfizenych, typ pracovni smlouvy,
pracovni prostredi a podminky prace (Deédina & Cejthamr, 2005). Krome toho je vnéjsi
motivace tvorena také tresty — kritikou, disciplinarnimi rfizenimi, odeprenim platu atp.
(Armstrong, 2002)

Velmijednoduchou, levnou, a pfitom Uc¢innou technikou motivace zaméstnancU je jejich
upfimna pochvala. Z pochvaly se sice zaméstnanec nenaji, nicméne vyzkumy prokazaly,
Zze samotné financni ohodnoceni ma jen 20% dopad na spokojenost zaméstnanc(

(Sadri & Bowen, 2011). Zbytek spokojenosti musi tedy pramenit z jinych zdroj0.

Téch zbylych 80% pracovni spokojenosti a do zna¢né miry i vykonu se skryva ve vnitrni
motivaci zaméstnance, ktera je podminéna cisté psychickymi procesy. Praveé pochvalou
tuto vnitfni motivaci posilujeme. Tvorli tak jeden z mostd mezi motivaci vnéjsi a vnitrni.
Kromé toho je vnitfni motivace tvorena subjektivné vnimanou dUlezitosti a uzite¢nosti
prace, pocitem zodpovédnosti za jeji vysledek, autonomii, pfilezitosti odborné rdst,
obsahem a podnétnosti prace a pfilezitostmi k dalsimu kariérnimu postupu (Armstrong,
2002).

Z hlediska organizace lze tento typ motivace posilit tim, Ze prevedeme na zaméstnance
zodpoveédnost za vysledek spolu s alespon ¢aste¢nymi rozhodovacimi pravomocemi.
V angli¢tiné se pro tento jev vzil vyraz ,empowerment”, neboli ,zplnomocnén/*
zaméstnancl. Tim dosahneme vys$siho engagementu (Simbula et al., 2011), lepsiho
postoje k praci a mensi fluktuace pracovni sily (Bhatnagar, 2012; McNatt & Judge,
2008).
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VYBRANE TEORIE MOTIVACE

Stejné jako je tomu u jinych konstruktd, tak i v pripadé motivace prisli psychologové
a daldi odbornici s celou rfadou rliznych teorii, co vlastné je motivace, a predevsim ¢im
je podminéna a jak mdze byt zvydena. V tomto kratkém textu si predstavime hlavni

z nich, které maji vliv na pracovni vykonnost, spokojenost zaméstnanct a engagement.

Behaviorismus a scientific management

S dnes jiz klasickou teorii motivace prisli behavioralni psychologové (z anglického
behavior — chovani). Ti tvrdili, Ze lidské chovani lze zkoumat zcela objektivné a ze toto
chovani neni podminéno zadnymi komplexnimi vnitrnimi procesy — jinymi slovy nebrali
v potaz vliv vnitfni motivace a tvrdili, ze jakékoli Ucelné chovani jedince je disledkem

podminovani.

Podminovani je jednoduchy zpUsob uceni formou odmeén a trestd. V pripade vyuziti
téchto zakladnich metod u lidi se jedna o velmi instrumentalni pristup k motivaci, kdy
hlavnimi nastroji jsou v pracovnim procesu odmeny a tresty. Jako dil¢i slozka motivace
je vyuzivan velmi casto. Nejjednodussim prikladem jsou finanéni odmény ¢i rdzné
firemni benefity, popt. naopak ponizeni platu, karné rizeni apod. Na nékterych pozicich
se pak mUze jednat dokonce o sloZku hlavni, nikoli vsak jedinou. Jde predevsim o pozice

s nizkou kvalifikaci a vysokou fluktuaci pracovni sily.

Podobna teorie vzesla z pera F. W. Taylora v podobé dnes jiz historické publikace
Scientific management (1911), jejiz autor obhajuje prfimé propojeni odmén a trestl
s vykonem. Stejné jako v behaviorismu zde plati pravidlo priciny a nasledku. Lidé dle
Taylora pracuji pouze pro penize. Tento pfistup je dodnes Siroce pouZzivany
a v nékterych pripadech mize byt i Uspésny. Je ale zalozen vyhradné na pUsobeni
vnéjsich motivator( a nerespektuje celou radu dalsich lidskych potreb. Dalsi slabinou
je fakt, ze formalni fizeni mize byt silné naruseno neformalnimi vztahy mezi pracovniky
(Armstrong, 2002).
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Teorie potreb

Dalsim vlivnym modelem, jehoz zastancem byl v jisté forme i nejslavngjsi psycholog
vsech dob Sigmund Freud, je teorie potreb. Ta Cerpa z presvédceni, ze hlavni hnaci silou
individua je snaha naplnit sve potreby. K tomu je tfreba mit jasno, ¢im svou potrebu

uspokojime a jakymi prostredky k tomuto uspokojeni nejsnaze dojdeme.

Tato teorie oproti behaviorismu akcentuje spise vnitini potreby. Ty maji rdznou intenzitu
a jedinec je v kazdém okamziku puzen trochu jinym smérem a sleduje jiné cile. Formu
sledovani cile nasledné ovliviiuje vychova a kultura. Cill, které uspokoji potrebu, take

muze byt vice, nebo jeden cil mize uspokojit vice potreb.

V personalni psychologii je jednou z nejcastéji citovanych teorii potfeb Maslowova
hierarchie (Maslow, 1943; 1954). Abraham Maslow byl vad¢&i osobnosti humanistické
psychologie. Jeho teorie se postupné stala jednou z nejvlivnéjsich teorii motivace
v psychologii vibec. Jejim zakladem je hierarchické usporadani potreb od nejnizsich

(biologickych) pres vyssi potreby (socialni) az po nejvyssi potrebu seberealizace

a sebeaktualizace.
Tato teorie stoji na tfech zakladnich predpokladech:

1. Neuspokojené potreby motivuji chovani, zatimco uspokojena potreba jiz motivaci

neovliviuje.

2. Lidské potreby postupuji od nejjednodussich a nejzakladnéjsich (biologické

potreby) smérem k vrcholu pyramidy — seberealizaci a sebeaktualizaci.

3. Lidé musi alespon castecné uspokojit své nizsi potreby predtim, nez budou

motivovani potfebami vys$simi (Berl et al., 1984).

Maslowova teorie byla kritizovdna pro svou rigiditu nezohlednujici fakt, Ze rlzni lidé
mohou mit rlizné priority. Kromé toho nebyla nikdy spolehlivé empiricky prokazana.
Nicméné pro svou intuitivni srozumitelnost a prehlednost ma stale znacny vliv
(Armstrong, 2011).
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Teorie zamérené na proces

Teorie zamérené na proces byvaji také nazyvany teoriemi kognitivnimi (poznavacimi).
Armstrong (2002) uvadi, Ze tyto teorie mohou byt pro manazery uzitecnéjsi nez vyse

VeV /s

uvedené teorie, nebot poskytuji prakti¢téjsi voditko pro motivovani lidi.

Teorii zamérenych na proces je cela rada. Uvadime ty, jez jsou relevantni vzhledem
k predkladanému inventari:

1. expektacniteorie,
2. teorie cile

3. a motivacni potencial.

Expektacni teorie

Nejznamejsim zastupcem expektacni teorie je Vroom (1964, citovan v Deédina

& Cejthamr, 2005), ktery tvrdi, Ze motivace je dana tfemi proménnymi:

1. valenci (hodnotou),
2. prostredky

3. aocekdvanim.

Valence (¢ hodnota) je atraktivita ¢ preference urcitého vystupu pro jedince. Jde
o hodnotu, kterou jedinec cili prisuzuje. S pomoci prostfedkd se nasledné snaZi
dosahnout téchto cill, pricemz pocita s urcitou pravdépodobnosti, ze se mu to podafi.

Ocekavani mize byt zaloZzeno na dosavadnich zkusenostech (Armstrong, 2011).

Jak pise Armstrong (2011, str. 164): ,motivace je mozna pouze tehdy, kdyz mezi
vykonem a vysledkem existuje jasné vnimany a pouzitelny vztah, a je-li vysledek

povazovan za nastroj uspokojeni potreb.”

Expektacni teorie vysvétluje, pro¢ je efekt odmén a benefitd nejucinngjsi, kdyz je
navazan na konkrétni vykon.

Teorie cile

Latham a Locke (1990, 2006) se domnivaji (a maji to dle svych slov potvrzené vice nez
400 vyzkumy), Ze urcujici slozkou motivace je samotny cil, a predevsim pak jeho

obtiZznost. Obtizné a jasné formulované, ale zaroven dosazitelné cile motivuji vice nez
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cile jednoduché a vagné definované. Dilezity je zde pocit Uspéchu, ktery je daleko vy$Si
pri dosazeni obtizného cile nez pri dosazeni cile trividalniho. Dale poznamenavaiji, ze
~hlavnimi mediatory jsou zde zpétna vazba, kterd musi probihat kontinualné behem
celého procesu dosahovani cile, oddanost cili, ktera je zesilena vnimanou osobni

ucinnosti, a také vnimani ddlezitosti cile.” (Locke & Latham, 2006, str. 265).

Herzbergova dvoufaktorova teorie pracovni motivace

Podobné bychom mohli uvést i mezi manazery a personalisty znamou Herzbergovu
dvoufaktorovou teorii, ktera spociva na vyzkumu faktorl ovliviujicich spokojenost Ci
nespokojenost zaméstnanct. ,Je zaloZena na predpokladu, Ze ¢lovéku jsou vilastni dvé
skupiny protikladnych potreb: vyhnout se bolesti a v jistém smyslu protikladna potreba
psychického rdstu.” (Pauknerova et al., 2006, str. 176)

Na zaklade této dichotomie Herzberg rozdélil pracovni podminky na:

1. hygienické faktory

2. a motivacni faktory.

Toto rozdéleni je dosti podobné déleni motivace na vngjsi (hygienické f.) a vnitfni

(motivacni f.).

Hygienické faktory jsou takové, které mohou v pripadé nenaplnéni vyvolat
nespokojenost. Jejich naplnéni ale nevede ke spokojenosti — vedou ke stavu, ktery
Pauknerova et al., (2006) nazyvaji ne-nespokojenosti. Zjednodusené receno jde o stav,
kdy zaméstnanci pracuji, nestézuji si, ale nejsou nijak zvlast zapaleni pro ¢innost. Mezi

hygienické faktory patfi napt.:

. mezilidské vztahy,

. odbornost nadrizeného,

/7 V7

. personalni politika a personalni fizeni,

1

2

3

4. jistota prace,
5. mzda

6

. a pracovni podminky.

Ne-nespokojenost je nutnym zakladem pro to, aby zaméstnanci neopoustéli organizaci.

Aby byli navic motivovani, je tfeba vénovat pozornost i motivaénim faktorlim. Teprve
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pfi jejich naplnéni vznika v pracovnicich touha délat svou praci kvalitné a rychle. Mezi

motivacni faktory patri napr.:

dosahovany vykon,
uznani poskytované vedenim,
odpovédnost za praci,

zajimava napln prace

ok W

a moznost kariérniho postupu.

Herzbergova teorie je napadana z metodologického hlediska, protoze jeji zavery nejsou
podlozeny empirickymi vyzkumy. VVzorky, které byly pouzity pri tvorbé této teorie, byly
prilis malé a specifické a neexistuji dikazy o tom, ze motivacni faktory opravdu zlepsuji
produktivitu. Pro svou jednoduchost a soulad s ostatnimi teoriemi motivace je ale stale

popularni a hojné citovana (Armstrong, 2011).

Motivaéni potencial

Hackman & Oldham (1975) pfisli s teorii tzv. skoru motivacniho potencialu (MPS), ktery

je vyslednici tfi zakladnich pracovnich faktor(:

VyuZiti schopnosti + Povaha ukolu + DileZitost ukolu
MPS =
3

) x Autonomie x Zpétna vazba

Z modelu vyplyva, Ze pozitivni osobni i pracovni vysledky (vysoka vnitfni motivace,
vysoka spokojenost s praci a vysoka kvalita odvedené prace) zavisi na téchto trech
faktorech, pri¢emz jejich dopad se nasobi. Nizka zpétna vazba tak napr. mdze silné
ovlivnit celkovy vysledek prace, spokojenost a motivaci. To samé plati i pro dalsi

charakteristiky.

Pro zaméstnance je tedy podstatné, aby svou praci povazoval za smysluplnou, mél
moznost vyuzit Siroké spektrum svych schopnosti, mél pocit zodpovédnosti za vysledek

a také ho mél mozZnost vidét a zazit si Uspéch.

Jak shrnuje Orpen (1984), vnimand dUlezitost rlznych aspektl prace zachycenych
v téchto gkalach se s kariérnim vyvojem méni. Novacky nejvice zajima jejich identita

v rdmci organizace, dilezitost prace a zpétna vazba. Po uspokojeni téchto potreb se
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mohou plné vénovat svéfenym Ukoldm. Platnost této teorie se projevuje i v rdmci
Kariérového kompasu Vv jiz zminénych proménach motivac¢nich faktord v zavislosti na
typu vedeni a stadiu kariéry.

Hodnoty

.Hodnoty jsou skutecnosti, zplsoby jednani, cilové stavy, jeZ lidé povazuji za dalezité,”
(Dédina & Cejthamr, 2005). Hodnotovy Zebri¢ek zavazné ovliviuje Zivotni rozhodnuti
jedince (Pauknerova et al., 2006).

