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Vliv kariérového prechodu na kariérni uspéch
zaméstnance

Impact of Career Transition on Employees’ Career Success

Hana Klupakova

Abstract:

Purpose of the article: The career has in the 21* century new direction. The classic career ladder has no more
importance. This new career direction brings new perception of career success. So it has to be identified career
success factors.

Methods: It was conducted quantitative research; data were collected by questionnaires for employees who
made a career transition in the last five years. The data were processed with MS Excel and Statistics. Data
were purified, and characterized with descriptive statistics. To identify factors it was performed factor analysis
using PCA with Varimax factors rotation. Relationships between variables were tested by analysis of variance
and t-tests.

Scientific aim is to prove the career transition effect on employees’ career success and characterize these
effects of variable type of career transition.

Findings: It was proved the detention between mobility type and type of career transition. Employees, who
are transferred within a company, are changing job usually upward, while the transition between companies
is mostly to jobs unrelated to last job position. Furthermore it was identified three factors of career success,
one subjective and 2 objective. It was statistically confirm the influence of career transition type on subjective
career success and impact of mobility type on the objective career success.

Conclusions: Results indicate that the greatest satisfaction brings career transition up the career ladder,
while transition into unrelated jobs (decisions under risk) leads to dissatisfaction increase. We can say that
employees who remain in company feel usually ,,happier* and although they may feel relatively unhappy,
cannot suffer the disappointment in expectations. Career transition affects career success in a predictable
direction. So companies can prepare to provide certainty and stability in familiar situations, as they have to
anchor employees in the company and work group if they come for unrelated job position or environment.
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Uvod

Posledni desetileti probihaji v celé spolecnosti
diskontinualni zmény. Procesy globalizace, roz-
voj technologii, prodluzovani délky zivota, zmény
ve funkcich rodiny, rovnopravny pfistup ke vzdélani
a zameéstnani ovliviuji i podnikovou sféru. Uvedené
zmeény tlaci na zplost'ovani organizacnich struktur,
posilovani odpovédnosti liniového manazera a za-
méstnance. Je hledan soulad mezi osobnim a pra-
covnim zivotem, méni se obsah zavazku zamést-
nance. S témito zménami v pracovnim, socialnim
a ekonomickém prostiedi roste vyznam kariérni
uspéch jedince.

Jedinec je dle soucasného ptistupu nezavisly, mo-
bilni a fidi si svou kariéru sam dle individualnich
potieb. Proto je nutné, aby kontrolu nad svou karié-
rou pievzali zaméstnanci sami. Teorie predpoklada,
ze jedinec disponuje potfebnymi schopnostmi a do-
vednostmi pro uréeni optimalni kariérni strategie
a urcitou kariérni autonomii k urceni a ovlivnéni
tvaru, tempa a sméru své kariéry.

V Ceském prostedi dochazi k uréitému prolina-
ni soucasné a tradicni kariérni koncepce. Proto ma
i kariéra jak tradi¢ni prib&éh v podobé kariérniho
zebricku, tak horizontalni ¢i lateralni smér. Moznost
alternativnich kariérnich pohybt vsak sebou pfinasi
nesoulad v posuzovani kariérniho tspéchu jedin-
ce. Jednotlivé typy kariérnich pohybti a kariérnich
prechodii neni zcela mozné srovnavat tradi¢nimi
objektivnimi kritérii kariérniho Gspéchu. Proto roste
vyznam subjektivnich kritérii a dochazi k urcité mo-
difikaci téch tradi¢nich.

Vymezeni vlivu typu a sméru kariérového precho-
du tak pomtize ozfejmit vnimany kariérni uspéch za-
meéstnance, ukaze podniku, jak pracovat s jednotli-
vymi segmenty zaméstnanct. Nebot’ jiz neni mozné
pohlizet na jedince jako na stado, ov§em na druhou
stranu v dob¢ financnich Gspor a klesajicich piijmi
ve v§ech sférach neni mozné volit zcela individualni
pristup k jedinci.

1. Cil a metody

Hlavnim zamérem piispévku je prokazat vliv kari-
érového prechodu na kariérni uspéch. Dale je pak
zamérem charakterizovat typy kariérnich pfechodu.
Poslednim dil¢im cilem je identifikace a charakte-
ristika faktorot kariérniho uspéchu.

