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Abstrakt

Predkladany prispevok sa zaoberd problematikou kariérovych kompetencii. Cielom vyskumu
bolo zrealizovat preklad a predbezné overenie psychometrickych vlastnosti, reliability a validity
dotaznika na meranie kariérovych kompetencii s nazvom Career Competencies Indicators (CCl)
so suhlasom autoriek Francis-Smytheovej, Haaseovej, Thomasovej a Steeleovej (2013). V ramci
overovania psychometrickych vlastnosti bola hodnotena reliabilita - vndtorna konzistencia,
a konstruktové, divergentné a kriterialne dokazy validity. Overovanie prebehlo na vyskumnom
subore 206 zamestnanych osob s priemernym vekom 29,45. V pripade ziskavania konstruktovych
dokazov validity vysledky konfirmatdrnej faktorovej analyzy len Ciastocne podporili faktorovi
Struktdru nastroja. AdekvatnejSie dokazy pre konstruktovd validitu poskytuju interkorelacie skal CCI
navzajom a vnutroskalové korelacie poloZiek a Skal CCI. Divergentné dokazy validity boli preukazané
prostrednictvom slabych alebo nezvyznamnych korelacii skal CCl a osobnostnych dimenzii.
Kriteridlne dokazy validity boli preukazané prostrednictvom vyznamnych korelacii s ukazovatelmi
subjektivneho a objektivneho kariérneho Uspechu.
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Abstract

The presented paper is focused on career competencies. The aim of the study was to translation and
validation of the measurement of career competencies called Career Competencies Indicators (CCl)
with agree authors Francis-Smythe, Haase, Thomas and Steele (2013). After translate, the reliability -
internal consistency, construct, divergent and criterion validity was assessed. The sample consisted
of 206 employed people with an average age of 29.45. The results of Confirmatory factor analysis
partially supported the factor structure of the instrument. More adequate evidence for construct
validity provide intercorrelations of scales of CCl each other and correlation of items and scales of
CCl. Divergent validity was assessed by weak or insignificant correlations scales of CCl and personality
dimensions. Criterion related validity was assessed by significant correlations between scales of CCl
and indicators of subjective and objective career success.

Key words: career competencies, Career competencies indicators, reliability, validity

Uvod

V dosledku rastlcej socialnej zloZitosti kariéry stratili svoju linearitu a predvidatelnost. Tradi¢né
modely kariéry st nahradzané modernymi modelmi s mnohymi zmenami, ktoré su reakciou na
nestabilny trh prace. Zmeny pracovnych trhov stale viac narisaji stabilitu zamestnanosti ako
zdroja socialnej integracie, pretoZze zamestnanost je hlavnym zdrojom socidlneho statusu, prestize,
identity, socialnej participacie jedinca a financnej nezavislosti (Horakova & Horak, 2013). Tato
skutocnost kladie déraz na tzv. self-management, CiZe vlastné riadenie osobnej kariéry, za o prebera
zodpovednost jedinec samotny, a v tejto stvislosti sa v psycholdgii a modernych koncepciach kariéry
objavuje koncept kariérnych kompetencii.

Vzhladom na to, Ze v siCasnosti sa v kariére kladie déraz na aktivnu kariérnu aktualizaciu jedinca, je
k tomu potrebna jeho urcitd kompetentnost. Z tohto pohladu st kariérové kompetencie vnimané ako
osobny ,self-management®, ¢iZe individualne riadenie vlastnych pracovnych a u¢ebnych skisenosti
za Ucelom dosiahnutia pozadovaného kariérového vyvinu (Kuijpers, Schyns & Scheerens, 2006).
Akkermans et al. (2013) definuju kariérové kompetencie ako vedomosti, schopnosti a zruc¢nosti
potrebné pre rozvoj kariéry. Arthurova a Rousseau (2001) povazuju kariérové kompetencie za
aspekty osobnosti, rovnako podla Backstroma et al. (2020) kompetencie sa celkom priamo tykaju
mnohych modelov osobnosti, avSak podla Francis-Smythe et al. (2013) by kariérové kompetencie
nemali byt definované z hladiska osobnostnych rysov, ale z pohladu aspektov spravania. Dovodom
by mohla byt skutoCnost, Ze osobnostné rysy su relativne stabilné dispozicie v priebehu casu
(napr. Kammeyer-Mueller, Judge & Piccol, 2008), zatial ¢o kariérové kompetencie sa vyznacuju
premenlivostou spravania, z ¢oho vyplyva, Ze je mozné ich ovplyvnit, trénovat, ucit sa im a rozvijat
ich (Akkermansetal., 2013, Francis-Smythe et al., 2013). Kariérové kompetencie iniciujd spravanie pri
hladani zamestnania (Akkermans & Tims, 2017), zaroven pre ne plati, Ze idd nad rdmec technickych

