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EDITORIAL

Mili citatelia,
mate pred sebou najnovsie ¢&islo ¢asopisu KARIEROVE PORADENSTVO V TEORII A PRAXI, ktoré sme

podobne ako v predchadzajucom roku pripravili v Uzkej spolupraci slovenského a ceského centra
Euroguidance.

Cislo otvarame prispevkom aj ¢itatelom nasho ¢asopisu dobre zndmych autorov Tristrama Hooleyho
a Ronalda G. Sultanu ,,Kariérové poradenstvi pro socidlni spravedinost”, ktory je prekladom Uvodnika
k takto tematicky zameranému cislu C¢asopisu z minulého roka vydavaného National Institute for
Career Education and Counselling vo Velkej Britanii. Je viom vela pozoruhodnych myslienok
aj doévodov na rozmyslanie aj v nasSich stredoeurdpskych alebo ak chcete, cesko-slovenskych
pomeroch, kde sa o socidlnej spravodlivosti v réznych kontextoch vratane toho nasho zatial aZ tak
velmi nediskutuje.

David Imber a David Booth sU autormi rozsiahlejSej a aj pre praktikov velmi uzito¢nej vyskumnej
Studie s ndzvom ,,Poradenstvo v oblasti zamestndvania — ¢o je efektivne pre znevyhodnenych”, ktory
je jednym z parcidlnych vystupov projektu STEP rieSeného v rdmci Programu Erasmus+ za vyznamnej
spoluprace partnerov aj zo Slovenskej republiky (Trexima Bratislava, s. r. 0., ako koordinator projektu
a OZ Spolupracou pre lepsiu buduicnost z Velkého Medera ako partner).

Dalsie dva prispevky su priamo z praxe — v prvom ,U? jsem vds vychovala, tak co jd? Kariérové
poradenstvi s matkou tfi déti“ Stanislava Sevéikova popisuje priebeh poradenského procesu s matkou
troch deti pokusajucou sa o navrat do prace, insSpirativne su aj jej komentare a analyzy jednotlivych
faz tohto procesu. Peter Uhrik v dalSom prispevku predstavuje worknavigator.sk ako novy on-line
nastroj so Sirokymi moZnostami vyuZitia tak zo strany profesionalov, ale najma beZnych ludi, ktori
hladaju cesty a moZnosti lepSieho uplatnenia sa vo svete prace.

V rubrike ,Rozhovory” sme vyspovedali predstavitefov obcianskych iniciativ pdsobiacich v oboch
nasich republikach, ktoré zdruzuju odbornikov pracujucich v oblasti kariérového poradenstva,
kariérovej vychovy, vzdeldvania a kariérového rozvoja. Na naSe otazky odpoveda najprv Tomas
Sprldk, predseda Zdruzenia pre kariérové poradenstvo a rozvoj kariéry (SK), nasledne potom ¢&lenovia
kolektivneho vedenia SdruZeni pro kariérové poradenstvi a kariérovy rozvoj (CR) — Andrea Csirke,
Zuzana Freibergova, Katefina Haskova, Alice Miillerova a Lukas VIcek.

V Studentskej sekcii uverejiujeme dva prispevky prezentujice diplomové prace UspeSne obhdjené
v juni 2017 na Ustave aplikovanej psycholdgie Fakulty socidlnych a ekonomickych vied Univerzity
Komenského v Bratislave, ich autorkami si Miroslava Matusc¢inova a Dominika Mikulova.

V zaverecnych prispevkoch prindsame kratke spravy z uskutocnenych akcii (Centrum Euroguidance
na JOB EXPO 2017; Studijni ndvstéva jako prostor pro vyménu zkusSenosti) ainformujeme aj
o vyznamnej konferencii ,Kariérové poradenstvi v ménicim sa svété“, ktord sa v novembri 2017
uskutocni v Prahe a ktora nepochybne nadviaze na Uspesné konferencie z predchddzajlcich dvoch
rokov v Brne.

Prajeme vam prijemne a inSpirativne straveny cas pri Citani,

Vas tim Euroguidance SK & CZ
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KARIEROVE PORADENSTVi PRO SOCIALNi SPRAVEDLNOST
Tristram Hooley, International Centre for Guidance Studies, University of Derby, UK;

Ronald G. Sultana, University of Malta a Euro-Mediterranean Centre for Educational
Research, Malta

Tento Uvodnik urcuje souvislosti 36. vydani casopisu NICEC, ktery se zaméfuje na socialni
spravedinost a kariérové poradenstvi. Uvodnik se zabyvd klicovymi tématy tohoto vydani a
zdlraznuje tradici socialni spravedlnosti v ramci oblasti kariérového poradenstvi, pricemz
presvédcCuje o nutnosti vyrazného zaméreni na socidlni spravedlnost. Tento Uvodnik nicméné také
upozornuje na napéti, které existuje mezi zamérenim kariérového poradenstvi na jednotlivce a
pochopenim socialni spravedinosti, kterd je zamérena vice socialné. Na zavér Uvodnik argumentuje
tim, Ze pokud ma kariérové poradenstvi formulovat smysluplnou reakci na socialni nespravedinost,
musi vychazet z nejriznéjsich teoretickych tradic a stimulovat nové formy praktickych postupd.

Uvod

V poslednich letech doslo k exponencidlnimu nardstu socidlnich nespravedinosti a rozdild.
Soucasné ekonomické sily tuto situaci jesté zhorsSuji a u mnoha strategii zamérenych na socidlni
inkluzi a soudrznost byla prokazana jejich nedcinnost pfi vytvareni demokratické, participativni
a inkluzivni spolecnosti, v niz je dan prostor vSem hlasim... IAEVG, jakoZto nejvétsi svétové
poradenské sdruZeni, apeluje na poskytovatele, praktiky, akademiky a tvlrce strategii, aby
zvysili své Usili zaméfené na pfijeti socialni spravedinosti coby klicové hodnoty, jiz se budou
fidit jejich postupy.

IAEVG (2013)

Diky nedavné vyzvé Mezindrodni asociace pro vzdélavaci a kariérové poradenstvi, aby byla ,socidlni
spravedlnost" chdpana jako klicovd hodnota oblasti kariérového poradenstvi, se dostalo urcitého
uznani proudu, ktery se v dané oblasti vyskytoval od samého pocatku (Furbish, 2015). Mnoho autort
v tomto vydani stavi svou diskuzi k tématu socidlni spravedlnosti do vztahu nejen s prohldsenim
IAEVG, ale také se skutecnosti, Ze celad tato oblast uz prekonala starosti o socidlni reformu. Plant a
Kjeergard se ve svém prispévku do tohoto vydani zabyvaji plvodem kariérového poradenstvi, pricemz
si vS§imaji toho, Ze se objevilo jako progresivni reakce na obdobi rychlych socidlnich zmén. Uvadéji, ze
pokrokafi, jako napfiklad Frank Parsons, zdiraznili socidlni reakce na socidlni problémy a do stfedu
vSeho situovali novou aktivitu profesniho poradenstvi. Poradenstvi mélo pomoci jednotlivelim najit
jejich cestu, kdyz se stéhovali z venkova do mést, ale plnilo rovnéz socidlni a politickou funkci.

Svét na pocatku jednadvacatého stoleti je na jednu stranu podobny svétu, do néhoZ Parsons zaved|
profesni poradenstvi, na druhou stranu se od néj lisi. Je snadné zamérit se na rozdily mezi nasim a
Parsonsovym svétem a identifikovat, tak jak to ve svém prispévku do tohoto vydani déla Staunton,
rist novych technologii, ktery by byl pro Parsonse nepredstavitelny. Takové technologické posuny se
kombinuji s novymi socidlnimi a politickymi formacemi a spolecné transformuiji instituce a vytvareji
nové souvislosti pro jednotlivce pfi budovani kariéry, ale také nové souvislosti, v nichZz pUsobi
kariérové poradenstvi. Jak ve svém clanku argumentuji Rooney a Rawlinson, tyto zmény vedly
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k politické ekonomii neoliberalismu, v jejimZ ramci jsou cile vSech instituci (vCetné statu, univerzity a
kariérového poradenstvi) zasazeny do ramce sluzby potifebam kapitalu a korporaci.

Nicméné pokud se zaméfujeme na rozdily mezi poc¢dtkem jednadvacdtého stoleti a pocatkem
dvacatého stoleti, mQze snadno dojit k zastinéni skutecnosti, Ze mnoho problém{, s nimiZ se Parsons
setkaval, stdle trva, nebo se opét vratily. Chudoba, nerovnost, zmény v povaze a mista vykonu prace,
nedostatecna socialni mobilita a narlst geografické mobility, to vSe jsou i dnes socialni, politicka a
ekonomicka témata, s nimiz musi kariérové poradenstvi jednadvacdtého stoleti pracovat stejné jako
pokrokafi, ktefi dali celé oblasti vzniknout. Pfinejmensim se bude mnoho téchto problémdi
zintenziviiovat vzhledem k tomu, Ze pomysIné nlzky mezi témi, co maji, a témi, co nemaji, mérené
pomoci Siroké skaly ukazatell, se v Evropé a v USA od 18. stoleti rozevrely, a ocekava se dalsi
prohlubovani tohoto rozdilu, jak ve své zndmé prdci souhrnné poukdazal Piketty (2014).

Dnes se stejné jako tehdy zd3, Ze Zivot neni spravedlivy a Ze sliby meritokracie zlistavaji pro mnohé
lidi ponékud iluzorni (McNamee a Miller, 2004). Pfibéh vasi kariéry neni pfimym dudsledkem vasi
psychologie, vasi inteligence, vasich vlastnosti nebo vaseho usili. Ani nemame vsichni moznost zcela
,psat pribéh své vlastni kariéry" nebo ,utvaret svlj Zivot”, jak tvrdi néktefi lidé pUsobici v kariérové
oblasti. Jak v pfispévku do tohoto vydani argumentuji da Silva, Paiva a Ribeiro, podobné pokusy dat
jednotlivci moc museji vzit na védomi ulohu, jiz v omezovani takovych pfibéhd hraje kontext, a
zohlednit také vliv moci na zlepSeni nebo naopak zhorseni jejich realizace. Chudi a bohati nemaji
pristup ke stejnym prilezitostem, ani obecné nedosahuji tychz vystupl. A co vic, bohatstvi je pouze
jednou, byt velmi dlleZitou dynamikou, na niZ je zaloZzena neférovost Zivota. Etnicky plvod, pohlavi ¢i
gender, nabozenstvi, vék, sexudlni orientace a ndrodnost, to vSe jsou dalsi pdly, kolem nichz se
shromazduje nespravedlnost, a to casto takovym zplsobem, Ze dochazi k zatizeni jednotlivce i
skupiny vice bfemeny, ktera se ktizi a prekryvaji. Neni to novinka vlbec pro nikoho, tim méné pak pro
praktiky nebo vyzkumniky z oblasti kariérového poradenstvi. Existuje dlouhd tradice vyzkumd, z nichz
vyplyva, Ze kariéry lidi jsou socialné konstruovany a socialné omezovany (napf. Roberts, 1968; Willis;
1977; Colley, 2000; Hodkinson, 2009). Z(stava nicméné velky otaznik tykajici se toho, jak s takovymi
obavami naloZit, pficemz v nékterych ptipadech se zachazi az k takovym zavérliim — podle naseho
nazoru chybnym -, Ze kariérové poradenstvi neni schopno pfispét k napraveni socialni
nespravedlnosti, zejména kdyZ se to nepodafilo ani tfidné zaloZzenym socidlnim hnutim, jako jsou
odbory (Roberts, 2005).

Proc dbat na socialni spravedinost?

Postoj pfijimany v tomto specidalnim vydani je takovy, Ze reakci na intelektudlni a praktické potize
s porozuménim tomu, jak mliZe byt socialni praxe, kterou oznacujeme jako , kariérové poradenstvi“,
vyuzita sociadlné transformacnimi a emancipacnimi, spiSe nez reprodukcénimi a represivnimi zplsoby,
musi byt jasné porozuméni tomu, co je v sdzce. Moralni imperativ ,udélat néco” se socialnimi
nespravedinostmi — jak z pozice lidskych bytosti a obcan(, tak z hlediska naseho profesniho
postaveni poradcl a vyzkumniki — musi byt hnan a veden informovanou touhou udélat ,,spravnou
véc”. Dbat na socidlni spravedlnost v téchto neoliberdlnich ¢asech, tedy v dobé, kdy jsou nase vlastni
touhy a predstavy tykajici se toho, co to znamend byt Clovék, utvareny hlavnim diskurzem
soutézivého a majetnického individualismu, vyZzaduje spolehlivé porozuméni tomu, jak funguje
hegemonie a proc¢ je dlleZité odolat. A co je nejdulezitéjsi, vyZzaduje to schopnost a odvahu predstavit
si jiné zpUsoby , byti na svété”. To neni vibec snadné, protoZe sila hegemonie je takova, Ze se stalo

7

témér nemozné predstavit si alternativni zplsoby generovani a distribuce bohatstvi a jiné varianty

7
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vzajemnych vztah(. Mnozi ziejmé nevédomky pfipominaji omluvu Margaret Thatcherové za
strategie, které vedly k uvolnéni trznich sil a jejich plisobeni na narod, kdy tato Zena prohlasila: ,Jind
moznost neexistuje.” Rakousky ekonom Hayek, jehoZz teorie tvofi zdklad a legitimuje oZiveni
liberdlnich doktrin proti Keynesidnskym ospravedinénim statu blahobytu, udal smér svym
argumentem, Ze ,otdzka spravedlnosti neposkytuje Zadné ospravedlnéni pro «napravu» trznich
vysledka” (1969: 175).

le pfinosné a poucné vzit v Uvahu nékteré ,vysledky trhu“. Chomsky (2010, 2011) zddraznil
neoliberalismus a jeho nespokojenost v fadé publikaci, které uvadéji dikazy zcelého svéta.
Nelnavné kritizoval zpUsob, jimZz financni liberalizace narusila demokracii, umoznila vytvoreni
yvirtudlniho senatu” investorl a véfiteld, ktefi maji prdvo veta — prostfednictvim takovych
prostfedkl, jako je unik kapitdlu a Utoky na ménu — viéi vladnim strategiim, jeZ jsou spiSe ku
prospéchu lidi nez zisku. Tak jako mnoho dalSich (mimo jiné Harvey, 2005; Stiglitz, 2012) Chomsky
zdUraznil zplsob, jimzZ liberalizace vede ke sniZeni schopnosti statd, a v disledku toho i demokracii,
realizovat socidlni a ekonomické strategie tak, jak chtéji. Poukdzal na to, jak zintenzivnéni
spekulativnich kapitalovych tok( v zajmu mocnych zvysuje koncentraci bohatstvi, monopolizaci ziskl
a narlst ,spotiebitelského apartheidu”. Pfi sestaveni mezinarodni bilance neoliberalismu je zfejmé,
Ze podpofil rozbourani statu blahobytu, zintenzivnil globalni nerovnosti a ved! k individualizaci vsech
krokl se strukturné vyvolanymi problémy, jako je nezaméstnanost, nerovnost a chudoba, které se
svadi na jednotlivé obéti misto pachateld (Duménil a Lévy, 2011). Jak ve svém prispévku k tomuto
specialnimu vydani uvedli Rooney a Rawlinson, ktefi vychazeji z foucaultovskych pojmu ,,technologie
vlady“ pfi diskuzi o problematickém pojmu ,zaméstnatelnosti“, neoliberalismus uplatfiuje svou moc
prostfednictvim podminek socidlni nejistoty a vratkosti, ,v reakci na néZz museji lidé pfijmout
sebefidici odpovédnost za vlastni zabezpeceni”.

Byt socialné spravedlivi a délat ,,spravnou véc”

Jedna véc je pochopit Sirsi souvislosti a globalni sily, které spolecnymi interakcemi vytvareji kontext,
v némz pracujeme. Druha véc je vyuzit toto porozuméni k utvareni kazdodennich postupli. Mnoho
lidi, ktefi pracuji v oblasti kariérového poradenstvi a dalSich souvisejicich oblastech, vnim3, co je pro
jednotlivce a spolec¢nosti v sdzce, a snazi se s tim néco udélat. Kariérové poradenstvi je pomocna
profese a osoby, které v této oblasti pracuji, se snazi hledat zpUsoby, jak mohou pomdahat
jednotliveim a skupinam, s nimiz pracuji. Poskytovani této pomoci nicméné neni vidy pfimocaré.

Vezméte si vyzvu, jiz Celi mlada Zena vyrlstajici v Kosovu. Zemé je to mald, zpustoSena nedavnou
valkou, mnoho statd v Evropé ji neuznava a je zde velice Spatné dopravni spojeni. Mlada Zena muze
byt ze struktury pfileZitosti ve svém okoli zoufald a milzZe se obratit na sektor kariérového
poradenstvi, ktery v Kosovu nové vznika (Rraci, 2013; Zelloth, 2009). Pracovnik kariérového
poradenstvi, s nimZ si promluvi, ji m{Ze upozornit na to, Ze bez ohledu na politickou izolaci se Kosovo
nenachazi daleko od hospodarského srdce Evropy. Kratka cesta otevie novy svét prileZitosti. Tato
rada by byla pro mladou Zenu uZite¢nd, nebot se vyda na sever a na zapad hledat lepsi ptileZitosti.
Byla by obzvlast uZite¢nd, pokud se jedna o Sikovnou a vzdélanou mladou Zenu, kterd ma dobré
znalosti némciny nebo anglictiny. Byla by nicméné tato rada uZite¢nd pro jeji rodinu, jeji komunitu a
jeji zemi? Tato mlada Zena necini své rozhodnuti v izolaci, ale spiSe navzdory kontextu masivni
migrace smérfujici ven (EurActive Serbia, 2015). Kosovo potrebuje lidi, ktefi se budou starat o jeho
nemocné, budou ucit jeho mladez, budovat jeho ekonomiku a vyjednavat jeho cestu do Evropy.
Kosovska vlada aktivné pracuje na omezeni a zpomaleni migrace ve prospéch zemé (EurActive, 2016).

8
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Co je dobré pro jednotlivce, mlze byt v rozporu s potfebami spole¢nosti. Kam to privadi kariérové
poradenstvi?

To je dllezitd otazka, protoZe kariérové poradenstvi, jak ho zndme my na Zapadé, v sobé vydestiluje
zakladni premisy, které tvofi zaklad naSich ¢asto nezkoumanych nazor( na to, co znamena byt
Clovékem, které chapeme jako dané. Déla to pomoci upfednostriovani pojmd svobodného,
samostatného, nezavislého jednotlivce, ktery hleda své naplnéni prostfednictvim provedenych voleb
a snaZi se utvaret svlj Zivotni projekt. Rosemont (2015: 54) pouZivd konfucidnsky uhel pohledu
k problematizaci individualismu a prfehodnoceni zdkladd moralky a argumentuje, Ze predstavy
jednotlivce nedotéeného socidlnosti jsou nejen ontologickou fikci, ale jsou rovnéz eticky sporné.
Podpora svobody jednotlivce nezatizené ostatnimi jako maximalni hodnoty se nevyhnutelné déje na
ukor pokroku v oblasti socio-ekonomické spravedlnosti. ,Pojem zapadniho individualismu®,
argumentuje Li-Hsiang (2015) ve své promyslené recenzi Rosemontovy knihy, , nejenze nepomaha
zmirnit chudobu a socidlni nerovnost; ve skutec¢nosti je zhorSuje, protoZe zabezpeceni i potfebni jsou
chapani jako odpovédni vyhradné sami sobé, a tedy také vyhradné za sebe. KaZdy stoupa a pada

“«

sam...

Alternativou k tomuto hyperindividualismu neni kolektivismus nebo totalitarismus, jak nas na Zapadé
naucili se bat, ale spiSe rlizné formy dialogové solidarity — na coZ vyrazné upozorfiuje da Silva se
svymi kolegy pfi zvazovani ,interkulturni ho kariérového poradenstvi“, coz opétovné pretvari pojem
nasi prace coby komunitni akce zamérujici se na socidlni vazby. Pfi vytvafeni ,teorie poznani jihu” se
autofi opiraji o de Sousu Santose a uvadéji, ze socialni solidarita a spoluprace nemuseji byt nutné
kooptovany a kolonizovany logikou neoliberalismu a tim, co by Habermas oznacil za ,,technokratickou
racionalitu”. Jak uvadéji Hall a Lamont (2013), existuje Siroka Skala reakci na neoliberalismus. Nékteré
z nich jsou o udrZovani silnych socialnich siti a forem socialni solidarity a spoluprace. Autofi na tyto
reakce pohliZeji prismatem nezlomnosti a domnivaji se, Ze je mozné, aby formy socidlni solidarity pod
liberalismem nejen pretrvaly, ale dokonce vzkvétaly. V rdmci kariérového poradenstvi probiha nase
prace v tymech, v organizacich a v komunitach z praxe, které nabizeji vSechny formy spoluprace a
solidarity. Nicméné cile takové spoluprdce jsou utvareny preklenujicimi metaforami neoliberalismu.

Vzhledem k zdsahu a dopadu hodnot neoliberdlniho rezimu je nutné, aby nase profese pouzila
antropologickou predstavivost: diky hledani alternativnich zplsobl ,byti na svété” mohou byt
nezlomnost a rezistence transformovany v politické projekty. Toto hledani alternativnich zptsobi
predstavovani si kariérového poradenstvi a jeho zadkladnich predpokladll bylo zkoumano ve vztahu
k islamskym pietistickym pojmim podrobeni se BoZi vili a synovskému a dcefinému respektu coby
maximalnim cildm. V ¢lancich tohoto specidlniho vydani se tomu rovnéz vénuji da Silva, Paiva a
Ribeiro a do urcité miry i Skovhus, ktefi stavi na teoretickych orientacich vytvorenych v ramci
kulturnich apolitickych tradic latinské Ameriky, resp. Indie. Prvni uvedeni upozorfiuji na kritické
postkolonialni diskurzy, které uznavaji vyznam situovanych znalosti pro rozvoj forem emancipacnich
praktik. V takovych pristupech je osoba provadéjici kariérové poradenstvi vnimana jako komunitni
pracovnik ukotveny v mistnich teoriich poznani a uznavajici je. Druhy uvedeny se opird o Senlv
pfistup a argumentuje tim, Ze schopnosti jednotlivci se mohou ve skutecnosti stat ,¢innostmi” — tj.
prejit ze stavu mozZnosti ke skutecnému provadéni — pouze tehdy, pokud jsou podporeny
umoznujicim a zmocnujicim socidlnim milieu. Staunton se zase zabyva potencialem socidlnich médii a
,konektivismu“, které by spolu se souvisejicimi ideologiemi mohly vytvaret alternativy
k individualizaci, i kdyZ nékteré z predpoklad(i zakotvenych v téchto pfistupech jsou nadmérné
optimistické a podcenuji otdzky struktury a moci.
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Definovani socialni spravedlnosti (nebo socialnich spravedinosti)

V tomto vydani jsme pfijali jazyk ,socialni spravedlnosti” jako zpUsob, jimzZ lze pfistupovat k nékterym
témto problémim, vyzvdm a napéti. Socialni spravedinost neni jen o ,pomahani“ jednotlivci.
Zahrnuje v sobé také smysl pro napravu bezpravi a nastoleni spravedlivéjsi spole¢nosti. Nicméné
staleti bojui o zrovnopravnéni nas poucila, Ze neexistuje jedina cesta ke spravedlivé spolec¢nosti ani
neexistuje univerzalni shoda v tom, jak by mohla takova spravedlnost vypadat a jak ji dosahnout.

