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Pfedmluva k 1. vydani

Autorsky tym katedry psychologie a sociologie fizeni Vysoké Skoly ekonomické
v Praze se zaméfil na zpracovani poznatkli obou obort i jejich t€inného sepé-
ti v ramci odborné monografie s nazvem Manazerska psychologie a sociologie.

Zvoleny pristup povazujeme za vhodny zejména s ohledem na dynamicky vyvoj
obou védnich obort na stran¢ jedné a pozadavky managementu podnikové sféry na
strané druhé. Publikace se opira o fadu primarnich vyzkumu v ramci vyzkumného
zaméru MSM6138439905 ,,Nova teorie ekonomiky a managementu v organiza-
cich a jejich adaptaéni procesy”, vyzkumného projektu FPH VSE , Konkurence-
schopnost® a tady dil¢ich vyzkumnych projekti probihajicich na urovni mezina-
rodni spoluprace. Opira se vSak i o vysledky sekundarnich vyzkumt ¢i vSeobecné
znamych experimentt, které rovnéz ucinné¢ dokladaji védecké zdzemi prezentova-
nych témat.

Razeni jednotlivych témat sleduje nejen terminologickou, obsahovou a metodic-
kou logiku obou oborti, ale nachazi a pribézné upozoriiuje na jejich bezprostredni
provazanost s managementem organizaci. VE&fime, ze se tak stava odbornou publi-
kaci, ktera nejenze doklada védecké zazemi mnoha manaZerskych pravd, ale mize
byt i voditkem Gspesného manazera. Manazera, ktery chce zakomponovat do svého
stylu fizeni védecky zdiivodnéné metody a postupy vedouci k tispéchu nejen vlastni-
ho manaZerského pisobeni, ale i celé organizace.

Za autorsky tym

Doc. PhDr. Eva Bedrnova, CSc.,
Doc. PhDr. Ing. Eva JaroSova, PhD.,
Prof. Ing. Ivan Novy, CSc.

kvéten 2012

11
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Klasen a Clutterbucks (2002) upozornuji na rozdil mezi americkym a evrop-
skym konceptem mentoringu — v USA je mentorem zpravidla starsi a vySe po-
staveny pracovnik. Mentoring je v tomto kontextu primarn¢ zameéten na spravné
kariérové posuny a funguje jako patronat. V Evropé nemusi byt mentorem nutné
nékdo na vyssi pozici ani s veétS§i mirou moci, ale obvykle to byva osoba s vétSimi
zkuSenostmi v oboru, ktera odpovida potfebam svéience.

Mentoring je v nasich podminkach uplatiiovan jako metoda rozvoje zamést-
nancti. Umoziuje jim pfedat zkuSenosti a vhodnym zpisobem poradit. Mentorem
byva starsi spolupracovnik, ktery ma takové zkuSenosti a odborny profil, Ze mtze
napomahat a radit svym méné€ zkuSenym kolegiim. Zakladnim tikolem je provazet
je na cesté, kterou si sami zvoli.

Vlastni realizace mentoringu miiZe mit pozitivni vliv jak na ty, kdo se s je-
ho pomoci vzdélavaji, tak na organizaci jako celek. Je mnoho faktord, které je
tieba vzit v potaz, pokud se uvazuje o zavedeni mentoringu do urcité organizace.
Napiiklad je nezbytné, aby byl vybran vhodny mentor. Vztah mezi mentorem a je-
mu svéfenym zaméstnancem byva obvykle velmi osobni. Je proto nutné soustredit
se u mentora nejen na jeho odbornost a schopnosti, ale i na to, o jakou osobnost jde.

Mentoring se nemusi realizovat jen v ramci jedné organizace, ale muze mit
i Sirsi pusobnost. Zajimavym prikladem je mezioborovy a mezipodnikovy
program Odyssey, v nemz se zkusené vrcholove manazerky a manazeri vénuji
profesnimu rozvoji talentovanych Zen v Ceské republice. Cilem tohoto men-
toringového programu, ktery probiha od roku 2010, je ,,odhalit a rozvinout
potencial ceskych manazerek, prispéet ke zvySeni diversity ceského podnika-
telského prostredi a do budoucnosti vyrazné rozsirit skupinu ceskych mana-
Zerek, které se stanou vzory ostatnim Zenam* (Firemni vzdeldavani, priloha
casopisu Moderni rizeni, 9/2011, s.17).