Byl vybran kvantitativni vyzkum, nebot’ slou-
zi k testovani hypotéz o skupinach, kdy analyza je
provadéna na kumulovanych datech o mnoha jedin-
cich (Disman, 2008). Vyzkumu se mohli Gcastnit

zaméstnanci star$inez 18 let, ktefi jiz nejsou ve svém
prvni zaméstnani a v poslednich péti letech udélali
kariérovy ptechod. Horizont péti let byl vybran, ne-
bot” dle vice jako poloviny personalisti (57 %) ¢ini
prumeérna délka trvani pracovniho poméru v jednom
podniku méné nez 5 let (Kvapil, 2011).

Piechod mohl probihat v bud’ v ramci podnikd,
nebo mezi podniky, kdy se jednalo o zamé&stnance,
ktefi ptesli na vys$si pracovni pozici v organizacni
struktufe; pracovni pozici na stejné Grovni; pozi-
ci souvisejici s pracovni pozici piedchozi, ale se
$irsi odpovédnosti €i pozici, ktera s tou piedchozi
nesouvisi (Branham, 2009; Chudzikowski, 2012;
Arthur e al., 1999; Ng et al., 2005). Jako ukazatelé
objektivniho kariérniho uspéchu byla pouzita zména
piijmu, pracovni status a pocet zmén. Jako ukazatel
subjektivniho kariréniho uspéchu byla vybrana ka-
riérni spokojenost dle Judge ez al., (1999). Soucasti
dotazniku byl uvodni kratky dopis, vysvétlujici tcel
vyzkumu a ujistujici respondenta o anonymit¢ a du-
véryhodnosti dotazniku.

Validita dotazniku byla prokazana validitou zalo-
zenou na ¢lenstvi ve znamé skupiné (Disman, 2008).
Dotaznik byl distribuovan prostfednictvim socidlni
sit¢ facebook.com a prostiednictvim e-maild jedin-
cim na soukromé e-maily i na kontaktni e-maily
podniki. Pro sbér dat byl vyuzit server survio.com,
dotaznik byl anonymni.

Sbér dat byl rozdélen do dvou etap, s Casovym od-
stupem 3 mésicl. V rdmci obou etap byly distribuo-
vany identické dotazniky. Dotazniky v obou etapach
byly Sifeny do doby, dokud nedosahly minimalné
100 uplnych a spravné vyplnénych dotazniki, pii-
¢emz se respondenti neopakovali. Vysledky dotaz-
niku byly zpracovany pomoci statistickych metod.
Pro analyzu byl pouzit program Microsoft Excel
2010 a Statistica 10. Data byla nejprve ocisténa,
dale byla provedena prizkumova analyza dat. Byly
pocitany zakladni charakteristiky jednotlivych pro-
ménnych — primer, smérodatna odchylka, rozptyl,
kvantily (Hebak ez al., 2006). Dotaznik obsahoval
fadu nominalnich (napt. pohlavi) a ordinalnich pro-
meénnych (napf. kariérni spokojenost, osobnostni
rysy) a nékolik kvantitativnich proménnych (napf.
zmeéna piijmu). Z tohoto divodu bylo pro testovani
hypotéz pouzito vice testl, byla vyuzita analyza roz-
ptylu a t-test (Hendl, 2006).

Pro analyzu dat a jako podklad pro faktorovou
analyzu byla pouzita korelacni analyza. Z viceroz-
mérnych analyz dat byla vyuzita faktorova analyza.
K extrakci faktorti byla vyuzita metoda PCA (me-
toda hlavnich komponent), dale byla pouzita rota-
ce faktori, pficemz bylo vyuzito metody Varimax
(Hebak et al., 2006). Za statisticky vyznamné byly
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povazovany faktory, které mély hodnotu vlastniho
C¢isla veétsi nez jedna (Kaiser — Guttmanovo pravi-
dlo), pfi¢emz by tyto faktory mély vysvétlovat co
nejvetsi Cast rozptylu (ve spoleCenskych védach
obvykle kolem 60 %). Volba znakl do jednotlivych
faktorti probihala tak, ze od prvniho znaku vodorov-
né zleva doprava byla hledana nejvyssi faktorova
zatéz pro dany znak na libovolném faktoru a takto
se postupuje po jednotlivych fadcich. Pfi¢emz bylo
nutné, aby zatéze byly na minimalni hladiné 0,3
(Hebak et al., 2005).