Hodnotovy systém jedince je silné ovlivnén nejen jeho motivacemi, ale i jeho
prisludnosti k rdznym sociodemografickym skupindm (dle véku, vzdélani, profese,
postaveni, politické prislusnosti, narodnosti atd.). Nizce kvalifikovany délnik historicky
chtél a asi vzdy bude chtit predevsim jistotou zaméestnani a vydeélku, zatimco vzdélani

a vysoko kvalifikovani lidé vice oceni volnou soutéz a konkurencni prostredi.
Dédina & Cejthamr (2005, str. 134) déli hodnoty do nasledujicich zakladnich skupin:

teoretické hodnoty (pravda, védomosti),
ekonomické hodnoty (vyroba statkl a penize),
estetické hodnoty (harmonie, forma),

socialni hodnoty (pratelstvi, kolegialita, pomoc),

politické hodnoty (moc, vliv, uznani),

o 0k~ W e

nabozenské hodnoty (moralni principy).

Toto déleni hodnot v mnoha aspektech odrazi Maslowovu pyramidu potreb a tvori
jeden ze zaklad( Kariérového kompasu.
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SPECIFIKA ONLINE TESTOVANI

Vétsina metod online psychodiagnostiky byla jesté ve velmi nedavné minulosti
prakticky jen elektronickou verzi pdvodné tuzka—papir dotaznikd (Bartram, 2000).
Online psychologické testovani je velmi mladou oblasti psychologie a rychle se vyviji.
Pocatky tohoto nového oboru se datuji priblizne do 90. let minulého stoleti, kdy internet
dosahl dostatecné rozsirenosti a rychlosti, aby spolec¢nostem umoznil podobné nastroje

efektivne vyuzivat.

Bartram (2004) rozsiteni online testovani povazuje za jednu z nejveétsich zmén v oblasti

vybéru zaméstnancl béhem poslednich nékolika let, ktera rapidnée vytlacuje klasickou

formu tuzka—papir.

Po boomu na prelomu stoleti, ktery byl ale zaroven provazen radou pochybnosti nad
validitou takovychto nastrojU, prisla studena sprcha v podobé finanéni krize. Kvali ni si
zacaly firmy vybirat rdzné metody s podstatné vétsi opatrnosti. To vedlo k procisténi
trhu s temito metodami. To ale nutné neznamena, ze prezily jen firmy odvadéjici kvalitni
praci. Kromeé nizsi ceny méné kvalitnich sluzeb zde hraly roli i Evropské fondy, které

mely negativni vliv na konkurenci.

Vyhody online psychodiagnostiky

Vyhody online testovani osobnosti lze shrnout do nésledujicich bodd:

1. Testovani online je obecné mnohem levneéjsi nez klasické testovani tuzka—papir,
uchazecd testy vypliuje sam, spolecnost tedy nemusi platit specialistu, ktery
bude uchazedi testy administrovat. Dalsimi naklady, které zde odpadaji, je Cas
administratora, ktery pak musi vysledky uchazece vyhodnotit. Vysledky jsou
u online testovani vypocitany témeér okamzité pomoci pocitace (odpada zde
i lidsky faktor chyby). Licence na online testy byvaji také levnéjsi nez na testy
tuzka-papir.

2. Online testy lze administrovat kdekoli a kdykoli bez nutnosti mit v pocitadi
jakykoliv program vyjma webového prohlizece. Testovany si mize test vyplnit
kdykoliv se mu to hodi bez nutnosti fyzicky dorazit do spolecnosti. Toto pomaha
prilakat kvalitnéjsi uchazece, jejichz ¢as je drahy a jakakoliv Uspora ¢asu je tedy

pro né velkou vyhodou.
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3. Online testovani a vyhodnoceni pomoci poditate umoznuje do testl
zakomponovat mnohem slozitejsi [Zziskory a oproti verzi tuzka-papir takeé pridat

algoritmy pro detekci snahy o zamérné zkresleni vysledka.

4. Diky online testovani lze uchazece porovnavat se stale aktualnimi normami a mit
tedy tak presny obraz o vztahu vysledk( uchazele a zbytku pracujici populace
v CR. Oproti tomu v klasickém testovan{ tuzka—papir si b&2né administrator testu
koupi drahy tistény manual s normami aktualnimi v urcitém roce a pak tento

manual s postupné zastaravajicimi normami pouziva celou svou profesni kariéru.

5. Online testovani je pfistupné Sirokému poctu specialistd v ndboru, zatimco
uverzi tuzka—papir mize test administrovat jen vystudovany psycholog,
vétsinou jeste po nakladném skoleni. Spolecnost tak musi platit specialistu nejen
na administraci testd, ale zaroven i na interpretaci vysledkd a psani vyslednych
zprav. Oproti tomu s online diagnostikou mGze po kratkém zaskoleni pracovat
kdokoliv, protoze sama generuje kvalitni interpretace a popis uchazece.
Komplexni skoleni na praci s témito interpretacemi a zpétnou vazbu uchazecdm

je vSak silné doporucovano.

Limitace online psychodiagnostiky

Podobné jako je tomu ve vSech oborech, ani svét online psychodiagnostiky neni
Cernobily. | tyto moderni metody maji slaba mista. Je tedy na misté zminit i nékteré

vyhody verze tuzka—papir:

Proc jesté existuji testy tuzka-papir?

Lze je administrovat i bez pocitade a pripojeni k internetu, coz nékdy m@ze byt uzite¢né

napfiklad pri DC programu ve velmi odlehlé lokalité.

Psycholog ¢i administrator testu ma osobni kontakt s ¢lovékem, mize tedy do vysledné
zpravy poskytnout dalsi informace nad ramec testu. Otazkou z(stava, nakolik objektivni
a relevantni tyto informace jsou a nakolik jde o efekt prvniho dojmu. Byt schopen
poskytnout nezavislé a objektivni pozorovani pozaduje intenzivni trénink a mnohaleté

zkusSenosti.

Administrator testu ma jistotu, Zze test dand osoba skutetné vyplhuje v klidném
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prostredi a dle pokynd. Pri administraci online za klidné prostredi vhodné k vyplhovani

testu zodpovida testovana osoba.

Posledni vyhodou papirové verze, silné specifickou pro Ceskou republiku, je fakt, Ze po
zakoupeni papirové verze testu mbze administrator tuto verzi testu nelegalné
donekonecéna kopirovat a pouzivat bez dalsich nakladd. Kromé mordlni zavadnosti
tohoto jednani je zde samoziejmeé i problém s ¢asem rychle zastaravajicimi normami,
test se tak stava neaktualni a nepresny. Pokud se navic uchazecd, ktery nebyl prijat na
zakladé tohoto kopirovaného testu, rozhodne vysledek vybérového fizeni soudné
rozporovat, ma spolecnost, kde je takova praxe zvykem, vyrazny problém. Tyto pfipady

nejsou Casté, ale jiz byly nékolikrat zaznamenany.

Prilis mnoho diagnostiky

Pochybnosti nad kvalitou online psychodiagnostickych metod stale pretrvavaji. Online
metodam byva Casto vycitano, ze se roji na trhu jak houby po desti, pricemz jejich
psychometrické kvality byvaji nevalné. Chybi jim manuadly, kvalitni validizacni studie a
slibuji nemozné — Ze s jejich vyuzitim ziskaji klienti béhem par kliknuti idealniho

zameéstnance.

Nestandardizované testovani

Daléi problémem jsou nestandardizované podminky testovani. Testovany muze
dotaznik vyplhovat napriklad v rusném prostredi, coz mize ovlivnit vysledky. Absence
casového omezeni ale tuto namitku do znacné miry vyvraci. Domnivame se taktéz, ze je
zodpoveédnosti kazdého jedince, jaké si vytvoli podminky pro absolvovani testu.
V dUsledku se také jednd o zajimavou informaci o testovaném. Pokud se rozhodne
vyplnovat dotaznik v nevhodnych podminkach, je to také ddaj o jeho osobnosti, postoji

k nabizené pozici (popr. seberozvoji) atd.

Vysledky testu mohou predstavovat dodate¢ny informacni zdroj pfi poradenskych
rozhovorech a vybérovych fizenich. Nemély by ale byt jedinym podkladem pro

rozhodovani v téchto otazkach.
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Nemoznost identifikace

Dalsi opravnénou namitkou proti online metodam je nemoznost identifikace
respondenta. Proto je teoreticky mozné, aby test za respondenta vyplnila jina osoba.
V kontextu assessment a development center to ale neni mozné, nebot testy jsou
administrovany pod dohledem. V pripade vyplnéni inventare v domacim prostredi je
teoreticky mozné timto zplsobem podvadét, ale pokud jsou vyuzity dalsi metody (napf.

rozhovor), diskrepance mezi vysledky testu a uchazec¢ovym chovanim se projevi.

Proto by mély byt vysledky inventare vzdy ovéreny vybérovym rozhovorem, pripadnée
dalsimi metodami vyuzivanymi v personalni praxi, a nemély by byt jedinym podkladem

pro rozhodovani, zda je uchazec¢ vhodnym kandidatem.
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CHARAKTERISTIKA KARIEROVEHO KOMPASU

Karierovy kompas si klade za cil urcit motivacni strukturu jedince na zaklade jeho hodnot
a postojd k rznym aspektlm prace a odmeény za ni. Na zakladé studia teorie jsme
v kombinaci s nasimi praktickymi zkusenostmi z oblasti psychologie prace a organizace
a personalistiky urcili 8 zakladnich skal, které odrazi nejcastéjsi motivacni Cinitele

Vv pracovnim prostred!:

e pochvala,

e spoluprace,

e obsah prace,
® 0zVO0j,

e vysledky,

e odmeéna,

e zodpovédnost

e g status.

Tyto Skaly jsme pak orienta¢né seskupili do 8 motivacnich profil(:

e tymovy hrac,
e talent,

® expert,

e team leader,
® manazer,

e |eader,

e obchodnik

e arealizator.

Kazdy profil je sycen dvéma hlavnimi skalami a dvéma pomocnymi. Toto srovnani je
vSak pouze orientadni a pfi aplikaci vystupd do praxe je nezbytné vychdzet ze
zastoupeni vSech diléich skal v kontextu s pozadavky na respondenta a s jeho

kariérovymi potrebami.
Inventar Kariérovy kompas ma celkem 24 polozek tvorenych 4 adjektivy, které se

bodoveé ohodnocuji od nejvice Zadouci odpoveédi (4 body) po nejméné zadouci (1 bod).

Dvé adjektiva nemohou mit stejny pocet bodd. Timto je dosazeno serazeni polozek
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podle dUlezitosti, kterou jim testovany pfisuzuje. V pfipadé, ze testovany zvoli
u nékterych adjektiv stejny pocet bodd, nemize v testu postoupit dale a je upozornén

na plvod chyby.

Jelikoz v pripadé Kariérového kompasu neexistuji zadné spravné ¢i Spatné odpovedi,
neni tfreba zavadet (ziskory. Polozky maji nehodnotici, nedtocny a nevtiravy charakter.
Inventar neobsahuje zadné polozky zasahujici neprimérené do soukromi jedince —to se
tyka sexualnich preferenci, nabozenstvi, rasovych a etnickych postojl apod. Inventar

neni uréen k diagnostice dusevnich poruch.

POPIS JEDNOTLIVYCH SKAL A DIMENZI
Pochvala

Pro posilovani vykonu a udrzeni dlouhodobé spokojenosti jedince jsou v kontextu této
Skaly dilezitymi faktory respekt, obdiv, ocenéni ze strany firmy ¢ manazera, pochvala,
podekovani za dobrou praci, pozitivni zpétna vazba a uznani. Zdrojem demotivace
naopak mohou byt lhostejnost ze strany firmy ¢ nadfizeného, pocit nedocenéni,

nadmérna kritika a nezajem druhych.

Umlasova (2006) uvadi, ze ocenéni dobré prace vede ke zvysSeni energie, dobrému
pocitu pracovnika, vysokému vykonu a v disledku jesté lepsim vysledkdm. Nedostatek
uznani na druhou stranu zpUsobuje letargii, rozhoréeni, smutek a ve vysledku odchod
pracovnika. Ruebuschova (2005) dale tvrdi, ze uznani zvysuje ochotu ke spolupraci
a zlepsuje firemni kulturu. Motivuje, stimuluje a inspiruje nové napady k reseni rliznych

problém0.

Jedna se tedy o motivaci vnéjsi. Z hlediska Maslowovy pyramidy potreb se pohybujeme
na Ctvrté Urovni potreb (psychologické potreby Ucty). Z hlediska expektalni teorie je zde
hodnotou vidina dosazeni pochvaly a uznani a prostfedkem k dosazeni tohoto cile je
pozadovana pracovni ¢innost. Oc¢ekavani je zde podminéno predchozimi zkusenostmi

s pochvalou a uznanim od nadrizeného ¢i kolegy.

Podobné je na tom tato $kala i co se tyce teorie cile. V idealnim pripadeé by dosazeni

obtiznéjsiho cile mélo byt provazano s adekvatni zpétnou vazbou —tzn. vétsi pochvalou,
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nez je tomu v pripade dosazeni cile trivialniho. V kontextu Herzbergovy dvoufaktorové
teorie pracovni motivace se jedna o faktor motivacni. V ramci motivacniho potencialu
Hackmana & Oldhama jde o pracovni faktor zpétné vazby. Z hlediska hodnotového

Zebricku se pohybujeme v oblasti socialnich hodnot.

Spoluprace

Pro posilovani vykonu a udrzeni dlouhodobé spokojenosti jedince jsou v kontextu této
Skaly dalezitymi faktory funkéni spoluprace, dobré vztahy a atmosféra dGvéry v ramci
firmy ¢i tymu, podpora spoluprace ze strany managementu, zajem a vzajemna podpora
kolegd ¢ nadfizeného. Zdrojem demotivace naopak mohou byt napjaté vztahy,
soupetfivost ¢i nepratelska atmosféra napfri¢ firmou ¢i v tymu, neochota ke spolupraci,

alibismus, vzajemna netolerance, nezajem druhych a konflikty.