KARIEROVE PORADENSTVI v teorii a praxi 31 KARIEROVE PORADENSTVO v teérii a praxi


file:///Volumes/Extreme%20Pro/ZAKAZKY/ZAKAZKY%20PlanB/NPI/0576_EG_casopis-KP-26/texty/javascript:void(0);
file:///Volumes/Extreme%20Pro/ZAKAZKY/ZAKAZKY%20PlanB/NPI/0576_EG_casopis-KP-26/texty/javascript:void(0);
file:///Volumes/Extreme%20Pro/ZAKAZKY/ZAKAZKY%20PlanB/NPI/0576_EG_casopis-KP-26/texty/javascript:void(0);

2024 | CisLO 26

a manazérskych zrucnosti, pricom tieto zru¢nosti a kompetencie sa zameriavaju len na konkrétny
pracovny vykon a nie su postacujuce pre kariérovy rozvoj (Lichtenstein & Mendenhall, 2002, Haase
& Francis-Smythe, 2007). Kariérové kompetencie su relevantné pre vsetky osoby k rozvoju vlastnej
kariéry, bez ohladu na Specifikaciu prace, ktord vykonavaju (Kuijpers & Scheerens, 2006), st potrebné
k individualnym vykonom v priebehu svojej kariéry, k posunu smerom k uspokojivému zamestnaniu,
uvedomeniu sisvojich schopnosti, nadania (Beheshtifar & Zare, 2013), k identifikacii svojich vlastnych
pohnutok a motivacie, k vedomému ziskavaniu prenosnych schopnosti, aktivnemu budovaniu sieti
kontaktov a pod. (Eby et al., 2003), v priebehu celej kariéry, dokonca aj u absolventov a mladych
pracovnikov (Akkermas & Tims, 2017). Kariérové kompetencie moézu posobit ako vychodiskovy bod
pre aktivny rozvoj zamestnatelnosti a kariéry (Lo Presti, Capone, Aversano & Akkermans, 2022).

Autorky dotaznika Career Competencies Indicators CCl nadvazujlc na inteligentny kariérny model
preberajl a prijimaju definiciu kariérovych kompetencii od Kurza a Bartrama (in Francis-Smythe et
al., 2013), ktori kariérové kompetencie vnimaju ako naucené schopnosti veddce k Uspechu v riadeni
individualnej kariéry. Opieraju sa o tzv. inteligentny model kariérovych kompetencii (Arthur et
al.,1999), nakolko ich zakladom je tzv. ,knowing*: (1) knowing-why kompetencie; (2) knowing-how
kompetencie a (3) knowing-whom kompetencie. Knowing-why kompetencie si odpovedou na
otazku ,preco® Suvisia s kariérnou motivaciou, osobnym vyznamom a identitou. Knowing-whom
kompetencie referuju o sietach a kontaktoch, ktoré stvisia s kariérou, ¢i uzZ v mene organizacie alebo
zahfnaju osobné konexie, budovanie a rozsirovanie siete kontaktov na Ucely stvisiace s kariérou.
Knowing-how kompetencie satykaju kariérnych zru¢nosti a pracovnych znalosti, ktoré sanahromadili
v priebehu casu, ktoré s prenosné naprieC organizacnym hraniciam, ide o aktivne skimanie
prostredia z hladiska kariérnych prileZitosti a proaktivne planovanie a dosahovanie kariérnych
cielov (Arthur et al.,1999, 2001; Parker & Arthur, 2004; DeFillippi & Arthur, 2006, Blokker, Akkermans,
Tims, Jansen & Khapova, 2019). V inych zdrojoch sa m6Zeme stretnit s obdobnou klasifikaciou
kariérovych kompetencii, s odliSnym oznacenim, a to reflexné, komunikacné a behavioralne
kariérové kompetencie (napr. Akkermans & Tims, 2017; Blokker et al., 2019).