Irving (2009) a Sultana (2014a), mezi jinymi, se timto jiZ v minulosti zabyvali, zdGraznili fadu rlznych
definic socialni spravedlnosti a zkoumali, jaké dlsledky by mohly tyto soupefici definice mit, pokud
jde o konceptualizaci a poskytovani sluzeb v oblasti kariérového poradenstvi. Zakladni rozdil je ten,
na ktery jako prvni upozornil Watts (1996) ve své Casto citované praci, v niz uvadi ctyri klicové
sociopolitické ideologie tvofrici zdklad poradenstvi. Touto praci se v tomto vydani zabyvaji Plant a
Kjeergard, ktefi ji pouZivaji k prozkoumani sSiroké skaly témat v ramci soucasnych strategii a praxe.
Watts ve své praci spojuje kariérové poradenstvi s fadou politickych postojd (konzervativni, liberalni,
progresivni a radikalni) a navrhuje, aby byly tyto rizné postoje definovany podle toho, jaky je vztah
mezi kariérovym poradenstvim a jednotlivcem a spole¢nosti a stagnaci a zménou. Tento ramec vede
pracovniky z oblasti kariérového poradenstvi k tomu, aby ucinili jedno zdsadni rozhodnuti: zda budou
technokraty, ktefi umné pomahaji ostatnim zapadnout do svéta, jaky je, nebo zda jsou pfipraveni
pracovat mimo zénu svého profesniho komfortu a bojovat proti nespravedlnostem, které jsou na
soucasnych pracovnich trzich a v socidlnich vztazich zjevné, a soucasné se snazit pro své klienty
udélat to nejlepsi s ohledem na omezeni dand mistem a ¢asem. Posledné uvedeny postoj otevira
mnoho mozZnosti. Tyto mozZnosti sahaji od freirianského dialogového uvédoméni a interkulturniho
poradenstvi (jak je propaguji da Silva, Paiva a Ribeiro) pres poutZiti literatury k odhaleni imperativ(
obsaZenych v ,, dogmatické povaze prace” (jak uvadéji Rooney a Rawlinson) po mobilizaci ,portrétu
praxe” coby metody k rozvoji povédomi o vazbach mezi akci a socidlnimi strukturami (jak popisuje
Thomsen). Rovnéz ukazuje cestu smérfujici k obhajovani a akcim v mistnich i SirSich komunitach
s ohledem na naro¢né a nakonec se ménici utlacujici struktury — coZ obzvlast zdlraznili Plant a
Kjeergard.

Klicovym prvkem, na ktery je potfeba brat ohled pfi tomto zadsadnim rozhodnuti, je pochopeni toho,
co je v sazce. Iris Marion Youngova (1990) je v tomto ohledu extrémné napomocnd, kdyZz nam
pfipomind, Ze zjednodusené feceno je spravedlivy socidlni systém ten, ktery neutlacuje. Kromé toho
nam pfipomind, Ze i liberdlni spolecnosti s dobrym Umyslem maji vygenerované praktiky, které
utlacuji, a Ze tyto praktiky utvareji praktiky a vyvéraji z praktik, které generuji sily a bariéry, jez
znehybnuji a omezuji prileZitosti k seberealizaci skupin. Jeji identifikace ,péti tvari atlaku®, které
zahrnuji vyuZivani, prehlizeni, bezmocnost, kulturni imperialismus a nasili, mGZe byt komunitou
z oblasti kariérového poradenstvi ihned pfijata jako jasny programovy ukazatel. Profese kariérovych
poradci muZe ve vztahu k témto mobilizovat odborné znalosti, dovednosti a vyzkum spolu
s politickou akci, at uZ si ji predstavime jakkoliv, aby doslo k prohloubeni agendy socialni
spravedInosti.

Reakce na obavy tykajici se socialni spravedinosti

Prijeti pojmu utlaku vyZaduje vyraznéjsi pfehodnoceni kariérového poradenstvi jako takového a
nasich uloh coby vyzkumnik( a praktikd, protoZe jak uvadi Youngova ve své obecné diskuzi o utlaku,
»Zahrnuje to pfrijeti obecnéjsiho zplisobu analyzovani a hodnoceni socialnich struktur a postupu, ktery
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neni pfiméreny jazyku liberalniho individualismu, ktery dominuje politickému diskurzu® (1990: 39).
Jak jiz bylo uvedeno, tento jazyk liberdiniho individualismu mél rovnéz tendenci ovladnout zpUsob,
jimz je kariérové poradenstvi chdpano jako pojem a provddéno. Kazdé praktické paradigma s sebou
prinasi ¢etné politické predpoklady. Ve svém ¢lanku v tomto vydani Thomsen popisuje postup
(portrét praxe), jehoz cilem je pomoci praktikim ziskat prfehled o povaze jejich prace a pracovat
s vyzkumniky na jejim posunu kuptfedu v zajmu socialni spravedinosti.

Nékteré konvencni formy kariérového poradenstvi vysilaji zpravu, Ze jednotlivci by méli Cinit
rozhodnuti izolované od svych rodin a komunit a zamérovat se pouze na svoje potreby s vylou¢enim
vSech ostatnich. Jiné formy zdUraziuji prvenstvi potfeb pracovniho trhu a povzbuzuji jednotlivce
k tomu, aby se zamérovali na to, co zaméstnavatelé chtéji a snazili se adaptovat a zménit tak, aby
témto potfebam vyhovéli. Teorie z oblasti kariérového poradenstvi pfesly od teorii vlastnosti a
faktord (Chartrand, 1991) pfes vyvojové teorie (Super, 1983) po fadu teorii, které zdlraznily sloZitost
(Prior a Bright, 2011), dlleZitost systém( (Patton a McMahon, 2006) a schopnost jednotlivce
interpretovat svou vlastni kariéru zplsobem, ktery si vybere (Savickas, 2012). Bylo by moiné
diskutovat o kazdém 1z téchto postoji ve vztahu k definici socidlni spravedinosti, kterou
upfrednostiuiji.

Pokud bychom museli pfijmout optiku podobnou té, o niZ psala Youngova, a predstavit si reakci,
kterou by mohlo kariérové poradenstvi vyvolat, pokud by se vainé zacalo snazit o socidlni
spravedlnost jako zpUsob boje proti riznym formam utlakd, mohlo by to vést k vystuptim uvedenym
na obrazku 1 nize.

Schopnost pfijmout ,utlak” a ,socidlni spravedinost” jako analytickd prismata vyzaduje zpochybnit
dominanci kariérového poradenstvi disciplinou mainstreamové psychologie, a zejména témi formami
psychologie, které maji tendenci ignorovat to, co Youngova (1990: 39) oznacuje jako ,institucionalni
podminky nutné k rozvoji a vykonu individualnich schopnosti a kolektivni komunikaci a spoluprace”.
Ve stale vétsi mite si nicméné viimame vzkvétajicich mezioborovych vstupl z fady dalSich perspektiv,
které se zabyvaly jeji povahou a Ulohou mnoha rliznymi zplsoby, které jsou s ohledem na socidlni
spravedlnost zajimavé. Napftiklad doslo k nardstu zajmu o kariérové poradenstvi, ktery byl nejvice
zjevny v zaplavé zprdv, jez zverejnily nejvyznamnéjsi svétové organy, jako naptiklad OECD (2004),
Svétova banka (Watts a Fretwell, 2004) a agentury Evropské unie, napfiklad CEDEFOP (2005). Tato
tradice vnimala kariérové poradenstvi jako soucdst vzdéldvani a systému sociadlni podpory a
argumentovala tim, Ze kromé ekonomickych a politickych cild slouzi také ciliim socidlnim. Literatura
vztahujici se k této strategii se obvykle snaZi nezabyvat se strukturdlnimi faktory, které brzdi a
omezuji kariéru jednotlivce, a zfidka se zabyvaji tim, jak by mohly vzajemné nesouvisejici zmény
v poskytovani vzdélani souviset se SirSim zpochybnénim neoliberalismu (Bengtsson, 2011; Bergmo-
Prvulovic, 2012). PoslouZilo to nicméné otevieni diskuze o problémech socialni spravedinosti,
zejména pokud jde o zlepSeni inkluze a socidlni koheze, zohlednéni obcanskych prav na bezpedi a
pfimérenou mzdu a solidaritu, kterd vyZaduje prerozdéleni bohatstvi napfiklad prostfednictvim
zavedeni rezima flexikurity, coz ma v dUsledku vliv na kariérové poradenstvi (Sultana, 2012).

Tato ,politickd pficinlivost” tykajici se kariérového poradenstvi rovnéZz poslouzila k vytvoreni
obnoveného zajmu mezi vyzkumniky z nejriiznéjsich obora, ktefi méli stale vice problém kvali ironii
vyzev, aby lépe pfipravili mladé lidi a dospélé na pracovni mista,... kterd jednoduse neexistuji. Jak
v tomto vydani zdlraziuji Rooney a Rawlinson, je zde klamna rétorika spojena s pojmy celoZivotniho
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Obrazek €. 1 Dusledky , tvari utlaku® Iris Marion Youngové pro kariérové poradenstvi

Tvare utlaku

Rozsah emancipacnich zasahu kariérového poradenstvi

Na kazdou utlacovanou skupinu
pfipada skupina, kterd ma z tohoto
utlacovani prospéch ,a je ve vztahu
k prvni skupiné privilegovana“
(Young, 1990: 42).

Pokud jde o uvédomeéni, podporu a politickou akci v fadé kontextl
(individualni, skupinovy, instituce poskytujici sluzby a Sirsi komunita)

Vyuzivani

Definuje se z hlediska:

e nespravedlivé odmény za
odvedenou praci,

e vyuzivani na pracovnim trhu,

e donucovacich vztaht zaloZzenych
na sile, které davaji pracovnikiim
jen malo moznosti,

e systematického presunu moci od
jedné skupiny k jiné.

e zaujima stanovisko ve vztahu k otazkam nespravedlivé odmény,

e kritizuje nejistou praci,

e pomaha zmocnit zranitelné skupiny, napf. migranty,

e vznasi dotazy tykajici se Zenské prace na poradu dne,

e zpochybnuje stereotypy,

e je vnimavé ke zplGsoblm, jak segmentované pracovni trhy
umoZznuji vyuzivani.

Marginalizace

Definuje se z hlediska:

e okrajovosti a vylouceni z
pracovniho trhu,

e pozastaveni prav a odebrani
respektu tém, kteti jsou bez
prace.

e ma povédomi a rozviji dovednosti a politickou zakladnu pfi reseni
problém, které jsou specifické pro prehlizeni skupin (mladez,
seniofi, migranti, domorodé skupiny, rodi¢e-samozivitelé, osoby se
zménénymi schopnostmi, LGBTQ, dlouhodobé nezaméstnani),

e zvySuje povédomi o rizicich souvisejicich s praci v zanikajicich
oborech,

e dava najevo (a podporuje) respekt vici osobam na socialnich
davkach, bojuje proti mentalité ,m(ze za to obét”.

Bezmocnost

Definuje se z hlediska:

e nachazeni se vzdy na strané,
ktera prijima rozkazy,

e zakouseni potizi kvili
celosystémovym omezenim.

e podporuje samostatnost v praci,

e zvysSuje rozsah sebefizeni u klient0,

e bojuje proti vSem formam neuctivého zachazeni,

e zvysuje povédomi jednotlivcd a skupin o sebeutlaku (napf. jednani
proti vlastnim zajmim prostrednictvim integrace hegemonie),

e zameéruje se na strukturalni zdroj problémd, které jsou ¢asto
prozZivany a vnimany jako osobni (napf. bojuje proti
responsibilizaci),

e uci se a pomaha ostatnim naucit se ,,pojmenovat” utlak,

e usnadnuje efektivni projekci , hlasu” ve verejné sfére,

e podporuje progresivni programy prostiednictvim ucasti na
socialnich hnutich a prosazovani zajmu podrizenych skupin.

Kulturni imperialismus

Definuje se z hlediska:

e ,normalizace” kultury vladnouci
skupiny, kterd se stava
,referenéni skupinou” a
,hormou”, ve srovnani s niz jsou
vsechny ostatni kultury
(negativné) posuzovany.

e jesivédomo zpUsobu, jimz takova normalizace kulturnich
nahodilosti vede k utvareni odlisnosti (othering) — tj. kdy odliSnost
od ,normy“ neni vnimana jako legitimni diverzita, ale neni ani
vhimana negativné, ba ani brana na védomi,

e je citlivé na zplsob, jimZ predpoklad jedinecné legitimity
dominantni kultury (véetné interpretaci role a vyznamu prace)
vytvari kategorie minéni o téch, kdo se odlisuji,

e bojuje proti zplsobu, jimZ je odlisnost licena jako neviditeln3,

e je ochotno brat na védomi a respektovat alternativni pohledy na
Zivot a na zpUsob existence na svété.

Nasili

Definuje se z hlediska:
e strachu z ndhodnych,
nevyprovokovanych Gtoku.

e ma nulovou toleranci vic¢i symbolickému, moralnimu a psychic-
kému nasili, véetné toho pachaného institucemi poskytujicimi
poradenské sluzby,

e ma obcanské odhodlani a dovednosti k boji proti xenofobii,
sexismu a homofobii u sebe i ostatnich a jejich podobdach
zakorenénych v institucich,

e je pfipraveno chranit a branit klienty pred institucionalnim
zastraSovanim.
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uceni a znalostnich ekonomik, kdyZ na vétsinu ,znalych délnikd“ ¢eka automatika prace, dohled a
vyuzivani. Ve snaze porozumét Uloze kariérového poradenstvi v dobé hospodaiské recese, masové
nezaméstnanosti mladych lidi, podzaméstnanosti a nejistoty zacaly obor zpochybrovat a obohacovat
perspektivy zalozené na kritické sociologii, kritické psychologii, filozofii, feminismu, literature a
teologii osvobozeni, coz vedlo k (opétovnému) objeveni zajmu o problémy socialni spravedinosti
v kariérovém poradenstvi. Autofi, jako jsou Barry Irving (Irving, 2009; Irving a Malik, 2004), Nancy
Arthur a jeji kolegové (Arthur et al., 2009; Arthur et al., 2013), David Blustein (2006), jakoZ i oba
autofi tohoto Uvodniku (Hooley, 2015; Sultana, 2014a, 2014b) a mnoho dalSich autor(, ktefi jsou
v tomto vydani zastoupeni, zkoumali vztah mezi kariérovym vzdélavanim, poradenstvim a socialni
spravedlnosti, pficemz se znovu zabyvali tématy, ktera byla Ustfedni i pro jiné autory pisici v pradbéhu
predchazejicich ekonomickych poklesd, jak poznamendava Watts (2015).

Zavéry

Autofi se v tomto vydani opiraji o vSechny tyto rozmanité perspektivy kariérového poradenstvi a
socidlni spravedlnosti. Vychazeji z mainstreamové profesni psychologie, politické literatury a
radikalnich pohled(l na kariérové poradenstvi. Pfinaseji nicméné i celou radu novych teoretickych
vliv(, z nichz mlze kariérové poradenstvi ¢erpat. Autofi se zabyvaji myslenkami z kritické pedagogiky
(napf. Friere, 1985; Giroux, 2014), kritické psychologie (napt. Nissen, 2000), kritické teorie (napf.
Foucault, 2000), konektivismu a jeho kritik( (napf. Downes, 2010; Mejias, 2013), politické ekonomie
(napf. Laclau a Mouffe, 2001; Sen, 1992; 2009), jiznich teorii poznani (napf. de Sousa Santos, 2014) a
teorii prace a pracovdni (napf. Beck, 2000; Frayne, 2015). Autofi zkoumaji, jaky maji vztah ke
kariérovému poradenstvi a jak zvySuji schopnost kariérového poradenstvi feSit socidlni
nespravedlnost. Tato pluralita teorii poznani je jednim z nejuzasnéjsich aspektd tohoto vydani.

Klicovymi tématy, ktera se objevuji napfi¢ vSemi pracemi obsazenymi v tomto vydani, jsou dynamika
politické ekonomie a potfeba komplexnich a kreativnich reakci, které jsou schopné pfehodnotit staré
predpoklady a prekondvat hranice. Plant a Kjaergard nam pomahaji zamyslet se nad tim, co se
mUiZeme naucit z historie kariérového poradenstvi a zejména z jeho plivodu, a nad tim, jak je mozné
tato zjiSténi aplikovat na soucasnost. Thomsen hovofi o potfebé najit nové zplsoby, jak by mohli
vyzkumnici pracovat s odborniky na kariéru a ptinaset nové formy praxe. Da Silva a kolegové, Rooney
a Rawlinson, Skovus a Staunton se snaZi opfit se o rozmanité teoretické a oborové zaklady, aby
nastinili, jak by mohla tato praxe vypadat.

Obavy tykajici se socidlni spravedlnosti oteviraji Sirokou Skalu novych zplsobl premysleni
o kariérovém poradenstvi, které jsou obohacujici a navrhuji nové moznosti pro praxi. Doufame, Ze
toto vydani poslouzi jako dalsi podnét smérem k tomuto cili.
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Abstrakt

Vyskumnd Studia sa zameriava na identifikdciu ,,ucinnych zloziek” v ramci efektivnej pomoci pre
znevyhodnené osoby pri hfadani udrZatelného zamestnania. Bol zrealizovany resers a analyza viac neZ
200 vyskumnych Studii, pricom prioritne boli preskimané randomizované kontrolované §tudie (RKS) a
nezavislé studie. TieZ su predstavené paralelné zistenia z vysokokvalitného vyskumu v oblasti
psycholdgie, interpersondlneho poradenstva a motivdcie. Bolo zistené, Ze najdébleZitejsim faktorom
uspesnej podpory je kvalita vztahu medzi poradcom a nezamestnanym klientom, a v danej suvislosti
su detailne opisané prislusné zrucnosti a sprdvanie poradcov. Aplikdcia metdd, ktoré rozvijaju
sebaucinnost (self-efficacy), méZe zlepsit zrucnosti klientov pri vybere zamestnania, hladani
pracovnych miest, uchddzani sa o konkrétne pracovné ponuky a udrZani si pracovného miesta. Priamy
kontakt medzi zamestndvatelmi, poradcami a klientmi poskytuje uZitocné informdcie o volnych
pracovnych miestach a pracovnych ¢innostiach a méZe poméct prekonat predsudky. Ndvrh programu
moéZe ovplyvnit vysledky ako pozitivne, tak aj negativne. Vyskumnd Studia je vypracovand ako voditko
k uceniu sa zrucnostiam v oblasti kariérového poradenstva.

Klucové slova: zamestnanie, znevyhodnenie, poradenstvo, kariéra, prdca, sebaucinnost, hladanie
prdce, trh prdce, zamestndvatelia, vylucenie, inkluzia.

Abstract

The research aimed to identify the ‘active ingredients’ in effective help for disadvantaged people in
finding sustainable employment. A survey of over 200 research studies and papers was undertaken
giving priority to randomised controlled trials (RCT) and independent studies. Parallel findings from
good quality research in the field of psychology, interpersonal counselling and motivation were also
introduced. The quality of relationship between advisor and unemployed client was found to be the
most significant factor in successful support, and detailed descriptions of relevant advisor skill and
behaviours are made. Application of methods that build self-efficacy can enhance job selection, job
search, job competition and job-keeping skills among clients. Direct contact between employers,
advisors and clients provides useful information on vacancies and job tasks and can help overcome
prejudice. Programme design can influence outcomes positively or negatively. The research will be
developed as a guide to skills learning by employment advisors.

* Poznamka redakcie: Obaja autori — D. Imber i D. Booth — boli odbornymi garantmi projektu STEP, ktorého
jednym z parcidlnych vystupov je aj tato vyskumna studia.
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Uvod

T4ato vyskumnd studia bola vypracovana pod vedenim britskej poradenskej spolocnosti Vocational
Rehabilitation Consultants, Ltd., konzorciom® vyskumnych, poradenskych a vzdeldvacich instittcii
v ramci projektu ,Skills Training for Effective Practice” (STEP) realizovaného a spolufinancovaného
v rdmci Programu celoZivotného vzdeldvania EU Erasmus+. Praca sa zameriava na preskimanie
kvalitnych d6kazov zo studii publikovanych na celom svete s ciefom identifikovat ,ucinné zlozky”
v profesijnom poradenstve ponukanom znevyhodnenym nezamestnanym.

Zamerom je tiez podrobit zistenia Studie randomizovanému kontrolovanému otestovaniu formou
pilotného testovania vzdeldvacieho programu pre kariérovych poradcov, ktory bol vypracovany
v druhej faze projektu v jednotlivych krajinach.

Teoreticky rdmec

Existuje mnoho teoretickych modelov kariérového poradenstva a poradenstva v oblasti
zamestnavania. Len niekolko z nich bolo podrobenych rigoréznemu testovaniu a mozno najst casté
vzajomné odkazovanie medzi expertmi, ktoré vyvoldva dojem validity, ktorad nie je vidy podporend
nezavislymi dokazmi.

Nas vyskum sa zameral na schopnost klienta identifikovat adekvatnu a dostato¢ne dobru pracovnu
prilezitost na redlnom pracovnom trhu a vyvinat konkurencieschopné aktivity na jej ziskanie.
Specidlne sme sa zamerali na identifikovanie aktivit/oblasti, ktoré na zaklade dokazov prispievaju
k vdacsiemu poctu klientov, ktori ziskaju pracu, udrzia si pracu, pripadne ziskaju vyssi zarobok.
NesnaZili sme sa porovnat rézne tedrie kariérového poradenstva. Identifikovali sme spravanie a
zruénosti poradcov, ktoré su efektivne v podpore klientov na trhu prace na zaklade dékazov a praxe
identifikovanych v studiadch v oblasti psycholdgie, terapie a manazmentu zmien.

Cielom je identifikovat, o je efektivne pre zamestnavatelov, klientov a ako to zaviest do praxe. Je
dobre zname, Ze ludia z urcitych socialnych skupin si vyrazne viac ohrozeni nezamestnanostou, nez
je priemer. Studie naznacuju, Ze niektoré na mieru ité sluzby pre uréité skupiny moézu byt Ziaduce,
avsak clenstvo v akejkolvek skupine na individudlnej drovni nie je samo osebe potrebnym alebo
postacujucim dévodom k nezamestnanosti. Z danej perspektivy sme zvolili nasledovnu definiciu
znevyhodnenia:

.....

vybranom sektore na trhu prdce”.

Sme toho ndzoru, Ze zachytdva potreby jednotlivca a ciel poradcu. Vnimame a akceptujeme, Ze dand
definicia mbze znamenat aj, Zze niektorych jednotlivcov, ktori su z privilegovanych pomerov, mozno
tiez oznacit ako ,,znevyhodnenych”.