Socialni podpora a spoluprace s druhymi ma a) slozku instrumentalni — poskytnuti
nutnych nastroji k praci a pomoc s pracovnimi Ukoly, kooperaci a b) slozku
emocionalné-psychologickou, ktera spociva v naplnéni emocnich potreb zaméstnance

(bezpecnost, socialni kontakt, uznani, pocit prinalezitosti atd.).

Kromé toho mUze socidlni podpora pomdahat vyrovnavat se s pracovnim stresem
(Abdel-Halim, 1982). Podpora zameéstnance od organizace je také prokazanym

prediktorem pracovniho vykonu (Darolia et al., 2010).

Dle Dédiny & Cejthamra (2005) mlZe tymova prace zvysit konkurenceschopnost

nekolika zpUsoby:

e zlepSeni produktivity,
e zlepseni kvality prace a podpora inovaci,

e zlepseni motivace a oddanosti pracovnikd.

Tento predpoklad samozrejmeé zavisi na specifikach pracovni pozice. Existuji i pracovni
mista, kde je vyzadovana vétéi samostatnost a pribojnost a vykon zde zvysuje spiée
soutéz mezi jednotlivymi zameéstnanci. Typickym prikladem jsou obchodni zastupci.
Obecné se da fici, Ze na pracovnich pozicich vyZadujicich presnost a spravnost vysledku
prace, je vhodné nastavit kooperativni zplsob prace, a na pozicich, kde jde predevsim
o rychlost a mnozstvi vykonané prace, se hodi individualisticky styl (Beersma et al.,
2003).
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Jedna se o vnitini motivaci. Z hlediska Maslowovy pyramidy potreb se pohybujeme na
treti Urovni potreb (psychologické potreby lasky a sounalezitosti). Z hlediska expektacni
teorie je zde hodnotou vidina dosazeni socialniho kontaktu, pratelstvi a sounalezitosti
a prostredkem k dosazeni tohoto cile je tymova prace. Olekavani je zalozeno na

zkusSenosti s kolegy a typu prace.

Teorie cile ¢astecné postrada v kontextu této $kaly svou validitu, protoze hlavnim
motiva¢nim prvkem zde neni dosazeni cild, nybrz kontext jejich dosahovani v tymovém
duchu a pratelské atmosfére. Cil prace se pro jedince stava motivujicim v pripadeé, ze

jeho splnénim se zlepsi atmosféra v tymu.

Pokud je spoluprace sdruhymi subjektivné akcentovana, jedna se v kontextu
Herzbergovy dvoufaktorové teorie pracovni motivace o motivacni faktor (jedince
motivuje to, ze bude pracovat vtymu). V pfipadé mensi subjektivni vyznamnosti
spoluprace s druhymi plati za faktor spise hygienicky (jedinec je ne-nespokojen se
vztahy na pracovisti). Vzhledem k limitdm Herzbergovy teorie je zarazeni této gkdaly do
konkrétni skupiny faktord problematické a je podminéno subjektivnim zhodnocenim
jedince.

V ramci motivaéniho potencidlu Hackmana & Oldhama (ze tuto $kalu nejlépe zaradit do
faktoru zpétné vazby. Lze predpokladat, Ze lidé s vysokou potrebou spoluprace
s druhymi nebudou vyZadovat autonomii a samotné pracovni vysledky pro né rovnez
nebudou mit vysokou prioritu. Naopak oceni komplexni a castou zpétnou vazbu.

VIV

Z hlediska hodnotového Zebricku se pohybujeme v oblasti socialnich hodnot.

Rozvoj

Pro posilovani vykonu a udrzeni dlouhodobé spokojenosti jedince jsou v kontextu této
skaly dalezitymi faktory moznost ziskavat nové zkuSenosti a znalosti, Ucastnit se
skoleni, prohlubovat svou odbornost, prilezitost kdal$imu rozvoji dovednosti
a schopnosti ¢i pocit osobniho rlstu a seberealizace. Zdrojem demotivace naopak
mohou byt absence zpétné vazby, chybéjici moZnost rozvoje a osobniho rlistu, stagnace
z hlediska odbornych znalosti, schopnosti a dovednosti, nedostatek novych podnétd a

impulzd.

To potvrzuje i vyzkum Hackmana & Lawlera z roku 1971, ve kterém zjistili, Ze jedinci
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vyhledavaijici spise naplnéni vyssich potreb, kam spada i seberealizace, lépe reaguji na
zaméstnani s vysokou mirou autonomie a rlznorodosti. Zalezi jim i na typu prace
— preferuji spiSe praci s jasnymi vysledky a kritérii Uspéchu. Potfebuji a vyhledavaji také

zpétnou vazbu. Tyto zavery jsou v souladu také s teorii motivacniho potencialu.

Jednd se o vnitfni motivaci. Teoreticke ukotveni této skaly spociva predevsim
v Maslowoveé hierarchii potreb, a to na jejim vrcholu — u potreby sebeaktualizace
a seberealizace. Vyjdeme-li z Maslowovy teorie (1954), pak je osobni rozvoj podminén
uspokojenim vSech nizsich potreb (fyziologickych, potfeb bezpedi, socialné-
psychologickych atd.). Na zakladé kritiky Maslowovy teorie je ale osobni rozvoj

v Kariérovéem kompasu umistén na stejné urovni jako ostatni potreby.

Z hlediska expektacni teorie je zde hodnotou vlastni rozvoj v oblasti osobni a/nebo
profesni a prostredkem k dosazeni tohoto cile je pracovni ¢innost, kterd je z pohledu
jedince smysluplna a obohacujici. Oc¢ekavanije zde podminéno predevsim zajmy jedince

a jeho zkusenosti.

Tuto Skalu lze teoreticky ukotvit i v teorii cile. Pro jedince skérujiciho vysoko na této
Skale je dilezité, aby jeho cile byly konkrétné definované a mél dostatek volnosti
a autonomie v jejich plnéni. Pokud se ztotozni s obsahem prace, je silné motivovan
i kobtiznym cilim. Naopak trivialni, repetitivni a jiz zvladnuté Ukoly nevnima jako
pritazlive.

V kontextu Herzbergovy dvoufaktorové teorie pracovni motivace jde o faktor motivacni.
Z hlediska hodnotového zebricku se pohybujeme v oblastech teoretickych, estetickych

a nabozZenskych hodnot.

Obsah prace

Pro posilovani vykonu a udrzeni dlouhodobé spokojenosti jsou ddlezitymi faktory
osobné zajimava, rlznorodd & tvofivd prace s dostatkem prostoru pro uplatnéni
napadd, vnitfni ztotoznéni se s obsahem préce, podileni se na smysluplnych a pro firmu
vyznamnych Ukolech. Zdrojem demotivace naopak mohou byt nudnd stereotypni
¢innost, formalni Ukoly ¢i prace bez zretelného smyslu, Ucelu a uzitku, nadmérna

byrokracie ¢i hodnotovy nesoulad s vykonavanou cinnosti.
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Sultan (2012, str. 21) tvrdi, Ze ,typ uUkolu nebo pozice je jednim ze silnych externich

faktord, které velmi ovliviiuji ¢innost jedince, pracovni motivaci a spokojenost.”

To potvrzuji i Hackman & Oldham (1975) svym modelem motivacniho potencialu, kde

obsah prace déli na tfi subskaly:

1. vyuziti schopnosti,
2. povahu Ukolu

3. adulezitost Ukolu.

VsSechny tyto podskaly figuruji ve spokojenosti jedince s praci a s pracovnim vykonem.
Motivace k praci je dle nich uréena tfemi zakladnimi charakteristikami vyplyvajicimi
z téchto skal (Hackman & Oldham, 1980; citovani v Moloi, 2007):

1. vnimana smysluplnost prace,
2. zodpovédnost za vysledky prace

3. azpétna vazba.

V kontextu skaly Obsah prace Kariérového kompasu je podstatna predevsim prvni
charakteristika vnimané smysluplnosti prace, ktera je dle Lee-Rosse (1998) sycena
rlznorodosti prace, povahou prace a subjektivné vnimanou dileZitosti ukolu. Jednd se

tak o hlavni teoreticky podklad této Skaly.

Z hlediska Maslowovy hierarchie potreb se tento motivacni Cinitel pohybuje v oblasti
nejvyssich potreb — tedy seberealizace. Pohledem expektacni teorie je pro jedince
skorujici vysoko na této skale ddlezita (valentni) smysluplnost a presah cinnosti do
praxe v souladu s hodnotami jedince. Prostfedkem k dosazeni tohoto cile je pracovni
¢innost, ktera je z pohledu jedince smysluplna a obohacujici (podobné jako v pripadée
skaly Osobniho rozvoje). Ocekavani je zde podminéno predevsim zajmy a hodnotovym

Zebrickem jedince spolu s minulou zkusenosti.

Tuto $kalu lze teoreticky ukotvit i v teorii cile. Pro jedince skérujiciho na této Skale
vysoko je ddlezité, aby jeho cile byly konkrétné definované a mél dostatek volnosti
a autonomie v jejich plnéni. Pokud se ztotozni s obsahem prace, je silné motivovan
i kobtiznym cildm. Naopak trividlni, repetitivni a jiz zvldadnuté Ukoly nevnimd jako

pritazlivé.
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V kontextu Herzbergovy dvoufaktorové teorie pracovni motivace jde o faktor motivacni.
Motivacni potencial zde bude (vcelku pochopitelneé) podminén predevsim triadou
faktord zodpovédnych za obsah prace (vyuZziti schopnosti, povaha ukoll a ddlezitost
ukolu). Z hlediska hodnotového zebricku se pohybujeme v oblastech teoretickych,

estetickych a nabozenskych hodnot.

Zodpovédnost

Pro posilovani vykonu a udrzeni dlouhodobé spokojenosti jsou ddlezitymi faktory
sverena dlvéra, kompetence a pravomoci, moznost mit vliv na chod firmy, ovliviiovat
déni, fidit a byt v rdmci moznosti nezavisly v rozhodovani. Dale je pro jedince dilezZity
dostatek volnosti a samostatnosti. Zdrojem demotivace naopak mohou byt chybéjici
pravomoci, absence kontroly nad situaci, nemoznost cokoli ovlivnit, nesamostatnost,

nadmeérny dohled a kontrola a zavislost na rozhodnuti druhych.

Hall & Lawler (1970, str. 279) se na zaklade svého vyzkumu ve 22 védeckych
laboratorich domnivaji, ze ,pokud klima a struktura organizace podporuje individualn/
zodpovédnost k zakazkam, profitabilité a snizovani nakladd, vyzkumnik se mize zacit

zajimat o jiné zalezitosti, nez jen o sebe a identifikovat se s organizaci jako celku.*

V praxi tento postup vyzkousel vyse zminény Liu Chuanzhi. Nastavil motivaéni systém
tak, aby nejlépe odpovidal zakladnim vrstvam spolecnosti (vy$Si management, stredni
management a liniovi pracovnici) s pevnou vazbou pozadovaného vykonu a individualn{
zodpovédnosti na odménu. Dle jeho slov neztratil od té doby jediného vysokého

manazera.

Jednda se o motivaci vnitini. Z hlediska Maslowovy pyramidy potreb se pohybujeme na
¢tvrté Urovni potreb (psychologické potreby udcty). Z hlediska expektacni teorie zde
hodnotou vidina dosaZeni vlivu, fizeni, kontroly a zodpovédnosti a prostredkem
k dosazeni tohoto cile je pozadovand pracovni ¢innost, navazovani vztahl, budovani
sféry vlivu atd. Mira ocekavani Uspéchu je zde podminéna predchozi zkuSenosti

s manazerskou roli a/nebo sebevédomim jedince.

Teorie cile je klicovym teoretickym vychodiskem této Skaly. Cilem jedince skorujiciho
vysoko v této Skale je ziskat vliv a zodpovédnost za déni. To je obvykle pomérné obtizny

cil, vjehoz prdbéhu je jedinci obvykle davana konkrétni zpétnd vazba, kterd, za
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predpokladu, ze jedinec ma manazerské predpoklady a zpétna vazba je podana dobre,
dale posiluje jeho osobni ucinnost (Bandura, 1997). Dle teorie cile by tedy motivace

meéla byt v tomto pripadeé pomerné silna.

V kontextu Herzbergovy dvoufaktorové teorie pracovni motivace se jedna o faktor
motivacni. V ramci motivacniho potencidalu Hackmana & Oldhama je zde nejvice
akcentovan faktor autonomie. Z hlediska hodnotového Zebficku se pohybujeme
v oblasti politickych hodnot.

Status

Pro posilovani vykonu a udrzeni dlouhodobé spokojenosti jsou ddlezitymi faktory
moznost dalsiho kariérniho posunu &i postupu, pfilezitost k uspokojeni ambici, moznost
dosahnout prestize a vyznamného statutu v ramci firmy. Zdrojem demotivace naopak
mohou byt neexistence kariérniho planu, chybéjici perspektiva dalsiho profesniho

postupu, bezvyznamnost zastavané pozice.

Mclaren (2012) analyzovala pét velkych globalnich firem a zjistila, Ze ackoli jsou
moznosti postupu a rozvoje obecné uznavany jako klicové motivatory zameéstnancd,
nejsou vzdy perspektivné vyuzivany a omezuji se jen na talenty. Zameéstnanci je pritom

vnimaji jako jeden z klicovych slibl zaméstnavatele.

To bude platit dvojndsob u jedincd skérujicich vysoko na této skale. Jedna se o motivaci
vnitfni. Z hlediska Maslowovy pyramidy potreb se pak pohybujeme na c¢tvrté drovni

(psychologické potreby Ucty).

