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Kariéri management podniku je proces fizeni
a planovani kariéry jednotlivych zaméstnancu
uskute¢riovany prostfednictvim kariérmich tras.
Vychazi z kariérnich konceptl pfi respektovani
individualnich a organizaénich faktorl, které
tyto koncepty ovliviji [1], [2], [6], [14]; [19],
[21]. Lze vymezit dva hlavni koncepty kariéry a
to tradicni koncept a soucasny koncept [19].

Tradicni  koncept kariéry souvisi s érou
industridlni. Tento koncept vznikal na pozadi
Weberovy koncepce byrokratického fizeni
podniku, ktera depersonalizuje pracovni pozice
v podniku. Tyto pozice poskytuji jistotu pfi
akceptaci byrokratickych postupll a principd
seniority [19].  Weber vytvoril  pravidla,
standardy a postupy, které mély zajistit u¢innost
vztaht a odpoutat se od z4vislosti podniku na
subjektivnim  rozhodnuti  jedince.  Koncept
ovlivnila i Taylerova koncepce védeckého
fizeni,  doporuCujici  Uzkou  specializaci
pracovnich [19]. Taylerova koncepce vyuzival
védecké metody, kdy rozhodovani zaloZila na
precizné formulovanych pravidlech na zakladé
peclivé  provedenych studii individualnich
probléma.

Od Sedesatych let 20. stoleti lidska spole¢nost
prechazi na postindustrialismus a
postmodernismus.  Zaroven  dochazi ke
globalizaci, rozvoji informacnich a
telekomunikaénich  technologii.  Méni  se
socioekonomické a organizaéni podminky,
jejichz dopad na Zivot jedince, podnikl i celé
spole¢nosti je obrovsky. Soucasny koncept tak
nabizi komplexnéjsi, slozitéjSi a méné
pfedvidatelnou kariéru jedince [2]. Zatimco
tradicni koncept rozeznava jen jeden Jkoncept,
soucasny koncept sestava z nékolika diléich
konceptl. Jednd se o proteovskou kariéru,
kariéru  bez  ohranieni  (boundaryless),
postkorporatni kariéru, inteligentni kariéru a
portfoliovou kariéru[11], [24]. Tyto kariéry Casto
prekraCuji jak hranice podnikd, tak hranice
profesi. Jedinec se stdva nezdvislym a

samostatnym [22]. V této souvislosti Ize uvést
tzv. job hoppery, tj. jedince, ktefi hledaji
kratkodobé zaméstnani, Casto stfidaji pozice i
podniky podle vlastnich zajmu a Ziji dle z&sady,
Ze vzdy se najde nékdo, kdo bude ochoten
zaplatit za jejich sluzby tolik, kolik oni pozaduiji.

Zamérem Clanku je utfidit a obsahové vymezit
hlavni  charakteristiky kariémich konceptu.
Jednotlivi autofi (viz seznam referenci) pfifazuiji
obéma konceptim nékolik charakteristik,
v nichZz se shoduji ¢i vzajemné dopliuji. Tyto
diléi charakteristiky lze seskupit do sub skupin
charakteristik.

1. CiL PRACE A METODIKA

Jako podklady byly pro Uvodni vhled do
problematiky ~ pouzity  monografie,  pro
charakteristiky Clanky odborné a védecké.
Prispévek byl vypracovan metodou sekundarni
analyzy dat a komparace [8]. Byly vybirany
charakteristiky, obvykle v podobé nékolika slov
i véty. Napfiklad ,V tradiénim konceptu je
vysoka organizacni struktura, fixni popis mist*
byly vybrany charakteristiky - organiza¢ni
struktura a pracovni misto. Nasledné probéhlo
vymezeni jednotlivych sub skupin, kdy na
zékladé metodou dedukce byly a pojmenovany
sub  skupiny.  Napfikad  jedno  x
multidimenzionalni kariérni trasy®, ,vertikalni x
horizontalni kariéra“ a kariérni volba — na
zaCatku x pofad® byly seskupeny do
charakteristiky kariérni trasy“. Nasledné byly
porovnany oba koncepty (tradicni a soucasny)
podle vypracovanych charakteristik.