5.4 | Pracovni kariéra

Pracovni kariéra (kariérova draha) jedince predstavuje pribéh jeho pracovniho
zarazeni od vstupu do prvniho pracovniho poméru az do jeho trvalého ukondce-
ni (Bedrnova, Novy a kol., 2007). Obecnéji pak kariéru definuje Bélohlavek (1994),
podle kterého kariéra je draha Zivotem, na které jedinec ziskava nové zkusSenosti
a realizuje svlij osobni potencial. Kariéra nemusi byt vzdy piimocara a vzestupna,
mohou ji tvofit i stagnace ¢i poklesy. Je vSak tfeba zdliraznit aktivni roli jedin-
ce, ktery svym rozhodovanim kariéru ovlivituje. Kariéra je vysledkem zamér-
nych rozhodnuti (Milkovich, Boudreau, 1993). Rymes (in Stikar, Rymes, Riegel,
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Hoskovec, 2003) pak rozliSuje subjektivni a objektivni kariéru, kde kariéra objek-
tivni se vaZe ke skute¢nym posuntiim v pracovnim uplatnéni zachycenym v per-
sonalnich dokumentech pracovnika, piipadn¢ je definovana na zakladé minéni
externich posuzovateli, subjektivni kariéra pak souvisi s osobnim hodnocenim
uspésnosti jednotlivych fazi kariérniho postupu jedince.

Pozornost by méla byt pfi zkoumani kariéry vénovana i dal$im socialnim fak-
torim ovliviiujicim kariérovy postup: rodiné (resp. poctu déti, profesionalni draze
manzelského partnera apod.) i Sir§imu socialnimu kontextu, do néjZ patii zejména
dostupnost vzdélani a rozvinutost systému pracovnich pftilezitosti, resp. ,,otevie-
nost™ mobilitnich Sanci (Velky sociologicky slovnik, 1996).

Z objektivniho hlediska miiZzeme vzit v ivahu nékolik zdkladnich modelo-
vych typi pracovni kariéry:

1. Stala struktura profesni kariéry — vychazi z trvalé shody mezi profesni ptipra-
vou a obsahem vykonavané prace, pracovnik v prubéhu Zivota neméni profesi
a v jejim ramci dochazi k socidlnimu vzestupu pracovnika. Vyhraniuje se jako
specialista.

2. Stala struktura pracovni kariéry provazena prechodem do manazZerskych
funkei — vychodiskem je shoda mezi odbornou piipravou a obsahem vykonava-
né prace. Pracovnik vSak postupné piebira rostouci fidici odpovédnost. Na tomto
zéklad¢ dochazi k jeho socidlnimu vzestupu. Je to prevazujici forma pracovni
kariéry manazerq.

3. Nestala struktura pracovni kariéry — pracovnik vicekrat v prib&hu zivota mé-
ni profesi, jeho socialni vzestup je vazan na zménu profese, je vSak touto sku-
tecnosti zaroven omezen. Tento typ kariéry patii, vzhledem k riznym zméndm
a inovacim v rdmci organizaci, k nejcastéjSim.

4. Difuzni struktura pracovni kariéry — odborna piiprava neodpovida obsahu
vykonavané prace, dochazi k casté zmeéné pracovniho zatazeni. Tento typ karié-
ry je asty a objevuje se zejména u pracovniki s nizkou trovni odborné pripravy
a u pracovnikt, ktefi mén¢ dbaji o vzestup svého profesniho a spole¢enského
uplatnéni.

5.4.1 | Nové trendy v pFistupu k pracovni kariére

V soucasné dobé dochazi ve spole¢nosti k vyraznym zménam. ZvySuje se rych-
lost technologického vyvoje, trh prace ovliviluji globaliza¢ni tendence, organizace
zeStihluji a dochdzi ke zméndm organizaéni struktury, v populaci dochazi k demo-
grafickym posuniim, mezi néz patfi zvysujici se poCet zaméstnanych Zen, starnuti
populace, vétsi mobilita pracovni sily atd. Pracovni prostiedi je v reakci na tyto tren-
dy flexibilné;si, ve vys§i mife se vyuziva netradi¢nich pracovnich rezimi. VSechny
zminéné skutecnosti kladou stale vétsi naroky na aktivitu a samostatnost pracovnikd.
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Podle Kirovové (2007) jsou tradi¢ni koncepce kariéry spojovany s industri-
alnim obdobim (spole¢nost je zamétfena na priumyslovou vyrobu, dobyvani a zpra-
covani surovin), pro které je typicka hierarchicka struktura organizace, vyrazna
specializace pracovnich pozic a autokratické styly fizeni. Tradi¢ni kariéra se vy-
znacuje strukturovanym priibéhem a organizace maji vyznamny podil na je-
jim Fizeni. V tradi¢nim pojeti se také pfi hodnoceni uspé$nosti Casteji vyuziva ob-
jektivni kariéry, hodnocené kladn¢ zejména v pfipad¢ kariéry vzestupné.

V postindustrialismu, pro ktery jsou charakteristické vyrazné strukturalni zme-
ny spole¢nosti (naptiklad pad socialistickych ztizeni v 80. a 90. letech minulého
stoleti) a odklon od primyslové vyroby smérem ke sluzbam, narista vyznam in-
formaci a znalosti. Prudky rozvoj informac¢nich technologii, globalizace trhti a de-
mografické zmény pak donutily organizace reagovat na tyto zmény posunem k veétsi
flexibilité. Nejde pouze o strukturadlni zmény organizaci — zplo§tovani organizac-
nich struktur, ale i 0 zmény v pfistupu k pracovnikiim. Charakteristické jsou pro
toto obdobi posun k participativnéjsim manaZerskym stylim, posilovani od-
povédnosti a samostatnosti pracovnikii, ale zaroven i niZ8i mira jistoty, kterou
organizace svym pracovnikiim poskytuji.