Z pohledu expektacni teorie se dostavame k hodnoté dosazeni urcité pozice, prestize
a kariérniho rlstu, pricemz prostredkem k dosazeni tohoto cile je pozadovana pracovni
¢innost, budovani kontaktl a aktivni snaha o povyseni témi prostredky, které jsou ve

stavajici organizaci momentalné dostupné.

Teorie cile je podobné jako u Skaly Zodpovédnost a vliv klicovym teoretickym
vychodiskem této skaly. Povyseni a kariérni postup nejsou ve vétsiné profesi
jednoduchymi cili. Jedinec skorujici vysoko na této Skale tedy postupuje logicky dle
nastavenych kritérii, které specifikuji, jak lze cile dosahnout. V souladu s touto teorii je

zde velmi znat potreba zpétné vazby, kterd jedince informuje o jeho aktualnim vykonu
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a dalSich krocich vedoucich k vytouzenému pracovnimu postupu. Bez konkrétni zpétné

vazby a planu ztraci takovy zaméstnanec motivaci k praci.

V kontextu Herzbergovy dvoufaktorové teorie se jedna o motivacni faktor. Ze vsech
faktort motivaéniho potencidlu se zde jevi jako nejdUlezitéjsi zpétna vazba a dale pak
autonomie. Charakteristiky prace (vyuZiti schopnosti, povaha ukolu a ddlezitost ukolu)
nejsou pro jedince tak podstatné, pokud nemaji vazbu na mozny pracovni postup.

Hodnotove se pohybujeme na Urovni politickych hodnot.

Vysledky

Pro posilovani vykonu a udrzeni dlouhodobé spokojenosti jsou ddlezitymi faktory
moznost srovnani s druhymi, prilezitost vyniknout, vyuzivat své predpoklady, moznost
podilet se na Uspéchu a zaZzit si jej, moznost dosahovat nadstandardnich vykond
a naro¢nych cild ¢ moznost vidét za sebou jasné vysledky. Zdrojem demotivace naopak
mohou byt dlouhodobé $patné vysledky ¢i opakovany nelspéch, nemoznost srovnani,

chybéjici uspokojeni z dosazeni cill, absence zfetelnych vysledka.

7

Vysledky jsou rozhodujici Skalou pro profil Obchodnika. Mezi obchodniky je koneckoncd
soutézivost  pomeérné  béznym  jevem  a .pri  opatrném  planovani
a implementaci, mohou sales manazeri dosahnout skvélych vysledki pri vyuZitl
prodejnich soutez (Milovic & Dingus, 2014, str. 119).

Touha po vysledcich je bezesporu motivace vnéjsi a z hlediska Maslowovy teorie potreb
jde pak o ¢tvrtou Uroven (psychologické potreby Ucty). Expektacni teorie je v kontextu
této skaly velmi vyznamna. Jedinec skorujici vysoko na této skale povazuje za nejvetsi
hodnotu konkrétni, hmatatelné vysledky, vysi svého platu a srovnani s ostatnimi.
Prostfedkem k tomuto cili je jeho snaha o nadstandardni vykon, neustalé prekonavani

jiz dosazenych hranic s vysokym ocekavanim, Ze cile lze dosdhnout.

Dalsim klicovym teoretickym vychodiskem této skaly je teorie cile. Pokud jedinec
skoéruje vysoko na této skale, bude mit nejspise vysoké ambice a klast si velmi obtizné
cile. Lehké cile, kterych dosahuji ostatni, jej motivovat nebudou. Za dosazeni svych met
bude ocekavat radnou odmenu. Nejvice jej ale bude pohanét samotny pocit, Ze cile
dosahl. Odména zde ma vyznam predevsim jako hmatatelny dlkaz, Ze cile skute¢né
dosahl.
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V ramci dvoufaktorové teorie Herzberga spada tato Skala do oblasti motivacnich
faktord. Motivacni potencidl zde bude podminén predevsim autonomii jedince.

Hodnotove se pohybujeme na pomezi ekonomickych a politickych hodnot.

Odména

Pro posilovani vykonu a udrzeni dlouhodobé spokojenosti jsou ddlezitymi faktory
moznost podilet se na zisku firmy, provazanost odmén na snahu, nasazeni, vysledky
a Uspesnost, uspokojivé financni ohodnoceni a benefity. Zdrojem demotivace naopak
mohou byt chybégjici benefity, osobné neuspokojivy nebo fixni stagnujici plat,

nemoznost dosdhnout na odmény a bonusy ¢ nemoznost ovlivnit svdj vydélek.

Gkorezis & Petridou (2012) shrnuji, ze finanéni incentivy maji signifikantni efekt na vztah
zamestnance k praci pfi splnéni podminky navaznosti finanéni odmény na vykon,
pricemz tento vztah by mél byt zameéstnanci jasny. Pravé zjasnych a konkrétne
stanovenych kritérii Uspéchu vyjadreného finanéni odménou ¢i benefitem Cerpaji jedinci

skorujici vysoko na této skale nejvétsi motivaci.

Jedna se pochopitelné o motivaci vnégjsi. Pokud predpokladame, ze finanéni odména zde
neslouzi k bezprostfednimu zabezpecleni zakladnich Zivotnich potreb (tzn., ze se
nejednd o prvni az druhou Uroven Maslowovy pyramidy potreb tykajici se zajisténi
zakladnich fyziologickych potreb, jistot a stability), nybrz o motivacni Ccinitel
v Herzbergove slova smyslu, pohybujeme se spiSe na ctvrté Urovni potreb —

psychologické potreby Ucty.

Z pohledu expektacni teorie je jako hodnota vnimana vyse zisku, mzdy, benefity apod.
Prostfedkem k dosazeni vy$siho zisku je vysoky vykon. Ocekavani jsou podminéna
vztahem mezi odmeénou a vykonem. Pokud je tento vztah staly a predvidatelny, je
zaméstnanec motivovan dale pracovat. Pokud je ale jednou za svlj vykon vysoce
odmeénén a podruhé malo, tzn., pokud se nevyzna v systému odménovani a benefitd,

jeho motivace obvykle klesa.

Podobné je na tom tato $kdla i z hlediska teorie cile. Pro jedince skérujiciho vysoko na
této Skale je zjevné cilem co nejvyssi odména a/nebo zajimavé benefity. Zpétna vazba
jako hlavni mediator je zde taktéz silné zastoupen v podobé jasnych kritérii Uspéchu,

které podminuji vykon tohoto zaméstnance.

UZIVATELSKY MANUAL | Kariérovy kompas www.tcconline.cz | 29 (70)



http://www.tcconline.cz/

TCIC

online

V kontextu motivaéniho potencidlu jsou zde dUlezité faktory autonomie a zpétné vazby,
zatimco obsah prace neni tak podstatny. Jedinci s vysokou touhou po odmeéné se tolik
nestaraji o to, co vlastne délaji, ale spise o vlastni zisk, ktery je zpétnou vazbou na jejich

vykon, ktera dale vede k vy$sSimu vykonu, a tudiz i odméné pro zaméstnance.

Z hlediska hodnot se pohybujeme na Urovni ekonomickych hodnot.

VYVOJ KARIEROVEHO KOMPASU

Prvni verze dotazniku Karierovy kompas vznikla v roce 2006 a byla v podobé tuzka-
papir. Dotaznik pdvodné nemél ambice stat se Sifeji pouzivanym dotaznikem pro vyber
¢i rozvoj. Byl vytvoren pro potreby veletrhu pro studenty a mél pomoci studentdm,
kterym byl nabidnut v ramci workshopu zaméreného na kariérové smeérovani, uvédomit
si, ze neni nutné jit pouze cestou manazerske drahy, nybrz ze existuji i jiné cesty, napr.
expertni kariéra, kdy se ¢lovék stava specialistou a odbornikem na urcitou oblast a mize
tak dosahnout obdobného statutu a ocenéeni jako na manazerské pozici. Dotaznik se
setkal s velkym ohlasem a jeho vysledky byly pro mnohé respondenty ulevné, nebot
jim nabizel alternativy k verejnému ocekavani, ze po studiu vysoké skoly by se méli stat
manazery, coz pro nekteré z nich bylo spise zdrojem stresu a obavy z nesplnénych

ambici.

Dotaznik byl poté Uspésné vyuzit vramci série tzv. Kariérovych workshopl
realizovanych v roce 2007 v ramci spolec¢nosti T-Mobile. V roce 2008 prosel dotaznik
prvni revizi, kterd se dotykala nékterych polozek, a navic znamenala zménu v systému

odpovédi. PGvodni verze dotazniku pracovala s body, nova pak s poradim.

Dotaznik byl postupné vyuzivan jako doplnkovy zdroj informaci v ramci assessment
a development center a v nékterych spolecnostech se stal vychozim materialem pro
pravidelné hodnoceni zaméstnancl. Zaméstnanci i nadrizenému umoznoval mimo
ramec realného vykonu zmapovat motivaci a zahdjit diskusi o celkovém smérovani

pracovnika.

Vroce 2011 pak vznikla online verze dotazniku, ktera dale v roce 2012 prosla na

zaklade dat ziskanych online formou dalsi revizi poloZek.
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MOZNOSTI VYUZITI INVENTARE V PERSONALNI PRAXI

Kariérovy kompas lze v personalni praxi vyuzit k mnohym ucel@im. Jako hlavni se nabizi

nabor a rozvoj pracovnikd, ale mize pomoci i kouc¢lm i poradenskym psychologlm.

Pri ndboru zaméstnancl dokaze Kariérovy kompas spolehlivé urcit, zda nabizena pozice
kandidatovi bude vyhovovat, co se motivacnich Ciniteld tyce, a co ho bude naopak

demotivovat.

Nabor zaméstnanct

Vstupni screeningova metoda

K tomuto Ucelu je vhodné vyuzivat Kariérovy kompas spise jako orientacni metodu.
Nedoporucujeme, aby byli kandidati vyrazovani pouze na zakladeé nepfriznivého
vysledku Kariérového kompasu, a to z toho dlvodu, Ze jednotlivé vystupni profily jsou
velmi zobecnéné a v Zadném pripadé nepokryvaji rlzna specifika mnohych profesi.
Jejich validita je samozrejmé veétsi u téch pozic, jejichz jméno nesou, ale i tam jsou

pomeérne obecné.

Soucast assessment centra

Kariérovy kompas mize v kontextu assessment centra poskytnout cenné doplnujici
informace o motiva¢ni strukture uchazele a mize se tak stat zdkladem pro rlzné
modelové situace a dalsi aktivity realizované v ramci assessment centra. Zaroven je
vyuziti kvalitni psychodiagnostiky pro uchazece samo o sobé hodnotou, diky které

vnimaji assessment centrum jako kvalitnéjsi.

Osobni vybérovy rozhovor

Kariérovy kompas muze byt také jednou z psychodiagnostickych metod, kterd polozi
zaklad vybérovému rozhovoru. JelikoZz je motivace silnym prediktorem pracovniho
vykonu (viz teoreticky uUvod), je urcité na misté se uchazece doptavat na vysledky
Karierového kompasu. Obzvlaste pak v pripadé, ze nejsou zcela v souladu s

predstavami zaméestnavatele.

UZIVATELSKY MANUAL | Kariérovy kompas www.tcconline.cz | 31 (70)



http://www.tcconline.cz/

TCIC

online

Rozvoj zaméstnancu

Individualni rozvoj

Uvédomeéni si vlastnich motivacénich Ciniteld mze vyrazné prispét ke zvoleni vhodné

kariérove drahy. Z takove zmény profituje zaméstnavatel, a hlavné sam zaméstnanec.

Reflexe pro vedouci pracovniky

Rozpoznani motivacéni struktury podfizenych mdze pomoci manazerlim je U¢inngji vést
a motivovat. Pfi spravném vyuziti lze s pomoci Kariérniho kompasu provést potrebné
zmeény v tymech, vyresit tahnouci se konflikty plynouci z protich@dnych nebo zcela se
mijejicich motivaci rGznych spolupracujicich pracovnikd apod. Kariérni kompas tak mdze

vést k zefektivnéni fizeni lidskych zdroja.

Development centra

DOvody pro vyuziti v ramci development center jsou podobné, jako v pripade
assessment center. Jelikoz jsou ale development centra vyuzivana predevsim k rozvoji
stavajicich zaméstnanctl, je kariérovy kompas o to uzite¢ngjsi. Rozpoznani vlastni
motivacéni struktury mize u takového zaméstnance vést k posileni kli¢ovych motivacnich
slozek nebo k tolik potrebné zméneé pracovniho umisténi a presunuti na pro néj

pfirozenéjsi pozici.

Rozvoj tymu

Kariérovy kompas umoznuje vytvaret tymové vystupy. Jedna se o souhrnny vystup pro
vSechny cleny zvoleného tymu. Ma podobnou strukturu jako individualni vystup, ale
navic nabizi celkovou predstavu o tymu a jeho ¢lenech. Tymové vystupy jsou praktické

pro zjisténi motivacéni struktury napfi¢ celym tymem.

Tym pro tvorbu souhrnného vystupu lze sestavit z Ucastnikd napfi¢ projekty i
skupinami, pficemz v ramci nastavovani tymu mUzete vybrané Ucastniky oznacit jako
manazery — jejich vysledky nebudou zahrnuty anonymné do vysledkd tymu, ale zobrazi
se samostatné, a to Vami vybranou barvou. Jednotlivym Ucastnikdm mdZete priradit

libovolnou barvu a jejich vysledky tak v tymovém vystupu snadno rozeznat.