2. VYSLEDKY

Konkrétni kariéri koncept si nevoli jedinec, ale
aplikovany koncept urCuji podniky na zakladé
podnikové strategie, pracovniho  a
organiza¢niho designu [15]. Podniky si koncept
voli Casto intuitivné, na zakladé dilCich strategii,
zamérQ a pland uréuji celkovy koncept. Tradicni
kariérni koncept zaméstnanci preferuiji, nebot je
vsouladu spozadavky na odménu za
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angazovanost [24]. Tradiéni koncept je stale
dominantnim paradigmatem, nebot
zaméstnanci poZzaduiji jistotu a stabilitu tim vice,
¢im je okolni prostredi turbulentnéjsi [19].

Vysledkem je 8 hlavnich charakteristik, které se
do jistt miry prolinaji, vzajemné podmifuji.
Napfiklad odpovédnost za kariéru souvisi
s charakteristikou mobilita zaméstnancl. Nebot
pokud je zaméstnanci pfenechana primami
odpovédnost za svou kariéru, je od ného
vyzadovana jistd mira flexibility. Odpovédnost
souvisi s charakteristikou kariémi planovani,
nebot pokud je za kariéru primarné zodpovédny
zaméstnanec, Ize pfedpokladat aplikaci metod

planovani, na kterych miZe vyrazné
participovat.  Tyto  charakteristiky  nejsou
vyCerpavajici, ale umozni prehledné utfidéni
podnikd ,do skupin®, které mohou slouzit jako
vychozi pro dalsi zkoumani vlivu jednotlivych
faktord — kontextualnich i individualnich. V Tab.
1 je uveden soupis hlavnich charakteristik spolu
s nejdilezitéjSimi  otdzkami a  moznymi
dimenzemi  odpovédi, které je nutno
zodpovédét pfi zafazovani podniki do
jednotlivych ~ konceptd  dle  uvedenych
charakteristik.

Tab. 1: Dimenze otazek a odpovédi pro jednotlivé charakteristiky kariérnich konceptu

Charakteristiky Otazky Dimenze odpovédi
Odoovédnost  za | K0 Je Zodpovédny za kariéru? Kdo uré, kdo, podnik
kari%ru kdy a jak se bude rozvijet? Kdo uréi, kdo bude | team leader
povySen v organizaéni hierarchii? ZamBstnanec
vysoka
, , o .| Uzka
o Jaky tvar ma organizacni struktura? Kolik UTIV
Organizaéni L . . . funkcionalni
struktura stupiil  obsahuje? Je pevné dana nebo———
dochdzi k jejimu re designu? divizionalni
Sirokd
plocha
Zamateni Jsou pracovni pozice Uzce & Siroce | SPecializace
oracovniho mista vymezena?  Probihd trend  rozSifovani | rozSifovani
pracovnich mist? re design

Mobilita
zaméstnancl

Je zaméstnanec flexibilni? Je schopny se
adaptovat na zménu? Je schopen mobility, t].
napfiklad prestéhovat se za praci?

zavislost x nezavislost

mobilita

flexibilita

Kariérni trasy

Jak probihd kariéra zaméstnance? Jaké
kroky/prvky obsahuje? V jakém pofadi jsou
sefazeny pracovni pozice?

kariérni zebficek

horizontalni, spirla, expertni

job hopper, koncept lanového
muzstva
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Kariérni postup

Na zékladé ¢eho je zaméstnanec povysovan?

seniorita

vykon

Kariérni planovani
planovani?

Jak probiha proces planovani v podniku? Jake | plan nastupnictvi/naslednictvi
metody pouziva? Kdo je zodpovédny za

rozvojovy plan

odménovano povyseni?

