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KARIERNE KOMPETENCIE AKO PREDIKTORY KARIERNEHO
USPECHU
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Prezentovany prispevok sa zaobera konceptom kariérnych kompetencii. Cielom $tidie
bolo zistit, ¢i existuje vzt'ah medzi kariérnymi kompetenciami a kariérnym tspechom.
Kariérne kompetencie boli merané prostrednictvom dotaznika CCI (Career Competen-
cies Indicators). Subjektivny a objektivny kariérny uspech bol vo vyskume sledovany
prostrednictvom Styroch ukazovatel'ov, a to kariérna spokojnost’, vnimana zamestnatel’-
nost’, plat a pocet povyseni. Vyskumny subor pozostaval z 206 zamestnanych o0sob s prie-
mernym vekom 29,45 rokov. K $tatistickej analyze udajov bol pouzity vypocet korelac-
nych koeficientov a viacnasobnej hierarchickej linearnej regresie. Vysledky preukazali
vyznamny pozitivny vzt'ah medzi kariérnymi kompetenciami a ukazovatel'mi kariérna
spokojnost’, vnimana zamestnatel'nost’ a pocet povyseni. Vysledky vyskumu tak podporili
dolezitost’ kariérnych kompetencii pre uspesny kariérny vyvin.
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Uvod

Globalne ekonomické a socidlne zmeny, ktoré nastali v poslednych desatrociach mali
zasadny dopad na trh prace a kariéru jednotlivca. V sti¢asnosti sa v kariére zdoraznuje tzv.
self-management, ¢ize vlastné riadenie osobnej kariéry, za ¢o prebera zodpovednost jedi-
nec samotny a v tejto suvislosti sa v psycholdgii a modernych koncepciach kariéry obja-
vuje koncept kariérnych kompetencii. Kariérne kompetencie povazuje Lo Presti (2009) za
pristup k posilneniu riadenia vlastnej kariéry. V suvislosti s uvedenym trendom a vzras-
tajucim vyznamom kariérnych kompetencii nas preto zaujima, do akej miery kariérne
kompetencie determinuju riadenie kariéry jednotlivca a tym prispievaju k predikcii kariér-
neho Gspechu. V nasom vyskume sme zist'ovali vztah medzi kariérnymi kompetenciami
a kariérnym uspechom pri kontrole vplyvu sociodemografickych faktorov (vek, pohlavie,
vzdelanie).

Teoretické vychodiska

V sucasnosti zaznamenavame niekol'ko pristupov k definovaniu kompetencii. Tieto
pristupy napr. Kubes et al. (2004) ¢leni do troch kategorii:
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1. kompetencie ako pomenovanie spdsobov l'udského spravania. Ide o operacionalne
definicie vymedzujiice kompetencie v pojmoch spravania, ¢ize kompetencie su chapa-
né ako pozorovatelné spravanie;

2. rysové ponimanie kompetencii, kedy st kompetencie vyuzivané ako nastroj deskripcie
jednotlivca po osobnostnej stranke. To znamena, ze kompetencie st chapané ako osob-
nostné charakteristiky, teda predpoklady spravania;

3. kompetencie definované v zmysle premietnutia jedincovych moznosti do vykonov.

Z uvedeného vyplyva, zZe autori k definovaniu kompetencii vyuzivaji bud’ rysovy pri-
stup alebo behavioralny pristup, avsak stale plati, Ze tieto definicie majui jeden spolo¢ny
menovatel, a to vizbu na efektivny vykon. Z toho vyplyva, ze kompetencie s atributom
kariérne, napomahaju k efektivnym vysledkom v kariére a teda ulahcuju kariérny vyvin
v rychlo sa rozvijajlicom kariérnom prostredi (Lichtenstein & Mendenhall, 2002). Mozno
ich preto povazovat’ za zasadny kI'a¢ ku kariérnemu uspechu, st potrebné k posunu sme-
rom k uspokojivému zamestnaniu, uvedomeniu si svojich schopnosti, nadania (Behesh-
tifar & Zare, 2013), k identifikacii svojich vlastnych pohntitok a motivacie, k vedomému
ziskavaniu prenosnych schopnosti, aktivnemu budovaniu sieti kontaktov a pod. (Eby et
al., 2003). Kariérne kompetencie poskytuju jasni cestu k individualnym vykonom v prie-
behu svojej kariéry (Beheshtifar & Zare, 2013) a st hodnotené v ramci jednotlivcom
zvolenej kariére (Eby et al., 2003). Kariérne kompetencie sa vyznacuji premenlivost'ou
spravania, z ¢oho vyplyva, Ze je mozné ich ,,trénovat™, ucit’ sa im a rozvijat’ ich (Fran-
cis-Smythe et al., 2013). Dalej pre ne plati, Ze ida nad ramec technickych a manazérskych
zrucnosti (Lichtenstein & Mendenhall, 2002), s preto relevantné pre vSetkych zamest-
nancov k rozvoju svojej vlastnej kariéry, bez ohl'adu na $pecifikaciu prace, ktort vykona-
vaju (Kuijpers & Scheerens, 2006).