Francis-Smythe et al. (2013) vychadzajuc z popisovaného modelu operacionalizovali klasifikaciu
kariérovych kompetencii, a zarover vyvinuli a validovali nastroj na jej meranie Career Competencies
Indicators (CCl). Popisuji sedem kariérovych kompetencii, a to 1. Sebaprezentacia a hladanie
spatnej vazby, 2. Efektivita suvisiaca s vykonom prace, 3. Stanovenie cielov a planovanie kariéry,
4. Sebapoznanie, 5Vytvaranie siete kontaktov a vztahov s mentormi, 6. Znalost firemnej politiky
a Struktdr prileZitosti, 7. Zru¢nosti suvisiace s kariérou. Uvedeny dotaznik CCl bol vyvinuty pod
zastitou Univerzity vo Worcesteri pre potreby kariérového poradenstva a sliZi k posudeniu
jedincovych kariérovych kompetencii potrebnych pre Gspesné riadenie svojej profesionalnej kariéry.
Analyza vysledkov dotaznika ponlka voditka, ndmety resp. odpovede na otazky, v ¢om zlepsit
svoje kompetencie potrebné k UspeSnému alebo uspokojivému kariérovému vyvinu. Pévodna
verzia nastroja vykazuje dobré psychometrické vlastnosti, ma zverejnenu ucelent valida¢nd Studiu
a spolahlivé dokazy validity a reliability podla kritérii modelu ohodnotenia testu EFPA (2013). Kvoli
tomu avdaka ziskaniu suhlasu autorov, sme sa rozhodli dotaznik adaptovat na slovenské podmienky,
kedZe v nasich podmienkach takyto nastroj chyba. Pre porovnanie s dal$imi nastrojmi merajicimi
konstrukt kariérnych kompetencii uvadzame zhodnotenie ich psychometrickych vlastnosti podla
kritérii modelu ohodnotenia testu EFPA (2013).
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Tabulka 1

Prehlad ndstrojov na meranie kariérnych kompetencii

Validita Reliabilita

Pocet
polozZiek

Nastroj

Konstruktova Konver- Vnutor.

Obsahova (EFA, CFA) gentna' Divergentna Kriterialna Ore

2. 21 v v - v v v

3. 54 v % X v - v

Poznamka: -, nezistované; v, uspokojivé; x, neuspokojivé. 1. Career Competencies Indicators CCI (Francis-Smythe et al.,
2013), 2. Career Competencies Questionaire CCQ (Akkermans et al., 2012).3. Dotaznik kariérnych kompetencii (Kuijpers
& Scheerens, 2006)

Ciel vyskumu

Cielom nasej Stadie bolo zrealizovat preklad dotaznika na meranie kariérovych kompetencii
Career Competencies Indicators (CCl) a overit psychometrické vlastnosti, reliabilitu a validitu, jeho
slovenskej verzie.

Vyskumny subor

Vyskumny stbor bol vybrany prileZitostnym vyberom prostrednictvom socialnych sieti, kde bol
zverejneny odkaz na online verziu dotaznika. U&ast na vyskume bola dobrovolnd a anonymn4,
respondenti svojou Ucastou potvrdili informovany suhlas. Cielovou populaciou boli zamestnané
osoby v produktivnom veku, pricom sme sa nezameriavali na konkrétnu profesiu, aj ked' sme sivedomi
skutocnosti, Ze urcité typy zamestnani vytvaraji moznosti kariérneho rastu a stimulujd u jednotlivcov
rozvoj kariérovych kompetencii. Konecny stbor tvorilo 206 respondentov, z toho 100 respondentov
pracovalo v Statnom sektore a 106 respondentov v sikromnom sektore. V rdmci Statneho sektoru
boli najcastejSie zastipené oblasti Skolstva, poradenstva a zdravotnictva, a v ramci sikromného
sektoru oblasti bankovnictvo, predaj a sluzby. Co sa tyka pracovnej pozicie v rdmci hierarchie
organizacie, 17,5 % respondentov zastavalo manazérske pozicie; 42,6% respondentov predstavovalo
vysokokvalifikovanych odbornikov, 39,9% radovych zamestnancov. Vacsina respondentov pracovala
v PreSovskom a Kosickom kraji (82%). Vek respondentov bol v rozmedzi od 19 do 50 rokov (M = 29,45;
SD = 7,85), z toho bolo 74 muZov a 132 Zien. Vzdelanie respondentov bolo stredoskolské (30,1%),
vysokoskolské 1.stupna (13,1%), vysokoskolské 2.stupna (52,9%) a vysokoskolské 3.stupna (3,9%).
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Vyskumné nastroje