! Partneri projektu st VRC Ltd. (Velkda Britania), TREXIMA Bratislava, Spolupracou pre lepsiu budicnost Velky
Meder, M.M.C Management Center (Cyprus), Human Profess Kézhaszni (Madarsko) a National Research
Institute for Sustainable Technologies (Pol'sko). Viac informacii najdete na stranke projektu: www.skillstep.eu.
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Metdda

Ako metdda bol vybrany prieskum literatliry a doposial realizovaného vyskumu. Prieskum bol
realizovany pomocou Google Scholar, Google a dalSich sukromnych databdz, pricom skimané boli
vSetky dokumenty obsahujuce dokazy tykajuce sa poradenstva v oblasti zamestnavania a kariéry a
dalSie vybrané texty, na ktoré bolo v tychto dokumentoch odkazované. Spolu bolo preskimanych
viac ako 200 dokumentov. Prioritne boli zohladnené jednoznaéné zavery zalozené na metédach RKS
alebo konzistentné zistenia systematickych prehladov vysokokvalitnych Stidii, a iba s niZzSou prioritou
boli sledované obmedzené, resp. konfliktné dékazy a nekonzistentné zistenia studii, prip. prehladov
studii.

Zamerali sme sa na Studie, ktoré explicitne definuju a meraju ako znevyhodnenie, tak aj spOsobilosti
pre trh prace a hodnotia dopad prislusnych opatreni. Vylucili sme reporty o projektoch, pripadové
studie, individualne vysledky a metédy kvoli ich nekomparativnej povahe a chybajucemu externému
posudeniu a kontrole.

Len niekolko preskiumanych prac dosiahlo vysoké standardy validity alebo kvality, konkrétne prace,
ktoré mali vSeobecne konzistentné zistenia. Velmi malé mnozstvo kvalitnych sStudii preukdazalo
protichodné vysledky, a v jednom pripade dokonca skody sp6sobené poradenskymi sluzbami. Ich
autori boli opatrni pri vyvodzovani zaverov a uviedli rozdiely v implementacii a kontexte, a poukazali
na nezname S$tandardy poradenskych sluzieb. To nds vedie k ndzoru, Ze dobré vysledky mozno
dosiahnut iba pomocou dobre navrhnutych azdrojmi podloZenych sluZieb sjasne stanovenymi
cielmi, robustnym systémom merania a kvalifikovanym personalom.

Neboli identifikované dokazy:

e poklesu usilia hladania si zamestnania s rasticou dobou nezamestnanosti jednotlivcov

e rozdielov vo vykonnosti sikromnych, verejnych a mimovladnych poskytovatelov sluzieb

o  efektivnosti niektorych bezne pouzivanych komerénych produktov, pricom pri niektorych boli
identifikované protidékazy znacnej vahy

e  benefitov dotdcii a grantov na zvysSenie zamestnanosti ekonomicky vyluéenych ludi

e prinosu ,profesionalizacie” sluzieb, ktord je presadzovand vo viacerych krajinach. Boli
identifikované len slabé vazby medzi popismi aktivit ,profesionalov” a popismi toho, ¢o funguje.

Iba niekolko Studii hodnoti alebo testuje zru€nosti poradcov. Malé mnoZstvo kvalitnych Studii
poskytuje tieto chybajlice detaily; ale vacsi pocet Studii popisuje aktivity prilis vSeobecnym spésobom
na to, aby mohli byt pouZité ako prirucka. Rozhodovanie, ktoré zru¢nosti poradcov su ucinné, brzdi
prax vyhodnotenia celych programov, ¢o stazuje identifikaciu ucinnych zloZiek v ramci Uspesnych
programov. Ztohto dévodu len malo studii rozliSuje aktivne a neaktivne zlozky v pracovnom
poradenstve.

Dedukciou sme identifikovali aktivne zloZzky: kvalitné testy UspeSnych programov vsetky ukazuju
rovnakym smerom. Aj ked nemézeme vylucit, Ze je to spOsobené tym, Ze maju spolocny nejaky
aspekt (napr. podobnost ich dizajnu), v porovnani s dobre preskimanymi poradenskymi technikami
a nenajdenim Ziadnych spornych bodov, mézeme s uréitym stuprfiom presvedcenia konstatovat, Ze
modifikacia sprdvania a rozvoj zrucnosti skutone predstavuju aktivne zlozky v programoch.
Kazdopadne logika tychto dedukcii je nasa a je potrebné jej dékladnejsSie otestovanie v ramci vysoko
kvalitnych testov.
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Analyza a interpretacia

Aktivne opatrenia na trhu prdce (AOTP)

Vacsina eurdpskych krajin poskytuje ,,aktivne opatrenia na trhu prace (AOTP)“, ktoré vyzaduju od
prijemcov davok, niekedy zahfriajlcich zamestnavatelov, aby splnili povinnost hladat a prijat pracu
ako podmienku pre ziskanie prispevkov. Medzindrodné skusenosti potvrdzuju, Ze vplyv aktivnej
politiky trhu prace je Casto tazké posudit a tento vplyv je menej efektivny, ako sa dufa. Vyznam
nosnosti (ndklady, ktoré vznikaju, ked vysledky sa nijako neliSia od toho, ¢o by sa stalo v pripade
neexistencie programu) je taky, Ze len pomocou RKS mozno rozliit G&inné od neefektivnych
programov, ale existuje len malo takychto studii spomedszi Siroko rozsiahlych AOTP.

K dispozicii je tiez rozsiahla analyza ukazujuca, Ze dotacie zamestnanosti maju nejednoznacné ucinky
a nedostatocny efekt, ktory vedie k nezasliZenej dotacii pre zamestnavatelov a spbsobuje, Ze
existujuci alebo alternativni zamestnanci su nahradeni tymi, ktori maju narok na dotacie.

Zavedenie vypldcania odstupného neznizilo relativne znevyhodnenie urcitych socialnych skupin,
ktoré su ovela ohrozenejsie nezamestnanostou ako ostatni. Pozorujeme ale, Ze ¢lenstvo v skupine
nemusi samo osebe nutne znamenat hospodarske S$kody pre kazdého jednotlivca, aj ked
nezamestnanost moze byt ovela pravdepodobnejsia pre reprezentativnu vzorku jednotlivcov.

Dokazy su jasné v tom, Ze dlhodobad nezamestnanost zvySuje chudobu, chorobnost a riziko
samovrazdy, aj ked smer kauzality je spochybriovany niektorymi komentatormi. Je ovela menej jasné,
¢i vedie k znizenej aktivite pri hladani si zamestnania alebo k zhorseniu zru¢nosti.

Pri ponukani pomoci by sme si mali byt isti, Ze to, ¢o robime, je aktivne uzitoc¢né. Ukazuje sa, a dokazy
to nevyvracaju, Ze niektoré zdsahy v ramci AOTP neposkytuju pozitivny prinos pri hladani a ziskani
zamestnania v ramci velkej vzorky klientov. U&ast v programe mdie podporovat hladanie
zamestnania, ¢i uZ obsahuje alebo neobsahuje Ucinné intervencie, v dostupnej literature sa to vsak
neskdma. Niekolko dobre realizovanych studii ukazuje, Ze niektoré navrhy programov su ucinnejsie
ako iné a ucinnejsie ako opatrenia na pomoc fudom v praci, resp. zvySenie ich prijmov. Existuje tiez
niekolko prikladov neucinnych alebo dokonca skodlivych programov.

Osobné presvedcenie a skusenosti

Existuji dbékazy o tom, Ze tuzba po praci je vyznamnym faktorom pre Uspesné umiestnenie
v platenom zamestnani, a rozsiahle dékazy, Ze presvedcéenia maju velmi silny vplyv na tuzby, Usilie a
konanie. Studie preukdzali, ze tréning osobného rozvoja:

- zlepsuje schopnost uchadzadov o zamestnanie ndjst si zamestnanie

- zlepsuje sebavedomie, sebaucinnost, zru¢nosti v oblasti komunikacie a jednania s fludmi, Zivotnd
spokojnost a dusevné zdravie

- ma za nasledok vyssiu mzdu a uspokojenie z prace

- zvySuje motivaciu medzi tymi, ktori aj nadalej zostanu nezamestnani.

Ndvrh programu

Existuju dokazy vo vysoko kvalitnych Studiach po celom svete, Ze interakcia medzi klientom a
poradcom je vyznamnym a mozno aj jedinym skuto¢nym prispevkom k progresu klienta. Zda sa
pravdepodobné, Ze aj dobre nastavené a podporené programy mozu byt ohrozené nekvalitnym
vztahom.
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Uspesné navrhy programov zahffiaju:

e psychologické hodnotenia a pristupy na podporu klientov, ktoré maju silna zakladiu poznatkov

e  priame prepojenia programu s trhom prace. Priklady tychto vazieb su poskytovanie Skolenia v
technikach hladania si zamestnania a networkingu, osobna podpora pri nastupe do zamestnania
a udrziavanie kontaktov vysokej kvality s miestnymi zamestnavatelmi.

Vedomosti a ndstroje

Sme si vedomi toho, Ze existuje mnoho uzitoénych a praktickych néstrojov, ktoré mézu byt pouzité.
Na druhej strane ale evidujeme len madlo priamych dbékazov o ich Ucinnosti pri pomoci
znevyhodnenym osobam k prekonaniu ich znevyhodnenia. Existuju vSak rizika pri pouzivani
diagnostickych nastrojov. Niektori klienti sa citia nevhodne konfrontovani pri pouZivani nastrojov
uréenych na identifikaciu zakladnych problémov so znalostou poc¢tov a gramotnostou.

Poskytnutie finan¢nej podpory zo strany statu ma dolezity vplyv na hlfadanie zamestnania. Poradcovia
musia ovladat, aké si moznosti socidlnej podpory a pomoci pre zamestnavatelov, ako aj poznat
hlavné aspekty legislativy. Tam, kde existuju Specialisti s detailnou odbornou kapacitou v
poradenstve, staci, aby kariérovi poradcovia poznali len kltcové fakty a vedeli, kde je mozné najst
viac funkénych zdrojov. Ak poradca pracuje bez pomoci takychto odbornikov, je potrebné, aby poznal
detailnejSie osobitné narodné, regionalne alebo lokalne informacie.

Specidlne skupiny

Nenasli sme ni¢, ¢o by bolo v rozpore s nazorom, ze to, ¢o funguje pre jednu skupinu ludi, moze
rovnako dobre fungovat aj pre inych. Domnievame sa, Ze existuje jadro zruc¢nosti a ¢innosti, ktoré su
efektivne a mdzu byt podporené tym, Ze su pouzité v podmienkach a rdmcoch prispésobenych
potrebam klientov.

PoZiadavky na poskytovanie na mieru Sitého poradenstva su, Ze by malo byt:

e konzistentné s inymi poskytovanymi poradenskymi sluzbami, o ktorych je zname, Ze su ucinné
o fyzicky, kognitivne, kultirne a spolocensky pristupné

e zrozumitelné, praktické a pouZitelné

e schopné splnit skutocné potreby, ako st komunikované klientmi, resp. pozorované u klientov
e relevantné pre podmienky a poZziadavky trhu prace

e  poskytované poradcami s potrebnym rozsahom a Urovriou znalosti a zruénosti;

a poradca alebo program by mal:

e byt schopny vykonat analyzu potrieb, pokial moZzno so zapojenim komunity a zamestnavatelov
e  rozpoznat, kedy je potrebny vstup odbornika, resp. $pecializovanych zdrojov

e prispbsobit svoj vlastny program a prax potrebam klienta

e  zapojit klientov do hodnotenia a zlepsenia.

PouZitie modelového programu

Interakcia medzi kvalifikovanymi poradcami a klientmi musi byt zahrnutd v kazdom dizajne
programu. Niektoré modelové programy, ako napr. Individual Placement and Support (IPS;
Individudlne umiestnenie a podpora), JOBSII a Changing Wonky Beliefs (Zmena vahavych
presvedceni) zahfriaju deskriptory tzv. implementacnej fidelity, ktoré by mali byt aplikované, ak iné
dobre zdokumentované kritéria efektivity to nevyzaduju inak.
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Doba poradenského kontaktu a pocet klientov

Existuje len velmi malo kvalitnych dékazov o tom, kolko ¢asu by mali poradcovia stravit s klientmi,
resp. kolko klientov by mali mat. V stéasnej praxi evidujeme Sirokd skalu poctu pripadov, od 12
klientov na 1 poradcu az po viac ako 100 klientov na 1 poradcu. VSeobecne plati, Ze pociato¢na
diskusia by mala trvat od 30 minat do 1 hodiny, ale pozorujeme aj dlhsie trvanie. N&$ nazor je, ze
odborny poradca moze ¢o najlepsie vyuzit aj kratku dobu, avsak velmi kratke rozhovory mézu mat
znizenU Ucinnost. Pri dizajne programu, ktory dava uréitd kontrolu nad trvanim intervencii ako
klientovi, tak aj poradcovi, je pravdepodobnejSie, Ze bude UcinnejSi nez ten, ktory md pevne
stanoveny harmonogram. Je ziaduci Casty kontakt na podporenie pracovného vztahu tak, aby bol
efektivny. Nas odhad je, Ze pocet pripadov na intenzivnu podporu znevyhodnenych klientov by mal
byt pod 30 na 1 poradcu, a mdze byt az na Urovni 10 alebo 15 klientov na poradcu.

Telefonické poradenstvo

Existuje len velmi malo komparativheho vyskumu o vyhoddach telefonického poradenstva. Jedna
publikovand praca na vyuZivanie telefonického poradenstva pre klientov s beznymi zdravotnymi
problémami uvadza, ze telefonické techniky su Gcinné na:

e hodnotenie a triedenie, pre klinicky a zdravotny manazment

e koordindciu sluzieb v rdmci case manazmentu

e  poskytovanie informdcii a rad

e andvrat do prace, o bolo zaloZené predovsetkym na praktickych pripadoch.

Celkovo nasa skusenost a vseobecny dojem je, Ze ak ho pouZiva skiseny poradca, telefon je velmi
uzitocnym doplnkom poradenskej sady ndstrojov. Nemdme Ziadne spravy o vyuZivani Skype a
socidlnych médii.

Selekcia a profilovanie

Pre vyber klientov poradenskych sluzieb mézu byt pouzité styri hlavné pristupy: trvanie, socidlne a
osobné profilovanie, samostatnd selekcia a hodnotenie poradcu. Vsetky maju nezanedbatelné
problémy, a to bud z pohladu nosnosti, nepresnosti, nespravodlivosti alebo nakladov. MoZno si
predstavit iny pristup. Existuju presvedcivé dokazy z tedrie socidlneho ulenia, Ze dbvera v realizaciu
vytyéenych UGloh je dobrym indikdtorom Usilia a Uspechu. Navrhujeme, Ze by malo byt moiné
identifikovat fudi, ktori potrebuju podporu pocas pociatoénych faz nezamestnanosti, meranim ich
sebaucinnosti, pokial ide o ich aktivitu na trhu prace a ak je tato nizka, zamerat prioritne sluzby na
tychto klientov. Nas navrh by mal byt predmetom vysoko kvalitného hodnotenia.

Vymierianie si informdcii a koordindcia

Existuju dékazy z niektorych programov, Ze vymienanie si informacii medzi miestnymi poskytovatelmi
sluzieb a zodpovednymi orgdnmi modze byt uZito¢né pri koordinacii sluzieb v prospech klientov.
Naopak existuju neoficidlne spravy o praktickych taZkostiach, ked rdzne sluzby nie si dobre
koordinované. Takato koordindacia je vSieobecne povazovana za doleZitu funkciu poradcov. Nemdame
vsak Ziadny priamy dbkaz o jej vplyve, musime sa preto skor spolahnut na zdravy rozum, Ze je lepsie
prekonat a odstranit organizacné prekazky, ako by sme ich mali udrZiavat.
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Evidencia

Vedenie zdznamov je podla nasho nazoru predovietkym neaktivna, ale podstatna cast pracovného
poradenstva. AvSak dost ¢asto a opravnene mdzu byt zdznamy otvorené pre klientov k nahliadnutiu a
moZu sa tak stat sicastou ,aktivnych zloZiek”: to, €o je v nich zaznamenané, moze ovplyvnit klientove
rozhodnutia a konanie.

Zrucnosti a ¢innost poradcov

Dospeli sme k zaveru, Ze kvalifikovand interpersondlna podpora a komunikacia je najdolezitejsia

aktivna zlozka v pracovnom poradenstve. Aby sme ale identifikovali dékazy o efektivnych

zruénostiach, ktoré je potrebné pouzivat, musime sa obratit na kognitivhu behavioralnu terapiu,

kratku terapiu zameranu na rieSenie (Solution Focussed Brief Therapy), motivacné vedenie rozhovoru

(Motivational Interviewing) a rozsiahle dokazy, ktoré identifikuju sebaucinnost ako prediktor usilia a

uspechu pri dosahovani Zivotnych cielov. Z pohladu nasej analyzy je dolezité, Ze:

e  programy, ktoré vykazuju uUspesné vysledky v randomizovanych kontrolovanych studiach, sa
tykaju, zahfriaju alebo vyuzivaju €asti poradenskych zru¢nosti, ktoré boli preskimané v suvislosti
s tymito terapiami

e sa domnievame, Ze tieto zrucnosti su prenositelné do pracovného poradenstva alebo dokonca
do urditej formy sebarozvoja. Tato viera v prenosnost zrucnosti je podporend, hoci nie dokazana,
mnohymi prikladmi zo sfér koucingu a mentoringu, a to ako priamo v oblasti trhu prace, tak aj
mimo nej.

Aplikacia poradenskych zrucnosti prispieva k efektivite poradcov v rdmci pomoci klientom pri ich
vlastnych rozhodnutiach a realizovani konstruktivnych planov veducich k zamestnaniu. Aby bola tato
pomoc ucinna, poradca by mal vyuZivat Specifické a naucitelné spravanie. Nasa kompletna analyza
poskytuje viac podrobnosti, pricom vtu uvedenej verzii je ponuknuté len strucné zhrnutie.
Sumarizujeme ich ako:

Aktivne pocuvanie a objavovanie

Aktivne pocuvanie je prostriedkom k pochopeniu klienta a prejaveniu reSpektu a zaujmu o
jeho dobro. Je to ¢innost vyZzadujlca Specifickd zrucnost, pri ktorej sa poradca prispdsobuje
klientovi, a nie nejakej mechanickej procedure zaloZenej na pravidlach. Aktivne pocuvanie je
zruénost zahfnajuca:

e prejavovanie plnej a zvySenej pozornosti, prejavovanie pozornosti cez neverbalne a

verbdlne prostriedky

e danie nabok alebo mic¢anie o poradcovych myslienkach, koncentrovanie sa na klienta

e pochopenie, vcitenie sa a sympatizovanie (nie nutne suhlas) s pohfadom klienta

e prejavenie pochopenia pytanim sa a reflexiou toho, ¢o klient povedal.

Podpora zmeny

Dokazy z prieskumov skusenosti klientov indikuju, Ze ked sa poradca zameriava na pocity,
pochopenie, vyzvy a zmenu, klient pocituje vicsie sebapoznanie, optimizmus, prevzatie
zodpovednosti a dosiahnutie novych perspektiv.
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Spdtnd vdzba

Spatna viazba ma silny vplyv na myslenie a spravanie klientov. Mala by sa zamerat na pracu a
tak pomoct klientom posudit ich situaciu z pohladu zamestnania a skor menej z hladiska
dalsich osobnych priorit. Efektivna spatnd vazba posiliuje doveru a umoznuje klientom
zmenit sa.

Kognitivne nacvi¢ovanie

,Kognitivne nacviovanie” predstavuje diskusie, v rdmci ktorych poradca pomaha klientovi
predstavovat si situacie v predstihu, premyslat o detailoch a désledkoch a nasledne pripravit
si odpovede. Takato priprava pomaha klientovi byt psychicky odolny voéi neZiaducim
udalostiam.

Riesenie problémov a prekdZok v prdci

V literatire je pozornost venovana tzv. ,pracovnym bariéram” s odkazom na rdzne
persondlne a instituciondlne problémy, ktoré potencidlne stoja medzi jedincom a jeho
moznostami pracovat. Pomahanie klientom rozvijat ich vlastnti schopnost identifikovat a
vyrieSit osobné problémy zaroven prispieva k rozvoju schopnosti vytvarat plany do
budticnosti. Tato pomoc mdZe zahfmat pracu poradcu adekvatnou formou predostriet
klientovi primerané vyzvy, zlepsit jeho schopnost vyhodnocovat alternativy a podporit ho v
tazkych rozhodnutiach.

Akcéné pldnovanie

Poradcovia pracuju s klientmi pri vytvarani akénych planov veducich ku kariére, zamestnaniu
alebo krokom k nim smerujucim. Aktivita klientov ma vplyv na ich moralku, priania a ambicie,
ako aj na ich presveddéenia o buducnosti; musi byt starostlivo planovand, a to aj v pripadoch,
kedy cely obrazok este nie je celkom jasny. Poradca by mal byt schopny:

e zalozit diskusiu na dokladnom preskumani Zelani klientov

e pomdct klientom preniest ich vlastné napady do akéného planu

e poskytovat informacie

o zachytit navrhy klientov pocas konverzacie

e vyzyvat klientov, aby ich plany boli konkrétne, podrobnejsie a usporiadané

e pravidelne posudzovat plany

Poskytovanie informdcii

Poskytovanie informacii musi byt vo forme, ktora je pristupnd a pouzitelnd pre klientov. Toto
zahfia rozne aspekty, vratane umiestnenia informacii, pouZitého média, jazyka,
komplexnosti, casového hladiska alebo porozumenia.

Volba povolania

Poradcovia a klienti robia rozhodnutia o ich zamestnani a kariére ¢asto s nedokonalou znalostou

moznosti. Vzhladom k tomu, Ze nasim zdujmom je zniZovanie znevyhodnenia, domnievame sa, Ze

kariérové poradenstvo, ktoré nezahffia rozvoj kompetencii pre trh prace, nenaplfia o¢akavania a

mozZe dokonca riskovat zhorSenie schopnosti klientov vplyvom nenaplnenych nadeji. Poradcovia

mozu byt Specialisti pri vybere kariéry, ale vSetci poradcovia by mali byt pripraveni poméct klientom
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e volbu povolania, ktoré zodpovedd ich osobnym preferencidm, zdrojom a talentu
e volbu sektora, v ktorom pracovat

e volbu zamestnavatela, pre ktorého pracovat

e druh pracovnej zmluvy

e  kompromisy potrebné pre kariéru: bydlisko, lokalita, peniaze, vzdeldvanie a pod.
e 0 aké ponuky sa uchadzat

e testovanie, ktoré ma byt podstipené

e profesijny status a kvalifikaciu

e predchdadzajuce pracovné skusenosti

e dalSie relevantné skusenosti

e zrucnosti a danosti

Poradcovia mdzu vyuzivat rozne prieskumné rozhovory, doplnené o pracovné skisenosti, pracovné
umiestnenie a klientove vlastné podporné (Citanie, prieskum a resSer$ na identifikaciu kariérnych
moznosti a krokov k nim.