Nové trendy v pristupu k pracovni kariéie tak souviseji s posunem od tra-
di¢nich organizaci fizenych kariér ke kariéram méné strukturovanym a rize-
nym jedinci samymi. K souc¢asnym koncepcim kariéry patii naptiklad proteovska
kariéra (protean career), kariéra bez ohraniceni (boundaryless career) nebo kari-
éra portfoliova (portfolio career) (Kirovova, in Pauknerové, Kirovova, Mohaupt,
Safrankova, 2009).

Proteovska kariéra pochazi jiz z konce 70. let minulého stoleti. Hall (Hall et
al., 1997) zde definoval pfechod od kariéry organizacni ke kariéte proteovské, ktera
je Fizena jedincem samym. Zasadni vyznam zde maji ve vztahu ke kariéte indivi-
duélni rozhodnuti a hledani Zivotniho naplnéni. Kritérium Gspésnosti je subjektivni
(vnitini), ne objektivni (vné&jsi).

Pro kariéru bez ohraniceni je typicky jeji riiznorody pribéh charakterizo-
vany zménami zameéstnavatele, vyuzivanim externich informacnich siti vn¢ organi-
zace, ve které je pracovnik momentalné zameéstnan, do této kariéry patii i odmitnuti
kariérnich prilezitosti z osobnich ¢i rodinnych diivoda. Tuto kariéru charakterizuje
rozvoj kompetenci, ktery souvisi s vysokou mirou mobility fyzické i psychologické.
Je pro ni typickd nezavislost na tradi¢nich organizaénich kariérnich postupech
a strategiich (Arthur, Rousseau, 1996).

Portfoliova kariéra vychazi z pivodniho vyznamu ,portfolia® ve svété ume-
ni — prezentace nabidky uskutecnénych projektt a praci. Jde o praci, ktera je re-
alizovana pro vice zaméstnavateld, v nékterych ptipadech i soucasné a v ramci
rtiznych druhl pracovné pravnich vztahti. Mize jit napiiklad o kombinaci zamést-
naneckého poméru a podnikani. Portfolio jedince pak pfedstavuje soubor znalosti
a dovednosti (kompetenci), které dokladuje jeho zkuSenosti z rtiznych pracovnich
oblasti.
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Pro soucasna pojeti kariéry je typicka nizka mira strukturovanosti, ¢asté
zmény pozice i zaméstnavatele, nékdy i profesniho zaméreni. Rizeni kariéry je
individualni, kritéria hodnoceni jeji uspésnosti jsou spise subjektivni. Posuny v po-
jeti kariéry tak znamenaji celkové aktivnéjsi roli a vys§i miru samostatnosti
a odpovédnosti jedince pii kariérnim rozhodovani. Vyzaduji také mnohem vétsi
flexibilitu a proaktivitu v prib&hu celé pracovni kariéry. Uloha organizace pak spo-
¢iva zejména v umoznéni a ptipadném facilitovani tohoto procesu.

5.4.2 | Kariéra manazera

Cinnost a osobnost zejména §pi¢kového manaZera a jeho postaveni v organiza-
ci i mimo ni vzbuzuje velkou pozornost, a to nejen v dané organizaci, ale i v $irsi
vefejnosti. Je to pochopitelné, nebot’ kazdy vrcholovy manazer je nositelem znacné
odpovédnosti a pravomoci, jeho rozhodnuti uréuji soucasnou i budouci prosperitu
a dynamiku rozvoje organizace, je velmi dobie ekonomicky zajistén, byva vidén
i jako vyznamna osobnost v ur¢itém regionu. U fidicich pracovnikil na niz$ich
urovnich fizeni uvedené sice do urc¢ité miry také plati, avSak v menSim rozsahu.

Pozice $pickového fidiciho pracovnika (vrcholového manazera) obvykle u ¢lo-
veka zavrsuje jeho pracovni i zivotni drahu, jeho profesni ¢i pracovni kariéru. Tato
kariéra predstavuje plynuly spoleCensky a ekonomicky vzestup, ktery je pro-
vazen postupné stale zi‘etelnéjSimi symboly moci a vaZnosti.

Uspé&sna kariéra $pic¢kového fdiciho pracovnika byva navenek znaéné atraktiv-
ni a fada lidi ji proto mtize nahlizet jako model ¢i vzor vybizejici k nasledovani.
Tomuto pojeti nejvic odpovidaji ¢etné biografie a autobiografie mnoha ispésnych
vrcholovych manazert a podnikatelti (Tomas Bata, Lee lacocca a dalsi).