Dotaznik Career Competencies Indicators (CCl) (Francis-Smythe et al., 2013) sldzi k posudeniu
siedmych kariérovych kompetencii jedinca. Obsahuje 43 poloziek rozdelenych do 7 skal a to
Sebaprezentacia a hladanie spatnej vazby; Efektivita stvisiaca s vykonom prace; Stanovenie cielov
a planovanie kariéry; Sebapoznanie; Vytvaranie siete kontaktov; Znalost firemnej politiky; Zru¢nosti
sUvisiace s kariérou.

Respondenthodnotipolozky na5-bodovejskale (1-silne nesthlasim; 5-silne sihlasim).Vyhodnotenie
dotaznika spociva vo vyratani hrubého skére jednotlivych skal, a to sic¢tom odpovedi prislusnych
poloZiek. Vysledné skére v jednotlivych skalach poskytuje informaciu o tom, v akej miere jedinec
disponuje tou ktorou kariérovou kompetenciou. Cim vysSie je hrubé skére v danej $kdle, tym vyssia
je miera prislusnej kariérovej kompetencie. Reliabilita povodnej verzie jednotlivych skal sa pohybuje
vrozmedzi a=.69 az.87.

Pre ziskanie dokazov validity sme skiimali aj osobnostné dimenzie a kariérny Uspech.  Dimenzie
osobnosti respondentov boli posudzované prostrednictvom Skaly Mini-marker (Saucier, 1994), ktora
hodnoti pat dimenzii osobnosti: otvorenost voci skisenosti, svedomitost, extraverzia, privetivost
a neuroticizmus. Reliabilita jednotlivych skal sa pohybovala v rozmedzia=.75 az.89. Kariérny Uspech
sme hodnotili prostrednictvom Styroch ukazovatelov. Ako ukazovatele objektivneho kariérneho
uspechu boli zvolené plat a pocet povysSeni. Vyska platu bola zistovana ako priemerny mesacny
Cisty plat. Pri analyze poctu povySeni sme vychadzali z ponimania Francis-Smythe et al. (2013), ktori
povysenie definuji ako pracovny pohyb, ktory zahffia moZnosti ako vyznamné zvysenie rozsahu
zodpovednosti, zvySenie ro¢ného platu, zmeny v Urovni (organizacnej Struktire) v zamestnavajlcej
spolocnosti, vyssi narok na bonusy alebo viac bonusov. Respondenti v nasom vyskume mali ku
kazdému z vySSie uvedenych moznosti povysSenia uviest pocet ich dosiahnutia od nastupu do
zamestnania, pricom sa pri priemernom pocte povyseni zohladriovala dizka praxe. Ako ukazovatele
subjektivneho kariérneho Uspechu boli zvolené kariérna spokojnost a vnimana zamestnatelnost,
k ich hodnoteniu boli pouZité Skéla kariérnej spokojnosti (Career satisfaction scale - Greenhause,
Parasuraman & Wormley, 1990, a = .88) a Skéla vnimanej zamestnatelnosti (Self-rated (perceived)
employability scale - De Cuyper & De Witte, 2008; a = .81).