Tréning zrucnosti pri hladani prdce

Poradcovia musia byt schopni rozvijat zru€nosti pri hladani zamestnania, ktoré klienti potrebuju.

Existuju dobré dbokazy, Ze dobre Strukturovany nacvik a tréning v oblasti hladania prace je cennou

sucastou programu na znizovanie znevyhodnenia. Ponuka vzdeldvacich programov by mala byt

relevantna pre vybrany sektor, pracu a lokalitu. Tréning mdze byt adekvatne realizovany skupinovou

formou, ako aj prostrednictvom individudlneho poradenstva. Tréning a praktické poradenstvo pre

klientov by malo zahfnat:

e  hladanie prace

e sutazo pracu

e  pripravu na neuspechy

e mozZnosti zamestnania, ako si samostatna zarobkova ¢innost, ¢iastoéne samostatnd zarobkova
¢innost (,,semi-self-employment”) a zmluvy uzatvarané z pozicie nezavislého kontraktora, ako aj
formalne a neformalne pracovné moznosti

e udrzanie si prace

e vyuzivanie jednoduchych zamestnani na neskorsie povysenie alebo vieobecny posun v kariére.

Dokazy z oblasti vzdeldvania a rozvoja zruc¢nosti ukazuju, Ze rozvoj zrucnosti by mal byt navrhnuty

tak, aby zahfnal nasledovné:
ReZimy ucenia
Metdda ucéenia by mala byt adekvatna vzhladom na pozadované vysledky vzdeldvania.
Zvolena metdda by mala zaroven byt vhodna pre realizaciu vzdelavania v praxi.

Analyza vzdeldvacich potrieb

Analyza vzdelavacich potrieb by mala urcit, ¢o sa klienti potrebujd naucit s prihliadnutim na
ich predchadzajuce vzdelavanie a potrebné (prerekvizitné) zruénosti. Existuju urcité dokazy,
Ze poskytovanie tréningu zruc¢nosti pri hfadani zamestnania fudom, ktori su uz sebaisti, pokial
ide o tieto ich zrucnosti, moze poskodit ich sebaistotu, ¢o mdze viest k horsim vysledkom.
Analyza vzdelavacich potrieb moze poméct vyhnut sa tomuto riziku.

25



KARIEROVE PORADENSTVO V TEORII A PRAXI, 2017 - ro¢nik 6 — &islo 11

Ziskavanie zrucnosti

Principy ziskavania zruc¢nosti su:
e bezchybné ucenie: nacvik zruénosti bez chyb vo vykone
e poradcovia potrebuju pedagogické zru¢nosti na to, aby delegati boli schopni sa udit,
a predovsetkym potrebuju vediet poskytovat adekvatnu spatnu vazbu
e progresivna aproximacia: postupna zmena v spravani, priblizujdca sa coraz blizsie k
cieflovému spravaniu:
rozvoj obrazu zruénosti, ktoré maju byt zvladnuté,
nacvik zrucénosti alebo elementov sekvencie zruénosti: nacvik mikrozrucnosti,

(0]

o nacvik findlnej zruénosti veduci k jej dokonalému ovladaniu,
o konsolidacia v redlnych Zivotnych situaciach.

Blended learning, e-learning

Rozne styly ulenia atechnoldgie sa moézZu prispésobit ekonomickym, organizaénym a
geografickym rozdielom. Zvazenie pristupu, pouzitelnosti a rozvoja zruc¢nosti je dolezité pri
volbe a navrhovani metdd e-learningu. Prakticka vyucba nevyhnutna pre rozvoj zruénosti
nemoze byt Uplne nahradend pisomnymi materialmi, obrazkami a pocitacovymi interakciami.

Pocet delegdtov / klientov

Mal by sa vopred posudit maximalny pocet Studujucich, aby bolo moiné projektovat
adekvatny program, jeho intenzitu a potrebu skolitefov byt schopni sledovat priebeh a
poskytnut podporu.

Prinosy a rizikd zmiesanych skupin

Existuju protichodné dbdkazy o zmieSanych vykonnostnych skupinach. Rozmanitost vzdelania
bola spojend so zvySenou Gcéinnostou pri hladani zamestnania, ale vysledky nepreukazali, ze
by bola ovplyvnena vekom, pohlavim alebo rasovou rozmanitostou. DéleZitym a necakanym
zistenim z jednej kvalitnej studie je, Ze Ucinnost pri hladani zamestnania sa zvysi najviac pre
tych clenov skupiny, ktori vychadzaju z nizkeho Startovacieho bodu. Ti, ktori maju vysoku
sebaucinnost na zaciatku, nedosahuju vyssiu Uroven a v niektorych pripadoch sa dokonca
moZe ich sebalcinnost znizit.

VyuZitie skupiny ako zdroja

Skupiny akéného ucenia mézu mobilizovat schopnost mensich skupin spolupracovat tak, aby
sa mohli rozvindt vztahy medzi ¢lenmi skupiny. Tento vztah modze velmi podporit
pokracovanie v u¢eni a upevnit ucenie na pracovisku.

Pristupnost a pouZitelnost

Skolenie musi byt pristupné intelektudlne, fyzicky i technicky, a malo by byt pouZivané
uciacimi sa s komfortom a lahkostou. Spatnd vazba uciaceho sa méze poskytnut cenné rady
ohladom pristupu a poufitia.

UdrzZatelnd prdca

Pre mnoho klientov je ciefom ziskat aspon priblizne vhodnu pracu ¢o najskor. Je pridanou vyhodou,
ak je klient schopny manazovat si svoju budicu pracu a nové kariérové smerovanie.
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Kazdé zamestnanie je jedinecné. Jeho socidlne a fyzické prostredie, jeho poZiadavky na zrucnosti a
znalosti by mali byt skimané tak podrobne, ako je to moiné. Casto opisy prace vypovedaju len mélo
o tom, ako robit pracu, av om spociva kazdodenna praca. Poradcovia by mali pomahat svojim
klientom pri posudeni skutoéného obsahu zamestnania a robeni rozhodnuti, ktoré su citlivé na
nuansy v spésoboch prdce a poZiadavkach. Na to je potrebné, aby poradcovia pomdhali klientom
rozpoznat ich danosti a silné stranky bez toho, aby museli pouzivat psychometrické testy alebo
autorizované kariérovo-poradenské postupy, iba ak st indikované a poradca ma potrebny suhlas od
akreditacného orgdnu.

Klienti mozno potrebuju zacat ich hladanie zamestnania ucenim sa novych zru¢nosti v ramci
dlhodobého alebo kratkeho pripravného skolenia. V takom pripade by mal poradca zistit sebadéveru
a schopnost klienta absolvovat tréning.

Zamestndvatelia

Vyskumna literatlra zaoberajlica sa kariérovym a profesiondlnym poradenstvom obsahuje velmi
malo vedeckych Studii o potrebach zamestndvatelov. Nase chapanie sucasnej efektivnej praxe je, ze
Uzke zapojenie zamestnavatelov poskytuje pristup k volnym pracovnym miestam a mdze pomdct
prekonat predsudky. Takéto zapojenie zamestnavatelov poskytuje klientom délezité poznatky o ich
zvolenej pracovnej oblasti alebo lokdlnom trhu prace, informacie o tom, ktori zamestndvatelia maju
spusteny ndbor, ako realizuju ndbor, aké pracovné miesta su k dispozicii alebo budu pravdepodobne
Ziadané. Naproti tomu neexistuju dokazy o tom, Ze Statistické zdroje mdzZu identifikovat tieto
informacie dostatoéne podrobne, aby mohli byt uZito¢né pre jednotlivcov, ktori hladaju pracu.

Zaujem a angazovanost znevyhodnenych ludi pracovat je €asto citovana ako vyhoda pre podniky,
ktord by mala byt vyuZivana. Evidujeme len malo dbkazov na tito tému a domnievame sa, Ze
najlepSie je pracovat s vyhodami jednotlivca skor neZz s predpokladanymi kolektivhymi
charakteristikami (napr. jazykové znalosti alebo zlepsenie komunitnych vztahov), hoci tieto mozu byt
uZito€né.

Mnohi zamestnavatelia maju ¢asto sa vyskytujluce volné pracovné miesta. Poradcovia mozu pracovat
so zamestnavatelom pri zmapovani poZiadaviek na pracovné miesta a priprave klientov na pracovné
miesta. Zaruky pracovného pohovoru mozu byt uZitoéné, a su Siroko opisané v literature, avsak
neevidujeme Ziadne porovnavacie Studie.

Zamestnavatelia zvy¢ajne nevedia ako koordinovat pracu réznych verejnych organizicii a
mimovladnych organizacii a netlzia tymto travit ¢as. Poradcovia by mali vziat na seba tuto ulohu,
pokial je to mozné, a mali by ulah¢it zamestnavatelom orientaciu na tomto poli.

Zamestnavatelia maju tiez niekedy predsudky vo&i niektorym skupinam klientov. Uzky pracovny vztah
moze ulahcit rokovania a pomaha poradcovi stat sa nie¢o ako advokitom pre znevyhodnenych
klientov. Poradcovia by mali ovladat legislativu o zverejriovani osobnych Udajov a mali by diskutovat
o ich akomkolvek spristupneni s klientom, ktory spravi vlastné rozhodnutie. Neexistuje Ziadny
vSeobecne prijimany navod na to, kolko informacii a kedy zverejnit, ale poradcovia by mali mat na
pamati, Ze skoré poskytnutie Udajov ukazuje otvorenost a mbze byt brané ako znamenie poctivosti a
doéveryhodnosti, a pomaha zamestnavatelovi porozumiet jednotlivému pripadu a zmenit svoj nazor.
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Sebaucinnost

Zasady pre rozvoj sebaulcinnosti boli pouzité pri dizajne programov zamestnanosti, ktoré sa ukazali
byt Ucinnejsie ako kontrolné postupy v randomizovanych kontrolovanych stadiach. Ide o vynimoéné
zistenie. Ziadna ind metdda, pokial je ndm zname, nebola takto explicitne testovana. Sebaucinnost je
rozsah alebo sila viery jednotlivca vo vlastnt schopnost plnit Glohy a dosahovat ciele, resp. viera
jednotlivca v jeho schopnost uspiet v uritych situdciach. LiSi sa od vSeobecnej sebaddvery, sebalcty,
lokalizacie kontroly (locus of control) a dalSich psychologickych pojmov: je Specificka pre konkrétny
ciel, takZe sa nejedna o zovSeobecneny pohlad na seba.

Sebaucinnost predikuje Usilie, schopnost pokracovat tvarou v tvar tazkostiam a vykon. Je ddlezita v

ramci pracovného poradenstva, pretoze:

e vyjadrenim svojej urovne dbévery v konkrétne Ulohy zamerané na zamestnanie si klienti mézu
vybrat cesty k zamestnaniu, v rdmci ktorych maju vacsiu Sancu na Uspech

e pouzitim metdd, ktoré zlepsuju sebaucdinnost, poradcovia mézu poméct klientom, aby sa stali
sebavedomi a schopni pinit Glohy, ktorym sa predtym vyhybali.

Jedinci s vy$Sou sebaucinnostou, sebalctou a vacSou vnutornou lokalizaciou kontroly budd viac
motivovani a usilujlci sa o dosiahnutie cielov zamestnanosti. Studie preukazali, Ze tréning osobného
rozvoja zlepSuje schopnost uchddzaCov o zamestnanie ndjst si zamestnanie; a vedie k vyssim
zarobkom a uspokojeniu z prace. Zvysuje sebalctu, sebatcinnost, zruénost zvladania situdcii, zivotnu
spokojnost a dusevné zdravie a zvy$uje motivaciu medzi tymi, ktori si aj nadalej nezamestnani.

Sebaucinnost moze byt zvysend pouZitim dobre odskUsanych pristupov. Rovnako tak moéze byt
znizend nepomahajlicimi skdsenostami, ¢o ma za nasledok horsi vykon a nizsiu vytrvalost. Existuju
Styri hlavné zdroje sebaulcinnosti. V poradi od najvyraznejSieho vplyvu su to:

1. ZdZitky zvlddnutia ¢innosti

Klienti by mali byt podporovani realizovat na pracu zamerané aktivity, ktoré si schopni
dosiahnut so sebad6verou. Tam, kde existuje nevyhnutne Sanca neulspechu, napr. pri
prijimacich pohovoroch, by sa im mala dostat pomoc pri priprave na pripadny neuspech
a mali by byt vedeni, aby reagovali pozitivnym spésobom, ak sa tak stane.

2. Socidlne modelovanie

Moznost vidiet inG osobu alebo inych ludi Uspesne splnit Ulohu zvysuje sebaldinnost, ale
musi sa jednat o ,oceniované priklady”. Takze ludia podobni danému jednotlivcovi, resp.
reSpektovani poradcovia alebo mentori mozu zvysit déveru. To sa mbze skryvat za niektorymi
dobrymi vysledkami dosiahnutymi v starostlivo navrhnutych skupinovych aktivitach pri
hladani zamestnania.

3. Socidlne presvied¢anie

Ludi mozZno tiez presvedcit, aby verili, Ze budd schopni uspiet. Ziskanie pozitivhej spatnej
vdzby od poradcov prispieva k ich viere za predpokladu, Ze spatna vazba je skutocna,
promptnd a zameriava sa na spravanie.

4. Psychologické odpovede

Nalady, emdcie a osobné pocity vyvolané situaciami zohravaju doélezitu ulohu v rdmci
sebaulcinnosti. Jedna sa vsak menej o silu emdcie samotnu nez jej vnimanie a jej vyznam pre
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klienta, ktoré maju skutoény dopad. Niektori fudia su svojimi pocitmi pohanani uspiet, ini su
nimi vedeni k strachu z neuspechu. Ulenie sa ovladat emociondlne reakcie, ako je tomu
napriklad pri priprave na stres z prijimacich pohovorov, v$ak zlepsuje sebaléinnost a vykon.

Zhrnutie

Nas pristup bol zamerany na hladanie dokazov, ¢o je u¢inné v ramci pomoci znevyhodnenym [udom,
aby boli konkurencieschopnejsi na trhu prace.

Zacali sme konstatovanim, Ze znevyhodnenie, ako je zvycajne chapané v zmysle urcitého
spolocenského alebo osobného atributu, ktory nie je priamo spojeny so zamestnanim, ako je napr.
zdravotné postihnutie, migracia, etnicita, je len slabo Statisticky a kauzalne spojené so
znevyhodnenim na trhu prace. Nasa definicia sa vztahuje priamo na zamestnanie a je nasledovna:

»heschopnost z akéhokolvek dévodu spravodlivo sutaZit o pracu s viaéinou ostatnych v realisticky
vybranom sektore na trhu prace”.

Hladali sme dobkazy zaloZené na vysoko kvalitnych randomizovanych kontrolovanych Studiach
a podarilo sa nam identifikovat len prekvapivo malo takychto dékazov. Aby sme doplnili analyzu,
zamerali sme sa na oblast interpersonalnej terapie a poradenstva, v ramci ktorej sme identifikovali
rozsiahly vyskum a solidne vysledky pre urcité cCinnosti a spravanie, ktoré su relevantné pre
kariérovych poradcov pomahajucich znevyhodnenym osobdm. Toto spojenie vysledkov studii z
roznych oblasti nie je podla nasej mienky sporné, malo by byt vSak podrobené dalSiemu testovaniu.
Naproti tomu prevazna Cast kariérovej tedrie, akokolvek je zaujimava a hodnotnd, len malo prispela k
zakladni podkladovych udajov o znevyhodneni a zamestnanosti.

V snahe identifikovat ,aktivne ingrediencie” pracovného poradenstva povazujeme za uzitoéné
pripomenut, Ze pozitivne vysledky je potrebné odlisit od tych, ktoré vznikaju ndhodou, a od tych,
ktoré by sme sledovali bez zasahov. Medzi menej ucinné postupy patria aj praktiky zakotvené v
mnohych programoch aktivnej politiky na trhu prace eurdpskych vlad, ktoré maju slabé vysledky
v znizovani znevyhodnenia napriek rokom usilia.

Vplyv opatreni socidlnej politiky a vplyv osobnych presvedéeni ohladom zamestnatelnosti je silny.
Tuzba pracovat a viera v moznost prace maju kauzalnu suvislost so snahou najst si pracu a uspiet
v tejto snahe. A smer kauzality mdze fungovat oboma smermi prejavujic sa v komplexnych osobnych
vztahoch s trhom prace. Sprévanie poradcov, ktoré zahifia ucenie z oblasti psycholdgie viery
a spravania, je uvedené v kvalitnych Stadidch na zvySenie efektivnosti prislusnych programov
zamestnanosti.

Pod nasu definiciu znevyhodnenia spadd vela réznych skupin fudi s mnohymi pri¢inami ich zjavne
nedostatoénych schopnosti na trhu prace. Neevidujeme Ziadne dbkazy pre alebo proti predpokladu,
Ze to, ¢o funguje pre jednu skupinu, funguje aj pre iné, a popisy toho, ¢o funguje, maju vela
spolo¢ného naprie¢ skupinami. Vzhladom na to odporucame, aby skupiny mali osobitnd podporu,
ktord im umozni vyuzit program trhu préce.

Techniky socidlnej a osobnej profilacie na identifikaciu klientov, ktori potrebuju podporu na trhu
prace, sU povazované za generujuce vysoké naklady a ¢asto nepresné. Navrhujeme preto alternativny
pristup, ktory by mohol byt pouzity.
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Pokial ide o to, ¢o funguje, vidime, Ze organizacia a riadenie sluzieb mbze mat vplyv na vysledky.
Existujd modelové programy, ktoré mézu byt nasledované a akakolvek odchylka by mala byt
starostlivo odévodnenad. Pri organizacii a riadeni je potrebné venovat pozornost ¢asu kontaktu medzi
klientom a poradcom a poctu pripadov pridelenych jednému poradcovi. Na rieSenie Specifickych
potrieb je délezZité vyuZitie Specialistov, pri¢om je tiez dblezité zabezpedit, aby Specialisti nenarudsali
efektivnu ¢innost poradcov.

Najvacsie mnozstvo dékazov sa tyka dizajnu programov zamestnanosti a zru¢nosti poradcov. Priamy
a zivy kontakt so zamestnavatelmi je najucinnejsi sposob, ako identifikovat volné pracovné miesta a
ziskat informacie, ktoré pomahaju pripravit uchadzaCov o zamestnanie. Tento kontakt mozno
uzito¢ne doplnit o pracovné databazy, ale neexistuje nahrada za priamy kontakt.

V rdmci Uspesnych programov vidime systematicky a starostlivo planovanu ¢innost, ktord pomaha
klientom pri volbe povolania, najdeni vhodnych pracovnych ponuk, o ktoré sa mézu uchadzat, a
sutaZeni proti ostatnym na trhu prace. Tieto UspesSné programy pristupuju k tomu ako k aktivnemu
procesu ucenia a davaju velkd vahu na objavenie seba samého, spoznanie trhu prace a riadenie
vlastného konania zo strany klientov.

Uspedné programy, a zruénosti najviac ndpomocnych poradcov, su tie, ktoré podporuju sebatcinnost
a sebadoéveru klientov. Programy, ktoré nasleduju tieto metddy, maju vacsiu Sancu stretndt sa s
uspechom ako tie, ktoré ich nenasleduju. Zru€nosti poradcov su pravdepodobne dblezitejSie ako
detaily programového dizajnu. VypoZi¢anim si vyskumnych zisteni z pribuznych odborov a berlc tiez
do uvahy rady tvorcov dobre testovanych programov vidime, Ze interpersonalne komunikacné
zruénosti sU vyznamnym faktorom a mali by zahfiat pocuvanie, prieskum, volbu zamestnania a
rozhodovanie, tréning a pripravu na pracu a sutazenie o pracu. Nejedna sa vsak o rutinné alebo
proceduralne aktivity: kvalita medziludského vztahu je rozhodujicim faktorom Gspechu.

Tieto zruc€nosti su tieZ pouZzitelné pre skupinovu pracu s klientmi. Skupinova praca ma niekolko
vyhod, z ktorych hlavnou su dodatocné persondlne zdroje a vplyvy, ktoré su k dispozicii v ramci
skupiny, ale nemozno opomenut ani Uspory nakladov v porovnani s individudlnym poradenstvom.
Skupinova praca by mala vyuZivat aktivne ucenie, aby klienti mohli nadobudnut Ziaduce zrucnosti.
Praca v skupine ma aj urcité rizikd a je potrebné dat pozor, aby sa zabranilo moznosti spdsobenia
$kod na niektorych jedincoch v skupine s vysokou sebaucinnostou.

PouZitie technickych, Statistickych alebo psychometrickych testov na zosuladenie jednotlivcov s
vhodnymi zamestnaniami nie je indikované, ani kontraindikované nasou pracou. MézZeme vidiet, Ze
ak su dobre preskimané a zaloZené na solidnych Statistickych Udajoch a pouZité na urceny ucel,
mozu byt uzitoénym doplnkom — nie nahradou — zruénosti poradcov a dobrej organizacie. Ich pouZzitie
vsak vyZzaduje naleZit starostlivost: existuju priklady v kazdodennom pouZivani, pre ktoré su doékazy
slabé alebo chybaju.
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Z PRAXE

UZ JSEM VAS VYCHOVALA, TAK CO JA? KARIEROVE PORADENSTVi S MATKOU TRi DETi

Stanislava Sev¢ikova, Psychoterapie a life-koucink Brno

Abstrakt:

Predkladany text nabizi kazuistiku pfipadu systemické a narativni prdce kariérového poradenstvi
s klientkou, kterd po vychové tri déti hledd nové Zivotni naplnéni. Pribéh procesu kariérového
poradenstvi je ukotven v teoretickém ramci a systemicky reflektovadn.

Kli¢ova slova: kariérové poradenstvi; konstruktivisticky pristup; systemicky pfistup; narativni pristup

Abstract:

The article presents a case study of systemic and narrative work of career counselling with the client
who is looking for new goals in her life after bringing up of her three children. The career counselling
process of change is anchored in a theoretical frame and as a whole is systemically reflected.

Key words: career counselling; constructivistic approach; systemic aproach; narrative approach

Uvod:

Zijeme v dobé, v niZ neustale na mnoha polich vede Usili, jak pocity vtélit do raciondlniho havu a do
slov a do jejich nasledné realizace. At se jednd o politiku, sméfovani neziskové organizace di
soukromé firmy, ale i o to, jak vnimame své postaveni v rodinném ¢i jiném systému (srov. Chvdla,
Trapkovd, 2004). A nejen jak je vnimame, ale i jak tuto svou predstavu o svém Zivoté dovedeme
dialogickym zplsobem prosadit u ostatnich ¢lend tohoto systému. ,V informaénim poli se o kazdém
pojmu vyjednava“” tvrdi (Chvala, Trapkova, 2004: 77). ,,Nelze nemit moc” fikaji titiz Chvala a Trapkova
(2004) a mysli tim realitu, Ze kazdd individudIni zkusenost, i ¢lovéka, ktery se citi sebeslabsi a ve
spolecnosti nebo v rodinném spolecenstvi je marginalizovany, ma potencial rozkvetnuti do krasného
kvétu, ktery mlze byt druhymi obdivovan pro svou krasu.