Soucasné se vsak ukazuje, Ze pracovni kariéra vyzna¢nych osobnosti ma vel-
mi vyrazné individualni specifické rysy. Jejich Zivotni draha byva spojena s je-
jich osobnimi predstavami a zkuSenostmi, provdzena konkrétnimi pozitivnimi i ne-
pfiznivymi ¢i kritickymi udalostmi, poznamenana dosazenymi uspéchy i nezdary.
Tvaroval ji celkovy vyvoj daného jedince a do jeji interpretace se dnes promita jeho
dosazené mimoiadné postaveni. Proto v profesnich kariérach Spickovych ridi-
cich pracovniki nachazime jen malo zcela shodnych znakd.

Pies uvedena omezeni je ti‘eba v ramci personalniho managementu firmy
kariéru uspésnych Fidicich pracovnikii cilevédomé formovat. Obvykle se k to-
mu vyuziva principu modelovani. O konkrétnich pristupech a moZnostech je
pritom tieba uvaZovat z hlediska ¢tyf skute¢nosti. Jsou to tyto skutecnosti:

kariérova strategie organizace,

cilevédomé aktivity tidicich pracovnik,
situacni okolnosti,

uplatiiované principy a mechanismy kontroly.

bl S
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Ad 1. Pokud jde o kariérovou strategii organizace, byva z psychologického hle-
diska za optimalni povaZovan model, v jehoZ ramci manazZer relativné pomalu
postupuje po Zebiicku pracovni kariéry. Aby se piedeslo situaci, kdy by ptesahl
strop svych moznosti, jsou na kazdém stupni tohoto postupu opakované provétova-
ny jeho predpoklady. Soucasné se tak postupné formuje zptisobilost manaZera pro
fizeni a vyzrava a rozviji se jeho fidici kompetence. Tento piistup lze vSak uplatio-
vat jen v dobie fungujici, stabilizované organizaci, nebot’ pfedpoklada komplexni,
dynamickou strategii jejiho fizeni a odpovidajici koordinovanost celopodnikového
déni, v jehoz ramci jsou dobie skloubeny technické, technologické a ekonomické
postupy s procesy persondlnimi a socialnimi.

Programovani pracovni kariéry manaZeri v organizaci by mélo zahrnovat
nasledujici kroky:

e 7jisténi pozadavkl na zptisobilost a kvalifikaci (kompetenci) manazera ve vzta-
hu k pracovnim ukolim a cilim organizace,

e presné a disledné rozliSeni pracovnich pozic zaméstnanci organizace, véetné
manazert, podle naro¢nosti vykonavané prace a svétené odpovédnosti,

e normativni vymezeni moznosti kariérového posunu jednotlivych skupin pracov-
nikid, vCetné jiz sou¢asnych manazert (prostor pro tento posun je omezeny),

e stanoveni kariérovych drah jednotlivych skupin pracovnikil, zejména manazera,
a vymezeni podminek pro jejich naplhovani,

e vymezeni kariérové drahy konkrétniho manazera jako rozhodujici nebo dokonce
vyluéné perspektivy jeho plisobeni v dané organizaci,

e stanoveni obsahového pritbéhu a casovych dimenzi standardni pracovni kariéry
fidiciho pracovnika v organizaci,

e zduraznéni nékterého obecného principu jako zavazného pro napliovani pra-
covni kariéry manazer( v organizaci (zpravidla to byva princip vykonnosti nebo
princip seniority).

Ad 2. Vychozi podminky a souc¢asné i zptisoby napliiovani pracovni kariéry
manaZeru piedstavuji pak jejich cilevédomé aktivity. Maji obvykle znacny
rozsah a v souladu s rostoucimi pravomocemi byvaji determinovany i zvysSujici se
odpovédnosti manazera. Snahy zaméfené na dosaZeni uspéchu, ktery casto predsta-
vuje vyssi fidici pozice a ji odpovidajici socidlni vzestup, stoji obvykle manazery
mnoho namahy. Nemohou nic ponechat nahod¢. Dulezity pfitom neni jen zptsob
vykonu fidici funkce, ale i celkové vystupovani, gestikulace, obleceni apod. To do
zna¢né miry ochuzuje jejich soukromy zivot. Trpi tim partnerské vztahy, péce o déti
a jejich vychova, nebyva ¢as na zajmy a pratelska setkani.

Na gradaci cilevédomych aktivit manaZeri muZe byt nahliZeno jako na
posloupnost specificky zaméfenych stupiii nebo kroki, které v uréitém ob-
dobi jejich pracovni kariéry prevazuji. Piikladem tradi¢niho kariérového po-
stupu manazera v klasickych hierarchickych organizacich mtze byt nésledujici
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etapizace odvozena z pribéhu kariér vrcholovych manazerii velkych firem s ptisob-
nosti v mnoha zemich svéta (Rzicka, 1993).