Dalsi vyuziti Karierového kompasu

o

Kariérovy kompas mize byt vyuzit i k dalsim uceldm. Poradenskym a klinickym
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psychologlim mdze napomoci k odhaleni motivaéni struktury jedince, kterd vyrazné
determinuje vyvoj terapie (Lombardi et al., 2014; Cameron et al., 2013) a poradenstvi
(Rowell & Hong, 2013; Ryan et al,, 2011). Jeho hlavni vyuziti lezi ale v kariérovém
poradenstvi — pfi volbé vhodné stredni ¢i vysoké skoly, pfi potfebé zmény kariéry nebo

pomoci nezameéstnanym.

Je véak na misté pripadné uzivatele metody upozornit na fakt, Ze zmény kariéry mohou
byt i ddsledkem hlubsich zmén v osobnosti jedince, Zivotnich krizi a emocniho distresu.
K pomoci takovému ¢loveéku je zapotrebi odbornika, ktery se jiz pohybuje na hranici mezi

poradenskym a klinickym psychologem (American Psychological Association, 2000).

ADMINISTRACE METODY
Vhodné skupiny osob

Kariérovy kompas je uréen predevsim pro personalni vyuziti. Z tohoto titulu je jeho
validita nejsilngjél u Ceské pracujici populace kolem 20-55 let véku se SS a VS
vzdélanim. To ovSem neznamenad, ze ho nelze pouzit i u jinych skupin osob. Validita

takovych vysledkl bude ale omezena a je tfeba k tomu pfi vyhodnoceni prihlédnout.

Predpokladem k vyplnéni inventare je zakladni gramotnost (jazykova i pocitacova)
umoznujici porozumeéni instrukcim a vyplnéni jeho polozek. Tyto predpoklady lze
Vv pfipadé nutnosti naplnit v pripadé, Ze jedinec ma osobniho asistenta, ktery ho
procesem provede. Zakladem k udspésnému a validnimu vyplnéni inventare je

intelektova uroven dovolujici pochopeni obsahu otazek.

Inventar je uzivatelsky privétivy i pro nevidomé. Barva pozadi a popredi je detekovatelna
odecitaci obrazovky NVDA a nejnovejsi verzi odecitace obrazovky Orca pro prostredi

Gnome a jina GTK prostredi v Linuxu.

Jazykové mutace

Karierovy kompas je dostupny standardné v ¢eském jazyce. Spole¢nost TCC online
nabizi navic verzi inventare véetné lokalizovanych instrukci a vystupni zpravy v jazyce
anglickéem, slovenském, némeckém, polském a mnoha dalsich jazycich. Cizojazycné
verze dosud nemaji vlastni normy. Predpokladame, Ze v pfipadé slovenskeé verze budou

zakladni vzorky relativné podobné. PFi vyuziti anglické verze véak doporucujeme
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opatrnost pri interpretaci vysledkd.

Administrace Kariérového kompasu

Inventar je urcen pro individualni nebo hromadnou administraci. Testovani probiha
pouze online formou. Kariérovy kompas je na administraci velmi nenaroc¢ny. Webové
rozhrani obsahuje pro testovaného vsechny potrebné informace. Je nicméné vhodné

testovanému metodu predstavit.

X
Pro zkvalitnéni sluzeb a moZnost pracovat se specifickymi normami Vs prosime o vyplnéni
nasledujicich ddajli (nepovinné), tyto tdaje jsou uchovavany anonymné a neni mozné je
spojit s jinymi osobnimi ddaji:
pohlavi v
vék -
vzdéldni -

pozice v

ndrodnost

e

Poté, co je respondentovi zaslan odkaz s pristupem k inventari, ho jiz inventar sam
provede celym procesem. Takto standardizovany proces dotazovani zajistuje pro

vSechny respondenty stejné podminky a vétsi presnost vysledkd.

Dotaznik je urcen pro individualni nebo hromadnou administraci. Jeho vyplnéni trva
10-15 minut

Na Uvodni obrazovce respondent vyplni Udaje o pohlavi, véku, vzdélani a dalsich

charakteristikach pro presnéjsi vysledky. Zaroven odsouhlasi zpracovani vystupu.

Déle respondent ziska informace o tom, kolik ma inventar otazek a jaka je doba jeho
vyplnéni. Poté nasleduje popis metody a instrukce k vyplnéni.

Daldi dileZité informace, které by mély byt pfi Uvodu do metody fec¢eny, mohou byt dle
povahy testové situace také nasledujici:

e Kariérovy kompas pracuje s motivac¢nimi charakteristikami.
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e Je v zajmu testovaného, aby nevynechaval polozky. Zkresluje se tim validita
celého inventare a vysledky mohou byt zavadeéjici. Testovany by meél vynechat
pouze ty polozky, na které skutec¢né nemUze nijak odpoveédét.

e Vysledky maji byt benefitem nejen pro zaméstnavatele (¢i terapeuta, kouce,
ucitele atd.), ale i jedince, ktery inventar vyplnil. Také z tohoto titulu je v jeho
zajmu odpovidat pravdiveé a upfimné.

e Nejsou zde zadné ,dobré” a ,Spatné” vysledky.

e Vyplhovaniinventare neni ¢asove limitovano.

e Pokud testovani probiha skupinove, neni vhodné, aby testovani mezi sebou

diskutovali.
Specificky v pracovnim prostredi je vhodné ubezpeclit testované, Ze jejich vysledky
budou pfisné divérné, a rozptylit jejich obavy z Uniku informaci. Ddvéra je zdkladem

uprimnosti, a tudiz i relevance a validity celého procesu a jeho vysledku.

Nasleduje jiz samotna testova stranka s polozkami.

ma online K VYPLNENI VYSTUPY ANONYM 2470108 KONTAKT ®

KARIEROVY KOMPAS 1/16

CO KE SPOKOJENOSTI POTREBUJI:

e G
P
( PocHvaLA ) ROZVO) )

_Nejvice
" ROZMANITA PRACE )

SLADENY TYM

Nejméné

Ucastnici potdhnutim 4 moZnosti vytvoli pofadi. Po vyplnéni véech poloZek je inventar

automaticky vyhodnocen a respondentovi je nabidnuto jeho stazeni v PDF.
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Informace o zabezpeceni béhem administrace metody

Nase systémy jsou hostovany v hostingovém centru Wedos, které je drzitelem
certifikatd ISO 9001 a ISO 14001 od TUV SUD s garanci dostupnosti sluzeb minimalné
99,99 %.

Systém je chranén firewallem s restriktivnim nastavenim pravidel. Provoz v siti je
monitorovan intrusion detection systémem a antivirovym programem. Pristupy do sité

jsou podrobné logovany a provadi se pravidelny audit logd.

Bezpecnost site je pravidelne kontrolovana prostrednictvim bezpecnostniho scanneru.
Veskera komunikace se systémem je zabezpelena SSL certifikatem od certifikacni

autority.
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VYHODNOCENI A INTERPRETACE KARIEROVEHO KOMPASU
Podoba vystupni zpravy

Po vyplnéni vytvori systém vystupni zpravu. Vystupni zprava je slozena celkem ze tfi
stran. Nyni si je postupné projdeme.

TCH

online

Uvodni stranka — zakladni
informace o respondentovi

(jméno a e-mail).

|

VYSTUPNI ZPRAVA

Kariérovy kompas
Susan Black
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Grafické zobrazeni
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online

VYSLEDKY

Wsledky fsou v grafu uvedeny v podobé percentill

33 online wvew tecontine.cz 2

UZIVATELSKY MANUAL | Kariérovy kompas www.tcconline.cz | 38 (70)



http://www.tcconline.cz/

TCIC

online

Susan Black - susan.blackfexample.cam divirng

ROLE ODPOVIDAJICI ME MOTIVACI

Mira zastoupeni celkovych

profild.
€O ZVYSUIE VYKON A SPOKOJENOST CO BRZDI VYKON A SPOKOIENOST
® gcenéni ze strany firmy a managera, pochvala, ® |hostejnost ze strany firmy & nadfizeného,
podékovani za dobrou prad, pozitivni zpétnd nedocenéni. nadméma kritika, nezdjem o pych
wrizha & wzreini ® nudna stereotypni &innost, formalni -~
® zajimava tvofiva prace s dostatkem prostoru pro nadmérna byrokracie
uplatnéni napadd, pedileni se na smysluplnych a ® absence zpbtnd vazby, chyb?
pro firmu wyznamnych dkolech stagnace z hlediska adbo;
® moZnost icastnit se fkoleni, ziskdvat nowve ® soupefi naphié fir
zhkudenosti a znalost, piileZitost k dalSimu rozvaji alibismus, vzsien Interpretace V\I/SLedkﬁl.
= funkéni spoluprice v rdmi firmy, podpora
spoluprice ze strany managementu, dobré vztahy
a atmosféra divény v tymu
anlife wew teconlinecz: 3

UZIVATELSKY MANUAL | Kariérovy kompas www.tcconline.cz | 39 (70)


http://www.tcconline.cz/

TCIC

online

INTERPRETACE VYSLEDKU KARIEROVEHO KOMPASU
Popis vyslednych profilu

Zpravidla je alespon v malé mife zastoupena vetSina z osmi zakladnich typickych
profill, pficemz obvykle jeden nebo dva prevazuji nad zbyvajicimi. Respondent se
k diléim Skaldm hlési prostrednictvim distribuce bodd mezi nabidnuté moznosti

— motivy. Vysledny profil je vzdy dan celkovou preferenci rozhodnych skal.

Zastoupeni jednotlivych zdkladnich typickych profill je v celkovém profilu vyjadieno

pomoci ,bublin®. Cim vétéi, tim vice typickd je dany motivaéni profil pro respondenta.

Pro vypocet celkovych profill se uplatiuji vazené skory rozhodnych $kal, pricemz vzdy
dvé skaly jsou hlavni a dvé pomocné. Rozhodné $kaly jsou zobrazeny v grafu Vysledky
dilcich skal. V ramci grafu jsou dosazené vysledky v dilcich skalach znazornény ve forme

procent a reprezentuji vazené skory.

Tymovy hrac (rozhodné skaly Pochvala + Spoluprace):

Pro profil tymového hrace je typicke, ze potrebuje ocenéni, zajem, moznost spoluprace
s druhymi, vzajemnou podporu, pochopeni a dobré vztahy. Tymovému hradi vyhovuje
takova pozice, kde mUze byt uzite¢ny, kde poskytuje podporu druhym a sam ji mze
ziskat. Pro svou spokojenost nepotrebuje rychly kariérovy rlst, mnohem vice oceni

pozitivni zpétnou vazbu od okolli.

Tymovy hra¢ mize byt dlouhodobé spokojen na stejné pozici. Hnacim motorem pro
zmenu pozice je u ngj zejména nespokojenost s prostfedim a vztahy. Pro tymového
hra¢e mdze byt posun na jinou pozici vyjadfenim ocenéni. Zaroven je pro jeho
spokojenost dlleZité, aby i nova pozice poskytovala dostatek prostoru pro spolupraci

a dobrou atmosféru.

Talent (rozhodné skaly Spoluprace a Rozvoj)

Pro profil talenta je typické, Zze potrebuje moznost spoluprace s druhymi, vzajemnou
podporu, dobré vztahy a souc¢asné mit moznost rdst, rozvijet se, prohlubovat stavajici
dovednosti a znalosti a ziskavat nové. Talentu vyhovuje takova pozice, kde se mize
rozvijet, mit podpdrné podporujici prostredi, kde se mUze ucit od druhych. Pro svou

spokojenost nutné nepotrebuje prilisnou zodpovédnost za vedeni projektd, kde bude
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delegovat Ukoly druhym, mnohem vice oceni moznost sam si ziskavat nové znalosti a

zkusSenosti, a to nejen v ramci spoluprace s ostatnimi.

Talent je spokojen na stejné pozici zpravidla do té doby, dokud ma prostor pro svdj rist
a od druhych mdze stale ¢erpat nové zkusenosti. Hnacim motorem pro zménu pozice u
néj maze byt chybéjici zpétnd vazba, nemoznost rozvoje, stagnace z hlediska odbornych

dovednosti a neochota tymu ke spolupraci ¢i predavani know-how.

Expert (rozhodné skaly Obsah prace + Rozvoj):

Expert akcentuje vice zajimavy obsah prace, moZnost pestrych ukold, pfilezitost
k uplatnéni napadd, ziskavani novych zkudenosti, prilezitost ke Skoleni a dalsimu
vzdélavani. Expertovi vyhovuje takova pozice, kde ma prostor neustale se udit,
vzdélavat, prohlubovat svou odbornost a uplatiovat své znalosti. Pro svou spokojenost

potrebuje expertni rlst s moznosti soustredit se zejména na odbornou praci.

Expert je spokojen na stejné pozici zpravidla do té doby, dokud ma prostor pro svij rdst.
Hnacim motorem pro zménu pozice je u n&j moznost dozveédét se néco nového nebo
zvysit svdj odborny kredit. Pro experta mlze byt posun na jinou pozici cestou
k novym znalostem a zkuSenostem a za zajimavou praci. Zaroven je pro jeho
spokojenost dilezité, aby na nové pozici neplytval svym ¢asem a energii na ze svého

pohledu méné zajimavé c¢innosti.

Team leader (rozhodné skaly Obsah prace + Zodpoveédnost):

Team leader vice akcentuje zajimavy obsah prace, moznost pestrych Ukold, prilezitost
k uplatnéni napadd a soucasné mit moznost zodpovédnosti vtymu. Pro jeho
spokojenost je klicova svérend dlvéra, kompetence a pravomoci, moznost mit vliv na

chod firmy, ovlivhovat déni.