Vysledky

Preklad dotaznika CCl do slovenského jazyka prebiehal v niekolkych etapach. Po ziskani sthlasu
autorov dotaznika k vytvoreniu jeho slovenskej verzie bol zahajeny proces prekladu, ktory prebiehal
v spolupraci s odbornymi prekladatelmi a konzultaciami s autormi. O preklad boli poZiadani dvaja
odborni prekladatelia, a z ich CiastoCne sa lisiacich prekladov bol vytvoreny zjednoteny preklad,
ktory presiel proof-readingom lektora jazykovej Skoly.
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Reliabilita

V ramci overovania reliability nastroja sme sa zamerali na hodnotenie jeho vnitornej konzistencie
pomocou vypoctu koeficientu Cronbachovej alfy pre jednotlivé skaly dotaznika CCl. Hodnoty
Cronbachovej alfy pre jednotlivé skaly sa pohybuji v rozmedzi .74 aZ .89.

Validita

Konstruktové dékazy validity boli ziskavané viacerymi sposobmi, pomocou konfirmacnej faktorovej
analyzy (dalej CFA), interkorelaciami jednotlivych skal navzajom a korelaciami jednotlivych poloZiek
so $kalami. Pomocou CFA bola overovana 7-faktorova $truktira modelu CCI. Co sa tyka sily ndboja
jednotlivych poloZiek, ktoré sytili svoje faktory, pohybovala sa v rozmedzi .34 aZ .85, preto mozno
zhodnotit, Ze dostatocne reprezentuju $kalu, ku ktorej st priradené (napr. Tabachnick & Fidell, 1996;
Stevens, 2002; Meyers et al., 2006). V Tabulke 2 uvadzame charakteristiky modelu CCI (model FIT).

Tabulka 2

Charakteristiky modelu Dotaznika kariérnych kompetencii (N=259)

X2 x2/df CFI GFI TLI RMSEA SRMR

Povodny model 1930,13™

Modifikovany model 836 1706,92" 2.88 .84 .78 .82 .07 .09

Poznamka: *** p <.001

Pri CFA plati, Ze faktorova Struktira modelu je podporenad, ak je splnenych niekolko podmienok
modelu fit, a to nesignifikantny chi-kvadrat (chi-square), normed chi-square (x?/df) <3, comparative
fitindex (CFI) = .90, goodness-of-fit index (GFl) .90, Tucker-Lewis index (TLI) = .90, root mean square
error of approximation (RMSEA) < .08, standardized root mean square residual (SRMR)<.06 (napr.
Tabachnick & Fidell, 1996; Kline, 1998;Hu & Bentler, 1998; Schermelleh-Engel et al., 2003). Ako je
z vysledkov zjavné, pévodny model vykazoval chudobné charakteristiky (model fit). Z toho dévodu
sme pristupili k modifikacii modelu, ktora spocivala v pripusteni kovariancii medzi chybami merania
poloZiek 3 parov poloZiek na zaklade Modification Indices a teoretickej doloZitelnosti. Charakteristiky
modelu sa po tejto modifikacii zlepsili. Chi-kvadrat bol sice signifikantny, ale vzhladom na svoju
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citlivost na velkost vzorky, je to pri vzorke nad 200 respondentov bezny jav (napr.Schermelleh-
Engel et al., 2003). Ukazovatel x2/df dosiahol hodnotu 2.88, ¢o spifia poziadavku <3. Akceptovatelné
hodnoty dosiahol tieZ ukazovatel RMSEA <.08. Ukazovatele SRMR, CFI, GFl a TLI sa oproti pévodnému
modelu zvysili, ale k akceptovatelnym hodnotam sa len priblizovali. Hoci Jin, Ye & Watkins (2012)
obhajuji obdobne vysoké hodnoty ako dostatocne vysoké a akceptovatelné, nemozno nase vysledky
povaZovat za spolahlivy dokaz validity. Pri ziskavani dalSich konstruktovych dokazov validity bol
zrealizovany vypocet interkorelacii medzi jednotlivymi skalami CCl (tab.3).

Tabulka 3

Interkoreldacie medzi skalami CCI

Poznamka: *** p <.001, ** p<.01, * p <.05; CCI_S - Sebaprezentacia a hladanie spatnej vazby; CCI_E - Efektivita
sUvisiaca s vykonom prace; CCI_G - Stanovenie cielov a planovanie kariéry; CCI_K - Sebapoznanie; CCI_N - Vytvaranie
siete kontaktov; CCI_O - Znalost firemnej politiky; CCI_C - Zruénosti stvisiace s kariérou

Korelacie medzi Skalami CCI su Statisticky vyznamné a dosahujud hodnoty od .13 do .60. Vynimkou
je korelacia medzi skalou Efektivita stvisiaca s vykonom prace a Skalou Vytvaranie siete kontaktov,
ktora nie je Statisticky vyznamna (p = .48).