Tato a dalsi myslenky jsou zdkladem pro mé nastaveni kariérové poradkyné, pro souznéni s tim, Ze
systemicka teorie je zaloZena na tezi, Ze realita je individudlni a vyslednice je vysledkem
spolupracujiciho dialogu vsech aktér(. Hledanim nového pohledu v pfibéhu klienta se jako kariérova
poradkyné snazim reflektovat v terapeutickém dialogu svoje angaZovani v podobé postoji (ke
klientovi, k jeho problému), pfedpokladl, a proto se snazim byt v rozhovoru maximalné citlivd na
hodnoty, predpoklady a vnimani svéta a predevSim na sméfovani Zivotniho pfibéhu svych klientq,
abych mohla naplnit Ludewigovo pravidlo pomahajici spoluprace , Respekt, krasa, uZitek” (Ludewig,
2011).
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V nasledujicim textu bych rdda predstavila svou poradenskou praci s klientkou, ktera po té, co

vychovala své tfi déti (byt zatim ne do plné dospélosti), hleda i nové pracovni a Zivotni smérovani pro
sebe.

Nejprve se budu zabyvat kompetencemi a Zivotnim a pracovnim prostorem kariérové poradkyné.

Pti spolupraci s klientkou jsem méla na mysli nasledujici zasady:

1.

Podpora bezpecného prostoru a nevytvareni podminek pro vznik tGzkosti — predvidatelnost
poradce je dlleZitd a muZe vznikat rlznymi formami, napf. planovanim dalsi spoluprace
spolecné s klienty, nikoli rozhodovanim shora, z pozice psychoterapeutky a expertky. Bezpedi a
predvidatelnost se podle Seikkuly a Arnkila (2013) buduje také tim, Ze klient vi, Ze poradce je
také k dispozici. Je zfejmé, Ze Seikkula a Arnkil hovofili o akutnich krizovych a psychotickych
stavech, presto se domnivam, Ze pouZitim analogie mliZeme tento predpoklad vtélit také do
systemické prace s ,béinymi“ a zdanlivé méné akutnimi potizemi. Predvidatelnost podle
Seikkuly a Arnkila (2013) zvySuje bezpeci a vyznamné podporuje Uzdravny proces zmény.

Dalsim aspektem, ktery mam pfi poradenské spolupraci na mysli, je snaha o otevirani prostoru
k diskusi, vyjadreni vlastnich nazorl a projevuji verbalné i neverbalné zajem o to, co klient rik3,
pficemzZ zaujimam postoj vlastni neexpertnosti na potize klienta a podpora klienta k expertnosti
na vlastni Zivot (srov. také Peavy, 2015). Pfedevsim usiluji o to, abych nevyndsela zadné expertni
a hodnotici soudy. Expertni jazyk podle Seikkuly a Arnkila 2013) muze v klientovi vyvolat dojem,
Ze jeho nazory a zpUsoby feseni jsou méné dullezZité, Ze ma klient pocit, Ze jim terapeut muize
pohrdat, neboli abych nepfechazela do modu kontroly (Ulehla, 1999).

Prace s jazykem — jazyk je forma, kterd v poradenské praci vystupuje do popredi. V jazyce se
odehrava prevaha uvazovani a reflektovani minulosti a soucasnosti a pland do budoucnosti
(Anderson, 2009).

Dale se v pomahajici spolupraci snazim s kultivaci dialogickych projevt, neboli svym verbalné i
neverbalné vyjadrenym klidem davat prostor klientovi k vyjadiovani svych emoci (srov. Peavy,
2014).

Dale je to ,poskytovani odezvy” (Seikkula, Arnkil, 2013) na vSechno, co klient déla.

Dalsim podstatnym aspektem je skutecnost, Ze terapeut vyviji maximalni usili o pFipojovani ke
klient€inu jazyku a nevyuzivani odborného jazyka, kde by mohlo dojit k ,expertizaci” v jazyce
pomahajiciho profesionala oproti jazyku klientky.

V Ceském kontextu, dosud témér homogennim kulturnim a ndaboZenském prostiedi, do
budoucna jiZz nutno poditat s vyssi citlivosti poradcli k reflektovani a soucasné respektovani
kulturnich a dalsich rozdil( a specifik. Poradce by mél védét, Ze rlzné detaily v chovani poradce i
vybaveni konzultaéni mistnosti, mlze klient vnimat zcela odlisSné neZ poradce (napf. ndbozenské
symboly v pracovné, symboly kulturni dominance apod.).

Vstupni kontext spoluprace s klientkou:

Klientka, fikejme ji Jindra (jméno je fiktivni), vypravi, Ze se po nedokonceni vysoké skoly po kratké

znamosti pred asi 20 lety vdala za Jarka, s nimz ma tfi déti, chlapce, z ¢ehoZ nejmladsSimu je 8 let,

prostfednimu 10 let a nejstarSimu synovi je 15 let. Popisuje, Ze nedokoncila vysokou $kolu, méla

potize dopsat magisterskou praci.
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Jindra pracovala v nejrozmanitéjSich profesich, véetné pojistovnictvi a Uklidovych praci a asi v lednu
2015 se ji po 10 letech Usili podarilo dostat na vysnéné misto ve vysnéné organizaci - nastoupila na
misto managerky vedouci provoznich sluzeb. PrestoZe radné prosla vybérovym fizenim, poté, co se
feditel dozvédél, Ze byla pfijata manzZelka zaméstnance, pozadali ji, aby si nasla jiné misto a nabidli ji
také pozici pracovnika v jiné organizaci. Tuto préci vSak Jindra odmitla, nechce pracovat pfimo s lidmi,
se kterymi totiz hluboce souciti a tézko by se vyrovndvala s jejich potizemi. Jindra v soucasnosti zaziva
pocity vzteku a bezmoci, protoZe na tomto misté touzila pracovat mnoho let.

Jindra ma nesnadné situace nejen v pracovni oblasti, ale i v osobni. Pfes rok chce odejit od manzela,
s nimz je poji dlouhodobé neporozuméni.

Genogram rodinného systému Jindry:

Schlippe, Schweitzer (2001) doporucuji pro vétsi prehlednost zpracovani genogramu rodinného
systému, genogram muze byt vztahovan az ke tfeti generaci, a jsou v ném obsaZeny jak ,tvrdé” udaje
typu jméno, vék, datum snatku, datum rozvodu ¢i rozchodu, Udaje o bydlisti ¢i o stéhovani, udaje o
praci a zaméstnani, dale nemoci v rodinném systému a pficiny smrti. Genogram mUZe obsahovat také
,meékké” idaje, napr. nékolik dobrych vlastnosti pfipisovanych ¢lenim rodinného systému, souhrnny
pojem charakterizujici atmosféru v rodiné, tabu a slepa ¢i bilda mista v rodiné (O kom z rodiny se nic
nevi? O kom z rodiny se nemluvi? Které udalosti jsou opomenuté?), ddle jsou to témata, ktera mohou
vyvolat konflikt v rodiné.

Zena Jindra manzel Jarek
,MuZi jsou jini nez Zeny, maji svlj svét” ,miluji T&, neménim své rozhodnuti”
syn 8 let syn 10 let syn 15 let
nevyhranény tendence k diagnostice kdyZ néco nechce, nedél3,
Aspergerova syndromu Ctverky ve skole

,»,aZ Co po ném jesté mlzeme chtit”

Matka Jindry: Zije, styka se s Jindrou i jejimi 4 dalSimi sourozenci

Otec Jindry: alkoholik, zemrel na rakovinu, pred smrti se smifil s détmi (vyjimka z obrazu otce jako
alkoholika: byl strasné ochotny, kazdému pomohl, doma pred tim utikal)

Jindra ma 4 sourozence

Matka Jarka: nespecifikované psychicky nemocn3, Zije se svymi dvéma dcerami, jedna z nich také
psychicky nemocnd, otec se o né despoticky stara, obé nemocné asi 2x rocné pravidelné
hospitalizované v psychiatrické nemocnici

Otec Jarka: udajné despoticky, shazuje a deptd druhé ¢leny rodiny (pochvala za jidlo: Polévka byla
tepld), vyjimka z obrazu despoty: Stara se o obé Zeny, i kdyZ je mu jiz témér 85 let. Obé tuto péci vak
nechtéji a odmitaji ji, nedovedou se vzepfit.

Jarek ma sestru v invalidnim dlchodu (potiZe s patefi).
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Reflexe poradenskych setkani:
1. setkani

Nase prvni setkani bylo zaméfeno na otevfeni prostoru pro poradenstvi, vytvareni bezpecného
prostoru, kde se ,,mohou fikat véci, které se jinde nefikaji“. Jindfina ,Zadost” (srov. Ludewig, 2011)
pro prvni setkdni se tykala toho, jakou jinou praci najit namisto té, kterou chtéla opustit.

Pfemyslim, jakou strategii zvolit, zda byt oteviend procesu, co klientka vnasi za témata nebo
strukturovat podle témat, které v pribéhu predchozich konzultaci s klientkou probirdme, a rozhodla
jsem se pro otevrenost procesu.

V rdmci rozvijeni spoluprace (srov. Berg, 2013) se usiluji pfipojit ke klientce. Pfipojeni je podle Berg
(2013) ta cinnost poradce, ktera vede k tomu, Ze ve spolecném prostoru je navozena pozitivni
dlvérna atmosféra, mym ukolem jako kariérové poradkyné je vyzarovani pozitivni atmosféry a davat
najevo vstricnost a celkové napomoci klientce vnimat mé jako osobu, k niz mlze mit davéru.
Pfipojeni pomaha také nevyuZiti profesiondlniho Zargonu a soucasné pouzivani jazyka klientky.
Poradce vyuZiva pozitivni a pratelské terminy, ocenuje, vs§ima si hodnot a predpoklad( klientky, je
citlivy na specifickd slova, ktera metaforicky vyjadruji to, co klient proziva. Snazim se vyvarovat vseho,
co by mohlo vyvolat pfimou konfrontaci s klientem a jeho hnév. Usiluji o ,,nerozuméni“, ¢im déle jako
poradkyné reflektované ,,nerozumim“ (srov. Szabd, 2015), tim vice ddvam prostoru klientce k tomu,
aby si sama véci formulovala. Klientku oceriuji a ddvam najevo, Ze je expertkou na svuj Zivot.

V ramci prvniho setkani a budovani divérného vztahu jsem pracovala s klientéinou Zadosti, co by
mohla délat jiného neZ praci, kterou je nucena opustit.

Klientka pUsobi velmi zakfikle, smutné, nespokojené, pracuji proto se svymi predpoklady, Ze je
potieba ji zvednout sebevédomi.

Setkani jsem zacala otazkou: Co chcete v Zivoté zménit? A Jindra navazala tématy spojenymi s praci.
Musi si najit novou praci, protoZe v organizaci, kam byla pfijata na misto vedouci, se ukdzalo, Ze
nem(ze pracovat spolecné s manzelem. Jindra je znechucena, ,ja nemam odvahu si préci ani hledat...
chut potkavat nové lidi, nemam chut néco ménit, jsem tu zapadnutd, ale ta prace mé vadi, Cistit
porad zachody...“. MUZe pracovat jako manazerka uklidu v jedné firmé, ale nechce se ji tam, vedouci
je despoticka, fve na lidi.

J:,, Zlstavam tam proto, Ze je to pro mé zndmé prostiedi, mam dobrého $éfa, mam volnou pracovni
dobu, nikdo mé absolutné nehlida“.

Tyto véty vnimam jako zdroje.

Ptam se na minulé Uspéchy a minulé sny (srov. Berg, 2014):

KP. ,,Cim jste chtéla byt jako mala?“

J: ,,To ani nevim? Chtéla jsem pracovat v socialnich sluzbach, v SOS vesnicce.”

KP:,,Co vam brani jit do toho tedka?”

J: ,,Nechci pracovat s détma, chci néco klidného. S lidma strasné soucitim, prace s lidmi mé deptd.”
Pouzivam otazku po zazraku (zdmérné v 1. setkani dle vzoru de Shazer, 2014).

KP: ,, Kdybyste mohla udélat cokoli, ¢im byste chtéla byt?“
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J: ,Ridiéem kamionu, bavi mé fidit, diive jsem délala privod¢i ve vlaku, néjak jezdit.“
Pokladam otazku po rozdilech a ptdm se na rozdily mezi détmi a lidmi ve vlaku:
KP: ,Tam je ale kontakt s lidma?“

J: ,Ve vlaku je to rozdil, kdyz nemam naladu, nemusim se s nikym bavit... Nechci byt zaméstndna pod
nékym.“

Dosli jsme k pljckam na zahajeni podnikani, pouzivam cirkularni otazky a ptam se na manzela, jestli
by mu to nevadilo. Po chvili odmlky: J: , Nevadilo, on uZ vi, Ze mé nem{ze do niceho nutit.”

Jindfe jsem dala domaci Ukol — napsat svych 50 dobrych vlastnosti, at jsou jakkoli nepatrné, at ji
pomuzZou ¢lenové rodiny (aplikace cirkularity v rodinném systému; srov. Schweitzer, Schlippe, 2001) a
kdyz ji nepljde napsat 50, at napise, kolik se ji podafi vymyslet. Pfi zadani Ukolu jsem se inspirovala
systemickym konceptem hledani zdroji (srov. Caby, F. a Caby, A., 2014), rozsifovanim moZnosti
klienta (srov. Schlippe, Schweitzer, 2001) a také tim, Ze i Schweitzer, Schlippe (2001) pfi konstrukci

v

genogramu rodiny pouZzivaji ,nékolik dobrych vlastnosti“ ¢lent rodinného systému.

Moje reflexe poradkyné: V ramci prvniho setkdni jsem se dale zaméfila na cirkularni otazky, kdy jsem
se tazala, kde vas vidi ostatni lidé, vyuZila jsem otazku po zazraku (Shazer, Dolane, 2014, Miller, Berg,
2014). VyuZila jsem otdzek na minulé Uspéchy (V jakych pracech se vdm doted dafilo? Co vas bavilo
nejvic?), ptala jsem se na zmény pred prvnim setkdnim (Co jste doted udélala pro to, abyste si nasla
praci?).

PFi setkdni i béhem né&j si uvédomuji, Ze ob&as osciluji k modu kontroly (Ulehla, 1999), co? je modus,
do néhoz zdmérné nechci vstupovat. Kladu si otazku, proc klientku pokladdm za méné kompetentni a
zda nemdam chut prebirat kontrolu nad jejim Zivotem a ,posunovat ji“. Také mi trochu vadi jeji
rozhodnuti délat uklizecku (klientka mi nadsené ukazuje fotografii spar v dlazdicich, které néjakym
prostfedkem vydrhla). Reflexe mi vSak i souasné umoznuje nechat ji jit svobodné tam, kam chce.

2. setkani

Reflexe ukolu 50 dobrych vlastnosti — potencial pro reautorizaci (Zimmerman, Dickerson, 1996) své
identity i silnych stranek prace — klientka si Ukol celych 50 minut drZela list papiru na noze a hladila si
pfi nasem dalSim rozhovoru (i o jinych tématech) nohu.

Na druhém setkdni po mém dlkladném nerozuméni (Andersen, 1993) zminila Jindra pfani také
zménit usporadani v partnerském vztahu. Vénovali také nékolik setkdni parové terapii v rodinné
poradné, aby touha Jindry odejit byla, jak sama fika, ,kontrolovana“.

| na druhém setkani jsem otevienda procesu a vnimam, Ze hovofit je pro Jindru velmi dllezité, jako
poradkyné jsem i na tomto setkdni hodné naslouchajici, pouze obcas se doptdvam na vyjimky, zdroje,
kladu cirkularni otazky. Jindra se rozhovofila o plvodnich rodinach obou manzell, na docela Spatné
détstvi, které mély s otcem alkoholikem (nabizim prozZitek Stésti détstvi; srov. Furman, 2015) hledam
vyjimky z jejich negativniho popisu a ptdm se na jejich dobré vlastnosti, na mozny rodinny poklad? Co
se rodicim obou partnerl povedlo?

Moje reflexe poradkyné: Pro vyjasnéni terapeutického kontextu a reflexe strategii a technik, které
jako poradkyné budu v ramci spoluprace zvaZovat a pouZivat, jsem pfrikrocila ke strategii nutnosti

formulovat zakazku. Pro klientku nebylo viibec snadné stanovit takto na pocatku spoluprace jedno
téma, kterému bychom se v terapii vénovali, pfipadné jasny strategicky cil a dovolila jsem si spole¢né
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s Jamesem Wilsonem (2011) pohliZet vice neZ na cestu od problému k feSeni neztratit ze zretele Zivot
a pulsujici srdce Jindry a jeji rodiny.

Potencial pro budouci praci: Jindra pouziva velmi korektni jazyk a také se velmi korektné chova,
nikoho ze svého okoli nevini, respekt k druhym (Ludewig, 2011, také Sevéikova, 2014) je pro ni na
velmi dalezitém misté.

3. setkani

Ve tfetim setkani se pokousim hledat vyjimky (Berg, 2014) z negativniho vnimani ¢asu straveného
v manzelstvi a dostdvame se na téma konicka, které mohou byt cennym zdrojem k hledani prace.

J: ,UZ po narozeni prvniho syna jsem méla pocity osamélosti, on daval prednost hrani pfed rodinou.
Ja jsem mu nechtéla brat jeho nejvétsi konic¢ek. Nic jsme si nemohli dovolit.”

Jindfina cesta za osobnim rozvojem vede k tomu, aby se uméla dobte rozhodovat.

KP: ,KdyZz jsme se posledné loucili, fikala jste, Ze byste se chtéla kouknout na néjaky rozhodovani,
pamatujete si to?”

J: ,Prosté bych chtéla k nékterym situacim se postavit tak, abych je feSila a ne jim jen pfihlizela,
prosté méla pocit, Ze to mlzu néjak ovlivnit, abych se naucila vybrat sprdvnou moznost a ne furt to
jenom vyzkouset a zklamavat se. Zrovna dneska na tu pozici, kterou jsem méla délat ja, nastoupil
novy kolega a dost mé to Stve, mam chut se vsim prastit...”

KP: ,V ¢em jesté jinym se to projevuje, ze se ¢lovék neumi moc rozhodovat a chce se vSim prastit.”
J:,,V manzelstvi taky, to jsem manzelovi nékolikrat fekla, Ze se s nim rozvedu.”
KP: , A chcete se o tom bavit? Je to jesté nékde?“

J: ,Ja bych tekla, Ze dost ¢asto na to narazim, Ze nevim, jestli mam jit do prace nebo zlstat doma,
mam pocit, Ze pofdd nécemu ustupuji, Ze déldm néco, co nechcu, at je to to, Ze jsem porad
s manzelem... v té praci taky...”

Klientka place, nabizim kapesnicek...
KP: ,,Mate toho dost, jste unavena.”
J: ,No stve mé to...”

KP: ,,Tomu rozumim, Ze to musi byt hodné tézky, tak dlouho jste se pokousela do té prace dostat a
kdyz se vam to konecné podafilo, tak musite odejit z divodu toho absurdniho pravidla...”

Moje reflexe poradkyné: Stale Jindfe ,nerozumim®, nemam potfebu interpretovat, kladu si otazky
po tom, zda jsem adekvatné napojend na jeji jazyk a metafory, zda adekvatné hleddm zdroje,
vyjimky, minulé Uspéchy, zda dovedu nabidnout jiny pohled k pohledu Jindry. Soucasné pfi mych
otazkach na konkretizaci ,budoucnosti, kterou si preje”, na ,az“ namisto ,jestli“ (srov. Berg, 2014)
predstavy nejdou tak snadno, tak ponechdvam Jindfinu budoucnost jesté se vyvijet a nepokousim se
z kukly za kazdou cenu vydolovat motyla, ale necham ho, aby se vylihl sdm pfi mych vytvorenych
dobrych podminkach.
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4. setkani

Opét zaujimam spiSe nedirektivni postoj otevienosti procesu s otevienosti dohodnuté zakazky a
probiranych témat. Usiluji se v plynuti feci nalézt zdroje, vyjimky a zmény, které vedou k naplnéni
zakazky.

PFi hledani odpovédi na otdzku na spravné rozhodovdni se ptam, jak se rozhoduje dosud, jak ji pocity
fikaji, co ma délat. Jindra mezi redi fikd, Ze bere antidepresiva.

J: ,Jak se spravné rozhodovat, v tom tapu...”

KP: , Uz se vdm nékdy stalo, Ze jste se nékdy rozhodla a byla spokojena?*

J: ,,VSechno si necham libit, nedokazu se prosadit, to neni jenom ta prace, i doma.”
KP: ,Jak to tak zvladate?”

J: ,,Ja tu rodinu moc nezvladam, na druhou stranu ta prace je pro mé pfijemné;jsi.“ Prace ji uklidiuje a
ddva ji pocit kompetence vlastniho Zivota, opakované zminuje své zklamani, i z déti, , déti mé uz
nepotrebuji, jsou to kluci, potfebuji tatu“ — hleddme vyjimky, pro¢ i17-lety mlady muz muze
potiebovat doma mamu.

Ptam se Jindry, kdy je spokojena? Je to tehdy, kdyZz ma malo zatéze, paradoxné nejstastnéjsi byla,
kdyz byla nezaméstnana a vénovala svou starost o rodinu, to ale nebyl spokojeny manzel.

Jindra mi sdélila, Ze dostala nabidku z jedné firmy, aby délala koucku pro ostatni zaméstnankyné a
soucasné jejich $kolitelku. Rikam si, Ze to je skvély dlikaz pro, Ze klient je skute¢né expertem na sv(jj
Zivot, a to v nejsyrovéjsim stavu. Jindra chtéla pracovat jako uklizecka a také na toto misto dostala
misto interni koucky a lektorky.

Moje reflexe poradkyné: Kladu otazky na vyjimku z problému, otazky na zvladani (Berg, 2014),
ocenuji. Je za mnohé, klientka zvladla vychovu tti déti, syn(.

5. setkani

Klientka pfisla velmi sebevédoma3, bylo vidét, Ze se citi dobfe. Sdéluje mi, nabidku interni koucky a
lektorky kvili o¢ekdvanym Spatnym vztahUm na pracovisti nepftijala a Ze si nasla praci v jiném mésté
a bude tyden pracovat mimo své bydlisté a tyden bude doma s rodinou. Jindra konstruuje realitu,
pro¢ klidné muzZe odejit — déti jsou uz velké a ji jako mamu uz tolik nepotrebuji, otec jim toho muze
také mnoho dat.

Moje reflexe poradkyné: Ocenuji projevovani respektu k manzelovi, klientka o ném mluvila velmi
jemné.
Mozna ohniska zkresleni, které jako poradkyné pfi praci s klientem reflektuji:

- Moji pfedstavu o tom, jak ma vypadat ,dobry” pfibéh. V tomto pripadé se jednalo o akceptaci
klient¢ina rozhodnuti hledat praci jako uklizecka a také to, Ze prestoze se manzel kompletné
zménil, vénuje se détem, dava Jindre prostor doma i k seberealizaci, klientka se rozhodla od néj
odejit.