2. Teoreticka vychodiska

Kariérovy piechod (career transition) pfedstavuje
kazdy kariérovy pohyb (career move) z jedné pozice
do jiné (Baruch, 2004). Kariérovy prechod miize byt
definovan jako pohyb riznymi prostiedimi (Chud-
zikowski, 2012), které mohou vytvofit malé dis-
kontinuity a velka pferuSeni v individualni kariéfe
a jejich vliv zavisi na povaze daného prostredi (Ng
et al, 2005). Tento ptechod muze probihat vertikal-
nim (Branham, 2009; Schmidt, 2011), diagonalnim
(Branham, 2009; Branham, 2004), ¢i horizontalnim
smérem (Schmidt, 2011). Kariérovy prechod muize
probihat bud’ v ramci podnikd (Chudzikowski, 2012)
nebo mezi podniky (Baruch, 2004), pficemz piechod
cenim internich kariérnich moznosti (Ng et al., 2005).

Smér prechodu pak tika, zda je odvozen z tradic-
niho Zebticku nebo ze soucasnych koncepci kariéry
(Colakoglu, 2011). Chudzikowski, (2012) jesté do-
pliiuje, ze prechod v organizacni dimenzi znamena
zménu podniku ¢i prostedi, ptechod v horizontalni
dimenzi pak ptedstavuje zménu divize ¢i oddéleni
a prechod ve vertikdlni dimenzi piedstavuje povy-
Seni. Sekvence nekolika kariérovych pfechoda pak
tvoii kariérni trasu (Arthur et al., 1999).

Kariérni uspéch lze definovat jako realné ¢i vni-
mané vykony a uspéchy jedinct, které se kumulo-
valy jako vysledek pracovnich zkuSenosti (Judge
et al., 1995) a jedna se o dosazeni zadouciho pra-
covniho vystupu v Case (Arthur ef al., 2005). Seiber
a Krainer, (2011) tuto definici dopliiuji a definuji
kariérni uspéch nejen jako kumulaci positivni prace,
ale i jako kumulaci psychologickych vystupt vy-
chazejicich z jednoho pracovniho zazitku ¢i z jedné
pracovni zkugenosti. Uspéch piedstavuje individu-
alni vystup, ktery je na individudlni urovni vztazen
k materialnimu vyvoji, sile a uspokojeni (Seiber,
Krainer, 2011).

Proto se osoby s vétsim kariérnim uspéchem
citi $tastnéjsi a spokojenéjsi vzhledem k vlastnim

vnitinim standardm (Poole et al., 1992). NezvySuje
se vsak jen kvalita osobniho Zivota, ale i pracovni-
ho. A¢ autofi uvadéji, ze jedinec si v dne$ni dobé
tidi kariéru sam (Arthur ez al., 2005; Chudzikowski,
2012; Baruch, 2004), je jeho kariérni uspéch zavisly
na podniku a zpétné pfindsi ptinos i podniku (Ba-
rrick et al., 1999) a proto znalost kariérniho uspé-
chu pfispiva k organizacnimu tGspéchu (Judge et al.,
1999). Arthur et al., (2005) dodavaji, Ze rysy, které
jedince délaji Gspésné v jejich praci, pomahaji pod-
niku byt uspésny.

Kariérni Gspéch ma dvé slozky a to objektivni
(extrinsickou) a subjektivni (intristickou). Extrin-
sicky kariérni uspéch je definovan jako relativné
objektivni a méfitelny a vztahuje se ke znaktim, kte-
ré jsou pozorovatelné a meéfitelné ostatnimi (Dries
et al.,2011). Oproti tomu intristicka slozka kariérni-
ho tspéchu je definovana jako individualni subjek-
tivni reakce na vlastni kariéru (Ng ef al., 2005) a je
Casto operacionalizovana jako kariérni ¢i pracovni
spokojenost. Ob¢é slozky kariérniho tspéchu lze
hodnotit jako nezavislé, nebot’ jsou korelovany jen
zprosttedkované (Judge a Bretz, 1994). Toto potvr-
zuje i skutecnost, ze fadu let byly provadény vyzku-
my objektivnich kritérii kariérniho uspéchu (Heslin,
2005) a vyzkumy subjektivnich aspekti se objevily
az se vznikem koncepce Boundaryless (Dries et al.,
2011). Bylo prokazano, ze spokojenost nema vaz-
bu na pracovni mobilitu nebo zménu platu, coz je
konzistentni s Herzbergovou teorii, ktera uvadi, ze
plat jako hygienicky faktor nevede k naristu spo-
kojenosti, ale je jen prevenci pied nespokojenosti.