V ramci ziskavania d6kazov validity sme dalej predpokladali, Ze budu preukazané silné (korigované)
korelacie poloZiek s celkovym skdre Skaly, ku ktorej patria. Korigované znamena, Ze samotna polozka
je pred vypoctom celkového skore skaly odstranend (DZuka, 2014). V pripade korelacie medzi
Skalou Sebaprezentacia a hladanie spatnej vazby a jej polozkami boli zistené korelacné koeficienty
.60 az .80. V pripade korelacie medzi Skalou Efektivita stvisiaca s vykonom prace a jej polozkami
boli korelacné koeficienty v rozmedzi .78 az .84. Pre skalu Stanovenie cielov a planovanie kariéry
a jej polozky boli zistené korelacie o sile .61 az .87. Medzi Skalou Sebapoznanie a jej polozkami
boli zistené korelacné koeficienty .75 az .83. Korelacie medzi skalou Vytvaranie siete kontaktov
a jej poloZzkami dosahovali hodnoty .68 aZ .78. Pre skalu Znalost firemnej politiky a jej polozky
boli zistené korelacie o sile .67 aZz .74. V pripade Skaly Zruénosti suvisiace s kariérou boli zistené
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korelac¢né koeficienty v rozmedzi .66 az .79, s vynimkou poslednej polozky C7, ktora korelovala so
svojou prislusnou skalou stredne silno (r=.46).

V procese overovania validity dotaznika sme ziskavali aj divergentné dékazy a to pomocou zistovania
korelacii medzi CCl a nastrojom merajucim odlisSny konstrukt. Zvolenym konstruktom odliSnym od
kariérovych kompetencii boli osobnostné vlastnosti (napr. Francis-Smythe et al., 2013), preto boli
zistované korelacie medzi skalami CCl a oblastami osobnostného dotaznika Saucier “s Mini-Marker
(tab.4).

Tabulka 4

Korelacie medzi skalami CCl a osobnostnymi dimenziami

Extraverzia Privetivost Svedomitost Neurotizmus Otvorenost

Poznamka: *** p <.001, ** p<.01, * p <.05; CCI_S - Sebaprezentacia a hladanie spatnej vazby; CCI_E - Efektivita
sUvisiaca s vykonom prace; CCI_G - Stanovenie cielov a planovanie kariéry; CCI_K - Sebapoznanie; CCI_N - Vytvaranie
siete kontaktov; CCI_O - Znalost firemnej politiky; CCI_C - Zru¢nosti suvisiace s kariérou

Medzi Skalami CClI a osobnostnymi dimenziami boli zistené bud nesignifikantné vztahy (p = .07 az
.70), alebo slabé signifikantné vztahy (r=.14 az .36). Vynimku tvoria stredne silné korelacie (r =.40 az
.45), a to medzi Skalou Efektivita stvisiaca s vykonom prace a dimenziami privetivost a svedomitost;
a medzi Skalou Sebapoznanie a dimenziami svedomitost a otvorenost voci skisenosti.

Pri ziskavani kriterialnych dékazov validity sme vykonali vypocet korelacii (tab.5) medzi Skalami CCI
a ukazovatelmi subjektivneho a objektivneho kariérneho Uspechu (SKU a OKU).
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Tabulka 5
Koreldcie medzi skalami CCl a ukazovatelmi SKU a OKU

Kariérna Vnimana Pocet
spokojnost zamestnatelnost povyseni

Poznamka: *** p<.001, ** p<.01, * p <.05; CCI_S - Sebaprezentacia a hladanie spatnej vazby; CCI_E - Efektivita
suvisiaca s vykonom prace; CCI_G - Stanovenie cielov a planovanie kariéry; CCI_K - Sebapoznanie; CCI_N - Vytvaranie
siete kontaktov; CCI_O - Znalost firemnej politiky; CCI_C - Zrucnosti suvisiace s kariérou

Z tabulky vyplyva, Ze vSetky skaly CCl st v signifikantnom vztahu s kariérnou spokojnostou, vnimanou
zamestnatelnostou a poctom povyseni. Plat bol v signifikantnom vztahu len so Skdlou Zrucnosti
stvisiace s kariérou. Skala Efektivita stvisiaca s vykonom préace bola v signifikantnom vztahu len
s kariérnou spokojnostou.