Stuperii I. — Hledani (1.-5. rok). Manazer zacina svou pracovni kariéru po
ukonceni vysokoskolskeho vzdelani ve 24 letech. Pro tento stuper je priznac-
na nestabilita a tapani. Pracovnik prichdzi do podniku mdlo ovilivnén (nebo
zcela neovlivnen) predchozim zameéstnavatelem nebo pozndnim néjaké jiné
organizace. Byva ochoten riskovat, nebot je v postaveni, kdy nema co ztratit,
a tak si snadno miize svou pozici vylepsit. Pro toto obdobi byvaji typické cas-
té prechody v ramci organizace i zmény zaméstnavatele. Toto obdobi obvykle
konci dosazenim stability v zaméstnani povysenim do prvni vidici funkce.

Stuperi Il. — Rozvoj (cca 6.-10. rok). Je to obdobi vyvoje pracovni kariéry
v ramci urcitého podniku. Pracovnik si postupné rozsiruje odborné a ridici
zkusenosti. Miize pritom byt povéren funkci asistenta nékterého vrcholového
manazera. Dochdzi k povyseni v ranku nizsich stupni rizeni. Zhruba tiiceti-
lety manazer ziskava za standardnich podminek ridici zkusenosti, nejcasteji
ve funkci vedouciho provozu nebo pobocného zavodu. V pritbehu jeho rozvo-
je ddle pokracuje proces jeho identifikace s podnikem.

Stuperi I11. — AngaZovanost (cca 11.-15. rok). Mlady manazer se jiz dobve iden-
tifikoval s podnikem a zacina se podilet na plnéni zavaznejsich ukolii. Postupuje
do stredni linie rizeni. Rozsiril se mu okruh zkuSenosti, resi ukoly v novych ob-
lastech Fizeni. Casto v této dobé pracuje v zahranici nebo v zahranicnim ob-
chodnim oddeleni. Nastava obdobi jeho skutecné angazovanosti. Manazer zis-
kal ditveryhodnost, prokdzal své odborné predpoklady i ridici schopnosti. Byva
zvazovano jeho pripadné zarazeni do vrcholového vedeni podniku.

Stupeii IV. — Ovéiovdni (cca 16.-20. rok). Je to etapa overovani ridicich
schopnosti manazera na zakladé vykonu narocné ridici funkce (rFeditel divize,
reditel pobocky). Toto obdobi konci pripravou pro vykon funkce clena vrcho-
lového managementu.

Stupeni V. — Splaceni (cca 21.-25. rok). Dochazi ke konecnému doladovani
pro vrcholové Fizeni, napriklad ve funkci vykonného viceprezidenta. Na konci
tohoto obdobi byva dosazeno funkce vrcholového manazera podniku.

Stuperi VI. — Vynosnost (nad 25 let). Vykon funkce vrcholového manazera.
Pozice prezidenta (chiefmanager) dosazend v 50ti letech po 25ti letech usi-
lovné prace predstavuje uspésné zavrseni pracovni kariéry.
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potencialu, nésleduje faze, kdy klient ziskava informace o sobé naptiklad na zakla-
d¢ diagnostiky, o moznostech na trhu prace apod. Pak se dostavame do faze rozho-
dovaci a nakonec ptichazi faze, kdy klient pfijima opatieni a podnika naplanované
kroky.

Egan (1990) mapuje poradensky proces kariérového poradenstvi v tiistupiio-
vém modelu (tzv. model EGAN), ve kterém postupujeme od identifikace pro-
blému, potieb a prilezitosti k vybéru moznych scénaiti az po konkrétni strategie
a plany.

e Kde se nachazim v soucasnosti? Identifikace problémoveé situace a piilezitosti.
e Kam se chci dostat? Vybér moznych scénait.
e Jak se tam dostanu? Konkrétni strategie a plany.

Pti praci s klientem je také mozné vyuzit v soucasnosti stale popularnéjsiho po-
stupu, ktery je zaloZen na principech koucovani. Kariérové koucovani piedsta-
vuje specificky pripad kou€ovani, mé svou pevnou strukturu a dal$i nélezitosti.
Obecn¢ plati, ze ten, kdo ma dovednosti kouce, je schopen kariérového koucovani,
ten, kdo koucuje pouze kariéroveé, nemusi byt schopen koucovani v jiném kontex-
tu. Kariérové koucovani si mizZeme definovat jako proces odehravajici se me-
zi dvéma jedinci, ktery podporuje rozpoznani a vyuZiti osobnich zdroja pro
rozhodnuti, ktera se tykaji kariéry, a efektivni Fizeni pracovnich zaleZitosti
v §ir§im kontextu Zivota jedince, vedouci k vyjasnéni, zméné a nasledné akci.
Od klasického poradenského pristupu se koucovani liSi zejména v zamérenosti
na budoucnost, zatimco poradenstvi je spiSe orientovano na minulost a patra po
pti¢inach problému.