KARIERNE KOMPETENCIE AKO PREDIKTORY KARIERNEHO USPECHU

Uz od 60. rokov patria medzi najfrekventovanejsie v sociologii a ekonomii vyskumy
zaoberajuce sa tym, ¢o urcuje zivotny Uspech jednotlivca vratane Gspechu na trhu prace
(Matéjti & Anyzova, 2015). Inak tomu nie je ani v psychologii, kde vysledky mnohych
vyskumov podporili dolezitost’ kariérnych kompetencii ako prediktorov Uspechu v kariére.
Eby et al. (2003) vo svojej studii potvrdili vztahy medzi kariérnymi kompetenciami a tro-
ma ukazovatel'mi kariérneho ispechu, a to vnimanou kariérnou spokojnostou, a vnimanou
internou a externou zamestnatel'nostou. Bol potvrdeny pozitivny vztah medzi kompeten-
ciami knowing-why (proaktivna osobnost’, otvorenost voci skusenosti, kariérny vhlad)
a vSetkymi ukazovatel'mi kariérneho tspechu. Z pomedzi kompetencii knowing-whom boli
interné a externé siete kontaktov v pozitivnom vztahu s kariérnou spokojnost’ou a internou
zamestnateI'nost'ou. Skiisenost’ s mentorovanim sa tu neukdzala ako signifikantny predik-
tor. Vnimana externa zamestnatel'nost’ bola vo vzt'ahu so vSetkymi troma kompetenciami
knowing-whom. Kompetencie knowing-how (kariérne zrucnosti) pozitivne korelovali so
vSetkymi troma ukazovatel'mi kariérneho Uspechu. Autori zaroven zistovali mieru predik-
cie kariérnych kompetencii na ukazovatele kariérneho tispechu. Kariérnu spokojnost’ v naj-
vacsej miere predikovali kompetencie knowing-why (43,6 %). Vnimant interni zamestna-
tel'nost’ rovnako kompetencie knowing-why (41,7 %). Vnimanu externi zamestnatel'nost’
v najvacsej miere predikovali kompetencie knowing-how (46,1 %) (Eby et al., 2003).
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Aj d’alsie stadie dokazujt, Zze kompetencie knowing-why, knowing-whom a knowing-
how st uzitocné pre predikciu objektivneho a subjektivneho kariérneho tuspechu (Singh,
Ragins & Tharenou, 2009). Day a Allen (2004) skimali kariérnu odolnost’ ako kompeten-
ciu knowing-why a zistili, ze pozitivne stivisi s objektivnym a subjektivnym kariérnym
uspechom. Eddleston et al. (2004) zistili, ze kariérna netrpezlivost’ (ako knowing-why
kompetencia) pozitivne koreluje s kariérnym Gspechom. Dreher a Bretz (1991) zistili, ze
nadobudanie zru¢nosti a vedomosti (ako kompetencia knowing-how) pozitivne koreluje
s kariérnym tuspechom. Ng et al. (2005) tiez poukazali na to, Ze pracovné zrucnosti a pra-
covné skusenosti (ako kompetencie knowing-how) st spojené s kariérnym uspechom.
Interné a externé siete kontaktov (ako kompetencie knowing-whom) pozitivne korelovali
s ukazovatel'mi objektivneho kariérneho Gspechu, konkrétne s po¢tom povyseni a pra-
covnymi mobilitami (Ng et al., 2005). Rovnako Forret a Dougherty (2004) zistili, ze
vytvaranie sieti kontaktov pomaha k dosiahnutiu objektivneho a subjektivneho kariér-
neho Gspechu. Niektori autori povazuju kompetenciu siete kontaktov za zakladny prvok
uspechu v kariére, nakol’ko so zniZenou istotou zamestnania je pre jednotlivcov potrebné
byt kontaktmi dobre prepojeny v ramei aj mimo svojej organizacie, ¢o zabezpecuje pod-
poru a pomoc v kariérnom vyvine (Arthur & Rousseau, 1996; DeFillippi & Arthur, 1994;
Higgins & Kram, 2001). Vztah medzi kariérnymi kompetenciami a kariérnym tispechom
potvrdili vo svojej studii tiez Francis-Smythe et al. (2013), ktori vSak zistili, ze kariérne
kompetencie vo vyznamnejsej miere predikuju subjektivny ako objektivny tspech. Aj
Kuijpers, Schyns et al. (2006) ponukajt prehl'ad o tom, ako kariérne kompetencie stvisia
so subjektivnym a objektivnym kariérnym aspechom. Co sa tyka subjektivneho kariérne-
ho tspechu, bol v pozitivnom vztahu s kompetenciami schopnost’ kariérnej aktualizacie,
kariérne riadenie a vytvaranie sieti kontaktov a naopak v negativhom vztahu s kompe-
tenciou reflexia motivacie. K objektivnemu kariérnemu tspechu pozitivne prispeli kom-
petencie schopnost’ kariérnej aktualizacie a vytvaranie sieti kontaktov, naopak kompe-
tencia reflexia motivacie sa ukazala opét’ v negativnom vztahu. Vysvetl'uju to tym, ze
zamestnanci, ktori skimajt, ¢i ich praca zodpoveda ich osobnym hodnotam, zazivaju
menej kariérneho uspechu nez ti, ktori tymto spéosobom neskumaju svoju pracu. Vysvet-
lenie mdZze spocivat aj v tom, ze jedinec, ktory zaziva maly kariérny uspech, je nabadany
k zamysleniu sa nad jeho vlastnymi motivmi. Chang et al. (2014) vo svojej Studii uplatnili
Sirsi pohlad pri skiimani kariérnych kompetencii, nakol'ko predchadzajtici vyskumnici
analyzovali kariérny uspech len na organizacnej Grovni alebo na urovni jednotlivca. Vo
svojej studii sa pokusili preklenut’ priepast medzi oboma pristupmi a snazili sa zistit’, ¢i
kariérne poradenstvo v organizacii a individualne riadenie kariéry maju moderujuci efekt
na vzt'ah medzi kariérnymi kompetenciami a kariérnym tispechom. Kariérne kompeten-
cie pozitivne korelovali s ukazovatel'mi subjektivneho (kariérny rast, zamestnatel'nost’)
a objektivneho (plat) kariérneho tispechu. Zaroven zistili, Ze kariérne poradenstvo a indi-
vidualny kariérny manazment mali signifikantny pozitivny efekt na subjektivny kariérny
uspech, ale nie na objektivny.