Extrinsicky (objektivni) kariérni uspéch je rela-
tivné objektivni a méfitelny. V této oblasti probéhla
fada vyzkumu a proto je k dispozici i fada metodik.
Pro méfeni objektivniho kariérniho uspéchu se po-
uziva piijem a povySeni/pracovni vzestup. Dale je
mozné pouzit nardst pfijmu, narist socialniho sta-
tutu, moznost povyseni, pocet piimych podiizenych
(Fietze et al., 2011).

Tti nejcastéjsi kritéria objektivniho uspéchu jsou
piijem, pocet povyseni/pocet zmén pracovni pozice
a zaméstnanecky status. Pfijem je zakladnim krité-
riem a obsahuje ho téméf kazdy vyzkum. Dochazi
k jeho rliznym variacim, Verbruggen (2012) pouziva
Cisty mésicni plat, zatimco Judge et al., (1999) ka-
tegorie ro¢niho piijmu. Déle se ve vyzkumech ob-
jevuje pracovni status, pro jehoz méfeni lze vyuzit
index socialni pozice dle Hollingshead. Ten vyuziva
iJudge et al., (1999), nebot’ pracovni status je spoje-
ny s ristem pi{jmu a mirou pracovni zodpovédnosti,
stejné jako s vyssi pracovni spokojenosti.

Déle dochazi tak k posunu od kritéria po-
Cet povySeni ke kritériu pocet zmén zaméstnani,
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ktery ve svém vyzkumu pouziva naptiklad Colako-
glu (2011).

Subjektivni kariérni Gspéch sestava z pracovni
spokojenosti, sebeucty a sebeocenéni (Fietze et al.,
2011). Heslin, (2005) naproti tomu odliSuje pojem
pracovni a kariérni spokojenost. Kariérni spokoje-
nost méti za pouziti $kaly Greenhaus, Parasuramena
Wormley, kdy ucastnici hodnoti na sedmibodové
Skale spokojenost s 6 vystupy s 2 pro kazdou oblast
(ptijem, rozvoj dovednosti a obecny uspéch) podle
svych kariérnich aspiraci.

Pro hodnoceni kariérni spokojenosti lze pouzit
i metodiku méfeni zaméstnaneckych postoji. Nej-
vice je rozsifen Job Descriptive Index a Minneso-
ta Satisfaction Questionnaire. Judge et al., (1999)
ve svych vyzkumech méti subjektivni kariérni
uspéch pomoci pétibodové Likertovy skaly, na kte-
ré hodnoti 8 polozek. Jedna se o spokojenost s pii-
jmem, se zdjmem, ktery prace vzbuzuje, se spolu-
pracovniky, s mirou vyuziti znalosti, schopnosti
a dovednosti, se zptisobem vedeni, s moznosti roz-
vijet napady, s vyjadfovanym respektem, s jistotou,
kterou pozice poskytuje.

3. Vysledky a diskuse

Prizkumu se zicastnilo celkem 226 zaméstnanci,
v prvni etapé se zucastnilo celkem 115 zaméstnanch,
z ¢ehoz bylo 38 muzi. V druhé etapé se zicastni-
lo 111 zaméstnanct, z ¢ehoz bylo 28 muzi. 60
zaméstnancti ve vekové kategorii 18 az 25 let,
110 zaméstnanct ve vékové kategorii 26 az 35 let,
45 zaméstnancu ve veékové kategorii 36 az 45 let,
8 zaméstnanci ve vékové kategorii 46 az 55 let
a 3 zameéstnanci ve vékové kategorii 56 az 65 let.
Celkov¢ se zlcastnilo nejvice zaméstnanct z veéko-
vych kategorii 18-35 let, coz souvisi s kanaly dis-
tribuce dotaznikl. TéZ lze predpokladat, ze u téchto
jedinct byla vyssi ochota odpovidat. A v neposledni
fade to souvisi s faktem, ze jedinec na zacatku své
kariéry po ukonceni Skoly hledd spravné povolani,
Casto méni pracovni pozici.