Ukazuje se, ze pro fadu lidi neni stale ptirozené vyuzit moznosti, které jim jsou
ve vztahu k fizenému profesnimu uplatnéni nabizeny. Muze za to jednak pomér-
né nizka uroven informovanosti o téchto moznostech, jednak i urcité predsudky.
Diky zafazeni pfedméti zameétenych na planovani kariéry a fizeni osobniho roz-
voje do vyuky jiz od primarniho stupné vzdélavani by se vSak systematictéjsi pra-
ce na svém profesnim uplatnéni méla v budoucnu stat pfirozenou soucasti Zivota
kazdého z nas.

5.4.6 | Rizeni kariéry ve vybranych organizacich

Kariérni rozvoj pracovnikii a jejich kontinualni vzdélavani pati'i v soucasné
dobé Kk prioritam prace s lidmi v organizacich, které si uvédomuji vyznam lid-
ského kapitalu. Pro ilustraci jsme vybrali podniky, kde fizeni kariéry ma jiz urci-
tou tradici a kde se zvolené postupy osveédCily. Zaméfili jsme se pfitom na rizné
pristupy a specifické aspekty fizeni kariéry a rozvoje pracovniki v jednotlivych
firmach.
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Mezi organizace, které se svymi pracovniky dlouhodob¢ a tispésné€ pracuji, mi-
zeme zafadit nadnarodni poradenské spole¢nosti. Jako jejich zastupce jsme vybrali
firmy KMPG a PriceWaterhouseCoopers. V obou organizacich se systematicky
pracuje se zaméstnanci jiz od samého pocatku. Je pro né dilezita aktivni spoluprace
s vysokymi Skolami, protoze novi pracovnici se nejcastéji rekrutuji z fad absolventt
vybranych vysokych skol. Mezi aktivity, kterymi se uchdzeji o pfizen kvalitnich
studentd, je pofadani soutézi, piijimacich fizeni na zkousku, nabidka moznosti stazi
a praci na nejruznéjsich projektech. Jejich strategii je oslovit své pracovniky jasnou
predstavou o jejich budoucnosti ve firmé. Casto je tato strategie velmi prehledng
komunikovéna jiz prostfednictvim internetovych stranek. Jako piiklad maze slouzit
ukizka kariérniho postupu ve spole¢nosti KPMG:

Career steps at KPMG

Director

Senior Manager

ELEDEL

Senior Associate/Senior Team Membear

Associate/Team Member

Obr. 5.5 Kariérni draha v KPMG

Zdroj: http://www.kpmg.com/CZ/cs/JoinUs/WhyKPMG/Career-Progression/Stranky/default.aspx.

Pres peclivé strukturovani kariérniho posunu v ramci organizace neni tento po-
stup dogmatem. Diky propracovanému systému hodnoceni je mozné si své cile sta-
novit osobné na zakladé diskuse se svym nadfizenym.

Diirazem na intenzivni rozvoj kompetenci se pro zménu profiluje firma
PriceWaterhouseCoopers. Vénuje pozornost i dikladnému zaskolovani novych
zamestnanci a prostfednictvim vlastni akademie — PWC Business Academy — za-
jistuje svym pracovnikiim moznost stale se rozvijet a ziskavat specifické znalosti
a dovednosti.

Americka firma McDonnell-Douglas Space Systems nabizi zase svym po-
tencidlnim i sou¢asnym manaZerim moznost absolvovat tzv. kariérovou rotaci.
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Ta spociva v postupném vysttidani riznych druhti prace v zavislosti na dosazeném
stupni kariéry. Tém, ktefi jsou na zacatku své manazerské kariéry, je nabizena ro-
tace po ruznych vnitropodnikovych utvarech. Pokro¢ilej$im manazerim je uréena
rotace po jednotlivych provozech. A pro ty, ktefi jsou nejdal, je k dispozici rotace
na urovni nejvyssich pracovnich funkei.