V tomto kontexte nesmieme opomenut’ ani vyznam sociodemografickych faktorov,
ktoré vstupuju do vzt'ahu medzi kompetenciami a Gispechom. V studidch zaoberajucich
sa Pudskym kapitalom sa dizka vzdelania dIht dobu povazovala za zéklad produktivity
pracovnika, avSak na problémy suvisiace s tymto presved¢enim sa poukazuje uz niekol’ko
rokov (Mincer, 1970; DeLong & Summers, 1992, in Matéji & Anyzova, 2015) a kritizo-
valo sa najma to, ze pocet rokov vzdelania bol povazovany za meradlo I'udského kapitalu
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so zanedbanim kvalitativnych rozdielov vo vyslednych znalostiach. Dnes mozno na zakla-
de mnohych $tudii a analyz konstatovat’, ze dosiahnuté vzdelanie mozno povazovat len za
jednu z pric¢in nameranych kompetencii, avSak plati, ze moznost’ dostat’ sa na urcity stupen
vzdelania je spravidla podmienena preukazatenymi schopnostami a znalostami. A teda
plati, Ze kompetencie su jednak produktom vzdelavania ako aj socializacie. V kontexte
sociodemografickych faktorov je rovnako délezité zaoberat’ sa rodovymi rozdielmi pri
zistovani vplyvu kompetencii na dosahovanie ispechu, napr. prijmu. Vysledky mnohych
vyskumov a analyz potvrdzuju, Ze muzi a zeny su si v meranych kompetenciach omnoho
podobnejsi ako v skolskom prospechu, avsak napriek tomu boli potvrdené vel'ké rozdiely
medzi muzmi a Zzenami vo vyske platu. Na Slovensku maju zeny v priemere o 32 % nizsi
plat ako muzi (Matéji & Anyzova, 2015).

Na zaklade doterajSich vyskumnych zisteni mozno konstatovat’, ze kariérne kompe-
tencie sa vyznamnym spdsobom podiel'aji na dosahovani kariérneho uspechu, ktory je
zaroven determinovany aj inymi sociodemografickymi faktormi, preto sme sa rozhodli
tieto skutocnosti overit’ aj vo vlastnej studii.