Na zakladé Geho je vyplacena odména? Je | délka zaméstnani
Systém odménovani | zohlednéna délka zaméstnani? Je financné

vykon

2.1 CHARAKTERISTIKA -
ODPOVEDNOST ZA KARIERU

Oba koncepty se rozliSuji v odpovédich na
otazky typu ,Kdo je zodpovédny za kariéru
zaméstnance?®; ,Kdo urCuje, kdo, kdy a jak se
bude rozvijet?*; ,Kdo urCuje, kdo bude
postupovat v hierarchii podniku?*. V tradicnim
konceptu je k jedinci pfistupovano jako
kracionalni bytosti, kterd je nakladovou
polozkou [3]. Odpovédnost za planovani a
fizeni kariéry nese podnik, proto je Casto
oznac¢ovana jako organizani kariéra, kdy je
vystihovan dominantni vliv podniku na kariéru
zaméstnance [2].

Pfechod k post industrialismu sebou pfinesl
zménu v socioekonomickém prostfedi. Externi
prostfedi se stava dynamické, odpovédnost je
pfesouvana na zaméstnance. Jedinec je
odpovédny za planovani kariéry, definovani roli
a vytvareni souladu mezi osobnim Zivotem a
kariérou, coZ je typické pro souCasny koncept
[24]. Podnik vystupuje v tzv. sekundami pozici,
kdy je zodpovédny za samotné fizeni kariéry a
jeho hodnoceni. SouCasny koncept je téz
oznacovan jako individualni kariéra, pravé
v dusledku vyznamu jedince - individua [4].
V disledku zmény v odpovédnosti za kariéru se
vytvafi nova psychologickd smlouva. Zatimco
stard psychologickd smlouva nabizela jisté
zaméstnani  pro vSechny, nova nabizi
pfilezitosti k rozvoji. Nabizi jistotu
zaméstnatelnosti.

Zdroj: vlastni zpracovani autora na zakladé referenci

2.2 CHARAKTERISTIKA -
ORGANIZACNI STRUKTURA

Pro traditni koncept je typickd pevna
hierarchickd struktura, obvykle typu vysoké
pyramidy [19]. Jsou jasné vymezeny vztahy
nadfizenosti a podfizenosti, s vysokym poctem
organiza¢nich stupiid. Kariémi postup je jasné
uréen  postupem v organizaéni  struktuie
smérem vzharu [7]. Organizaéni struktura
v tradiénim konceptu se vyznaduje urcitou
rigiditou, ktera nebyla schopna reagovat na
zmény, které zacaly probihat v druhé poloving
dvacatého stoleti. V dusledku téchto zmén
v socioekonomickém, technickém a
legislativnim prostfedi dochazi k zplostovani a
zflexibilfiovani  organizaénich  struktur. Pro
souCasny  koncept jsou typické  nizké
hierarchické struktury, s malym poctem stuprii
a decentralizaci moci a odpovédnosti na
nejnizéi Urovné. Casto je vyuzivano tzv.
doplrikovych organizagnich struktur, jejichZ
Zivotnost je doasnd a obvykle zanika
skonéenim projektu [24].

2.3 CHARAKTERISTIKA - ZAMERENi
PRACOVNIHO MISTA

OrganizaCni  struktura je provdzana se
zaméfenim a definici pracovnich mist i
pracovnich pozic. Pracovni misto Ize vymezit
jako soucast pracovniho systému vymezeného
pracovnimi  ukoly, podminkami podmiriujici
plnéni ukoly (pracovisté, pracovni postupy, ad.)
a naroky na pracovnika. Lze ho téz
charakterizovat jako konkrétni  pracovisté,
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umistnéné v prostoru a Case [1]. V tradicnim
konceptu jsou pracovni mista fixné vymezena,
coz souvisi s fixni organizaCni strukturou a
stabilnimi  pracovnimi  podminkami, nejsou
Casté zmény pracovni naplné. Jednotlivé pozice
jsou depersonalizovany [18]. Zaméstnanec tak
vi, co mize od jednotlivych pracovnich mist
oCekavat. Zarovef tato pracovni mista jsou
uzce specializovana. Zaméstnanec tak obvykle
vykonava nékolik rutinnich, stale se opakuijicich
¢innosti, coz sebou nese rychly rist Unavy a
vyskyt pracovnich udrazt [5]. Naproti tomu
v sou¢asném konceptu jsou pracovni mista
Siroce definovana, vyZzaduji Vvetsi portfolio
znalosti a dovednosti, coz sebou nese vétsi
potfebu vzdélavani a rozvoje. Soucasny
koncept zaroven poCita s neustdlym re
designem pracovnich mist, ktery je vrukach
manazera. Dochazi tak &asto ke spojovani
dfive specializovanych pozic, coZz sebou nese
pozadavky na ,vSestrannost”zaméstnancu [23].