Co se tyCe dosazené¢ho vzdélani, nikdo z re-
spondentll nemél nizsi nez stfedoskolské vzdélani.
48 zaméstnancti mélo uplné stiedoskolské vzdélani,
116 zaméstnanci mélo vyssi odborné ¢i bakalar-
ské vzdélani a 62 respondenti mélo magisterské
¢i doktorské vzdélani. Ve zkoumaném vzorku pra-
covalo 200 zaméstnanct na hlavni pracovni pomér
a 26 zaméstnancu na ¢asteény pracovni pomér. Re-
spondenti byli z malych podnikd do 10 zaméstnanci
(32 respondenttt), z podnikl s 11 az 50 zaméstnanci
(48 respondenttt), z podniki s 51 az 250 zaméstnan-
ci (68 respondenttl) a z velkych firem nad 251 za-
méstnanct (78 respondentt).

3.1 Kariérovy pi‘echod

Pohyb zaméstnanct z jedné pracovni pozice na ji-
nou probihal v§emi sméry. Kazdy typ kariérového
piechodu je zastoupen pfiblizné jednou ctvrtinou
respondentti. V prvni etapé pieslo nejvice zamést-
nanctl pozici na vyssi pracovni pozici v organizac-
ni struktufe, zatimco v druhé etapé pieslo nejvice
zameéstnancll na pracovni pozici nesouvisejici s tou
predchozi, piesna ¢isla dle jednotlivych kategorii
a etap viz tab. 1. 103 zaméstnanct ménilo pozici
v ramci podniku, 123 zaméstnanci mezi podniky.
Byla statisticky prokazana zavislost mezi typem
kariérového ptechodu a typem mobility. Ze 103
zameéstnanctl, ktefi ménili pozici v ramci podniku,
43 zaméstnancu pieslo na vyssi pracovni pozici v or-
ganizacni struktufe, 19 na pracovni pozici na stejné
urovni, 32 na pracovni pozici souvisejici s pozici
ptedchozi, ale se §ir$i odpovédnosti a 9 na pracovni
pozici nesouvisejici s tou prechozi.

Oproti tomu ze 123 zaméstnancti, ktefi meénili
pracovni pozici mezi podniky, 23 zaméstnancu pte-
$lo na vyssi pracovni pozici v organiza¢ni struktufe,
32 na pracovni pozici na stejné Grovni, 19 na pra-
covni pozici souvisejici s pozici piedchozi, ale se
$irsi odpovédnosti a 51 na pracovni pozici nesou-
visejici s tou piechozi. Tento rozdil odpovida teore-
tickym vychodisktim, kdy pracovni postup (kariérni
rast) probiha v ramci jednoho podniku (Branham,
2009; Ng et al., 2007), zatimco zaméstnanci, ktefi

Tab. 1 Typ kariérového prechodu.

Typ kariérového piechodu Cetnosti odpovédi Cetnosti odpovédi  Relativni Eetnosti
1. etapa 2. etapa celkem v %)

Vys$si pracovni pozice v organizacéni struktuie 41 25 66 29,20

Pracovni pozice na stejné urovni 22 29 51 22,57

Py poecsomiilsporkipieehot, 35 ;i

Pracovni pozice nesouvisejici s tou piedchozi 27 31 58 25,66

Zdroj: Vlastni vyzkum.
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méni pracovni pozici mezi podniky, ¢ini tak obvykle
z nedostatku kariérnich ptilezitosti v daném podniku
(Chudzikowski, 2012). A proto u nich lze piedpo-
kladat ptechody na pracovni pozice na stejné urovni
¢i na pracovni pozice nesouvisejici s predchozimi
pozicemi.