Ciel vyskumu, vyskumné otazky a hypotézy

Ciel'om nasej Studie bolo zistit' vztahy medzi kariérnymi kompetenciami a kariérnym
uspechom, konkrétne medzi siedmymi kariérnymi kompetenciami 1. sebaprezentacia
a hl'adanie spétnej vizby; 2. efektivita suvisiaca s vykonom prace; 3.stanovenie cielov
a planovanie kariéry; 4. sebapoznanie; 5. vytvaranie siete kontaktov a vztahov s mentor-
mi; 6. znalost’ firemnej politiky a Struktar prilezitosti; 7. zrucnosti suvisiace s kariérou
a ukazovatel'mi subjektivneho (kariérna spokojnost’, vnimana zamestnatel'nost’) a objek-
tivneho (plat, pocet povyseni) kariérneho uspechu, pri kontrole vplyvu sociodemografic-
kych faktorov (vek, pohlavie, vzdelanie).

V nasej stidii sme hl'adali odpovede na otazky, ¢i a do akej miery sa kariérne kompe-
tencie podiel'aju na dosahovani subjektivneho a objektivneho kariérneho uspechu, teda ¢i
su kariérne kompetencie Statisticky vyznamnymi determinantami resp. prediktormi objek-
tivneho a subjektivneho kariérneho uspechu.

Na zaklade doterajsich vyskumnych zisteni sme predpokladali, ze kariérne kompeten-
cie budu v statisticky vyznamnom pozitivnom vztahu s kariérnou spokojnostou, vnima-
nou zamestnatel'nostou, platom a po¢tom povyseni.

Metoda
VYSKUMNY SUBOR

Vyskumny subor bol vybrany nendhodnym, prilezitostnym spésobom. Responden-
tom bola prostrednictvom socialnych sieti alebo emailu poslana pozvanka na ucast’ vo
vyskume s odkazom na webovl adresu online dotaznika. Vyplneny dotaznik vratilo
206 respondentov, ¢o predstavovalo 30% navratnost’. Jedinou podmienkou, ktora museli
respondenti splnit, aby boli zaradeni do vyskumu, bola zamestnanost’ jedinca. 100 res-
pondentov pracovalo v Statnom sektore (oblast’ skolstva, poradenstva, zdravotnictva)
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a 106 respondentov v sukromnom sektore (oblast’ bankovnictva, predaja, sluzieb). Co
sa tyka pracovnej pozicie v ramci hierarchie organizacie, 17,5 % respondentov zastavalo
manazérske pozicie; 42,6 % respondentov predstavovalo vysokokvalifikovanych odbor-
nikov, 39,9 % radovych zamestnancov. VécSina respondentov pracovala v PreSovskom
a Kosickom kraji (82 %). Vek nasich respondentov sa pohyboval v rozmedzi od 19 do
50 rokov (M = 29.,45; SD = 7,85), z toho bolo 74 muzov a 132 Zien. Vzdelanie respon-
dentov bolo stredoskolské (30,1 %), vysokoskolské 1. stupna (13,1 %), vysokoskolské
2. stupnia (52,9 %) a vysokoskolské 3.stupiia (3,9 %).

Vyskumné nastroje
CAREER COMPETENCIES INDICATORS - INDIKATORY KARIERNYCH KOMPETENCIi

Dotaznik Career Competencies Indicators (CCI) (Francis-Smythe et al., 2013) sluzi
k posudeniu kariérnych kompetencii jedinca. Dotaznik obsahuje 43 poloziek, prostrednic-
tvom ktorych zist'uje mieru siedmych kariérnych kompetencii, a to sebaprezentacia a hl'a-
danie spétnej vizby; efektivita siivisiaca s vykonom prace; stanovenie ciel'ov a planovanie
kariéry; sebapoznanie; vytvaranie siete kontaktov a vztahov s mentormi; znalost’ firemnej
politiky a Struktir prilezitosti; zru¢nosti stvisiace s kariérou. Tieto kompetencie zaroven
predstavuju sedem $kal dotaznika. Respondent odpoveda na Sbodovej Likertovej stupnici
(1 — silne nesuhlasim; 5 — silne stthlasim). Dotaznik bol prelozeny z anglického do sloven-
ského jazyka. Preklad prebiehal v spolupraci s odbornymi prekladatel'mi a konzultaciami
s autormi. O preklad boli poziadani dvaja odborni prekladatelia a taktiez Student psycho-
logie s vel'mi dobrym jazykovym vybavenim, ¢o sa tyka anglického jazyka. Nasledne
bol z tychto Ciastocne sa lisiacich prekladov vytvoreny zjednoteny preklad, ktory presiel
proof-readingom lektora jazykovej skoly. Jednotlivé kroky boli konzultované s autormi.
Nasledne bol dotaznik overovany vo validacnej stadii, ktora priniesla niekol'’ko dokazov
validity a reliability. Reliabilita povodnej verzie jednotlivych skal sa pohybuje v rozmedzi
o=,69az,87.