- Pfibéh klientky neni linedrni od bodu A do bodu B, zmény se nedéji linedrné, predvidatelné a
také je nelze takto zpUsobit. Jako poradkyné je tfeba byt oteviena tomu, co se v Zivoté klientky
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déje a byt si védoma, Ze poradenstvi je pouze malou ¢asti Zivota klienta a pochopitelné i casové
omezenou.

- PriliSny entuziasmus poradce — pozor na presvédéeni, ze ,kdyz se chce, vSechno jde” a Ze
vsechno je mozné. Klient to ovSem mze vidét jinak a poradce se musi ucit pokorné akceptovat
autorstvi Zivota druhych v jejich Zivoté a kompetenci klient(l ve svém Zivoté. V centru pozornosti
jsou klientovy predstavy o Stésti a dobrém Zivoté, nikoli terapeutovy predstavy.

- Otazky na vyznamnost bez identifikace vyznamnosti — pokousim se ve své praci reflektovat
hleddni neutrality, eliminovat vSechny projevy, které mohou navodit pocity povysenosti.

- Vyzdvihovani a precenovani pozitiv — pfilisSné vyzdvihovani pozitiv mdze v klientovi vyvolat pocit,
Ze ho terapeut neposloucha a nebere vazné jeho trapeni.

- Sok okoli z nové identity a nového Fedeni klienta — okoli mdze byt na zmény v klientové Zivoté
necitlivé, nevsimavé, nevnimavé, mlze dokonce trvat na plvodnim stavu, ktery udrZoval
homeostazu systému. (Inspirovano prednaskou ,,Caro narativnych otdzok” Zoltana Szabd, Letna
narativna akadémia, Senec, 2015)

Zavérecna intervence:

Dopis Jindre s reflexi poradenstvi a ocenéni pozitivnich aspekti:

Milé Jindro,

Na zdkladé nasich setkdani bych Vds chtéla ocenit za mnoho inspirativnich myslenek, pocitd, okamZikd,
které se v rdamci nasich setkdavdni v ramci poradenstvi vyjevily. Na prvnim misté a predevsim mé
oslovila VasSe odvaha vyjit ze zazZitého a hledat nové cesty, jak v Zivoté obecné, tak v rdmci
manZelského vztahu. Stdle si pripomindm Vasi slusnost. Slusnost k sobé, Ze jste upfimnd a jemnd
k sobé a druhym, snaZite se postarat o sebe, abyste byla v porddku tak, abyste mohla byt pro druhé.

Preji Vam, abyste stejné moudre, odvdzné a poctivé dokdzala myslet na sebe a své déti... na vSechny
milé chvilky, které jste s nimi i strdvila a strdvite a mohla jste se obohatit jejich novymi origindInimi
pohledy na Zivot a svét a také jejich upfimnosti. Blizci lidé nejsou nasim vlastnictvim, presto je ale
milujeme a ddvdme jim ze sebe tolik, aby nesli dal nase poselstvi a mohli byt na nds a nase hodnoty a
pristup k sobé, druhym a Zivotu hrdi.

Preji Vam, abyste dokdzala myslet na svou minulost jako naplnénou a na budoucnost jako radostnou,
otevienou a nadéjepinou.

Preji Vam také, abyste nalezla harmonii ve vyvdZenosti prdace a volného cCasu, abyste vcas dokdzala
rozpoznat, kdy se blizi okamZik, Ze je vseho pfilis a porddné si odpocinout.

Preji Vam, abyste si dokdzala uvédomit, jakd chcete byt Ty a co se pro to dd udélat.

Preji naplnéné dny a dobrou budoucnost.
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Zaveér:

Ptipad Jindry a jeji snahy Zit svij Zivot se smyslu, jaky si preje (srov. Watzslawick, Bavelasova, Jackson,
1999) dostal novych obrysu a dalsi pfibéh nabral dobry konec poradenstvi (srov. Szabd, 2015). Jindfe
preji, aby konecné po minimalné 15 letech nasla tu cestu, kterd je ji vlastni a rezonuje v ni.

Jako kariérovd poradkyné jsem v ramci spoluprdce sJindrou pracovala predevsim s ptipojovanim,
naslouchdnim, podporovanim, ocenovanim, reflektovala jsem své a klientéiny predpoklady,
rozSifovala jsem moZnosti (srov. Schlippe, Schweitzer, 2001), hledala jsem zdroje, nerozuméla jsem,
pokousela se dekonstruovat a pomoci klientce k reautorizaci.
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WWW.WORKNAVIGATOR.SK — NOVY ON-LINE SPRIEVODCA PRI HLADANI POVOLANIA

Peter Uhrik

Uvodom

Tento ¢lanok pisem ako technicky partner rieSenia www.worknavigator.sk. Preto mozno niektoré

formulacie nebudu profesne Uplne spravne.

Mojim hlavnym ciefom je jednoducho aj pre laikov v oblasti kariérového poradenstva predstavit
projekt worknavigator.sk a popisat situacie, kedy a ako predpokladame jeho poutzitie.

Autor projektu

Thomas Diener — Je koucom, supervizorom a kariérovym poradcom s viac ako 25-ro¢nymi
skdsenostami v sprevadzani ludi a organizacii pri procese zmeny. Pre vlastné najdenie ciela Specialne
rozvinul viaceré metddy pracovného a Zivotného smerovania, ktoré uz viac ako desat rokov vyucuje
na vysokych Skoldch v réznych krajinach.

Preco a ako worknavigator.sk vznikol

Na pociatku bolo slovo ©. Teda presnejsie, rozhovor s Thomasom. UZ dlhsiu dobu zvaZoval, ktoré
aktivity z individudlneho kariérového poradenstva by bolo mozné urobit v digitdlnej forme a takto
poskytnut pristup k overenym postupom poradenstva omnoho vadsiemu poctu os6b v pokoji ich
domovov.

Na zdklade spolo¢ného rozhovoru sme dohodli prvé kroky a zacali kreovat rieSenie. V skuto¢nosti
nam trvalo jeden kalendarny rok nez sme vyladili jednotlivé cvicenia do pouZitelnej, prijemnej
a zrozumitelnej formy.

Celd aplikacia je primarne tvorena v nemeckom jazyku a uvedena na nemecky hovoriace trhy. KedZe
sa projekt realizuje slovenskou programatorskou firmou, urobili sme aj preklad do slovenského
jazyka, aby sme tuto novinku priniesli aj do nasho regiénu.

Najskor pohlad z vtacej perspektivy — Management summary

Hlavnym dlhodobym cielom aplikacie je poskytnut ludom sprievodcu, aby mohli hladat cestu
k maximalnej spokojnosti v praci. Asi najkrajsi obrazok ktory popisuje snahu nasej aplikicie je
obrdazok IKIGAI prevzaty z Japonska.

Pomocou jednotlivych cviéeni aplikacie sa snazime ludi sprevadzat ich vlastnymi myslienkovymi
pochodmi, aby si vedeli najst jednotlivé oblasti IKIGAI priamo v sebe.

IKIGAI v japoncine (volne preloZzené) vyjadruje zmysel Zivota. Nasa kultura je trosku ind a zmysel
Zivota nehladame vidy v praci, ale pre potreby tohto ¢lanku mdzeme poditat s touto abstrakciou.
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Co svet
potrebuje

V ¢om si

dobry e
= Zivota

Profesia Poslanie

Za ¢o si plateny

A teraz podrobny popis jednotlivych krokov aplikdcie pre tych, ktori chcu vediet viac.

Krok 0 — Uvodny test zdarma

Tento test je Uplne volne dostupny asnaZzi sa pomocou niekolkych otazok identifikovat zopar
zakladnych charakteristik osoby v aktualnom stave. Ide o nasledovné charakteristiky:

e QOdpor voci zmene / strach zo zmeny — miera odporu k zmene (vac¢sinou zamestnania)

e Utrpenie — ako velmi v sufasnosti osoba v sucasnej praci trpi

e Jasnost cielov — aku jasnu predstavu ma osoba o svojej budicnosti

e Plan - ¢i uz dana osoba ma jasny plan ako dosiahnut ciel

e Ochota k zmene — Zobrazuje aktudlnu hodnotu ochoty ku zmene svojej aktualnej pracovnej

situdcie, vypocitava sa z vyssie uvedenych hodnot.

Z uvedeného popisu je zrejmé, Ze vysledky tohto testu sa v priebehu ¢asu méziu velmi razantne
menit. V pripade, Ze ochota k zmene je dostatocnd, verime, Ze aplikacia prinesie zdkaznikom velmi
zaujimavé vhlady do svojej osobnosti a moznych buducich krokov pri hladani toho spravneho
povolania.

Krok 1 — Motivacny obraz

Kazdy z nas potrebuje, alebo asporn oceni, ked ma pocas akejkolvek zmeny vo svojom Zivote pri sebe
nejaku formu morélnej podpory. Casto to byvaju najblizSie osoby ako priatel, rodina, alebo odborny
poradca. V on-line aplikacii tuto rolu zastupuje motivacny obraz. Tento si mdze klient v prvom cviceni
vybrat z velkého mnoZstva obrazkov. Nasledne ho tento obraz bude sprevadzat vsetkymi cvi¢eniami
aplikacie a bude mu tak potrebnym spolocnikom a motivatorom.
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Uz samotné zamyslenie sa nad tym, aky obraz si ¢lovek vybral aprefo, mbze poodhalit prvé
zaujimavé informacie, napriklad v pripade, ked sa kombinuje on-line aplikacia aj s poradenskou
podporou.

Krok 2 — Rodinné okolnosti

Uréite poznate situaciu, ked' vasi rodi¢ia z vas chceli mat povedzme lekara alebo pravnika alebo niec¢o
podobné avy ste sa vybrali inou cestou. Zo mna napriklad chcela mama lekdra, ak by som bol
lekdrom, je to jej splneny sen. Bohuzial to nevyslo. PiSem bohuzial, ale len preto, lebo som nesplnil
ocakavania rodicov, hoci ja som so svojou volbou neist na medicinu spokojny.

A prave o takychto suvislostiach je toto druhé cvicenie. Je to vlastne jednoduchy dotaznik, ktory vas
ale donuti zamysliet sa nad faktami, o ktorych ste vobec netusili, Ze moézu ovplyviiovat vase
rozhodnutia. Moja najoblUbenejSia otazka tohto cviCenia je: ,Su alebo boli v tvojej rodine ludia,
ktorych ti pribuzni vylicili ako stroskotané existencie?”

Krok 3 — Na stope tvojmu zameru

Toto cvicenie ma za ciel zistit, aké hodnoty a predstavy riadia klienta pri rozhodnutiach. Pozostava
z dotaznika, ktory postupne prechadza rozne fazy Zivota klienta asnazi sa v nich identifikovat
rozhodnutia, tahy, pohyby klienta, ktoré si mu vlastné a na zéklade nich sa snaZi identifikovat
zakladné hodnoty a predstavy, ktoré vplyvaju na klientove rozhodnutia.

Idedlna forma realizdcie tohto cvicenia je, ze si klient vytlaéi prilozeny dotaznik a dd ho fudom,
ktorym doéveruje. Ti potom klientovi kladu otdzky z dotaznika a zapisuju odpovede, pricom k tomu
mozu pridat vlastné postrehy. Zaverom si klient vytvara hlbsie pochopenie a predstavu o svojich
rozhodnutiach.

Krok 4 — Preferované cinnosti

Pozname to vsetci, Ze v praci robime veci, ktoré nas bavia, ale velakrat musime urobit aj veci, ktoré
nas nebavia. Ak je tych, ¢o nds bavia, podstatne viac, mame pocit, Ze ndm praca ide od ruky, Ze je
praca vlastne zdbavou az konickom. Ak by ale bolo tej prace, ktora nas nebavi, viac, robili by sme ju
menej efektivne, s chybami a eSte by sme z toho vGbec nemali radost.

Ja by som napriklad nemohol robit pracu uctovnika, alebo spracovatela a archivara dokladov, kde
vSetko musi na cent sediet, vSetko musi mat svoje miesto a Sandny musia byt pekne Citatelne popi-
sané. Bavi ma ale vymyslat a zavadzat nové veci a postupy, vediet na zdklade netplného mnozstva
informacii prijat manazérske rozhodnutie, stretavat sa s ludmi a pomahat im riesit ich problémy.

Niekto iny je zasa spokojny, ked ma veci presne na poriadku, ked v nich mdZe udrZiavat systém a ked'
si je isty, Ze ma vsetko trikrat skontrolované. A vébec pri tom nepotrebuje komunikovat s kolegami —
je najradsSej, ked ho nechaju robit svoju robotu.

Ateraz si na chvilku predstavte, Ze by som mal robit archivara. Asi by ma trafil slak. A keby mal
rodeny archivér robit obchod a manazment, tak by zrejme nakri¢al na zdkaznika, Zze mu nedal zadanie
presne podla predpisu, ale len tak ako si zakaznik zmyslel. A verte mi, Ze jednu takd osobu poznam.

©

A presne o hladani a uvedomeni si tychto oblUbenych Cinnosti je Stvrté cvicenie.
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Krok 5 — Pytaj si spatnu vazbu

Krok pat okrem toho, Ze ma v nazve trikrat ,,4“, je velmi zaujimavy aj svojim obsahom. Poznate
situdciu, ked' si neverite, ze nieCo zvladnete, alebo Ze na to mate a pritom vsetci kolegovia Vas
povazuju za experta? Alebo naopak, ste presvedceny, Zze v danej oblasti ste Uplne doma, ale ostatni
s vami tento pocit nezdielaju?

Velakrat sa vidime inak ako nas vnimaju nasi kamarati, blizki alebo kolegovia. Aj preto je napriklad vo
velkych firmach casto realizovana tzv. 360° spatnd vazba. Tam vsSetci relevantni kolegovia —
nadriadeni, podriadeni, aj na tej istej Urovni, poskytnu informaciu ako vnimaju danu osobu.
A velakrat prichddza k prekvapeniam, Ze okolie vnima daného ¢loveka Uplne inak ako sa vnima sam.

Z uvedenych dévodov je stcastou aplikacie krok 5. Prostrednictvom struktdrovaného dotaznika klient
ziska externy pohlad na svoju osobnost a jej ,,miesto” v pracovhom svete.

Krok 6 — Pracovné svety

Kazdy z nds sa v urcitej spolocnosti citi dobre a v urditej sa citi ako slon v porceldne. Velmi podobne
to funguje a v oblasti pracovnych svetov.

Pre klientov mdze byt velmi zaujimavé si aspon uvedomit, Ze existuje viacero svetov prace a tiez to,
v ktorom svete prace sa citia dobre a v ktorom nie. V aplikacii je pouzitd typolégia prostredi prace
podla Johna L. Hollanda. Klienti si m6Zu vybrat z nasledovnych pracovnych svetov: remeselny,
intelektudlny, kreativny, socialny, podnikatelsky a konvencny.

Krok 7 — Hodnoty

Na rozdiel od cvicenia, kde sme skimali ¢innosti, ktoré nas bavia, v tomto cviceni sa skimaju nase
hodnoty, ktoré nds motivuju na nasej pracovnej drahe. Velakrat si tychto nasich vnutornych hodnét
ani nie sme velmi vedomi. Niekto m6Ze mat napriklad vndtorni hodnotu ,,odbornd kompetencia®.
MobZe sa mu darit v praci, moZe byt povySeny na manazérsku poziciu, ale ked pride ponuka na
doktorandské studium alebo napriklad len na kvalitné firemné vzdelavanie, takejto ponuke neodola.

Tieto hodnoty su velmi silnym prvkom pri rozhodovani o dalSich krokoch v kariére, a preto je dobré
o nich vediet, chapat svoje vlastné rozhodnutia a v idedlnom pripade ich planovat s cielom ideélnej
pracovnej realizacie.

Krok 8 — Jadro tvojho bytia — esencie

Prostrednictvom tohto cvicenia klient méze zistit, aké esencie/kvality stoja za najkrajsimi zazitkami
v Zivote. Ked' identifikujeme tieto esencie a budeme hladat povolanie, kde ich vieme naplnit, pomoze
nam to na ceste k $tastnej praci.

Vysvetlim na vlastnom priklade. Ako dieta som napriklad rad hraval so spoluziakmi pred skolou
futbal. Prvoplanovo sa da povedat, Ze rad hram futbal, ¢o vGbec nie je pravda. Asi nie som typicky
Slovak, lebo ma ani nebavi pozerat futbal v telke ©. Ked' sa ale zamyslim hlbsie, pre¢o som vlastne
ten futbal rad hraval, zistim, Ze ma bavilo byt v spolo¢nosti inych ludi, Ze som bol rad vonku a bol
v pohybe. A prédve toto su tie esencie, ktoré mam rad na svojej prdci: som s fudmi, stdle sa nieCo deje
(ten pohyb nemusi byt len fyzicky) a nie som stéle zavrety v jednej kancelarii, takze som aj vonku
(hoci éasto v aute ®).
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Pokial klient najde tie zakladné esencie, ktoré ho bavia a napliaju, a vie ich uplatnit v praci, je pre
neho prdca zdbavou a nie robotou.

Krok 9 — Cesta do buducnosti

Toto cvi¢enie odporiéame robit az s uréitou odmlkou po predoslych cvi¢eniach, ked cely proces
prvych ésmich cviceni sa postupne vstreba do klientovho nastavenia.

Cesta do buducnosti je redlna riadend meditacia. Cvi¢enie pozostdva iba z audio nahrdvky a miesta
pre zapisanie poznamok. Meditacia klienta prenesie do buducnosti 03 az 6 rokov. Vychadza
z predstavy, Ze klient za¢ne postupne realizovat jednotlivé kroky k dosiahnutiu idedlneho povolania.
M3 klientovi pomdct pracovat na redlnej predstave, ako to bude vyzerat, ked najde pracu, v ktorej
bude mdct uplatnit vsetky informacie, ktoré pocas predoslych ésmich krokov ziskal.

Krok 10 — Konkrétna pomoc pri zmene

Ide o priruc¢ku s dalSimi cviceniami, ktoré uz ale pracuju viac v redlnom svete a postupne vedu klienta
krokmi k tomu, aby realne nasiel pracu, ktora ho bude naplifiat a bavit. Priru¢ka obsahuje nasledovné
cvicenia:
e ReportaZ o orientovani sa v pracovnej ¢innosti — ciel: Spoznaj svoje nové pracovné prostredie
e Supis cielového obrazu — ciel: Zistit, aky silny je cielovy obraz a na ¢om treba este popracovat
e (Cesta k cielu — ciel: Zmobilizovat driemajlice zdroje, ktoré moézu pomoct pri dosiahnuti ciela
e Socialny atém — ciel: Aktivovat zdroje zo siete osobnych kontaktov
e Podpornd komisia — ciel: Vybudovat podpornu siet kontaktov avztahov pre plany do
buducnosti
e Premyslene sa uchadzat o pracu — zakladné tipy ako sa uchadzat o pracu, ktorl ste si
vyhliadli.

Krok 11 — Osobny coaching

Prejst cez celt aplikaciu a zuZitkovat z nej ¢o najviac nie je Uplne najjednoduchsie. Niekedy velmi
pomoze mat aj osobného odborného sprievodcu / poradcu. Krok 11 nie je ni¢im inym iba objednanim
kariérového poradcu na individualne konzultacie.

Vychddzam z Thomasovych skusenosti sjeho zdkaznikmi, ktorych najskér nasmeroval na
worknavigator.de aaZ potom poskytoval kariérové poradenstvo. Jednozna¢ne skonstatoval, Ze
s klientmi mohol hned' konzultovat na efektivnejSej Urovni a Ze kombinacia on-line nastroja a Zivého
konzultanta vie priniest do poradenského vztahu dalsi pozitivny rozmer.

Je to podobné ako na Skole, ked sme doma robili projekty a potom diskutovali s profesormi, preco
sme projekt urobil tak ako sme urobili. Myslim Ze takdto kombinacia domacej prace a prace
s poradcom mdze poskytnut este hibsi vhlad do osobnosti a preferencii.

Zaver

Projekt www.worknavigator.sk, .de vznikol ako osobna potreba odovzdania skusenosti Thomasa

Dienera z jeho 25-ro¢nej praxe pre Siroku skalu ludi.

Mra osobne na nasom spoloénom diele tesi aj to, Ze modernou on-line formou vieme oslovit ako
mladych fudi v procese Studia, tak aj produktivnych ludi v strednom veku, ktorych este ¢aka peknych
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par rokov prace. Bolo by vynikajuce, keby vietci spomenuti mohli robit pracu, ktora ich bavi a napifia.
Dafam, Ze nasim projektom k tomu aspon trosku prispejeme.

Peter Uhrik

Peter Uhrik je majitelom mensej programdtorskej firmy

zameranej na
programovanie vlastnych start-up projektov.

Po stretnuti s Thomasom Dienerom ako autorom knihy Esencia prace a

dlhoroénym kariérovym poradcom sa dohodli, Ze prinesu cast kariérového
poradenstva aj do on-line sveta.

Projekt worknavigator.sk, worknavigator.de je ich spolo¢nym dielom.
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ROZHOVORY

Rozhovory s vyznamnymi zahraniénymi i domacimi odbornikmi, expertmi, zaujimavymi osobnostami
z celej Sirokej oblasti kariérového poradenstva, ako aj dalSich spribuznenych oblasti su od samého
zaciatku vydavania nasho ¢asopisu ich pravidelnou sucastou (nestalo sa tak zatial len raz, v roku 2014
v Cisle 6). Pre nasich Citatelov tentoraz na nasledujucich strankach prindsame hned' rozhovory dva,
v ktorych dstami ich predstavitelov predstavujeme obcianske zoskupenia v oboch republikach
(obcianske zdruZenie, resp. spolok) zdruZujlucich odbornikov pracujucich v oblasti kariérového
poradenstva, kariérovej vychovy, vzdelavania a kariérového rozvoja. V prvom sa zhovarame s Mgr.
Tomasom Sprldkom, predsedom Zdruzenia pre kariérové poradenstvo a rozvoj kariéry, v druhom

rozhovore na naSe otazky odpovedaju clenovia kolektivneho vedenia SdruZeni pro kariérové

poradenstvi a kariérovy rozvoj.

ROZHOVOR S TOMASOM SPRLAKOM, PREDSEDOM ZDRUZENIA PRE KARIEROVE PORADENSTVO
A ROZVOJ KARIERY

Predsedom ZdruZenia si bol zvoleny jasnou véacésinou hlasov na decembrovom Valnom
zhromazdeni. Uplynulo odvtedy nieco viac ako pol roka, ako teda zatial hodnotis svoje ucinkovanie
na tomto poste, aky mas z toho pocit?

Za tri roky fungovania Zdruzenia sme boli vSetci svedkami velkej dynamiky a vysokej odbornosti
slovenskej poradenskej komunity atych niekolko mesiacov predsedovania ukazuji, Ze tento
pohyb neuticha, prave naopak. Prvym pocitom je teda obrovska radost z energie a nadsenia, ktoru
je citit vo vSetkych sektoroch, v ktorych je kariérové poradenstvo poskytované. Je to samozrejme
tieZ velkd zodpovednost pre nasu poradenski komunitu, lebo v tejto oblasti je roboty ako na
kostole a oc¢akdvania su vysoké.