3.2 Kariérni tspéch
Byla vytvofena faktorova analyza, ktera identifiko-
vala 3 vyznamné faktory metodou VARIMAX. Tyto
3 faktory mély hodnotu vlastniho ¢isla vyssi nez 1
(Kaiser-Guttmanovo pravidlo). Tab. 2 predstavuje
korelace proménnych s jednotlivymi faktory. Jako
relevantni byly brany hodnoty faktorovych zate-
7i od 0,4. Je to z toho duvodu, Ze faktorové zatéze
vétsi nez 0,4 jsou povazovany za vyznamné (Hendl,
2006). Relevantni proménné, které byly pfifazeny
daného faktoru, jsou zvyraznény tuéné, kdy v kaz-
dém tadku je hodnota faktorové zatéze daného krité-
ria pro dany faktor.. Prvni faktor tvofi kariérni spo-
kojenost, kdy se do tohoto faktoru sdruzila v§echna
kritéria spokojenosti. Potvrdila se tak platnost meto-
diky méfeni kariérni spokojenosti dle Judge et al.,
(1999) a vysledky potvrzuji provazanost téchto kri-
térii. Pii bliz§im rozboru tab. 2 bylo rozhodnuto vy-
fadit kritérium spokojenost s mirou vyuziti znalosti,
schopnosti a dovednosti (SPOKZNAL), nebot’ toto
kritérium ma vysoké faktorové zatéze pro vsechny
3 faktory. Vyfazené kritérium je v tab. 2 tu¢né. A dle
Hebaka et al., (2005) a Hendla, (2006) ma byt pro-
ménna vyfazena, pokud vyznamné koreluje s vice
faktory. Dale bude proto Faktor 1 — subjektivni kari-
érni Gspéch slozen ze 7 kritérii kariérni spokojenosti.
Druhy a tfeti faktor tvofi kritéria objektivniho
uspéchu. Doslo tak k rozdéleni objektivniho kari-
¢érniho Gspéchu na faktor pracovni status (Faktor 2)

a zména piijmu (Faktor 3). Faktor 2 tvoii kritéria
kategorie pracovniho statusu a pocet zmén pracovni
pozice. Tyto 2 dil¢i faktory lze vysvétlit pouzitim
kritérii z riznych vyzkumi. Tyto vyzkumy jsou
na sob¢ nezavislé a téz definuji objektivni krité-
ria jako relativné nezavisla. Jednotlivi autofi napft.
Restubog et al., (2011), Verbruggen, (2012). Navic
zména pifjmu a piijem jsou obvykle nezavislym
kritériem kariérniho tispéchu (Chudzikowski, 2012)
pak testuji obvykle 2 méftitka.

3.3 Vliv kariérového piechodu na kariérni aspéch
Statisticky byl prokazan vliv typu kariérového pre-
chodu na subjektivni Gspéch a vliv typu mobility
na objektivni Uspéch. Téz zjisténi Chudzikowski,
(2012) potvrzuji, ze typ kariérového prechodu nema
statisticky vyznamny vliv na objektivni uspéch. Co
se ty¢e subjektivniho Gspéchu, tak s respektem, kte-
ry je zaméstnancum vyjadfovan, byli vice spokojeni
zameéstnanci, ktefi pfesli na vyssi pracovni pozici
v organizacni struktufe (1) ¢i na pracovni pozici
na stejné urovni (2) a stejné vysledky platily pro kri-
térium spokojenost s piijmem. U spokojenosti s jis-
totou nebyl vyrazny rozdil mezi jednotlivymi sméry
prechodu ve spokojenosti, ovsem na druhou stranu
nejvice zaméstnancii bylo nespokojeno pti prechodu
na pracovni pozici nesouvisejici s tou predchozi.
Téz u spokojenosti s moznosti rozvijet své napady
byli nejvice spokojeni zaméstnanci, ktefi na vyssi
pracovni pozice a u dalsich kategorii (2-4) spoko-
jenost postupné klesa a roste sttedova neutralni hod-
nota. Se spolupracovniky a s jistotou, kterou pozice
poskytuje, byli nejvice spokojeni zaméstnanci, kteti
ptesli na vyssi pracovni pozici ¢i na pracovni po-
zici souvisejici s pozici piedchozi, ale se $irsi od-
povédnosti. Naopak u zaméstnanct piechazejicich

Tab. 2 Vysledky faktorové analyzy.