Zdrojem demotivace naopak mohou byt chybéjici pravomoci, absence kontroly nad
situaci, nemoznost cokoli ovlivnit a Ukoly a ¢innosti, které sam nevnima jako zajimavé,

neztotoznuje se s nimi ¢i je vnima jako nudné a stereotypni.

Manazer (rozhodné skaly Zodpovédnost + Status):

Lidé s manazerskym profilem potrebuji zejména moznost fidit, mit vliv, byt nezavisli,

rozhodovat a také mit prestiz a autoritu, jsou ambiciézni. Manazerovi vyhovuje takova
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pozice, kde ma moznost ovlivhovat druhé, fidit a zasahovat do béhu véci, kde mUze
rozhodovat. Pro svou spokojenost potrfebuje prostor pro manazersky rdst a dalsi

pracovni postup.

Manazer ma vysokou potrebu pracovniho postupu. Hnacim motorem pro zménu pozice
jsou jeho ambice. Pro manazera mUze byt posun na jinou pozici prostfedkem k ziskani
vétsich rozhodovacich pravomoci, moznosti k rozsifeni vlivu a upevnéni nezavislosti.

Zaroven je pro jeho spokojenost dileZité, aby se mohl plné soustredit na vedeni a fizeni.

Leader (rozhodné Skaly Status + Vysledky):

Pro leadera je hlavni motivaci kariérni posun ¢i postup, prilezitost k uspokojeni ambici,
moznost dosahnout prestize a vyznamného statutu v ramci firmy. Leaderovi vyhovuje
tedy zpravidla takova pozice, kde ma moznost dosahovat vysokych vykond, pomérovat

se s druhymi (¢i s jinymi metrikami).

Hnacim motorem pro zménu pozice mohou byt jeho ambice a snaha dosahnout (jeste)
lepsich vysledkl. Pro leadera mUze byt posun na jinou pozici prostfedkem k ziskani
vetsich rozhodovacich pravomoci, ale i ceste, jak uspokojit vnitfni motivaci vidét za svou

praci Uspésné vysledky.

Obchodnik (rozhodné skaly Vysledky + Odmeéna):

Pro obchodniky je dileZitd moznost soutéze, dosazeni cild, dlraz na vykonnost a také
jeji ohodnoceni v roviné odmeny a zisku. Obchodnikovi vyhovuje takova pozice, kde ma
moznost dosahovat vysokych vykonU, pomérovat se s druhymi, kde jsou jeho vysledky
okamzité méritelné a transparentni. Pro svou spokojenost potrebuje i zajimavé

materialni ohodnoceni, chce byt na svych Uspésich finan¢né zainteresovan.

Obchodnik mdZe byt dlouhodobé spokojen na stejné pozici. Hnacim motorem pro
zmeénu pozice je u néj zejména nespokojenost s finanénim ocenénim. Pro obchodnika
mulze byt posun na jinou pozici prostfedkem k ziskani dilezitéjsich, prestiznéjsich
zakaznikG ¢ rozsahlejsich projektd a tim i k ziskani vyssino platu ¢i lepsich benefitd.
Zaroven je pro jeho spokojenost dilezité, aby se mohl plné soustredit na svij vlastni

vykon a nerozptyloval se podruznymi tkoly.
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Realizator (rozhodné skaly Odména + Pochvala):

Pro realizatory je hlavnim motivacnim faktorem pochvala a uznani za vykonanou praci,
ktera se mlZe projevovat jak v roviné verbalniho ohodnoceni, tak ale i materidlniho
v podobé finan¢ni odmény & jinych benefitd. Realizdtor nutné nepotrebuje
zodpovédnost a kariérni rdst, zpravidla mu vice vyhovuje takova pozice, kde je
povazovan za nezbytného ¢lena tymu a kde je nadfizenym ¢&i top managementem

ocenén., mnohem vice

Hnacim motorem pro zménu pozice je u néj zejména nespokojenost s financénim
ocenénim a pocit, ze je vnimam jako ,stroj”. Pro realizatora mdze byt posun na jinou
pozici prostfedkem k ziskani pocitu ddlezitosti a ocenéni, a to i na roviné finanéni

odmeény.

Shrnutf

Uvedenych osm zdkladnich profild je pouze orienta¢nich a predstavujicich osm
typickych kariérovych ocekavani, ktera se mohou vzajemné kombinovat a prolinat.
Stejné tak nazvy profill jsou spide symbolické a neznamenaji nutné konkrétni pracovni

pozice.

Vysledky dotazniku mohou pomoci v ujasnéni stavajicich kariérovych ocekavani.
V idedlnim pfipadé je vhodné smérovat k takovym typlm pozic a prace, které umozni

dlouhodobou spokojenost, tj. respektuji preferované hodnoty a motivacni profil.

Zaroven je nutné brat v dvahu proménlivost motiva¢niho profilu v ¢ase. DUleZitost
jednotlivych motivd se méni jak s veékem a zkuSenostmi, tak i vlivem vneéjsi situace.
Aktudlni nespokojenost mlze prekryvat i jiné stabilnéjsi motivy, a naopak spokojenost

v urcité oblasti mize vést k jejimu opomenuti v rdmci dotazniku.

Soucasti vystupni zpravy je i prehledné shrnuti motivujicich incentiv a také moznych
demotivujicich ¢initell, které mohou vykon snizovat. Tyto informace jsou odvozeny na

zakladé diléich skal s nejvyssim dosazenym skore.
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PROVAZBA NA DALSI PRODUKTY TCC ONLINE

Karierovy kompas patfi mezi jednu z nejpouzivanégjsich metod. Je soucasti mnoha nami

nabizenych psychodiagnostickych bali¢k(:

e Team leader

e Projektovy manazer

e Obchodnik

e Prodejce po telefonu

e Prodejce

e Pozice s ddrazem na tymovou praci
e Organizac¢né administrativni pozice

e Zmapovani potencidlu k rGznym rolim

Kariérovy kompas lze provazat s dalsimi psychodiagnostickymi metodami spolec¢nosti
TCC online. Velmi doporu¢ovana je kombinace Kariérového kompasu

s Multifaktorovym osobnostnim profilem.

Multifaktorovy osobnostni profil

Multifaktorovy osobnostni profil je komplexnim diagnostickym nastrojem umoznujicim
detailni pohled do struktury osobnosti jedince. Ma 8 skal, které vychazeji hlavné

specificky z personalni praxe a teorii osobnosti.

V praxi se nam kombinace Multifaktorového osobnostniho profilu a Kariérového
kompasu velmi osvedcila. Multifaktorovy osobnostni profil sam o sobé pomeérnée
kvalitné postihuje i motivac¢ni strukturu jedince, nebot ta vychazi prave z jeho osobnosti
a je jednou z jejich funkci. To nam umoznuje pfi interpretaci vysledkd celkem presné

postihnout motivacni strukturu jedince a nase zjisténi opfit o teoretické poznatky.

Kariérovy kompas doplnuje Multifaktorovy osobnostni profil také v tom, Ze s jeho
pomoci lze odhadnout, jak se dana pracovni preference konkrétné projevi. Vice o tomto

propojeni naleznete v ¢asti Kazuistiky.

Pro vice informaci odkazujeme na uzivatelsky manual k Multifaktorovému

osobnostnimu profilu dostupnému zdarma na nasich strankach.
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Manazersky styl

Dalsi metodou, se kterou lze Kariérovy kompas také provazat, je inventar Manazersky
styl. Ten vychazi ze stejné koncepce jako Multifaktorovy osobnostni profil. Pracuje se

Ctyfmi oblastmi, pricemz kazda z oblasti je vymezena dvéma bipolarnimi skalami.

Zatimco Multifaktorovy osobnostni profil sleduje zakladni projevy charakteristické pro
kazdou jednotlivou skalu ve formé prostych adjektiv, inventar Manazersky styl pracuje
s komplexnimi projevy a chovanim v ramci manazerské role, a to vzdy ve vztahu ke

/

kombinaci dvou bipolarnich skal. Zaroven v inventari Manazersky styl dochazi
k posunuti zakladnich skal na vys$si konkrétnéjsi Uroven s Uzkym propojenim na ¢innosti
typické pro manazera. Inventar soucasné propojuje rdzné diléi teorie manazerskych

styld, které vzajemné kombinuje na pozadi originalni metodiky.

Kombinace Multifaktorového osobnostniho profilu, Kariérového kompasu a inventare
Manazerského stylu se tak stdva mocnou diagnostickou baterii, s jejiz pomoci lze

dikladné prozkoumat manazersky potencial jedince.

1. Multifaktorovy osobnostni profil identifikuje osobnostni strukturu a z ni

vyplyvajici motivaéni systéem.

2. Kariérovy kompas poméze odhalit hodnotovou orientaci a z ni plynouci zakladni

motivatory a demotivatory.

3. Manazersky styl dale urdi, jak si jedinec vede v klicovych dimenzich predikujicich
Uspéch na manazerské pozici — rozhodovani a dosahovani cild. Také dokaze
odhalit pripadné diskrepance mezi osobnostnim nastavenim a preferovanym

manazerskym stylem.

UZIVATELSKY MANUAL | Kariérovy kompas www.tcconline.cz | 45 (70)



http://www.tcconline.cz/

TCIC

online

Tymoveé role

Dotaznik Tymové role sleduje miru preference rdznych tymovych roli a je uréen zejména
pro diagnostiku pracovnikd pdsobicich v rdmci stabilnich ¢ projektovych tym0. Vyuzit

jej lze nejen pro individualni diagnostiku, ale i pro ziskani celkového profilu za cely tym.

Dotaznik vychazi ze stejné koncepce jako Multifaktorovy osobnostni profil. Koncepce
inventare Tymového profilu predpokladad, Ze kazdy ¢lovék zaujima soubézné rdzné role
a pracuje s jejich kombinacemi. Soucasné tyto role nemusi nutné odpovidat

osobnostnimu profilu.

Podobné jako u Kariérového kompasu, i v pfipadé Tymové profilu je zde moznost
srovnani vysledkd s Multifaktorovym osobnostnim profilem, diky ¢emuz mdzeme
snadno zjistit, nakolik se dany jedinec v tymu chova pfirozeneg, tzn. v souladu s vlastni

osobnost.

Zatimco osobnostni charakteristiky maji spise trvaly charakter méné zavisly na vnéjsich
vlivech, tymové role zaujimame vzdy v kontextu konkrétniho tymu, jeho potreb
a pozadavkl zvnéjsku. Soulad nebo naopak nesoulad preferovanych tymovych roli
a osobnostnich charakteristik pak mdze vypovidat o mife osobniho komfortu, s nimz se
v téchto rolich pohybujeme. Dotaznik zakladnich tymovych roli pro snazsi orientaci
vyuziva ¢astecné stejné nazvy tymovych roli jako vSeobecné zndmy BelbinGv dotaznik

tymovych roli.
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POPIS VZORKU

Dotaznik jiz vyplnilo pres vice jak 11 tisic respondentd. Aktudlné pouzivané normy
a dale uvedené psychometrické charakteristiky (pokud nebude uvedeno jinak) byly
poditdny v tnoru 2025 na vzorku 6066 ¢lent dospélé populace CR. Véechna data byla
sbirana elektronicky pfi administraci inventare. Inventar byl pouzit jak pri naboru a

preselekci zameéstnancy, tak i pfi jejich rozvoji.

Vzorek je demograficky ¢lenén dle pohlavi, véku, vzdelani, pozice (,mam podrizené” —
,nemam podrizené”) a kontaktu s klienty (,jsem v pfimém kontaktu s klienty” — ,nejsem

v primém kontaktu s klienty).

Pohlavi Veék
52 % zeny N=3130 36 % do 29 let N=2201
39 % mufi N=2386 38 % 30-44 let N=2266
9 % bez identifikace N=550 17 % nad 45 let N=1054
9 % bez identifikace N=545

Vzdéldnf Pozice

0,3 % zakladni (N=20) 22,3 % mam podfizené (N=1351)
27,2 % stfedni odborné (N=1648) 65 % nemam podfizené (N =3944)
22,8 % stredoskolské (N=1381) 12,7 % bez identifikace (N=771)
37,2 % vysokoskolské (N=12256)

1,6 % postgradudlni (N=96)

11 % bez identifikace (N=1665)

Kontakt s klienty

54 % jsem v pfimém kontaktu s klienty (N=3288)
31 % nejsem v primém kontaktu

, (N = 1898)
s klienty
15 % bez identifikace (N =880)

Clenéni dle v&ku bylo stanoveno na zdkladé diskuse s HR manaZery a odborniky na
vzdélavani a rozvoj. Rozdeéleni odpovida vekovému rozpéti lidi, se kterymi se setkavame
v ramci pracovni diagnostiky. Kategorie také respektuji nej¢astéjsi déleni zaméstnanc(
v ramci rdznych firemnich prézkuma.
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ZPRACOVANI DAT A POUZITE METODY
Psychometrické charakteristiky — obecné vysvétleni

Psychometrické charakteristiky jsou rozhodujici vlastnosti kazdého Ucinného
psychodiagnostického nastroje. Kvalita psychometrie urcuje kvalitu nastroje a rozlisuje
odborné a funguijici nastroje od nefunkénich populdrnich dotaznikl a ,testl*” zastitujicich

se nepravem pojmem psychologie ¢i psychodiagnostika.

Fungujici test, dotaznik ¢i osobnostni inventar stoji vzdy na trech zakladnich pilifich,

jejichZ zevrubny popis si vypUj¢ime od Urbanka et al. (2011).

Polozkova analyza

Ucelem poloZkové analyzy je ovéfeni, zda polozky jsou skuteéné relevantnf k tomu, co
se snazime zjistit. V tomto pripadé jsme tedy zjistovali, zda pouZité polozky odpovidaji

svou popularitou a korelaci s hrubym skérem potrebam inventare.