HODNOTENIE KARIERNEHO USPECHU

Kariérny tspech sme hodnotili prostrednictvom Styroch ukazovatel'ov. Ako ukazovate-
le subjektivneho kariérneho Gspechu boli zvolené kariérna spokojnost’ a vnimana zamest-
natel'nost’. Ako ukazovatele objektivneho kariérneho tispechu boli zvolené plat a pocet
povyseni. Vyska platu bola zistovana ako priemerny mesacny Cisty plat. Pri analyze poc-
tu povyseni sme vychadzali z ponimania Francis-Smythe et al. (2013), ktori povySenie
definuju ako pracovny pohyb (mobilitu), ktory zahfiia nasledujice moznosti: vyznamné
zvyS$enie rozsahu zodpovednosti, zvysenie roéné¢ho platu, zmeny v Grovni (organizacnej
Struktiire) v zamestnavajucej spolocnosti, vyssi narok na bonusy alebo viac bonusov. Toto
Sirsie ponatie povysenia bolo aplikované s cielom zaistit', aby bolo povySenie povazova-
né nielen za vertikalne pohyby po rebriku (v hierarchii organizacie), ale aj ako pohyby
do boc¢nych, viac $pecializovanych roli. Respondenti v naSom vyskume mali ku kazdé-
mu z vysSie uvedenych moznosti povysenia uviest’ pocet ich dosiahnutia od nastupu do
zamestnania.
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K hodnoteniu subjektivneho kariérneho tspechu sme pouzili dva nasledujtice nastroje,
ktoré boli prelozené z anglického do slovenského jazyka dvoma nezavislymi odbornymi
prekladatel'mi a zjednotené, pricom vysledny preklad taktiez presiel proof-readingom lek-
tora jazykovej skoly.

CAREER SATISFACTION SCALE - SKALA KARIERNEJ SPOKOJNOSTI

Autormi dotaznika st Greenhause, Parasuraman a Wormley (1990). Dotaznik meria
spokojnost’ s kariérou, ktora je povazovana za zakladny ukazovatel’ subjektivneho kariér-
neho uspechu. Okrem celkovej spokojnosti s rozvojom kariéry sa pomocou tejto ska-
ly hodnoti aj spokojnost’ s iroviiou zarobku, povySenia a rozvojom schopnosti (Fields,
2002). Dotaznik pozostava z 5 poloziek (,, Som spokojny/a s uispechom, ktory som dosia-
hol/a v mojej kariére. ). Koeficient reliability sa pohybuje v rozsahu o = ,83 az,89 (Fields,
2002). Cronbachova alfa $kaly v naSom vyskume bola o = ,88.

SELF-RATED (PERCEIVED) EMPLOYABILITY SCALE - SKALA VNIMANEJ ZAMESTNATELNOSTI

Skala vnimanej zamestnatelnosti je nastroj na hodnotenie vnimanej zamestnatelnosti
vyvinuty autormi De Cuyper a De Witte (2008). Skala zistuje mieru, v akej jedinec vnima
svoju vlastnu cenu, hodnotu na trhu prace. Hodnoti teda vnimant sposobilost’ jedinca
zaélenit’ sa do pracovného Zivota, schopnost’ ziskat’ alebo udrzat’ si zamestnanie. Skala
pozostava z 8 poloziek (,, Lahko ndjdem inu pracu, ked' stratim tito pracu. ). Reliabilita
nastroja je a = ,84, v naSom vyskume bola o =,81.

Vysledky

V prvom kroku sme vykonali vypocet korelacii (pearsonov korelacny koeficient) medzi
kariérnymi kompetenciami a ukazovatel'mi kariérneho uspechu a v druhom kroku sme
vykonali viacnasobnt hierarchicki linedrnu regresiu, pomocou metody stepwise. V Tab. 1
uvadzame hodnoty korela¢nych koeficientov a v Tab. 2 vysledky regresnej analyzy.

Tabulkal Koreldcie medzi kariérnymi kompetenciami a ukazovatelmi kariérneho uspechu

Kariérna spokojnost’ | Vnimani zamestnatel'nost’ Plat Pocet povySeni

CCIL_S ,353*" ,220™ 117 ,284"
CCI_E 167" ,046 ,017 ,126
CCIL_G 4437 ,310" ,052 287
CCILK ,334™ ,197* ,124 244"
CCIN ,324™ ,290™" ,101 2627
CCIL_O 358" ,330" 15 3137
CCL_C 3797 245 ,165” ,295*