2.4 CHARAKTERISTIKA - MOBILITA
ZAMESTNANCU

V tradicnim pojeti neni mobilita zaméstnancu
piili§ vyzadovana, nebot tradicni kariémi
koncept charakterizuje dlouhodobost
zaméstnani, odménou za vykon je povyseni, je
nabizena celozivotni kariéra po jasné
definovanych kariérich trasach. To vSe vede
k fixnim popisim pracovnich mist a Uzkému
profilovani zaméstnance, jak bylo zminéno
v pfedchozich  odstavcich. V  sou¢asném
konceptu dochazi k aplikaci participativnich a
transformaénich styli vedeni, vznikaji nové
profese a pracovni mista. Od zaméstnancl je
pozadovana vysSi flexibilita, adaptabilita,
pozitivni orientace na zmény a celoZivotni
uCeni[19]. Po zaméstnancich je poZadovana
mobilita jak fyzicka, tak psychologicka [23].
Fyzickd mobilita pfedstavuje zmény ve
fyzickém prostiedi, tj. mobilitu mezioborovou
(zmény pracovnich pozic, pracovniho prostfedi)
a mobilitu geografickou (zména lokality, statu,
kontinentu).  Psychologickd ~ mobilita  pak
pfedstavuje zménu v mysleni a postojich
jedince [2].

2.5 CHARAKTERISTIKA - KARIERNI
TRASY

V souvislosti s kariérmnimi trasami  vyvstavaji
otazky jako ,Jakym zpusobem probiha kariéra
jednotlivee?, ,V jakém sledu jsou za sebou
fazena jednotliva pracovni mista?“. Kariérni
trasy  pfedstavuji  pofadi  posloupnosti
pracovnich mist a pracovnich funkci, kterymi
jedinec postupuje b&hem svého pracovniho
Zivota [16]. V tradicnim konceptu jsou kariérni
trasy jednodimenzionalni, pouzivaji se vertikalni
kariérni Zebficky [2]. Vyhodou tohoto konceptu
je  strukturovanost  postupl v kariéfe,
zaméstnanec postupuje linearné po pfedem
urCené trase. Kariérni volba se uskute¢riuje na
zaCatku kariéry a pak jiz ne. Oproti tomu pro
soucasny koncept je typicky nardst mnozstvi
kariérnich voleb [2]. Kariémi volby se vyskytuji
v pribéhu celé pracovni kariéry. V souasném
konceptu neni kariéra jen postupem nahoru ve
smyslu linedmi specializace, ale kariéra
probiha véemi sméry i do jinych oddéleni [10].
Kariérni trasy jsou méné strikini a vice
proménlivé. Vétsi duraz je kladen na kariémni
trasu horizontalni a diagonalni. Dochazi také
k rozborceni klasického kariémiho Zebfi¢ku. To
je dano moznosti re designu pracovnich pozic,
doCasnymi  organizaénimi  strukturami, kdy
néktera pracovni mista, dfive linedmné
propojena, se stavaji jednou pracovni pozici ¢i
zanikaji. Pro linearni postup pouzit spise
oznaceni kariérni mrizka nez kariérni zebricek,
nebot dochazi k linedmimu postupu v kariéfe
do v8ech sméri [15]. To souvisi s ristem
odpovédnosti jedince za kariéru. V tradi€nim
konceptu nese primarni odpovédnost podnik, a
proto pouziva jednoduché, unifikované a jasné
vymezené trasy. V souCasném konceptu lezi
rozhodujici ¢ast na jedinci, ktery i kdyz
vystupuje jako raciondlni bytost, bere v uvahu
své preference a dochdzi tak k subjektivnim
volbam na zakladé nékolika kritérii.