Cilevédomou koncepci pracovni kariéry svych zaméstnancti, véetné¢ manaze-
i, vypracovala a v praxi uskute¢iiuje také znama firma McDonald‘s. Vychazi
ze stanoveni systému stupiit odbornosti a funkéniho zatazeni. Kazdy novy pra-
covnik za¢ina od prvniho stupné, tedy od nejnizsi funkce, jejiz pracovni napln tvoii
obsluha zakaznikd, prace v kuchyni a uklid. Dosazeni druhého stupné predpoklada,
aby pracovnik byl vykonny a zvladl stanovené kvalifika¢ni pozadavky. Naplni jeho
prace se stava zapracovavani novych zaméstnanct. Dalsi, vniting ¢lenitéjsi stupeii
predstavuje jiz pozice manazerska. Rychlost postupu v managementu ramci zavisi
pouze na konkrétnim manaZerovi — na jeho pfistupu k praci, aktivité a vztahu k li-
dem. Vysledkem takto zaloZené koncepce je to, ze pro fidici funkce jsou pracovnici
pribézné pfipravovani a hodnoceni, dokonale znaji vSechna pracovisté a maji sil-
nou vazbu na firmu.
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Doc. PhDr. Eva Bedrnova, CSc. — patii mezi pfedni osobnosti ¢eské psychologie.
Plsobi dlouhodobé na katedie psychologie a sociologie fizeni Podnikohospodaiské
fakulty Vysoké skoly ekonomické v Praze. Profesn¢ se zaméiuje zejména na pro-
blematiku psychologie prace a organizace a fizeni. Dale se zabyva problematikou
dusevni hygieny a stres managementu. Krom¢ dlouholeté pedagogické a vyzkumné
¢innosti se vénuje psychologickému a persondlnimu poradenstvi jak v akademic-
kém prostiedi, tak v podnikové praxi. Je autorkou a spoluautorkou fady ucebnic
i popularné védeckych monografii a ¢lankt v odborném i dennim tisku.

PhDr. Martin Cipro, Ph.D. — je atestovany a registrovany psycholog v soukromé
praxi v oblasti firemniho aindividudlniho psychologického poradenstvi. Dlouhodobé¢
spolupracuje s katedrou psychologie a sociologie fizeni Podnikohospodaiské fakul-
ty Vysoké skoly ekonomické v Praze, kde dva roky pracoval jako odborny asistent
v oboru podnikova ekonomika — management. Zaméiuje se na hlubsi psychodia-
gnostiku v personalnim poradenstvi, realizuje vybérova a rozvojova Assessment
Centra, orientuje se na dlouhodobé vycviky komunikaénich dovednosti, na trénin-
ky socialné manazerskych dovednosti, efektivity tymové prace, obchodniho jed-
nani a antistresové programy. Od roku 2002 pracuje jako psychoanalyticky kouc,
vénuje se publikacni ¢innosti. Je externim poradcem a personalnim auditorem né-
kolika mezinarodnich koncernt i mensich ¢eskych firem.

Doc. PhDr. Ing. Eva JaroSova, Ph.D. — dlouhodobé piisobi na katedie psycho-
logie a sociologie fizeni Vysoké Skoly ekonomické v Praze a v Akademické psy-
chologické poradn& VSE. Ve své pedagogické a odborné praci se vénuje tématiim
psychologie prace a fizeni, vycviku socidlnich a manazerskych dovednosti, psy-
chologickému poradenstvi a koucovani. V soucasnosti se vyzkumné zabyva oblasti
vedenti lidi. Je absolventkou obchodni fakulty VSE v Praze a jednooborové psycho-
logie na FFUK v Praze, kde také ziskala titul Ph.D. Je rovnéZ autorkou a spoluau-
torkou fady uéebnic i popularné védeckych monografii a ¢lankt v odborném tisku.
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PhDr. Eva KaSparova, Ph.D. — je vyzkumnou pracovnici a konzultantkou s vice
nez pétadvacetiletou praxi v oblasti vzdélavani. V soucasné dob¢ pracuje jako od-
borna asistentka na katedie psychologie a sociologie fizeni Podnikohospodaiské
fakulty Vysoké skoly ekonomické v Praze. Zabyva se konzultacni a §kolici ¢innosti
v oblasti organiza¢niho vzdélavani, projektového fizeni, socialni komunikace, PR
a aplikovaného sociologického vyzkumu. Podili se na realizaci vyzkumnych a roz-
vojovych projektt narodniho i mezinarodniho rozsahu. Je autorkou a spoluautorkou
domacich a mezinarodnich odbornych ptispévkl, ¢lankt a publikaci. Plisobila na
zahrani¢nich univerzitach v Indii, Mongolsku a Mexiku a jako zahrani¢ni expert
na Slovensku a ve Vietnamu. Odborn¢ se zaméiuje na organizacni teorii, fizeni lidi
a organizaci, organiza¢ni kulturu a organiza¢ni zménu, transformaci organizac¢nich
struktur, perspektivy virtudlnich organizaci, tymovou praci a virtualni tymovou pra-
ci, telework, projektové fizeni a vnéjsi organizacni vztahy.

Mgr. Tereza Kralova, Ph.D. — vystudovala psychologii na Filozofické fakulté
Univerzity Karlovy v Praze se zaméfenim na psychologii prace a organizace. Doktorské
studium absolvovala na Fakult¢ podnikohospodaiské Vysoké Skoly ekonomické
v Praze, obor ekonomika a management, v doktorské praci zpracovavala téma networ-
kingu. Na katedfe psychologie a sociologie fizeni VSE piisobi od roku 2006, v soucasné
dob¢ jako odborna asistentka. Pedagogickou aktivitu vyviji v ramci piedmétil na baka-
lafském i magisterském stupni studia, ptisobi jako vysokoskolsky poradce, donedavna
zastavala funkci manazerky pro vztahy s podniky mezinarodniho studijniho programu
CEMS MIM. Pied svym ptisobenim na VSE pracovala jako konzultant v oblasti per-
sonalistiky, poradenstvi a vzdélavani v podnikové sféfe a této Cinnosti se vénuje i nyni.