Poznamka: *** p <,001, ** p <,01, * p <,05; CCL_S — Sebaprezentacia a hl'adanie spétnej vizby;
CCI_E - Efektivita stvisiaca s vykonom prace; CCI_G — Stanovenie cielov a planovanie kariéry;
CCI_K - Sebapoznanie; CCI_N — Vytvaranie siete kontaktov a vztahov s mentormi; CCI_O — Znalost’
firemnej politiky a Strukttr prilezitosti; CCI_C — Zru¢nosti suvisiace s kariérou.
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Z tabul’ky vyplyva, ze kariérne kompetencie su v Statisticky vyznamnom pozitivnom
vzt'ahu s kariérnou spokojnost'ou, vnimanou zamestnatelnost'ou a po¢tom povyseni. To
znamena, ze miera kariérneho ispechu u tychto ukazovatelov je tym vyssia, ¢im viac
osoba disponuje kariérnymi kompetenciami. Na rozdiel od toho, vzt'ah medzi kariérny-
mi kompetenciami a Stvrtym ukazovatel'om (platom) sa nepreukdzal, s vynimkou jed-
nej kompetencie, a to zrucnosti suvisiace s kariérou. V nasledujicej tabulke uvadzame
vysledky regresnej analyzy pre kariérne kompetencie a sociodemografické faktory ako
prediktory a ukazovatele subjektivneho a objektivneho kariérneho uspechu ako kritéria.

Tabulka 2 Regresné modely pre skaly CCl a soctodemograﬁcke faktory (vek, pohlavze vzdelanie) ako pre-
diktory a ukazovatele SKU a OKU (kariérna spokojnost, vnimand zamestnatelnost, plat, pocet povysent)
ako kritéria (akceptované modely, p < ,05)

Prediktor | R | R2-change | B | T | P
SKU - Kariérna spokojnost’ (F ., (2,203) = 29,107; p <.000)
CCLG 44 207" 37 4,98 ,000
CCL O A7 ,03* 23 2,65 ,009
(Constant) 6,515
SKU - Vnimana zamestnatePnost’ (F,,,, (4, 201) = 11,616; p <,000)
CCLO 33 1 ,58 4,11 ,000
CCLG 37 ,03* 35 3,02 ,004
CCL E 42 ,03* 2,96 2,57 ,004
Vzdelanie ,43 ,02% -1,76 —-1,96 ,05
(Constant) 16,742
OKU - Plat (F,, (3, 178) = 10,897; p <,000)
Vek 31 077" 16,12 3,80 ,000
Pohlavie ,39 ,06™ -3,19 —-3,46 ,001
CCLC 17 ,03” 21 2,54 ,012
(Constant) ,666
OKU - Poéet povySeni (Fyor (2, 203) = 14.110; p <.000)
CCL O 31 107 ,06 3,02 ,003
CCLG 35 ,02% ,04 2,36 ,019
(Constant) —,803

Poznamka: *** p <,001, ** p<,01, * p < ,05; CCI_E — Efektivita stvisiaca s vykonom prace;
CCI_G - Stanovenie ciel'ov a planovanie kariéry; CCI_O — Znalost’ firemnej politiky a Struktar prilezi-
tosti; CCI_C — Zruc¢nosti stivisiace s kariérou

Z vysledkov vypoctu viacnasobnej hierarchickej linearnej regresie vyplyva, ze kariérna
spokojnost’ (ako ukazovatel' SKU) ma dva signifikantné prediktory, a to stanovenie cielov
a planovanie kariéry (20 % variancie) a znalost’ firemnej politiky a Struktdr prilezitosti
(3 % variancie). Dohromady tieto prediktory vysvetlili 23 % variancie kariérnej spokoj-
nosti. Kariérna spokojnost’ jedinca je teda tym vyssia, ¢im vyssia je miera kariérnych kom-
petencii stanovenie ciel'ov a planovanie kariéry a znalost firemnej politiky a Struktar pri-
lezitosti. V pripade vnimanej zamestnatel'nosti boli zistené Styri signifikantné prediktory,
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a to znalost’ firemnej politiky a Struktir prilezitosti (11 % variancie), stanovenie cielov
a planovanie kariéry (3 % variancie), efektivita suvisiaca s vykonom prace (3 % varian-
cie) a vzdelanie (2 % variancie). Tieto prediktory dohromady vysvetlili 18 % variancie
vnimanej zamestnatel'nosti. Jedincom vnimana zamestnatel'nost’ je tym vyssia, ¢im vyssia
je miera kariérnych kompetencii znalost’ firemne;j politiky a Strukttr prilezitosti, stanove-
nie cielov a planovanie kariéry, efektivita sivisiaca s vykonom prace. Co sa tyka vzde-
lania, pomocou t-testu boli identifikované rozdiely v miere vnimanej zamestnatelnosti,
pri¢om vyssie skore dosiahli stredoskolsky vzdelané osoby (M = 32,60, SD = 5,80) oproti
vysokoskolsky vzdelanym osobam (M = 31,52, SD = 6,50). V pripade platu boli zistené
3 signifikantné prediktory, sociodemografické faktory vek (7 % variancie) a pohlavie (6 %
variancie), a kompetencia zru¢nosti suvisiace s kariérou (3 % variancie). Dohromady
tieto prediktory vysvetlili 16 % variancie platu, pricom plati, Ze plat jedinca sa zvySuje
s narastajicim vekom a mierou kariérnych zruénosti, a plat u muzov je vyssi nez u zien.
V pripade poctu povyseni boli zistené dva signifikantné prediktory, a to znalost’ firemnej
politiky a Struktar prilezitosti (10 % variancie) a stanovenie cielov a planovanie kariéry
(2 % variancie), ktoré spolu vysvetlili 12% variancie po¢tu povyseni. Pocet povyseni je