2.6 CHARAKTERISTIKA - KARIERNI
POSTUP

V moznostech kariérnich postupli se oba
koncepty do jisté miry prolinaji. V tradicnim
konceptu postupuje zaméstnanec v ramci
kariérniho Zebfi¢ku na zakladé seniority — véku,
poctu odpracovanych let ve firmé, tj. na zakladé
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unifikovanych, neovlivnitelnych Kritérii.
Zaméstnanec postupuje, pokud pini pracovni
ukoly a dodrzuje pravidla [3]. To souvisi
s jistotou pracovniho mista, kdy zaméstnanci je
deklarovan pomaly, ale jisty postup. V této
souvislosti se Casto uvadi Peterv princip, ktery
fika, Ze lidé postupuji az do umérné vyse
vlastni nekompetence, pokud dodrzuji pravidla
[19]. V soucasném konceptu je kariérni postup
definovan téz na zékladé seniority, ale dochazi
téZ k postupu na zakladé vykonnosti, vysledku
Ci kompetenci, tak jak roste participace
zaméstnance na vlastnim planovani a fizeni
pracovni kariéry [7].

2.7 CHARAKTERISTIKA - KARIERNI
PLANOVAN

Zpusob planovani kariéry shrnuje vétsinu vyse
uvedenych charakteristik. V podstaté je mozné
planovat bud na zakladé naslednictvi ve
funkcich ¢&i na zakladé rozvojovych pland.
Naslednictvi, nékdy téZ nastupnictvi, je
planovani a fizeni kariéry  vybranych
zaméstnancu s cilem pfipravit je pro obsazeni
volnych vedoucich pozic v podniku vzniklych
povySenim, odchodem do dichodu i
pfevedenim zaméstnancl na jinou praci [17].
Oba koncepty, tradicni i souCasny, vyuzivaji
obou zpusobl. Rozdil je pouze vtom, Ze
v souasném konceptu je kariérni planovani
spiSe kratkodobé. Zaméstnanec se stava
partnerem a vyrazné participuje na planovani a
fizeni své kariéry, ovlivnéné ménicimi se
potfebami  [9]. Planovani naslednictvi je
v souCasném konceptu téz oznaCovano jako
urychlova¢ kariéry talentd [5]. Zptusob a metody
kariérniho planovani souvisi s odpovédnosti.

2.8 CHARAKTERISTIKA - SYSTEM
ODMENOVAN|

V tradi€nim konceptu ma odmérnovani vazbu na
délku pracovniho vztahu, zaméstnanci jsou
neflexibilni a zcela zavisli na podniku [19].
V souc¢asném konceptu se systém odmérovani
posouva smérem k odménovani dle pfispévku
k vysledkim podniku a podilu na tvorbé
hodnoty. Odménou za vykon je pak rist a
uznani [12]. Tato charakteristika souvisi
s kariémim postupem, nebot je odménovan
kazdy kariérni postup, a pokud je definovan na

zékladé seniority, tak i odmériovani probiha na
zakladé  seniority, aby  nedochazelo
k nejasnostem a tfenim mezi pravidly
jednotlivych dil€ich personalnich ¢innosti.