Kritéria Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3
Kategorie pracovniho statusu 0,1778 0,6802 0,0220
Zména piijmu (Cistého mési¢niho) —-0,0338 0,1687 —0,7899
Pocet zmén pracovni pozice 0,1022 0,6021 -0,1393
Spokojenost s piijmem 0,4850 0,2334 -0,0350
Spokojenost se zajmem, ktery ve mn¢ prace vzbuzuje 0,6603 0,2372 0,2371
Spokojenost se spolupracovniky 0,6622 —-0,2802 -0,1332
Spokojenost s mirou vyuZiti znalosti, schopnosti a dovednosti 0,5556 0,4336 0,5022
Spokojenost se zptisobem vedeni 0,7535 -0,1056 0,0554
Spokojenost s moznosti rozvijet své napady 0,6870 0,2815 0,3574
Spokojenost s respektem, ktery je mi vyjadiovan 0,8260 0,0160 0,0024
Spokojenost s jistotou, kterou mi pozice poskytuje 0,6659 0,1038 -0,3725
Vykl.roz 3,5258 1,3323 1,2407
Prp.celk 0,3205 0,1211 0,1128

Zdroj: Vlastni vyzkum.
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na pracovni pozici nesouvisejici s predchozi, bylo
nejvice nespokojenych zaméstnancu.

Lze fici, ze tradi¢ni posun po kariérovém zebfic-
ku (zména na vyS$$i pracovni pozici) vede k vyssi
spokojenosti zaméstnanct ve srovnani s ostatnimi
kategoriemi pro vSechny kritéria uspéchu. Relativ-
n¢ spokojeni byli i zaméstnanci, ktefi ptrechazeli
do stejnych pracovnich pozic, kdy lze predpokla-
dat, ze zaméstnanci neméli piili§ vysoka ocekava-
ni (Branham, 2009), nebot’ na zakladé zkusSenosti
z predchozi pozice, dokazali urcit naroky prace.
Naopak u zaméstnanct piechazejicich do pozici ne-
souvisejich s pozici pfedchozi byla relativné vysoka
nespokojenost, coz souvisi s tim, Ze zaméstnanci
maji nerealna ocekavani, a jsou pak zklamani (Bran-
ham, 2009). Muze tak dochéazet k tomu, ze v za-
meéstnancich se kumuluje nespokojenost s vlastni
kariérou, kterd vychazi z nejasnych oc¢ekavani, ne-
jednoznaénych preferenci.

To potvrzuje i Verbruggen (2012), ktery uvadi,
ze u funkéni pracovni mobility (pfechod do vyssich
pracovnich pozic) dochdzi k pozitivnimu ovlivné-
ni kariérni spokojenosti, zatimco u ostatnich druhd
kariérnich ptechodii mize dojit, jak k pozitivnimu,
tak negativnimu ovlivnéni kariérni spokojenosti,
kdy maji vyznamny vliv dalsi faktory, naptiklad
ocekavani.

Co se ty¢e prumérnych hodnot spokojenosti dle
typu prechodu, tak z tab. 3 je patrné, Ze primérné
hodnoty kritérii odpovidaji ptredeslym nalezim.
Rozdil oproti absolutnim cetnostem je u krité-
ria spokojenosti s piijmem, kde byli zaméstnanci

v priaméru nejvice spokojeni pii pfesunu na vyssi
pracovni pozici v organiza¢ni struktufe a na pracov-
ni pozici nesouvisejici s pozici predchozi.

V ramci faktoru pracovni status se u zameéstnan-
ct, kteti ménili pracovni pozici v ramci podniku,
jednalo nejcastéji o 1.-3. zménu pracovni pozice,
zatimco u respondentti 2,6 zménu v ramci piechaze-
jicimi mezi podniky se jednalo nejcastéji o 2. az 4.
zménu pracovni pozice. Primérné se jednalo o 2,6
zménu u zamestnanci prechazejicich v ramcei pod-
niku a 3,26 zménu u zaméstnanct prechazejicimi
mezi podniky. Zaméstnanci, kteti piechazeli mezi
podniky, byli nejcastéji z kategorie administrativni
pracovnik, zatimco u pfechodl v ramci podnikt byli
tyto kategorie stfedni a nizsi vedouci pracovnik, ad-
ministrativni pracovnik a obchodni zastupce, Gfed-
nik, technik rovnomérné rozlozeny.