Popularita. Jedna se o zjisténi podilu osob, které na danou polozku odpoveédeély kladné.
Ucelem tohoto indexu je zjistit, zda a nakolik dand polozka ma schopnost rozligovat
mezi respondenty. Pokud by vsichni respondenti odpovédéli na polozku kladné nebo

naopak zaporneé, pak je jeji pritomnost v inventari zcela zbytecna.

Z inventare vyrazujeme polozky, které maji prilis nizkou ¢i vysokou popularitu, protoze
na takové polozky odpovida prevazna vétsina lidi stejné a nepfrinasi tedy v inventari
7adné nové informace. MUZe nabyvat hodnot O-1, dle odborného konsenzu pfijatelné
hodnoty lezi mezi 0,1-0,9.

Korelace s hrubym skdérem. Jednd se o vyrazeni polozek, u kterych nalézame jen velmi

slaby vztah s vysledky ostatnich poloZek méricich stejny atribut.

Timto zplsobem se opét zbavime neefektivnich polozek, jejichz vysledky vychazi silné
jinak nez vysledky ostatnich polozek a lze tedy predpokladat, Ze tyto polozky neméri

stejny psychologicky konstrukt jako zbytek poloZzek nebo ho méfi nepresné.

MUze nabyvat hodnot 0-1, dle odborného konsenzu je pfijatelnd hodnota od 0,2 vyse.
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Reliabilita

Akademicka definice reliability nam rika, ze reliabilita je podil variability pravych skorG
k celkové variabilité (Urbanek et al.,, 2011). Jedna se v podstaté o presnost testu neboli
miru, nakolik dava test ¢ dotaznik konzistentni vysledky. Reliabilni testy, inventare a
dotazniky davaji velmi konzistentni vysledky, protoze jsou zkonstruovany tak, aby pfi

jejich vyplhovani vznikalo minimum nahodnych chyb.

Cronbachova alfa. Jedna se o statisticky koeficient vyjadrujici miru vnitfni konzistence
testu. Vychazi z predpokladu, ze polozky dotazniku by méely do dostatecné vysoké miry
korelovat se svymi faktory ¢i s dotaznikem jako celkem. Probandi by méli mit tendenci
na tyto polozky odpovidat podobné. Velmi zjednodusené receno nam udava, do jaké

miry méri polozky dotazniku stejny konstrukt.

Dle odborného konsenzu by tato hodnota méla byt pro dotaznik celkove 0,6 a vyse,

v ramci jednotlivych faktor( jsou pripustné i drobné odchylky smérem nize.
Mérime dle variance jednotlivych polozek a variance celkového hrubého skéru.

Validita

Jde o Sirokou skupinu metrik urcujicich, do jaké miry test ¢i dotaznik méri konstrukt,
k jehoz mereni byl vytvoren. Zahrnuje i metriky pro provazanost s praxi a praktickymi
vysledky. Zjednodusené receno, do jaké miry test ¢i dotaznik mefi to, co chceme, aby
meril.

Rozlisujeme nékolik typl validity (uvadime nejdilezitéjsi):

Konvergentni validita. Pokud skaly naseho inventare méri opravdu konstrukty, které
chceme, aby meéfily, tak by tyto skaly mély davat podobné vysledky jako obdobné skaly

jinych inventar(, u kterych jiz bylo praxi dokazano, Zze dany konstrukt opravdu méri.

Mérime silou vztahu mezi vysledky naseho inventare a vysledky inventare, jehoz
validita byla jiz prokazana, které oba zaddme vyplnit stejné osobé. Zjednodusené
receno by ¢loveéku, ktery vyplnil jiny zavedeny inventar motivace, a vyslo mu, Ze je spise

zameren na penize, mélo i v nasem inventari vyjit to samé.
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Samozrejmeé vybirame pro porovnani inventar, ktery meri podobny ¢i stejny konstrukt,

ktery také merime nasim inventarem.

Diskriminaéni validita. Pokud $kaly naseho inventare méri opravdu konstrukty, které
chceme, aby meéfily, tak by tyto skaly mély davat rozdilné vysledky oproti rozdilnym
gkalam jinych inventard. Méfime porovnanim vysledkd naseho inventare a vysledky

jiného inventare, které oba zadame vyplnit stejné osobé.

Pro porovnani vytvarime inventar, ktery meéri konstrukt, ktery je podobny nasemu
konstruktu, ale u kterého chceme prokazat rozdil v méfeni, a tedy potrebu
samostatného meériciho nastroje. Pripadné vybirame zcela odlisny konstrukt, pokud
chceme dokazat, Ze jsou tyto dva konstrukty na sobé nezavislé (napf. osobnostni

vlastnosti a schopnost abstraktniho mysleni).

Prediktivni validita. Udava nam existenci a silu vztahu mezi vysledky testu
a objektivnimi vysledky jiného hodnoticiho kritéria (typicky vztah k pracovnimu vykonu,
hodnoceni manazerem, vy$e obratu u obchodnich zastupcd apod.) M3 silny dopad pro
vyuziti nastroje v praxi, prokazuje uzite¢nost nastroje pti predpovedi (predikci) vykonu

a vysledkd zaméstnance.
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KONKRETNiI PSYCHOMETRICKE VLASTNOSTI KARIEROVEHO
KOMPASU

Polozkova analyza

Popularita polozek
Pri vSeobecné prijimanem kritériu obtiznosti polozek mezi 0,1-0,9 obstaly vsechny

polozky Kariérového kompasu:

Odména
finl4 fin21 fin26 fin37 finb4 fin6
0,55 0,49 0,67 0,50 0,45 0,58
fin60 fin62 fin72 fin74 fin79 fin94
0,38 0,54 0,45 0,52 0,41 0,54

Obsah prace

obsall obsal3 obsa23 obsa3 obsa3l obsa40
0,60 0,79 0,55 0,56 0,60 0,40
obsa4b obsab2 obsa66 obsa81 obsa89 obsa96
0,58 0,69 0,32 0,79 0,70 0,55
osob1b osob25 0sob36 osob4 osob4?2 osobbb
0,46 0,36 0,68 0,52 0,67 0,67
0sob59 osob61 0sob67 osob82 0sob92 0sob93
0,63 0,65 0,34 0,22 0,65 0,54
prac20 prac32 prac34 prac44 pracd?7 prach3
0,23 0,47 0,17 0,22 0,28 0,51
prac70 prac8 prac84 prac86 prac9 prac91
0,36 0,19 0,43 0,40 0,41 0,36
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Spoluprace
spoll2 spoll8 spol2 spol30 spol35 spol39
0,39 0,83 0,66 0,71 0,51 0,72
spol48 spol56 spol6b spol76 spol77 spol88
0,60 0,37 0,69 0,59 0,70 0,34
Vysledky
uspl6 usp28 usp33 usp43 usp46 usp49
0,20 0,42 0,64 0.64 0.54 0.49
uspb usp63 usp68 usp’75 usp78 usp85
0,74 0,30 0,64 0.67 0.64 0.54

uznl uznl7 uzn24 uzn29 uzn4l uznb0
0,27 0,32 0,48 0,22 0.47 0,31
uznb7 uzn64 uzn71 uzn80 uzn87 uzn90
0,54 0,52 0,59 0,26 0,72 0,28

zodp10 zodp19 zodp2?2 zodp27 zodp38 zodpb1l
0,60 0,62 0,48 0,55 0,39 0,51

zodpbh8 zodp69 zodp?7 zodp73 zodp83 zodp95
0,45 0,60 0,49 0,23 0,56 0,37
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Korelace poloZek s hrubymi skéry faktord
Vzhledem k rozdéleni tohoto inventare na faktory, které jsou na sobé relativné
nezavislé, jsme pouzili korelace polozek s hrubymi skéry jednotlivych faktord. Véechny

polozky daného faktoru by s nim mély korelovat se silou 0,2

Vv V7

a vyssi.

Nize vidime, ze v této Casti polozkové analyzy obstaly vSechny polozky:

Odména
finl4 fin21 fin26 fin37 finb4 finG
0,76 0,70 0,74 0,80 0,56 0,63
fin60 fin62 fin72 fin74 fin79 fin94
0,72 0,76 0,35 0,73 0,69 0,74

Obsah prace

obsall obsal3 obsa23 obsa3 obsa31l obsa40
041 0,47 0,49 0,36 0,63 0,50
obsa4b obsab2 obsa66 obsa81 obsa89 0obsa96
0,48 0,35 0,28 0,28 0,52 0,44
I R
osoblb osob2b 0s0b36 osob4 0sob4?2 osobbb
0,44 041 0,40 0,46 0,64 0,35
0sob59 osob61 0sob67 osob82 0sob92 0sob93
0,61 0,68 0,24 0,20 0,50 0,32
I
prac20 prac3?2 prac34 prac44 prac47/ pracbh3
0,60 0,66 0,61 0,62 0,60 0,38
prac70 prac8 prac84 prac86 prac9 prac91l
0,41 0,49 0,58 0,51 0,62 0,66
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Spoluprace
spoll2 spoll8 spol2 spol30 spol35 spol39
0,50 0,54 0,51 0,59 0,59 0,59
spol48 spolb6 spol6b spol76 spol77 spol88
0,62 0,48 0,50 0,45 0,52 0,43
Vysledky
uspl6 usp28 usp33 usp43 usp46 usp49
0,36 041 0.48 0.35 0,44 0.47
uspb usp63 usp68 usp’75 usp7/8 usp85
0,37 0.46 0,35 0.45 0.54 0,51

uznl uznl7 uzn24 uzn29 uzn4l uznb0
0,59 0,36 0,62 0.50 0.62 0.65
uznb7 uzn64 uzn71 uzn80 uzn87 uzn90
0,55 0,53 0,51 0,34 0,34 0,55

zodp10 zodp19 zodp2?2 zodp27 zodp38 zodpbl
0,43 0,32 0,47 0,53 0,52 0,48

zodp58 zodp69 zodp?7 zodp73 zodp83 zodp95
0,52 0,52 0,50 0,44 0,40 0,36
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RELIABILITA

Cronbachova alfa

U inventard by tato hodnota méla byt celkové 0,6 a vyse, v ramci jednotlivych faktord
jsou pripustné i odchylky smérem nize.

Cronbachova alfa zde pocitame pro jednotlivé faktory a nikoli pro celkovy hruby skor
ze dvou dlvodU:

1. faktory inventare jsou na sobé do velké miry nezavislé, tedy neni naplnén
teoreticky predpoklad pouziti Cronbachovy alfy (polozky by mély meérit stejny
konstrukt)

2. jelikoz pfi vyplnovani inventare respondent urcuje poradi, je celkovy hruby skoér

inventare konstantni a tento vypocet ztraci smysl.

NiZze uvadime hodnoty reliability pro jednotlivé faktory.

Rozvoj C;E;:: Zodpovédnost Status Vysledky Odména Pochvala Spoluprace
0,63 0,60 0,66 0,80 0,61 0,89 0,75 0,76
VALIDITA

Prediktivni validita vici obchodnim vysledkim

V pribéhu deviti mésict (2012) vyplnilo Kariérovy kompas celkem 316 kandidatd na
obchodni pozici, z nichz 174 bylo dale sledovano po pfijeti na danou pozici z hlediska
spokojenosti prfimého nadfizeného a z hlediska vykonnosti mérené skrze pocty
a objemy uzaviranych smluv. Do studie byla zarazena data téch obchodnich zastupcd,
ktefi jiz za sebou méli proces adaptace. 65 % respondentl bylo na pozici déle nez 8

mésicl.

Korelace mezi vysledky celkového profilu OBCHODNIK a Uspégnosti obchodnikd
z hlediska objemu slov byla v ramci projektu 0,31 na hladiné vyznamnosti 0,01.

Korelace s hodnocenim primeého nadrizeného byla 0,25 na stejné hladineé vyznamnosti.

Vysledky studie dale prokazaly souvislost nekterych dilcich skal s vykonem obchodnich

zastupcl z hlediska redlné dosazenych disel.
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Statisticky vyznamné korelace (signifikance 0,05) vybranych $kal Kariérového kompasu

s vykonem obchodnich zastupcl pozitivné hodnocenych manazerem:

Kariérovy kompas — Uspésni obchodnici Objem smluv mési¢né

vysledky 0,36
pochvala -0,29
spoluprace -0,31
obsah prace -0,33
model kombinace $kal 0,51

Statisticky vyznamné korelace (signifikance 0,05) vybranych skal Kariérového
kompasu s vykonem obchodnich zastupcd negativné hodnocenych manazerem:

Kariérovy kompas — netspésnf

Objem smluv mésiéné

obchodnici
obsah prace -0,35
spoluprace -0.31
odména -0,34
model kombinace $kal 0,46

Prediktivni validita Kariérového kompasu vici hodnoceni kompetenci v development
centru

Kariérovy kompas rovneéz koreluje s hodnocenim kompetenci vramci DC, které
absolvovalo 177 zaméstnancl nadnarodni spolecnosti. V ramci DC bylo hodnoceno
5 dilezitych manazerskych dovednosti: Spoluprace, Schopnost prosadit se, Zakaznicky
pristup, Analytické mysleni a Prioritizace. Nalezené korelace byly signifikantni na
hladiné vyznamnosti 0,05 a jednalo se o korelace: Rozvoj a Prioritizace (r = -0,27),
Obsah prace a Zakaznicky pfistup (r = 0,22), Zodpovednost a Prioritizace (r = 0,32),
Odména a Zakaznicky pfistup (r=-0,21).