Diskusia

V nasom vyskume sa nam podarilo preukazat niekolko dokazov reliability a validity preloZzeného
nastroja. DOkaz o reliabilite bol poskytnuty prostrednictvom overenia vnuatornej konzistencie
nastroja. Koeficienty Cronbachovej alfy pre jednotlivé Skaly sa pohybovalivrozmedzi.74 az.89. ateda
poukazali na adekvatnu az dobrd vnitornud konzistenciu Skal nastroja (zhodnotenie podla manualu
EFPA, 2013). Takéto dokazy o vnutornej konzistencii dotaznika pomocou vypoctu Cronbachovej alfy
ponukli tieZ Francis-Smythe et al. (2013) vo svojej Studii, pricom a =.69 aZ .87.

Vramcioverovaniavalidity boliziskavané konstruktové, divergentnéakriterialne dokazy. Prioverovani
faktorovej $truktiry dotaznika pomocou CFA bolo zistené, 7e model nespliia adekvatne hodnoty,
hoci charakteristiky modelu sa po modifikacii zlepsili, stale nedosahovali plne akceptovatelné
hodnoty, preto to nemozZno povazovat za Uplny dokaz pre podporu faktorovej struktury. V dalsich
krokoch overovania validity nastroja sa nam vsak podarilo ziskat niekolko konstruktovych dokazov.
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Jeden z nich spodiva v zistenych stredne silnych vzajomnych vztahoch medzi skalami dotaznika.
Jednotlivé skaly dotaznika navzajom Statisticky vyznamne korelovali (r=.13 do .60), z Coho vyplyva,
Ze jednotlivé Skaly sice meraju rovnaky konstrukt, ale kazda Skala meria odlisnd, dostatocne
ohranicenuoblast, resp. kariérovi kompetenciu. Zaroven boli zistené korigované korelacie, jednotlivé
polozky najsilnejsie korelovali so skalami, do ktorych boli zaradené. Pri ziskavani divergentnych
dokazov validity sme vychadzali z predpokladu, Ze kariérové kompetencie st konstrukty odlisné od
osobnostnych vlastnosti (napr. Francis-Smythe et al., 2013), a zistili sme slabé alebo Ziadne vztahy
medzi kariérovymi kompetenciami a osobnostnymi dimenziami (r = .14 az .36). Zistené korelacie
mozno povazovat za dokaz divergentnej validity (podla napr. Francis-Smythe, 2013; EFPA, 2013)

Za dalsi, kriterialny, dokaz validity moZno povaZovat zistené vyznamné korelacie medzi kariérovymi
kompetenciami a ukazovatelmi kariérneho Uspechu. Korelacie s kariérnou spokojnostou boli
vrozmedziod .32 do .44, ¢o je podla EFPA (2013) adekvatny az dobry dékaz validity, s vynimkou Skaly
Efektivita sivisiaca s vykonom prace, kde bol zisteny slaby vztah .17. Rovnako aj Francis-Smythe et al.
(2013) zistili, Ze k predikcii kariérnej spokojnosti vyznamne prispievaju vsetky kariérové kompetencie
s vynimkou Efektivita stvisiaca s vykonom prace, a tie dohromady vysvetlili 15 % variancie kariérnej
spokojnosti. Vztah medzi kariérovymi kompetenciami a kariérnou spokojnostou potvrdili aj Eby
a kol. (2003); Day a Allen (2004), Kuijpers a Scheerens (2006).