Co se tyce faktoru zména piijmu, tak o néco vyssi
nartst piijmu byl u respondentt, ktefi zménili pra-
covni pozici v ramci podniku. Nejvice responden-
tim, kteti ménili pracovni pozici v ramci podniku,
se ptijem navysil o méné nez 5 000 K¢, zatimco re-
spondentiim ptechdzejicim mezi podniky ziistal pti-
jem pfiblizné stejny. Co se tyée prumérnych hodnot,
tak u zaméstnancti prechazejicim v ramci podniku
se ptijem zménil v priméru o 2,49 (2 — o méné nez
5 000K¢, 3 —5 001 az 10 000 K¢), zatimco u za-
méstnanct piechazejicich mezi podniky v priméru
02,93.

Zjisténé zmény piijma dle typu mobility dosahuji
podobnych hodnot. Tato zjisténi potvrzuje i Chud-
zikowski (2012), ktera uvadi, ze rozdil zmény

Tab. 3 Primérné hodnoty spokojenosti dle sméru kariérového prrechodu.

Smér kariérového

Na této pozici jsem spokojen

piechodu s piijmem  se zajmem,  se spolu- se zpisobem s mozZnosti s respektem, s jistotou,
ktery ve pracovniky vedeni rozvijet své Kktery je mi kterou

mné prace napady vyjadfovan  mi pozice
vzbuzuje poskytuje

Vys§i pracovni

pormee 2,227 1,955 1,773 2,515 2,318 2,136 2,227

v organizacni

struktuie

Pracovni pozicena ¢4 2,000 1,843 2,392 2,588 2,196 2,588

stejné Grovni

Pracovni pozice

souvisejici s

pozici ptedchozi, 2,647 1,941 1,784 2,608 2,667 2,471 2,275

ale s Sirsi

odpovédnosti

Pracovni pozice

nesouvisejici s tou 2,638 2,414 2,172 2,638 2,707 2,500 2,621

predchozi

Zdroj: Vlastni vyzkum, 1 — rozhodné souhlasim, 5 — rozhodné nesouhlasim.
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platu u zaméstnancti prechazejicich v ramci podni-
ku a mezi podniky neni velky. Pfi pfechodu v ram-
ci podniku zaméstnanec obvykle dostane ,,odménu
za vérnost*, zatimco pfi pfechodu mezi podniky pak
zamé&stnanec pozaduje vyssi mzdu a dochazi tak
k castecnému vyrovnani vySe mzdy mezi obéma
skupinami.

Zavér

Kariérni uspéch je v kontextu soucCasné kariérni
koncepce dulezitym pojmem. Tak jak roste neza-
vislost jedince na podniku, tak dochazi k ptesu-
nu vyznamu z objektivnich na subjektivni faktory
kariérniho Uspéchu. Ve zkoumaném vzorku se
potvrdila platnost kritérii kariérniho uspéchu, kdy
na zaklad¢ faktorové analyzy byly vygenerovany
3 faktory, z toho kariérni spokojenost jako prvni.
Faktorova analyza potvrdila vzdjemnou nezévislost
jednotlivych kritérii objektivniho kariérniho uspé-
chu, zejména pracovniho statusu a zmény piijmu.
Vzhledem k velkému rozpéti jednotlivych kategorii
zmény piijmu (o 5 000KC¢) lze fici, ze zkoumany
vzorek dosahoval relativné malého nardstu piijmu,
ktery se pak projevoval pifevahou Cetnosti katego-
rii 1 (téméef stejny piijem) a 2 (vy$si o méné nez
5 000 K¢).

Co se tyce vlivu kariérového prechodu na kariérni
uspéch, tak zde se potvrdila teoreticka vychodiska.
Typ kariérového piechodu ma vliv na subjektiv-
ni kariérni Gspéch, zatimco typ mobility ma vliv
na objektivni kariérni uspéch. Vysledné hodnoty
naznaCuji, ze nejvetsi spokojenost piinasi posun
po kariérnim zebficku, zatimco pfechod do nezna-
mych pracovnich pozic (rozhodnuti za rizika) vede
k nartstu nespokojenosti. Zde se naskyta prostor pro
podniky s jejich plany adaptace, orientace, kdy by se
podniky mély snazit odpoutat pozornost zaméstnan-
ce nod vlastniho zklamani v o¢ekavani a orientovat
ho na budouci zkusenosti.
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