Na poslednom Valnom zhromaZdeni sme si stanovili niekolko priorit: V prvom rade sme chceli
zintenzivnit komunikaciu o kariérovom poradenstve v ramci komunity aj smerom k verejnosti.
Vyrazne sme ozivili webstranku, na ktorej za prvy polrok pribudlo viac zaujimavého a kvalitného
obsahu. Velkd odozvu mali ¢lanky o aktualnom diani v poradenstve na uradoch prace, o uzndvani
vysledkov dalSieho vzdelavania a mnohé dalsie. Ak chceme, aby nas bolo pocut, musime vyuzit
kazda prileZitost na to, aby sme hovorili o poradenstve. Okrem toho, kazdy ¢len poradenskej
komunity ma svoje projekty a aktivity aje potrebné o nich hovorit, pretoze ich zdiefanim
s komunitou sa m6Zzeme obohatit. Uz tradi¢ne chodime na takmer vietky relevantné veltrhy prace
¢i burzy informacii. Pracuje na nich velka skupina nasich dobrovolnikov, vdaka ktorym sa
kariérové poradenstvo dostdva mnohym lfudom, ktori by inak o ilom ani len nepoculi. Prvy ro¢nik
Letnej Skoly kariérového poradenstva sa stretol s takou silnou odozvou z komunity, Ze sa, myslim,
podarilo jednym Smahom zaloZit peknd tradiciu. V spolupréaci s partnermi sme urobili Snuru
regionalnych klubov o vyuZiti IKT nastrojov v poradenstve, ktorych sa zucastnilo viac ako 100
poradcov - pre mnohych z nich to bola prva prileZitost pre zdielanie skisenosti s kolegami z inych
sektorov. Dnes mame teda v kazdom kraji ¢lenov a partnerov, o ktorych sa mozeme opriet pri
posilfiovani regiondlnej pritomnosti Zdruzenia.

Myslim, Ze prave to je krdsnym stelesnenim vizie, ktord o Zdruzeni mame: ZdruZenie je spolo¢nym

“«

dielom celej poradenskej komunity. Zaroven je ale ,len“ prostriedkom pre dosahovanie
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spolo¢ného ciela — aby bolo kariérové poradenstvo kvalitné a dostupné naozaj pre vsetkych, ktori
ho potrebuju.

Aké su ulohy Zdruzenia v najblizSom obdobi, ¢o konkrétne pripravujete?

Samozrejme budeme pokracovat vo vsetkych doterajSich zabehnutych aktivitach, ale prioritou
musi byt pre nas rozvoj. Velmi silno sa nam aktivizuje cast ¢lenov, ktori pdsobia v siukromnej sfére
bud voblasti kou€ovania, vyberu zamestnancov arozvoja ludskych zdrojov, pri¢om ich
jednoznacénou srdcovkou je kariérové poradenstvo. Poskytuju ho vacsinou individualnym klientom
na komercnej baze a pravom ocakavaju, Zze Clenstvo v ZdruZeni im prinesie konkrétne vyhody.
Celkovo je to pre nas fantasticka prilezitost k tomu, aby kariérové poradenstvo vyslo z tradi¢ného
,bezpecného” prostredia $kdl, poradni ¢i Uradov prace. Toto je Standardom aj v inych krajinach,
kde pod kariérové poradenstvo spadaju aj aktivity tykajuce sa rozvoja ludskych zdrojov,
inplacement, outplacement a podobne. Myslim, Zze tu mdme mnoho prilezitosti pre rozvoj a nasi
,sukromnici“ ndm tu otvaraju nové obzory. Po lete by sme chceli rozbehnut po Slovensku sériu
workshopov, ktoré by pribliZili kariérové poradenstvo obycajnym ludom. V rovnakej linii by sme
chceli nas web urobit pritazlivym nie len pre odbornu verejnost, ale aj pre zaujemcov o kariérové
poradenstvo — aby na nej potencidlny klient nasiel moZnost vyuZit sluzby kvalitného kariérového
poradcu priamo vo svojom meste alebo regidne. Natodené mame aj propagacné video
a na redizajn stranky by mala nadvizovat propagaéna kampari o kariérovom poradenstve.

Druhou liniou rozvoja je etablovanie ZdruZenia ako resSpektovaného partnera ministerstiev
a verejnych institucii, ktorych sa kariérové poradenstvo tyka. Sluzby zamestnanosti sme uz viac-
menej ideovo aj personalne ,infiltrovali“ a poradenstvo sa tam pomaly ale isto vzmaha: dnes sa
postupne eurdpske peniaze presuvaju od opatreni zameranych na vyplacanie roznych prispevkov
a podporované zamestnavanie do poradenstva a vzdeldvania. Na september mame naplanované
rokovania s ministerstvom skolstva, od ktorych si sfubujeme eSte SirSie otvorenie dveri aj do tejto
oblasti. Hlas odbornej komunity predsa nemdze ustupovat partikuldrnym zaujmom réznych
dobrodruhov z priamo riadenych organizacii — budeme naliehat na to, aby peniaze nalievané do
narodnych projektov v poradenstve prinasali trvaly GZitok vSetkym a odrazali sa do zmysluplnych
politik.

Na Slovensku sa aktudlne intenzivne diskutuje o potrebe systémovych zmien v celom systéme
vzdeldvania. Jednou z parcidlnych oblasti, je aj kariérova vychova a kariérové poradenstvo, ktorej
strategicky dokument Uciace sa Slovensko venoval samostatnu kapitolku. Ako by sa na
navrhovanych zmenach mohlo podielat ZdruZenie, éo k tomu treba?

Na relevantnej kapitole Uciaceho sa Slovenska sme sa podielali s kolegyfiami a kolegami
z Asociacie vychovnych poradcov. Navrhujeme v nej niekolko konkrétnych opatreni: rozvijanie
zrucnosti pre riadenie vlastnej kariéry v stdtnych vzdeldvacich programoch, zavedenie povinnosti
priameho kontaktu Ziakov so svetom prace a moznost odpoctu vydavkov firiem na tieto aktivity.
Myslim, Ze klfi¢om k uspechu je, aby sme ako komunita odbornikov urobili déleziti zmenu
v nasom postoji voci institucionalnym partnerom: nemézeme byt iba frflosi, ktori kritizuju
a poukazuju na nedostatky, ani rojkovia, ktori stavaju vzdusné zamky. Musime byt schopni
navrhovat konkrétne a realistické rieSenia. A to je omnoho tazsie, o ¢om sa presviedéame aj pri
nasej praci na konkretizacii opatreni v U¢iacom sa Slovensku. Jeden priklad za vSetky: je délezité
hovorit o priamom kontakte medzi Ziakom a svetom prace, ale ak nebudeme schopni povedat,
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akou formou a v akom rozsahu budu tieto aktivity prebiehat, ak nemame pripravené konkrétne
kroky k realizacii myslienky, predpripraveny metodicky pokyn atd., zostaneme len pri jalovych
koncepciach a okrem toho nas budd povazovat za rojkov.

ZdruZenie sa vmarci 2017 stalo kolektivhym c¢lenom Medzinarodnej asociacie pre Studijné
a profesijné poradenstvo (IAEVG), ¢o je nepochybne vyznamny krok smerom k medzinarodnej
spolupraci. Podobné profesijné zoskupenia ako ZKPRK existuju aj v okolitych krajinach, najblizsie to
mame k nasim priatefom v Ceskej republike, ale ani do Rakuska ¢i Polska nie je daleko. Aké
konkrétne kroky ZdruZenie pripravuje v najblizSom obdobi prave v oblasti medzinarodnej
spoluprace?

Medzindrodna spolupraca je pre nas velmi délezitda — sam som sa ku kariérovému poradenstvu
dostal vo Francuzsku atamojsi systém celoZivotného kariérového poradenstva je pre mna
druhym extrémom je aj zastat obzormi na hraniciach nasej zahumienky. Aj preto sa snazime
pravidelne organizovat aktivity so zahraniénymi hostami a od septembra budeme systematicky
oslovovat partnerské organizacie z okolitych krajin, vdaka ktorym budeme na odborné seminare
prindsat este viac zaujimavych hosti. Snad kazdy z nasich viac ako 60 ¢lenov ma dobré zahranicné
kontakty avidime, Ze spojenie sil a zastreSenie ZdruZzenim ndm dava aj vo vztahu k zahraniciu
vacsiu kredibilitu. Vdaka tomu sme mohli pripravit projekt medzinarodnej spoluprace - ak sa nam
podari ziskat financovanie, so silnym konzorciom chceme na Slovensku zacat participativny proces
pre vytvorenie systému riadenia kvality v kariérovom poradenstve. Medzi partnermi by mali byt
nielen etablované zdruzenia a poradenské féra z velkych eurdpskych krajin, ale aj dve popredné
univerzity, ktoré sa kvalite v kariérovom poradenstve venuju.

Co povazujes zo svojej pozicie predsedu Zdruzenia za najvicsie vyzvy pre celozivotné kariérového
poradenstvo tak v narodnom, ako aj medzinarodnom kontexte?

U nas doma je prvou vyzvou zabezpedit kvalitné kariérové poradenstvo pre vsetkych, ktori ho
potrebuju. Kazdy piaty clovek si na Slovensku pracu vybera z nidze, viac ako polovica Studentov si
Skolu vybera len podla odporucania rodi¢ov, takmer polovica absolventov potom nepracuje vo
vyStudovanom odbore. Pre velké percento nezamestnanych aj zamestnanych je pojem
sebarealizacie ¢imsi abstraktnym a su skor obetou, nez aktérom vlastného Zivota. Poradenstvo
v takomto kontexte moZe zohravat svoju rolu pri zvySovani sudrinosti spolo¢nosti a aj ako
prevencia radikalizacie, ¢o je dnes vainym problémom nielen na Slovensku. Musime si klast
otazku, ako lepsie prepdjat zakladné ludské potreby, vzdelavaci systém a trh prace, ale aj ako ludi
zmocriovat pri riadeni ich Zivotov a pozdvihnat kvalitu fudského a socialneho kapitalu na
Slovensku. Som presvedéeny o tom, Ze kariérové poradenstvo je nevyhnutnou sucastou riesenia —
eSte sa musime zhodnut na tom, kto a ako ho bude poskytovat, ale tiez kto a z ¢oho ho zaplati!
Zd3 sa mi, Ze nasa spoloc¢na skusenost so Zdruzenim nas postupne vedie k tomu, aby sme sa
prestali obmedzovat na hladanie stidle novych metodik anastrojov, ale spolocne vykrodili
z vlastnej odbornej ,,zahumienky” a bojovali za kvalitné a dostupné poradenstvo.

Dakujeme velmi pekne za rozhovor!
Euroguidance centrum Slovensko
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smeeeepwiuprae - Tomas Sprldk je psycholdg a kariérovy poradca. Po $tddiu psycholdgie a
manaZmentu v Prahe pracoval ako HR konzultant a neskor ako kariérovy poradca
vo Francuzsku. Pracuje ako projektovy manazér a auditor kvality pre Eurdpsku
federaciu centier bilancie kompetencii a kariérového poradenstva
(www.fecbop.eu). Momentalne pracuje na oddeleni poradenstva a vzdeldvania
Ustredia prace, socialnych veci a rodiny, kde sa podiela na tvorbe poradenskych
programov pre r6zne skupiny nezamestnanych ana fungovani interného
vzdeldvania odbornych poradcov. Od decembra 2016 je predsedom ZdruZenia
pre kariérové poradenstvo a rozvoj kariéry.

ROZHOVOR S CLENY KOLEKTIVNiIHO VEDENi SDRUZENi PRO KARIEROVE PORADENSTVi
A KARIEROVY ROZVOJ — Andreou Csirke, Zuzanou Freibergovou, Katefinou Haskovou, Alici
Miuillerovou a Lukasem Vickem

Vase Sdruzeni pro kariérové poradenstvi a kariérovy rozvoj vzniklo relativné nedavno, zacatkem

tohoto roka. Mohli byste ndm nejdrive Fict, co Vas k tomu kroku vedlo a co vSechno jste museli

vvvvvv

Lukas: Ja osobné jsem musel fesit svoji motivaci. Pro¢ do Sdruzeni vstoupit? Za jakych podminek
to ma pro mne cenu? Velmi vtom pomohl cely proces vzniku SdruZeni. Setkani, na kterych se
diskutoval smysl a potifeby kazdého zajemce a pochopeni, Ze je Uzasné vytvaret prostor, kde jsou
vsechny hlasy slyset a kazdy mUze najit podporu pro své napady.

Katefina: Z mého pohledu je vznik asociace vyusténim dlouhodobych diskuzi a dvah o tom, co
kariérovému poradenstvi v CR chybi. NaraZeli jsme na potfebnost spole¢né platformy, kde by
poradci z rGznych oblasti mohli spolupracovat, sdilet a ucit se, kterd by podporovala profesni
rozvoj jednotlivcl i rozvoj kariérového poradenstvi obecné. Zaroven by mohlo jit o platformu,
ktera by tlumocila potfeby poradc( (¢lent).

Pfed samotnym zaloZenim jsme feSili pfedevsim oprdvnénost tohoto kroku — tedy zda konkrétné
my mame prdvo zakladdat SdruZeni? Budou s nim ostatni poradci souznit? Budeme schopni
realizovat aktivity smérujici k cilim, které jsme si predsevzali? UmozZni ndm dalsi pracovni i mimo
pracovni aktivity udrZzet chod SdruZeni? TakZie za mé jsme museli Celit predevSim vlastnim
pochybnostem.

Zuzana: ZaloZeni predchazelo nékolik schiizek, na kterych mé upoutalo odhodlani zakladajici
skupiny vytvorit smysluplné sdruzeni podnécujici aktivitu svych ¢len(, coz v obdobnych sdruzenich
neni prilis casté.

Alice: Shodou okolnosti jsem byla pfitomna u jedné z udalosti, které vedly ke vzniku slovenského
sdruZeni. Byl to konec vycviku Navigace pfi hledani povolani pofadaného IPOP na Slovensku,

kterého jsem se zucastnila. Absolventi tohoto vycviku projevili zajem dale spolupracovat, a naslo
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se par lidi, ktefi byli ochotni do toho dat svou energii a udélat prvni kroky. Se zajmem jsem tento
proces pozorovala. Podobna diskuze probihala i u nds v Ceské republice, dlouho jsme s kolegy
probirali potfebnost profesni organizace, kterd se projevovala i napf. na pudé Narodniho
poradenského féra ¢i Centra Euroguidance, kde kariérovi poradci neméli zastoupeni v podobé
profesniho sdruZeni a obé uskupeni méla ¢astecné tuto roli suplovat. Z mého pohledu ale diskuze
u nas probihala odlisSnym zplsobem, my jsme se vice zamérovali na obtize, které mohou nastat.
Resili jsme, jak jiz zde zaznélo, otazky potfebnost, legitimity a moznosti udrzet chod takového
uskupeni. ProtoZe jsme chtéli, aby toto uskupeni vzniklo zdola, z dialogu, snaZili jsme se nechat
této diskusi potfebny ¢as. V jednu chvili jsme ale méli potfebu se rozhodnout a jednat. Ukdzala se
také nutnost vymezit svou ¢innost a odlisit ji od podobnych projekt(, které v oblasti kariérového
poradenstvi postupné vznikaji. Protoze néktefi z nas byli jiz ¢leny slovenského sdruzeni, rozhodli
jsme se inspirovat a na toto partnerstvi navazat. Slovensti kolegové nds podpofili a my jsme se
pustili do prvnich krok.

Jak byste charakterizovali zakladni cile vaseho Sdruzeni a jaké ukoly Vas cekaji v nejblizsi dobé?

Lukas: CilQ je jisté vic. Pro mé je ten nejsilngjsi vytvoreni funkéni a Zivé platformy pro setkavani,
inspiraci a predevsim spoluprdci v oblasti kariérového poradenstvi. V nejblizsim obdobi je Ukolem
tento cil rozpohybovat. Najit cesty, moznosti a spole¢ny zdjem tento cil napliiovat.

Katefina: Zakladnim cilem je vytvorit platformu pro spolupraci poradcl, vytvofit prostor pro
aktivity, které kazdy z nas ma zajem v této oblasti realizovat. V nejblizsi dobé nas ¢eka informovani
verejnosti o vzniku SdruZeni, nastaveni chodu webovych stranek i nastaveni spoluprace v ramci
SdruzZeni.

Zuzana: SdruZeni je oteviené kazdému, kdo se citi byt kariérovym poradcem, mda o kariérové
poradenstvi zajem a chce spolupracovat s ostatnimi, sdilet a pfendset dobrou praxi.

Alice: V soucasné dobé se snazime vytvofit funkéni strukturu Sdruzeni, kterd by umoznila pfizvat
ke spolupréci poradce a lidi, které poradenstvi zajima. Aktivity stavime na dobrovolné ¢innosti.
Chceme, aby do Sdruzeni mohli pfichdzet s naméty a nasli zde podporu a kolegy, ktefi pomohou
nové napady a naméty realizovat. Z prvni spolecné schlzky ¢lenl vzeslo nékolik takovych iniciativ,
na kterych zacindme pracovat. V soucasné dobé stavime na individudlnim clenstvi, tomu také

evvs

Ceské centrum Euroguidance vydalo pied nékolika lety prehled sluzeb kariérového poradenstvi
v Ceské republice (Kariérové poradenstvi v Ceské republice. Zprdva o stavu v roce 2010; DZS pro
centrum Euroguidance, Praha, 2011). Co se za téch nékolik let v této oblasti v CR zménilo a jak chce
Vase Sdruzeni prispét k dalSimu rozvoji sluzeb kariérového poradenstvi?

Lukas: Myslim, Ze v praktické roviné pfibylo vice subjektll, které kariérové poradenstvi néjakym
zplUsobem realizuji. Je tedy s kym diskutovat a spolupracovat. Podpora kariérového poradenstvi
jako tématu diskuse a podpora spoluprace mize byt prispévek Sdruzeni.

Katefina: Myslim, Ze od roku 2010, kdy zprdva vznikla, se zménilo mnohé. Pfedevsim je to lepsi
povédomi o kariérovém poradenstvi a rozsah sluzeb, které jsou dnes, domnivam se, dostupnéjsi.
Dle mého se také vyrazné zvysila aktivita odborné verejnosti v této oblasti.

Zuzana: V poslednich sedmi letech bylo realizovdano pomérné dost riznych projektl vyznamnych i
nevyznamnych, narodnich i mezinarodnich. Bylo napsano nékolik publikaci, z nichZ jsou nékteré
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dostupné na internetu. Jsou poskytovany nové kurzy zabyvajici se kariérovym poradenstvim. Stale
je vsak co vymyslet a inovovat a Sdruzeni k tomu chce napomoci.

Alice: KdyZ jsme na jedné z konferenci Narodni ceny kariérového poradenstvi srovnavali ¢eskou a
slovenskou soutéz, bylo patrné, Ze na Slovensku se do soutéze hlasi vice systémovych projektd,
zatimco v Ceské republice je velkd rozmanitost slueb, projekt(i a organizaci, které poskytuji své
sluzby rlznym skupindm. Z mého pohledu tento stav stale trva, i kdyZz se mnoho zménilo a roste i
zadjem instituci o kariérové poradenstvi. Vzniklo také nékolik subjektd, které sdruZuji poradce ci
organizace poskytujici kariérové poradenstvi. Jsou ustavovany rdzné pracovni skupiny, at uz v
ramci projektd ¢i mimo né, jejichZ cilem je monitorovat, propojovat stdvajici aktivity a aktéry v
oblasti poradenstvi. Stale vsak chybi ukotveni téchto sluzeb, at uz formou standardd, strategii ¢i
systému vzdélavani kariérovych poradcd.

Sdruzeni nepochybné bude usilovat i o spolupraci tak se slovenskym ZdruZienim pre kariérové
poradenstvo arozvoj kariéry, které vzniklo o néco driv (listopad 2014), tak is dalSimi partnery
v zahranici. Jak si tuhle spoluprici predstavujete, které konkrétni kroky vtomto sméru
pripravujete?

Lukas: M4 predstava je podpora sdileni praktickych zkuSenosti a diskuse o nich.

Katefina: Spolupraci se slovenskym Zdruzenim jsme vlastné zacali nasi ¢innost, nebot jsme se
(velmi radi) pfipojili k mezinarodni projektové Zzadosti, kterou pfipravilo prdvé slovenské
ZdruZenie. Kromé individualnich vazeb na cleny slovenského ZdruZenia, s kterymi spolupracujeme
nebo se inspirujeme jejich Cinnosti, vidim moZnosti spoluprdce na nékterych aktivitach, pfip.
tématech, kterd jsou spole¢nd v CR i na Slovensku.

Zuzana: Spolupracovat rozhodné chceme. Jste nasim vzorem. Jsme zatim na zacatku a nyni hlavné
potfebujeme upevnit pozici a ziskat aktivni ¢leny. Konkrétni naméty spoluprace nasich sdruzeni
urcité najdeme.

Alice: Radi bychom navazali na predchozi spolupraci, kterd probihala napf. v rdmci aktivit center
Euroguidance. Budeme radi, kdyZz se ndm podafi sdilet zkuSenosti, napf. Ucasti na akcich,
poradanych v CR ¢&i na Slovensku. V tuto chvili jde o spolupraci na individualni roving, radi bychom
ale iniciovali i dalsi spolecné projekty, tfeba v oblasti vzdélavani poradcu.

Co povazujete za nejvétsSi vyzvy pro celoZivotni kariérového poradenstvi jak v narodnim, tak i
mezinarodnim kontextu?

Lukds: Pro mé je to asi otdzka kvalitni integrace kariérového poradenstvi do verejnych sluzeb
(skol, socialnich sluzeb).

Katefina: Vymezeni role poradenstvi v sou¢asném svété a moznost oslovit vSechny cilové skupiny,
tedy nabidnout sluzby i lidem, jejichZ potfeby a zajmy unikaji pohledlim majoritni spolecnosti.
Osobné povazuji za vyzvu roli poradcl jako obhajcl ¢i ovliviovatell systému, aktualni jsou podle
mé pristupy jako green counselling ¢i propojeni poradenstvi s environmentalnimi tématy a obecné
mezioborova témata. Ceské Ndrodni poradenské férum schvdlilo v roce 2014 _doporuceni pro
oblast kariérového poradenstvi v CR a myslim, Ze vétsina z téchto bodd je stale platna.

Andrea: Pripojuji se k LukaSovi a Katefiné a za sebe pfidavam jeden dllezity moment, které s tim
souvisi: dalezité je zajistit kvalitni vzdélavani zajemcd - budoucich kariérovych poradcl - jako
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integralni soucast systému terciarniho vzdélavani.