Ing. Hana Lorencova, Ph.D. — je absolventkou Vysoké Skoly ekonomické. V sou-
Casnosti ptisobi jako odborna asistentka na katedie psychologie a sociologie fizeni
Podnikohospodatské fakulty Vysoké skoly ekonomické v Praze. Profesné se zame-
fuje na socialné psychologické souvislosti podnikového fizeni, zejména na motivaci
a stimulaci pracovnik, flexibilitu prace ¢i socialni a manazerské dovednosti. Dale
se zabyva problematikou andragogiky a modernich vyukovych metod. Participuje
na Ceskych i mezindrodnich vyzkumnych projektech. Jako lektorka a konzultantka
spolupracuje s dalsimi vysokymi skolami, vzdélavacimi institucemi a firemni praxi.
Je autorkou fady odbornych publikaci v oblasti psychologie a sociologie fizeni.

Mgr. Ing. Martin Lukes, Ph.D. — v soucasnosti ptisobi jako odborny asistent na
katedte psychologie a sociologie fizeni Vysoké Skoly ekonomické v Praze. Odborné
se vénuje psychologii podnikani, inovacim a interkulturni psychologii. V téchto ob-
lastech realizoval fadu odbornych vyzkumd, které publikoval v knihach a odbor-
nych ¢lancich v CR i v zahraniéi. Je ¢lenem vyboru Ceské asociace psychologii pra-
ce a organizace. Vystudoval psychologii na Filozofické fakulté Karlovy Univerzity
a podnikovou ekonomiku a management na VSE, kde ziskal téZ doktorsky titul.
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Prof. Ing. Ivan Novy, CSc. — od roku 1992 ptisobi jako vedouci katedry psycho-
logie a sociologie fizeni Podnikohospodaiské fakulty Vysoké Skoly ekonomické
v Praze. Odborné se zamétuje na problematiku socialné psychologickych a socio-
logickych stranek podnikového fizeni, zvlasté€ pak na oblast vedeni lidi, organizac-
ni kultury a interkulturniho managementu. V této tematické oblasti byl hlavnim
feSitelem mnoha vyzkumnych ukoli ¢eskych i zahrani¢nich grantovych agentur.
Intenzivné spolupracuje s fadou zahranicnich vyzkumnych a vzdélavacich instituci,
zejména v némecky mluvicich zemich. Je autorem ¢i spoluautorem fady ucebnic
a odbornych monografii a ptispévki v odbornych casopisech.

Doc. PhDr. Daniela Pauknerova, Ph.D. — vystudovala psychologii na Filozofické
fakult¢ Univerzity Karlovy, kde také absolvovala doktorské studium v oboru psy-
chologie prace a organizace. Od roku 1994 puisobi na katedfe psychologie a so-
ciologie fizeni Podnikohospodaiské fakulty Vysoké skoly ekonomické v Praze,
v roce 2012 zde obhajila habilitacni praci. Dlouhodobé spolupracuje s University
of Pittsburgh, v soudasnosti i s University of Pennsylvania. Na VSE je garantem
kurst Psychologie a sociologie fizeni, Trénink komunikacnich a prezenta¢nich do-
vednosti a Psychology in Management, zatazeného do programu CEMS MIM. Ve
své pedagogické a odborné praci se vénuje problematice psychologie prace a fizeni,
tréninku komunikac¢nich, socialnich a manazerskych dovednosti, psychologického,
personalniho a profesniho poradenstvi, psychologické diagnostiky, motivace pra-
covniho jednani, managementu diverzity a genderové problematice. Témito tema-
tickymi okruhy se intenzivné zabyva i v podnikové sféfe. Je autorkou a spoluautor-
kou textl katedry psychologie a sociologie fizeni a dalSich odbornych i popularné
nauénych publikaci a &lankd. Je ¢lenem Ceskomoravské psychologické spoleénosti,
International Society for Diversity Management a Asociace vysokoskolskych po-
radct.

PhDr. Alois Surynek, Ph.D. — je sociolog a ¢len katedry psychologie a sociologie
fizeni Podnikohospodatské fakulty Vysoké Skoly ekonomické v Praze. Odborné se
zameétuje na problematiku metod socidlniho vyzkumu a dale na oblast vztahti mezi
pracovniky v organizaci a zaméstnanci a zaméstnavatelii. V posledni dob¢ vénuje
vice pozornosti rovnéz konceptu arts managementu. Byl a v soucasnosti je zapojen
do fady vyzkumnych projektt se zamétenim na uvedend témata. Je autorem desitek
¢lankt v odbornych ¢asopisech, piispévki ve sbornicich a spoluautorem kniznich
publikaci.
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