ZAVER

Vymezeni obsahu jednotlivych charakteristik
sebou pfinasi fadu problémd. Jak urcit, co je
vysokd a co nizkd organizani struktura, kdyz
roky probihaji tlaky na  zploStovani
organizacnich struktur. Je mozné uvazovat o
zaméfeni pracovnich mist nebot to, co se
v jednom podniku jevi jako uzce specializovana
pracovni pozice, mize byt vjiném podniku
slou¢eno spoleéné s nékolika dalSimi pozicemi
do jedné zastfeSujici. Lze t€Z uvazovat o
urCitém rozporu, nebot konkrétni karigrni
koncept si voli podnik a urCuje jeho pfesnou
podobu. Jedinec si ,pouze* voli podnik a nema
vliv na volbu kariériho konceptu. Obvykle je
téz saplikovanym konceptem seznamen jen
okrajové a teprve po néjaké dobé adaptace je
schopen ho rozli§it a posoudit subjektivni
spokojenost s nastavenim  systému. PFi
pfechodu na post industrialismu se stal
zaméstnancem partnerem a nyni se vyznamné
podili na planovani kariéry [16]. Pouzité metody
planovani se lii v zavislosti na typu kariéry [2].
Mluvime-li o organizaéni kariéfe, rozhodujici
vliv na kariéru zaméstnanci ma spole¢nost,
takze neni tfeba uvazovat Siroky zabér
rozvojovych pland. Spole¢nost obvykle vystaci
s jednoduchymi profesnimi drahy s rozvojem na
linearni vertikalni nebo odborna trase [13].

Kariéra ma nové dimenze, kde je pfedevsim
zaméstnancovym zajmem prevzit kontrolu nad
svou kariérou [4]. Presto Ize nalézt mnoho
firem, kde zaméstnanci oCekdvaji, ze
spolecnost nese odpovédnost za jejich rozvoj a
jen pasivné Cekaji [18]. VétSina zaméstnancl
délat duleZita rozhodnuti kariéry, kdyz se nudi,
nemaji dobry vztah s nadfizenym nebo jejich
soukroma situace se zmeénila [11]. Nemaji
zadnou vali sami se rozvijet, ale Cekaji na
zasah vnéjSich podminek. V této souvislosti Ize
polemizovat i o kariérnich trasach. Nebot v
dnesni dobé, kdyZ jedinec prekracuje hranice
podniki a Casto i profesi, je obtizné zakreslit
postup do “modelovych” tras. Nabizi se otdzka,
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jak urcit, co je horizontalni trasa a co je jiz
spiralova a jak zakreslit postup do vyssi pozice
do jiné profese? Obdobné Ize uvazovat o
Zivotaschopnosti konceptu naslednictvi. Je jisté
vyuZitelny v podnicich s vysokou organizacni
strukturou, s Uzce vymezenymi pracovnimi
pozicemi a pomalou reakci na zmény. Dava
zaméstnanci pocit, ze stai ‘pinit si své
povinnosti” a &eka ho odména v podobé
povyseni [20]. V pfipadé urychlovace talent pro
klicové pozice je vyuzitelny. Nabizi se vSak
otdzka, zda v dne$ni dobé, kdy zmény maji
diskontinualni povahu a nelze se na né
pfipravit, neni nastupnictvi krokem zpét, nebot
vhodnou reakci na zménu muize byt zména ve
vedeni bez vazby na zavedené zvyklosti.
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CHARACTERISTICS OF CAREER CONCEPTS

Hana Klupakova

Abstract: Aim of the paper is to organize the main career concepts characteristics. It was used the
method of secondary data analysis and comparison of authors. Sub group of characteristics were define
by using method of deduction. Subsequently, were compared both concepts (traditional and
contemporary) as elaborated characteristics. The result is 8 main characters, which are extent mutually
dependent. The characteristics are responsibility for career, organizational structure, orientation of job
position, mobility of employees, career paths, career development, and career planning and reward
system. These characteristics are basis for examining the impact of individual factors on career
management and career concepts, because in today's turbulent environment, the differences between
career concepts blur, businesses can create their own hybrid concepts. What does not change the
substance of the defining characteristics included in the original concepts.

Key words: career path, conflict, mobility, succession concept, development

JEL Classification: M120

Trendy v podnikani — Business Trends 2/2012

33