Co sa tyka zamestnatelnosti, je jednym z najdéleZitejSich vysledkov si¢asnej kariéry (Wille, De Fruyt
& Feys, 2013), pretoze predstavuje neustalu potrebu vyhodnocovat svoju situaciu a byt si vedomy
svojich pracovnych prileZitosti pri budovani kariéry (Tomlinson, Baird, Berg & Cooper, 2018). Vysledky
viacerych studii potvrdzuju, Ze koncept vnimanej zamestnatelnosti pozitivne savisi s kariérovymi
kompetenciami (napr. Eby et al., 2003; Akkermans, Brenninkmeijer, Huibers, & Blonk, 2013, Lo Presti
et al.,2020). V nasom vyskume boli zistené signifikantné vztahy medzi vnimanou zamestnatelnostou
a vSetkymi Skalami CCl o sile .20 az .33, ¢o su podla Standardov EFPA (2013) adekvatne hodnoty.
Vynimkou je opat Skala Efektivita stvisiaca s vykonom prace, ktord nekoreluje signifikantne ani
s tymto ukazovatelom, ani s ukazovatelmi OKU (r = .02 aZ .05), &o je v zhode so zisteniami Francis-
Smythe a kol. (2013).

Co sa tyka OKU, vo vyskume Francis-Smythe et al. (2013) k predikcii platu prispela vyznamne len
jednakompetencia, ato Stanovenie cielov a planovanie kariéry, ktora vysvetlila celkom 11% variancie
priemerného mesa¢ného prijmu. Pocet povy3eni ako dalsie kritérium OKU, vyznamne predikovala
tieZ len jedna kompetencia a to Znalost firemnej politiky a Struktur prileZitosti, ktora vysvetlila 4%
variancie. V nasom vyskume bola jedinym prediktorom platu skala Zruc¢nosti stvisiace s kariérou.
Ostatné korelacie medzi platom a Skalami CCl st neadekvatne. Za adekvatne vSsak mozno povazovat
korelacie medzi Skalami CCl a po¢tom povyseni (r = .24 aZ .31). Z uvedeného vyplyva, Ze kariérové
kompetencie v sulade s kritériami EFPA adekvatne koreluju s kariérnou spokojnostou, vnimanou
zamestnatelnostou a po¢tom povyseni, ¢o mozno povazovat za adekvatne kriteridlne dokazy validity.

Pomocouzrealizovanejstidiesanampodariloziskatniekolkodokazovreliabilityavalidity preloZzeného
nastroja, preto ho mozno povaZzovat za spolahlivy na poufZitie v slovenskych podmienkach. Zaroven
vSak povazujeme za doleZité zrealizovat rozsiahlejSi vyskum s potrebnymi Upravami dotaznika,
napr. odstranenie niektorych poloZiek, ktoré by mohli zlepsit model fit, odstranenie skaly Efektivita
sUvisiaca s vykonom prace, ktora nema kriterialnu validitu a pod. a overit psychometrické vlastnosti
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upravenej verzie dotaznika na va¢Som reprezentativnejSom vyskumnom subore. V tejto suvislosti
nesmieme opomenut limity nasho vyskumu spocivajlce vo vyskumnom subore s heterogénnym
zastUpenim profesii, a nenormalnou distriblciou niektorych sledovanych premennych a Gdajov,
ktoré museli byt preto upravené metddou logaritmizacie a SQRT.

Zaver

Vosvetejeproblematikekariérovychkompetenciivenovanaznacnapozornost,vnasich podmienkach
vSak nie, z ¢oho vyplyva absencia validneho nastroja na ich meranie. Kariérové kompetencie
predstavuju vychodiskovy bod pre aktivny rozvoj kariéry (Lo Presti et al., 2022), preto zd6raziujeme
potrebu nastroja na meranie tohto konstruktu. V prekladanom prispevku sme ponuklivysledky Studie
spojenej s prekladom a overovanim psychometrickych vlastnosti nastroja na meranie kariérovych
kompetencii CCl. PreloZeny dotaznik odporicame vzhladom na ziskané predbezné dokazy validity
a reliability vyuZivat jednak vo vyskume, ale aj v praxi kariérového poradcu, pracovného psycholdga,
v oblasti riadenia ludskych zdrojov a pod. Na zaklade skdre dotaznika m6Zu administratori urcit, do
akej miery jedinec disponuje jednotlivymi kariérovymi kompetenciami; poukazat na kompetencie,
v ktorych jedinec vynika, ale hlavne zistit problematické oblasti a navrhnit moznosti na ich napravu
Ci rozvoj za Ucelom zlepSenia efektivneho riadenia individualnej kariéry.
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