Konvergentni validita Kariérového kompasu a Multifaktorového osobnostniho profilu

Studie konvergentni validity tohoto inventar byla provedena ve vztahu ke skalam
inventare Multifaktorovy osobnostni profil, ktery je zaméreny na méreni osobnostnich
charakteristik. Byla provedena na vzorku 1314 zaméstnancl v bankovnim sektoru.
Nadchazejici studie byly provedeny brzy po vzniku Kariérového kompasu a proto

neobsahuji 8 motivacénich profild, ale pouze plvodni ¢tyfi.
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Nachazime zde ocekavané korelace potvrzujici validitu Kariérového kompasu.

Pro prehled uvadime pouze nékteré. Pro kompletni prehled viz tabulka nize.

Status koreluje pozitivné se Spolupraci/pribojnosti (r = 0,316 na hladiné vyznamnosti
0,01). Spoluprace/pribojnost dale koreluje se zamérenim na Vysledky (r = 0,297 na
hladiné vyznamnosti 0,01) a s touhou po Pochvale (r = -0,276 na hladiné vyznamnosti
0,01).

Skdla Pochvala déle koreluje s Citénim/myélenim (r = -0,262 na hladiné vyznamnosti
0,01). Spoluprace silné koreluje se Spoluprace/pribojnost v ramci Multifaktorového
osobnostniho profilu (r = -0,43 na hladiné vyznamnosti 0,01). Jedna se o nejsilngjsi
nalezenou korelaci mezi obéma inventafi. Dale tato Skala koreluje negativné
s Obezretnosti/Sebevedomim (r = -0,335 na hladiné vyznamnosti 0,01)

a Citénim/myslenim (r = -0,352 na hladiné vyznamnosti 0,01).

Celkové profily také vykazuji nekteré silné korelace potvrzujici validitu Kariérového
kompasu. S profilem Obchodnika koreluje signifikantné gkala Spoluprace/pribojnost
(r = 0,239 na hladiné vyznamnosti 0,01). Spoluprace/pribojnost dale pomeérné silné
pozitivné koreluje s celkovym profilem Manazera (r = 0,322 na hladiné vyznamnosti
0,01) a negativné koreluje s profilem Tymového hrace (r = -0,398 na hladiné
vyznamnosti 0,01). Tymovy hrac taktéz zaznamenava vyssi korelace se skalou
Citéni/mysleni (r = -0,338 na hladiné vyznamnosti 0,01) a Obezretnosti/sebevédomi
(r=-0,287 na hladiné vyznamnosti 0,01).
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’

Konvergentni validita Kariérového kompasu a Dotazniku zvladani zatéze — stresu

Skély téchto dvou dotaznikd spolu korelujf spiée ojedinéle, ale nachdzime zde zajimavé,
dobre interpretovatelné korelace, které silné podporuji validitu zdcastnénych skal.
Studie byla provedena na 65 ucastnicich development centra. Nize vybirame nékteré

vyrazneé korelace, celkovy prehled naleznete v tabulce nize.

Zameéreni na Pochvalu koreluje pozitivhé s hledanim opory v druhych (r=0,409 na
hladiné vyznamnosti 0,01) a se Sebeobvinovanim (r = 0,318 na hladiné vyznamnosti
0,05). Negativné pak koreluje se Sebekontrolou (r =-0,432 na hladiné vyznamnosti
0,01).

Zameéreni na Spolupraci koreluje pozitivné s hledanim Opory v druhych (r = 0,284 na
hladiné vyznamnosti 0,05) a negativné se Sebeddvérou (r=-0,335 na hladiné

vyznamnosti 0,05).

Zameéreni na Vysledky koreluje pozitivné s Kompenzaci (r=0,324 na hladiné

vyznamnosti 0,05) a se Sebedtvérou (r = 0,290 a hladiné vyznamnosti 0,05).

Zameéreni na Rozvoj koreluje se Sebekontrolou (r = 0,273 na hladiné vyznamnosti 0,05).
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Zajimava je také korelace mezi zamérenim na Zodpovédnost a celkovou Pohodou

v Dotazniku zvladani zatéze — stresu (r = 0,274 na hladiné vyznamnosti 0,05).

Celkove skaly Karierového kompasu take prinaseji relevantni informace ve Skalach

Manazer a Tymovy hrac.

Manazer koreluje pozitivné se Sebeddvérou (r = 0,348 na hladiné vyznamnosti 0,05),
celkovou Pohodou, (r = 0,327 na hladiné vyznamnosti 0,05) a Sebekontrolou (r= 0,312
na hladiné vyznamnosti 0,05). Negativne pak koreluje s hledanim Opory v druhych
(r=-0,363 na hladiné vyznamnosti 0,01) a Rezignaci (r=-0,362 na hladiné

vyznamnosti 0,01). Toto vSe odpovida celkove prijimanému profilu Manazera.

Tymovy hrac je opakem Manazera. Koreluje pozitivné s hledanim Opory v druhych
lidech, (r=0,436 na hladiné vyznamnosti 0,01) a negativhé se Sebekontrolou
(r=-0,463 na hladiné vyznamnosti 0,01), Sebedlvérou (r=-0,407 na hladiné

vyznamnosti 0,01) a celkovou Pohodou (r = -0,322 na hladiné vyznamnosti 0,05).

Obsah prace
Zodpoveédnost
Vysledky
Pochvala
Spoluprace
Obchodnik
Odbornf
Tymovy hrac

Dzz

Kontrola situace

Sebekontrola

Opora v druhych

Sebedlvéra

Vina vné

Kompenzace

Vyhnutf se

Rezignace

Izolace

Zvelicen(

Sebeobvifiovan(

Ulpivan(

Regen( +

Pohoda +
Pozn.: * signifikantni vysledek na hladiné vyznamnosti 0,05; ** signifikantni vysledek na hladiné vyznamnosti 0,01
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Dalsi studie konvergentni validity Kariérového kompasu s Dotaznikem zvladani zatéze
— stresu byla provedena na vzorku 1314 zaméstnancl v bankovnim sektoru. Korelace
jsou v tomto pripadé nalezeny cCastegji a jsou vice signifikantni diky podstatne vétsimu

vzorku, nez jaky jsme méli v predchozi studii.

Priblizsim pohledu si mGzeme véimnout, Ze valnd vétsina korelaci souhlasi, co se sméru
tyce. Opét vybirame nékteré zajimavé a silné korelace. Kompletni prehled naleznete

nize.

Zamereni na Vysledky pozitivné koreluje se SebedCverou (r = 0,219 na hladiné
vyznamnosti 0,01), dale negativné s Rezignaci (r = -0,239 na hladiné vyznamnosti 0,01)
a opét pozitivné s celkovou $kdlou Redeni +, kterd shrnuje strategie zvlddéni zatése
zameérené na reseni situace (r = 0,216 na hladiné vyznamnosti 0,01).

Skdla Pochvala zKariérového kompasu koreluje nejsilngji s Vyhnutim  se
(r = 0,209 na hladiné vyznamnosti 0,01) a s Rezignaci (r = 0,254 na hladiné

vyznamnosti 0,01).

Spoluprace koreluje pozitivné s Oporou v druhych (r = 0,211 na hladiné vyznamnosti
0,01) a Rezignaci (r = 0,246 na hladiné vyznamnosti 0,01).

Z celkovych skal lze uvést predevsim skalu Manazer, ktera koreluje s Kontrolou situace
(r = 0,247 na hladiné vyznamnosti 0,01), Sebekontrolou (r = 0,205 na hladiné
vyznamnosti 0,01), Sebedlvérou (r = 0,235 na hlading vyznamnosti 0,01). Negativni{

korelaci naopak vidime v pripadeé Rezignace (r = -0,265 na hladiné vyznamnosti 0,01).

Posledni skalou z Kariérového kompasu, kde zaznamenavame vyssi korelace, je celkova
skala Tymovy hrac, kde lze nalézt negativni korelace s Kontrolou situace (r=-0,252 na
hladiné vyznamnosti 0,01), Sebekontrolou (r = -0,243 na hladiné vyznamnosti 0,01),
Sebedlvérou (r = -0,269 na hladiné vyznamnosti 0,01) a celkovou $kalou Dotazniku
zvl&déni zatéze — stresu Redeni + (r = -0,219 na hladiné vyznamnosti 0,01). Naopak
pozitivni korelace spatfujeme v pripade skal Opora v druhych (r = 0,209 na hladine
vyznamnosti 0,01), Vyhnuti se (r = 0,249 na hladiné vyznamnosti 0,01), Rezignace (r =
0,336 na hladiné vyznamnosti 0,01).
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DZzZ

Obsah préce
Zodpovédnost
Vysledky
Pochvala
Spoluprdce
Obchodnil
Odbornf
Tymovy hrad

Kontrola situace

Sebekontrola

Opora v druhych
Sebed(ivéra

Vina vné

Kompenzace

Vyhnuti se

Rezignace

Izolace

Zvelicen(

Sebeobvirovani

7

Ulpivéni

Regeni + ‘ 159*

Pohoda + : 077% 090*

Pozn.: * signifikantni vysledek na hladiné vyznamnosti 0,05; ** signifikantni vysledek na hladiné vyznamnosti 0,01

Konvergentni validita Kariérového kompasu a dotazniku Manazersky styl

Pocditano na vzorku 65 pracovnikd nadnarodni spoleénosti, ktefi v ramci development
centra za Uclelem vybrani vhodnych kandiddtd do talent programu prosli
i psychodiagnostikou. Sledujeme zde nékteré pomeérné silné korelace potvrzujici

konvergentni validitu Kariérového kompasu.

Skdla Pochvala negativné koreluje s profilem Leadera (r = -0,40 na hladiné
vyznamnosti 0,01). Dale pak taktéz negativné s Koucujicim stylem (r = -0,361 na
hladiné vyznamnosti 0,01). Spoluprace koreluje s Mentorujicim stylem vedeni (r = -
0,283 na hladiné vyznamnosti 0,05). Odmeéna negativnée koreluje s Vztahovym stylem
(r=-0,285 na hladiné vyznamnosti 0,05). S celkovym profilem Tymového hrace koreluji
skaly Vztahovy styl (r = 0,348 na hladine vyznamnosti 0,05) a Koucujici styl (r =-0,325

na hladiné vyznamnosti 0,05).
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Diskriminacni validita dotazniku Kariérovy kompas

Validitu tohoto dotazniku dale posiluje fakt, Ze jeho vysledky jsou relativné nezavislé na
vysledcich vybranych vykonovych testl, a lze tedy predpoklddat, Ze opravdu méfi
pouze zameéreni pracovni motivace daného cloveéka bez ovlivnéni jeho vykonovou
slozkou. Toto je prokazano na testech Abstraktniho mysleni a Verbalni zdatnosti opét

na vzorku 65 Ucastnikd development centra.

U testu Verbalni zdatnosti negativné koreluje skala Odmeéna se skalami Analyza (r = -
0,324 na hladine vyznamnosti 0,05) a Zobecnéni (r = -0,321 na hladiné vyznamnosti
0,05). Dalsi silnéjsi korelace shleddvame jen v pfipadé Obsahu prace
a Slovni zdsoby (r = 0,322 na hladiné vyznamnosti 0,5) a Vysledkd
a Pohotovosti (r = -0,318 na hladiné vyznamnosti 0,05).

Mimo tohoto nalézame jiz jen ojedinélé korelace mezi skalami se silou mensi nez 0,3.

Vétsina kombinaci skal téchto dvou testd spolu nekoreluje.

Obsah prace
Zodpovédnost
Vysledky
Pochvala
Spolupréce
Obchodnik
Odbornik
Manazer
Tymovy hraé

\V4

Reseno

Vyfes$eno spravné

Analyza

Zobecnéni

Slovni zdsoba

Pohotovost

Pozn.: * signifikantni vysledek na hladiné vyznamnosti 0,05; ** signifikantni vysledek na hladiné vyznamnosti 0,01

U testu Abstraktniho mysleni je drtiva vétsina skal nezavisla na Kariérovéem kompasu.
Jedinymi vyjimkami jsou skaly Status, ktera negativné koreluje s chapanim logickych
vztahd (r = -0,421 na hlading wvyznamnosti 0,01), poctem Redenych
(r = -0,312 na hladiné vyznamnosti 0,05) a Spravné vyresenych uloh (r = -0,270 na
hladiné vyznamnosti 0,05) a dale skala Vysledky, ktera pozitivné koreluje
s Kombina¢nim myslenim (r = 0,282 na hladiné vyznamnosti 0,05). VSechny ostatni

kombinace $kal téchto dvou testl jsou na sobé zcela nezavislé.
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ZAVER

Vytvoreni Kariérového kompasu mélo plvodné slouZit jen jako pomocny nastroj pfi
vybéru vhodné kariéry. Jelikoz ale nase metody vychazeji z praxe a praxi kopiruji, tak se
casem pfi jeho pouzivani ukazalo, ze jeho kvality jsou vyssi, nezZ jsme sami ocCekavali.
Proto byl zvolen postup standardizace Kariérového kompasu na psychometrickou
metodu spliujici naroc¢né psychometrické standardy definované evropskymi
i svetovymi autoritami v této oblasti — EFPA a APA.

’

V podobé Karierového kompasu dostava se Vam dostava do rukou nastroj mefici
motivaci a kariérni typy, ktery lze administrovat kdekoli, kdykoli a prakticky komukoli,
ma prokazatelné psychometrické kvality, prosel nékolika revizemi a byl normovan na

vice ne? &esti tisicich lidi z pracujici populace v CR.

Prejeme Vam mnoho uUspéchd a doufame, ze Vam Kariérovy kompas pomUze k tomu,

abyste méli ¢as na to nejdllezitéjsi — na praci s lidmi.
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