vvvvv

tiky a Struktur prilezitosti a stanovenie ciel'ov a planovanie kariéry.
ry

Diskusia

V nasom vyskume sme predpokladali, ze kariérne kompetencie budu pozitivne kore-
lovat’ s kariérnym uspechom. Kariérny uspech sme v nasom vyskume sledovali pomocou
Styroch ukazovatel'ov, a to kariérna spokojnost’ a vnimana zamestnatelnost’ ako ukazo-
vatele subjektivneho kariérneho uspechu, a plat a pocet povyseni ako ukazovatele objek-
tivneho kariérneho Gspechu. Zaroven sme sledovali, ¢i dosahovanie kariérneho tspechu
determinuju aj sociodemografické faktory vek, pohlavie a vzdelanie respondentov.

Korelacie medzi kariérnou spokojnostou a jednotlivymi kariérnymi kompetenciami
boli statisticky vyznamné a dosahovali hodnoty v rozmedzi od ,32 do ,44. Potvrdil sa nas
predpoklad o pozitivnom vztahu medzi kariérnymi kompetenciami a kariérnou spokoj-
nost'ou, ako to bolo aj v pripade zahrani¢nych studii (napr. Eby et al., 2003; Day & Allen,
2004, Kuijpers & Scheerens, 2006). Nase zistenia st zaroven v zhode s vyskumom Fran-
cis-Smythe et al. (2013), ktori zistili, Ze k predikcii kariérnej spokojnosti vyznamne pri-
spievaju kariérne kompetencie stanovenie cielov a planovanie kariéry, znalost’ firemnej
politiky a Struktur prilezitosti, zru¢nosti stvisiace s kariérou, vytvaranie siete kontak-
tov a vztahov s mentormi, sebaprezentacia a hl'adanie spétnej vizby, ktoré dohromady
vysvetlili 15 % variancie kariérnej spokojnosti. V nasom vyskume kariérne kompetencie
dohromady vysvetlili 23 % variancie kariérnej spokojnosti, hoci len dve kariérne kom-
petencie sa ukazali ako signfikantné prediktory. Na zéklade vysledkov mozno teda kon-
Statovat’, Ze jedinec, ktory disponuje kariérnymi kompetenciami a v ¢im vysSej miere, je
viac disponovany efektivne riadit’ svoju individualnu kariéru a tym viac je s iou spokojny.
Co sa tyka sociodemografickych faktorov, nepreukazali sa ako signifikantné prediktory
kariérnej spokojnosti.

Dalej nas zaujimalo, &i kariérne kompetencie suvisia s konceptom vnimanej zamestna-
telnosti, ako to bolo potvrdené v niekol’kych stadiach (napr. Akkermans, Brenninkmeijer,
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Huibers, & Blonk, 2012). Vo vyskume Ebyho et al. (2013) bol potvrdeny pozitivny vztah
medzi vnimanou zamestnatel'nost'ou a kompetenciami sebapoznanie, kariérny vhlad, sie-
te kontaktov a vzt'ahy s mentormi a kariérne zrucnosti. Tieto kompetencie st obsahovo
totozné s kompetenciami v nasom vyskume, kde sme zistili signifikantné vztahy medzi
vnimanou zamestnatel'nost'ou a vSetkymi kariérnymi kompetenciami o sile ,20 az ,33. Eby
et al. zaroven zistili, Ze k predikcii vnimanej internej zamestnatel'nosti najviac prispievaju
kompetencie knowing-why (41,7 %). Vnimanu externt zamestnatel'nost’ vysvetlili v naj-
vicsej miere kompetencie knowing-how (46,1 %) (Eby et al., 2003). V nasom vyskume
sa kariérne kompetencie tiez ukazali ako vyznamné prediktory vnimanej zamestnatel'osti
(16 %). Podarilo sa nam teda podporit’ predpoklad, Ze vnimana zamestnatelnost’ (ako
ukazovatel’ SKU) je vysledkom kariérnych kompetencii, nakolko osvojenie kariérnych
kompetencii by malo viest jednotlivcov k pozitivnejSiemu vnimaniu ich schopnosti najst’
a udrzat’ si zamestnanie. Ako signifikantny prediktor zamestnatel'nosti sa zaroven pre-
ukazalo aj vzdelanie, avSak osoby so stredoskolskym vzdelanim pocituju vysSiu mieru
zamestnatel'nosti ako vysokoskolsky vzdelané osoby, co je v rozpore s nasimi ocakava-
niami plyntcimi zo sociologickej tedrie. Vysvetlenie tychto zisteni mozno spociva v tom,
ze s narastajucim poctom osob s vysokoskolskym vzdelanim klesa pocet pracovnych pri-
lezitosti pre ich uplatnenie na trhu prace vo svojom odbore a znizujuci sa zadujem o vyu-
cenie sa remesiel naopak utvrdzuje osoby s niz§im vzdelanim o ich vicsej potrebe na
pracovnom trhu.

V pripade objektivneho kariérneho uspechu, konkrétne platu, neboli preukazané sta-
tisticky vyznamné vztahy s kariérnymi kompetenciami. Vynimkou bola len kompetencia
zrucnosti suvisiace s kariérou, ktora vysvetlila 3 % variancie priemerného mesa¢ného
platu. Rovnako aj vo vyskume Francis-Smythe et al. (2013) k predikcii platu prispela len
jedna kariérna kompetencia, a to stanovenie cielov a planovanie kariéry (11 % varian-
cie priemerné¢ho mesac¢ného prijmu). Tieto rozdiely v zisteniach pramenia predovsetkym
z kultarnych odlisnosti skiimanych stborov. Spolo¢nym zistenim je vSak skutocnost’, ze
plat je len vo vel'mi malej miere determinovany kariérnymi kompetenciami. Naopak vo
viacsej miere plat predikuju sociodemografické faktory, konkrétne vek a pohlavie (dohro-
mady vysvetlili 13% variancie), ¢o sa zhoduje so sociologickymi analyzami a zisteniami
(napr. Horakova & Horak, 2013, 2015; Matéji & Anyzova, 2015).

Pocet povyseni ako d’alsie kritérium objektivneho kariérneho tspechu, bol v Statisticky
vyznamnom pozitivnom vzt'ahu s takmer vSetkymi kariérnymi kompetenciami (r = ,26 az
,31), bez vplyvu sociodemografickych faktorov. To znamena, Ze s narastajucou mierou
kariérnych kompetencii narasta aj pocet povyseni v kariére jednotlivca. Kariérne kom-
petencie v nasom vyskume vysvetlili 12 % variancie po¢tu povyseni a vo vyskume Fran-
cis-Smythe et al. (2013) kompetencie vysvetlili 4 % variancie poctu povyseni.

Vynimkou medzi kariérnymi kompetenciami bola efektivita stivisiaca s vykonom pra-
ce, ktora nebola v Statisticky vyznamnom vztahu s vnimanou zamestnatel'nostou, platom
a ani poctom povyseni (r =,02 az ,05). To znamena, ze tato kompetencia nezohrava az
taku dolezita lohu pri uspesnom riadeni kariéry jedinca.
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Zaver

Utelom predkladaného prispevku bolo prispiet’ k problematike kariérnych kompeten-
cii, ktora je v nasich podmienkach malo rozpracovana. V nami realizovanej §tadii sa nam
podarilo preukazat’, ze kariérne kompetencie vyznamne prispievaja k predikcii subjektiv-
neho a objektivneho kariérneho tspechu. Vysledky nasho vyskumu teda podporuju rele-
vantnost’ kariérnych kompetencii pri riadeni uspesného kariérneho vyvinu. Preto je dole-
zité im venovat’ pozornost’ a to nielen vo vyskume, ale predovsetkym v praxi kariérového
poradcu, pracovného psycholdga, v oblasti riadenia 'udskych zdrojov a pod. Odportc¢ame,
aby tito odbornici pracovali s kariérnymi kompetenciami jednotlivcov a prostrednictvom
ich merania, zhodnotenia, analyzy a rozvoja viedli jedincov k adekvatnemu riadeniu svoj-
ho kariérového vyvinu.
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CAREER COMPETENCIES AS PREDICTORS OF CAREER SUCCESS

I. MAGACOVA ZILKOVA

ABSTRACT

The presented article is focused on concept of career competencies. The aim of the research was to find
a relationships between career competencies and career success. Career competencies was meaasured by the
Career Competencies Indicator (CCI). Four indicators of subjective and objective career success were examined,
namely, career satisfaction, perceived employability, salary and number of promotions. The sample consisted of
206 employed people with an average age of 29.45. Correlation Coefficients and Multiple Hierarchical Linear
Regression was used to statistical data analysis. The results showed a significant positive relationship between
career competencies and career satisfaction, perceived employability, and the number of promotions. The results
of research support the importance of career competencies for successful career development.
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