Zuzana: V oblasti kariérového poradenstvi je na narodni Urovni vyzev vice neZ dost jak v oblasti
formalniho a neformalniho vzdélavani, tak v oblasti sluzeb zaméstnanosti. Mezi tyto vyzvy patfi
napr. veétsi spoluprace téchto dvou vétvi c¢eského poradenského systému, zavedeni funkce
kariérového poradce do Skolské legislativy, vytvoreni vysokoskolskych studijnich programui
kariérového poradenstvi (bakalarského a navazujiciho magisterského), dlraz na poskytované
sluzby kariérového poradenstvi pfi hodnoceni kvality viech typ( vzdélavacich instituci atd. Regeni
téchto vyzev vsak zavisi zejména na politickych rozhodnutich a k jejich ovliviiovani prozatim ve
SdruZeni nebyla diskuse.

V mezindrodnim kontextu je aktudlni zejména spoluprace vysokych Skol poskytujici studijni
programy kariérového poradenstvi, ktera je iniciovana NICE siti, a bylo by Zadouci, aby se do této
sité prihlasily i ceské a slovenské vysoké skoly.

Alice: Pro mé je nejvétsi vyzvou v oblasti kariérového poradenstvi vztah ¢lovéka a spolecnosti k
praci jako takové, jeji hodnota a podoba, ktera se stale méni, v dobrém i Spatném. Hodné se dnes
o tomto tématu mluvi, hledaji se formy nového pojeti, které by lépe odpovidaly realné situaci i
potifebam clovéka. Soucasné se situace mnoha lidi zhorsuje. Inspiraci ke zménam je mnoho, od
relativizujiciho pohledu Thomase Dienera na svét prace, ktery zkouma, odkud se berou nase
presvédceni, nebo prace nékterych sociologll, zabyvajici se tim, do jaké miry nase identita s praci
souvisi a do jaké miry bude role kariérovych poradct pomoci lidem s hledanim jinych zdrojd (napf.
Dominique Méda, The Future of work: The meaning and value of work in Europe).

Poradenstvi vnimam jako tvUrci proces, ktery by mél toto nastaveni spoluvytvaret.

Dékujeme velice pékné za rozhovor,
Euroguidance centrum Ceské republiky

Andrea Csirke

Zivim se jako kariérovy poradce na volné noze. Zarovef vedu workshopy z oblasti
kariérového poradenstvi v neziskovych organizacich. Spolupracovala jsem s
Centrem Euroguidance a pUsobila jsem ve Fondu dalsiho vzdélavani jako
kariérovy poradce. Mym nejnovéjsim projektem je Kym ¢im byt podporujici
studenty pfi vybéru profesniho zaméreni. Bavi mé premyslet o svété prace a jeho
proménach. Chceme-li se pfizplsobit jeho vyzvam, musime se naudit fidit svou
kariéru. NemUGZeme jiZ nadale pocitat s pravidly a jistotami minulého svéta prace.
Svlij Cas, kdy pravé nepracuji, nejradéji trdvim venku. BE€ham, chodim a jezdim na
kole. Mam rada knihy a filmy o lidech a vztazich mezi nimi. Chci délat véci dobre
a jednoduse.

Zuzana Freibergova

Kariérovému poradenstvi se vénuji systematicky od roku 2003, kdy jsem se v
Narodnim vzdéldvacim fondu (NVF) stala vedouci Ceského strediska
Euroguidance. V poloviné roku 2006 byla z rozhodnuti MSMT agenda
prevedena do rezortu Skolstvi a v NVF jsme zaloZili Stfedisko podpory
poradenskych sluzeb, jehoZ jsem vedouci. Podporujeme rozvoj kariérového
poradenstvi prostfednictvim aplikovaného vyzkumu, zahranic¢nich projektd na
vyvoj novych poradenskych metod a nastrojt, aktivnim zapojenim v asociacich
sdruzujicich poradenské pracovniky a v Narodnim poradenském féru atd.
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Katefina Haskova

Kariérové poradenstvi jsem potkala diky praci v evropském programu
Euroguidance, kde jsem jako konzultantka pracovala témér ctyri roky. V roce
2015 jsem zacala doktorské studium zamérené na kariérové poradenstvi na FSS
MU a rovnéZ pfimou praci s klienty. Absolvovala jsem kurz kariérového
poradenstvi spolupofddany Univerzitou Stockholm a ziskala jsem také lektorsky
certifikdt v metodé CH-Q. Zajima mé aktudIni déni v kariérovém poradenstvi u
nas i ve svété, vyzkumna témata a presahy kariérového poradenstvi do dalSich

oblasti Zivota, bavi mé spolupracovat na rliznych tématech a ucit se nové véci.

Alice Miillerova

Ke kariérovému poradenstvi mé pfivedlo vlastni hledani smysluplné prace.
Pracovala jsem v neziskovych organizacich jako pracovni poradkyné, poté 8 let
v programu Euroguidance. Absolvovala jsem jednosemestralni distancni kurz
Teorie a praxe kariérového poradenstvi organizovany ve spolupraci s
univerzitou ve Stockholmu a dale fadu kurz(, rozsifujicich znalosti a dovednosti
pro praci s klienty v tomto oboru. Ve své prdci se inspiruji predevsim metodou
Navigace pfi hledani povolani (dle Thomase Dienera).

Lukas Vicek

Pres 12 let pracuji v oboru dalsi vzdélavani pedagogickych pracovnik(, dalsi
vzdélavani dospélych a poradenstvi jako lektor, mentor a projektovy manazer.
Pracoval jsem na vzdélavacich projektech v oblasti DVPP, basic skills, koucovani
a kariérové poradenstvi. (napf. www.ejp.rvp.cz, www.klicovedovednosti.cz,
www.infokariera.cz). V poslednich letech se zaméfuji na kariérové poradenstvi,
koucink a mentoring pro $koly. V sou€asné dobé vedu Informacné vzdélavaci
stfedisko Plzeriského kraje Info Kariéra. Spolupracoval jsem také na projektech
€SI jako mentor a poradce pro $kolsky management a ucitele.

59



KARIEROVE PORADENSTVO V TEORII A PRAXI, 2017 - ro¢nik 6 — &islo 11

STUDENTSKA SEKCIA *

KARIEROVA ZRELOST STUDENTOV STREDNYCH SKOL V OBDOBi ICH ROZHODOVANIA
O POKRACOVANI V STUDIU NA VYSOKEJ SKOLE (diplomova praca)

Miroslava Matuscinova, FSEV UK

Uvod

V stcéasnosti v naSich podmienkach prevlada diskusia o moznostiach absolventov uplatnit sa na trhu
prace. Preto je doleZité, aby uZ Studenti na strednych Skoldch dokazali uskutocnit adekvatne
rozhodnutia o svojej kariérovej budicnosti. Avsak na realizovanie kariérovych rozhodnuti musia byt
Studenti dostatocne ,pripraveni’, inak povedané, mali by byt ,kariérovo zreli“ na uskutoénenie
rozhodnuti o svojom budicom povolani. V tejto diplomovej praci sme sa zaoberali prave kariérovou
zrelostou Studentov konciacich rocnikov strednych $kol. Konkrétne islo o Studentov strednych
odbornych skol a gymnazii v Bratislavskom a Trencianskom kraji, ktori sa v danom obdobi rozhodovali
o Studiu na vysokych Skolach, pripadne budicom zamestnani po ukonceni strednej Skoly. Nasim
ciefom bolo pomocou kvantitativheho vyskumu preskimat rézne premenné, ktoré mézu suvisiet
s celkovou Urovriou kariérovej zrelosti a porovnat jej Groven v uvedenych krajoch na Slovensku.

Termin , kariérova zrelost” sa viaze predovsetkym na tzv. tedrie kariérového vyvinu. Ich podstatou je
konfrontacia jednotlivca stzv. vyvinovymi ulohami vramci urcitych vyvinovych Sstadii, pricom
u Studentov strednych $kél je primdrnou vyvinovou Ulohou smerova volba pri prechode zo strednej
Skoly na vysoku, resp. do zamestnania (Leperiovd & Hargasova, 2012). V nasom vyskume sme
vychadzali z tedrii kariérového vyvinu podla Supera (1990) a Savickasa (2005). Super (1990) vo svojej
tedrii Zivotnej drahy a Zivotného priestoru definuje tzv. vyvinové $tadia, v ramci ktorych je potrebné
plnit jednotlivé vyvinové ulohy, ovplyviiujuce dosiahnutie kariérovej zrelosti. Vo vztahu k Studentom
strednych $k6l sme sa zamerali na Stadium exploracie, v ktorom sa objavuju tri vyvinové ulohy;
krystalizdcia pracovnych preferencii, ich Specifikacia a aktualizacia formou zamestnania (Savickas,
2002). Novsou je tedria konstruovania kariéry, ktorej autorom je Savickas (2005). Ide o narativny
pristup, ktory predpokladd, Ze v si¢asnom, neustidle meniacom sa svete nie je mozné jednoducho
sparovat ludské ¢érty s vhodnym pracovnym miestom (Amundson, Harris-Bowlsbeyova, & Niles,
2011). Pojem ,kariérova zrelost” je v tejto tedrii nahradeny tzv. ,kariérovou adaptabilitou”, ktord
oznacuje urcité schopnosti vyrovnat sa so sucasnymi alebo buducimi vyvinovymi Glohami, takisto aj
zmenami alebo naroénymi situaciami (Savickas, 1997).

V nasej praci sme sa zaoberali stvislostami nielen medzi kariérovou zrelostou a sociodemografickymi
premennymi, ale aj vybranymi faktormi tazkosti pri volbe povolania. Ako uvadzaju Amundson et al.
(2011), na to, aby ¢lovek dosiahol kariérovu zrelost je potrebné, aby v jednotlivych etapach vyvinu
nadobudol okrem iného aj schopnosti planovat a prijimat adekvatne rozhodnutia. Pocas Studia sa
vsak moze u jednotlivcov vyskytnut kariérova nerozhodnost, vyjadrujica urcité problémy pri

* Oba prispevky, ktoré v tejto sekcii uverejiiujeme, vychadzaju z diplomovych prac Uspeine obhajenych v juni
2017 na Ustave aplikovanej psycholégie Fakulty socidlnych a ekonomickych vied Univerzity Komenského
v Bratislave (Studijny program sociadlna a pracovna psycholdgia); Skolitelom oboch diplomantiek bol PhDr.
Stefan Grajcar.

60



KARIEROVE PORADENSTVO V TEORII A PRAXI, 2017 - ro¢nik 6 — &islo 11

rozhodovani sa vramci jednotlivych vyvinovych Stadii (Gati, Krausz, & Osipow, 1996). Napriklad
Gaffner a Hazler (2002) sa zaoberali faktormi, ktoré sudvisia s nerozhodnostou vo vseobecnosti na
vzorke Studentov vysokej Skoly, priom za hlavny prediktor nerozhodnosti na zdklade tejto studie
povazuju tzv. kariérovl pripravenost (zrelost). Medzi skimané tazkosti pri rozhodovani mézeme
zaradit aj Studiu, podla ktorej maju iracionalne alebo problematické presvedéenia o kariére negativny
vplyv na kariérovu zrelost $tudentov (Ozkamali et al., 2014). Niektori autori dospeli k vysledkom, Ze
neexistuje rozdiel v kariérovej zrelosti medzi Studentmi, ktori su rozhodnuti o svojom budidcom
povolani, a ktori pocituju vicsie tazkosti pri kariérovom rozhodovani (Bullock-Yo-well, McConnel
a Schedin, 2014).

Viaceré vyskumy naznacuju pozitivny vplyv pracovnych skdsenosti uz pocas studia (Flouri &
Buchanan, 2002; Creed & Patton, 2003) avyuZivanie kariérového poradenstva (Atli, 2016) na
kariérovu zrelost Studentov. V pripade rodu, bydliska a prospechu Studentov nie su vysledky
o slvislosti s kariérovou zrelostou konzistentné. Z dévodu tejto nekonzistentnosti a nedostatku
studii, ktoré by sa zaoberali danou problematikou v nasich podmienkach, sme sa rozhodli preskimat
tieto faktory vo vztahu kstudentom na Slovensku a zistit, ¢o vSetko mozZe suvisiet sich
pripravenostou uskutocnit kariérové rozhodnutie a zaroven identifikovat problematické oblasti ich
kariérovej zrelosti.

Metdédy

Zvolili sme kvantitativny, exploracno-verifikacny vyskum, ktorého sa zucastnilo celkovo 237
Studentov maturitnych rocnikov strednych odbornych $k6l agymnazii v Bratislavskom
a TrencCianskom kraji. Zber dat bol uskuto¢neny po dohode svedenim §kél av spolupraci
s vychovnymi poradcami alebo skolskymi psycholégmi. Data boli ziskané v obdobi februar/marec
2017, a to pomocou administracie dotaznika kariérovej zrelosti CMI-C alebo ,Career maturity
inventory - adaptability form“ (Savickas & Porfeli, 2011) a Dotaznika tazkosti v rozhodovani o volbe
povolania (Vendel, 2007), pricom vysledky boli nasledne spracované statistickou analyzou.

Vysledky a diskusia

V nasom vyskume sa nam podarilo identifikovat niekolko faktorov, suvisiacich s celkovou Urovriou
kariérovej zrelosti Studentov. Potvrdili sme hypotézu, Ze celkova Uroven kariérovej zrelosti sa odraza
na nizsej celkovej nerozhodnosti Studentov. Na zaklade 3kal, ktoré tvoria celkovu kariérovu zrelost v
dotazniku CMI-C (Savickas & Porfeli, 2011) mozeme vo vztahu k nasej vzorke povedat, Ze Studenti,
ktori prejavuji zaujem a planuji svoju kariérovi budicnost, skimaju dostupné prilezZitosti v
pracovhom svete a maju dostatok sebadovery pri uskutocriovani kariérového rozhodovania, su
celkovo rozhodnejsi vo svojom konani.

Taktiez sa ukazuje, Ze so zvysujucim sa nedostatkom informacii o sebe a otom, ako uskutoénit
kariérové rozhodnutie a nedostatkom informacii o trhu prace sa zniZuje aj celkova Uroven kariérovej
zrelosti Studentov. Mohli by sme sa na zéklade tychto vysledkov domnievat, Zze Studenti, ktori
dosahuju nizsiu kariérovu zrelost, pravdepodobne nebudd prejavovat zaujem o ziskavanie informacii
o poziadavkiach pre jednotlivé pracovné pozicie a o tom, ako vyuzit svoje schopnosti pre
uskutocnenie rozhodnutia o budicom povolani, pretoZe si neuvedomuju vlastné schopnosti a
zaujmy, ktoré by im v tom pomohli.
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Studenti, ktori boli uz rozhodnuti o svojom budicom povolani, dosahovali aj vys$iu Grovef kariérovej
zrelosti ako nerozhodnuti Studenti. Poslednym zistenym faktorom, suvisiacim s kariérovou zrelostou
bola miera pomoci rodi¢ov pri volbe povolania. To znamend, Ze so zvySujicou sa mierou pomoci
rodicov pri kariérovom rozhodovani sa znizovala aj celkova Uroven kariérovej zrelosti Studentov.

Pri porovnani krajov sme identifikovali vyznamne vysSiu Uroven kariérovej zrelosti u Studentov
gymnazii v Bratislavskom kraji oproti Studentom v Trencianskom kraji. Tieto vysledky mézu
naznacovat, Ze Studenti gymnazii v Bratislavskom kraji maju v $kolach k dispozicii viac informacii o
moznostiach dalSieho vzdeldvania alebo o jednotlivych povolaniach, éo moze prispievat k ich vyssej
celkovej urovni kariérovej zrelosti.

Naopak, nepodarilo sa nam identifikovat vyznamné rozdiely v kariérovej zrelosti vzhladom na rod,
bydlisko, vyuZivanie konzultacii s vychovnym poradcom, typ skoly, pracovnu skisenostou a prospech
Studentov. Moznym vysvetlenim je nedostatoCne vyvazend vzorka Studentov, a to najma v pripade
vyraznej prevahy Studentov spracovnou skisenostou a nevyuzitim konzultacii svychovnym
poradcom. Medzi gymndaziami a strednymi odbornymi Skolami vo vSeobecnosti neboli identifikované
vyznamné rozdiely v kariérovej zrelosti. Na zdklade tychto podobnosti sa ukazuje, Zze pre uroven
kariérovej zrelosti teda nie je podstatné, aky typ Skoly Studenti v nasej vzorke navstevuju. Nezistili
sme vyznamné rozdiely ani vzhladom na bydlisko, ¢o by sme mohli odévodnit tym, Ze skoly, na
ktorych boli data zbierané, sa nachddzaju vo vacésich mestach, do ktorych sStudenti z obci pravidelne
dochadzaju, a tym paddom maju k dispozicii rovnaké informacie a podmienky ako aj Studenti z miest.
Vo vztahu k studijnému prospechu je moziné, Ze Studenti na Slovensku nepovaZuju prospech za
rozhodujuci pre ich budice povolanie, a tym pddom sa neodrdza na ich Urovni kariérovej zrelosti.
Takisto, v sucasnosti sa pri prijimacich skuskach na viaceré vysoké skoly neberie do Uvahy prospech
Studentov na strednej skole. Tym padom prospech nemusi zohravat ulohu pri volbe povolania a
kariérovom rozhodovani studentov, ¢o moze prispievat ku nezdvislosti tejto premennej vo vztahu ku
kariérovej zrelosti.

Nasa vzorka dosiahla najnizSie skére kariérovej zrelosti v oblasti zaujmu a sebadovery pri
uskutocriovani kariérovych rozhodovani. Tieto oblasti sa teda vo vztahu k nasej vzorke tykaju najméa
schopnosti planovat, pripravovat sa na vstup do povolania a uskutocnit adekvatne kariérové
rozhodnutie aj napriek viacerym zaujmom, schopnostiam a pracovnym moznostiam.

Prinos prace do praxe a jej limity

Vdaka tejto praci sa nam podarilo identifikovat niektoré faktory, stvisiace s kariérovou zrelostou.
Nase zistenia by mohli byt uzito¢né predovsetkym v oblasti poskytovania kariérového poradenstva
Studentom na Slovensku, vobdobi rozhodovania sa o pokracovani v studiu alebo budicom
zamestnani.

KedZe na naSich Skolach sa stretdvame viac ako s kariérovym poradenstvom s konzultaciami
s vychovnym poradcom, zaoberali sme sa aj ich vplyvom na pripravenost Studentov uskutoénit
kariérové rozhodnutie. Tu sme vsak zistili, Ze tieto konzultacie neviedli k vyznamne vyssej celkovej
urovni kariérovej zrelosti u Studentov. V sucasnosti sa Casto stretdvame s javom, Ze Studenti nie su
dostato¢ne oboznameni o moznostiach vyuzivania kariérového poradenstva alebo nepocituju
potrebu toto poradenstvo vyuZivat (Dunéakova, 2013). Takisto je otdzkou, akym spésobom vychovni
poradcovia poskytuji informdcie svojim Studentom o moZnostiach dalSieho vzdeldvania
a zamestnania po ukonceni strednej skoly. Pokial by sa v rdmci poradenského procesu sustredili na
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identifikované faktory vtomto vyskume, mohlo by to viest ku zvySeniu pravdepodobnosti
uskutocnenia adekvatnych kariérovych rozhodnuti.

Na zaklade nasho vyskumu mdzeme povedat, ze pre kariérovu zrelost je dolezité, aby Studenti mali
predstavu nielen o moznostiach na trhu prace, ale aj o vlastnych schopnostiach. Preto by bolo v praxi
vhodné zamerat sa uz umladSich studentov na identifikaciu svojich zaujmov a schopnosti, ¢i uz
pomocou osobnostnych dotaznikov alebo inych hravych metdd najma v pripade nizsich ro¢nikov.

Daldim prinosom tejto prace je, e sa nam podarilo preskiimat problematiku, analyzovanu prevazne
prostrednictvom zahrani¢nych Stddii. Porovnali sme kariérovd zrelost nasich Studentov
v Bratislavskom a Trencianskom kraji, pricom sa nam podarilo identifikovat vy$siu celkovd Uroven
kariérovej zrelosti u gymnazistov v Bratislavskom kraji. Tento vysledok moze byt uZitoény najma pre
gymnazid v Trencianskom kraji, ktoré mozu porovnat pripravu svojich studentov na dalSie Stidium
alebo povolanie s bratislavskymi gymnaziami, za Ucelom zlepsenia sa v tejto oblasti a zabezpecenia
vy$Sej Urovne kariérovej zrelosti svojich Studentov. Takisto, na zaklade poskytnutia individudlnej
spatnej vazby o Urovni kariérovej zrelosti Studentov pre dané stredné skoly je mozné identifikovat
potencialne medzery a oblasti pre zlepsenie vzhladom na tuto problematiku.

Za prakticky prinos povaZujeme aj zmapovanie oblasti kariérovej zrelosti s najnizSim priemernym
skére vo vztahu k nasej vzorke. Tykaju sa najma planovania svojej kariéry, pripravovania sa na buduice
povolanie a zvladnutia uskutocnit kariérové rozhodnutia napriek viacerym zaujmom. V tomto pripade
je opat potrebné, aby Studenti mali predstavu o svojich schopnostiach adokazali ich vyuzit
v kariérovom rozhodovani. Preto by sa v nasich podmienkach mal klast déraz na pripravu Studentov
adekvatne sa rozhodnut o svojom povolani alebo vysokej Skole, ato najma prostrednictvom
rozsirovania kariérového poradenstva a oboznamovania Studentov o moznostiach jeho vyuzivania.

Naopak, za limity prace mbéieme povaZzovat najmd moinost generalizovania tychto zisteni iba
vzhladom na nasu vzorku, t. j. Studentov maturitnych ro¢nikov v Bratislavskom a Trencianskom kraji.
Rovnako aj nevyvazenost vzorky vo vybranych faktoroch a otazka motivacie participantov odpovedat
v dotazniku Uprimne mohli spdsobit urdité skreslenie vysledkov.

Napriek tomu verime, Ze sa nam podarilo poskytnit obraz o tom, ¢o vSetko suvisi s pripravenostou
nasich studentov uskutoénit kariérové rozhodnutie, teda s ich kariérovou zrelostou. KedZe na nasom
Uzemi neexistuje dostatok podobnych stadii, vysledky tejto prace mdzu byt prinosom pre skoly, ich
vychovnych, kariérovych poradcov asamotnych Studentov pri rozhodovani sa o vysokej Skole
a budicom povolani.

Pouzita literatura

Amundson, N. E., Harris-Bowlsbey, J. H., & Niles, S. G. (2011). Zdkladné zlozky kariérového
poradenstva. New Jersey: Pearson Education, Inc.

Bullock-Yowell, E., McConnell, A. E., & Schedin, E. A. (2014). Decided and Undecided Students: Career
Self - efficacy, Negative Thinking, and Decision-Making Difficulties. NACADA Journal, 34(1), 22 - 34.

63



KARIEROVE PORADENSTVO V TEORII A PRAXI, 2017 - ro¢nik 6 — &islo 11

Creed, P. A., & Patton, W. A. (2003a). Predicting Two Components of Career Maturity in School Based
Adolescents. Journal of Career Development, 29 (4), 277-290.

Duncakova, L. (2013). Kariérové poradenstvo pre Ziakov strednych $kél. PreSov: Metodicko-
pedagogické centrum.

Flouri, E., & Buchanan, A. (2002). The Role of Work-Related Skills and Career Role Models in
Adolescent Career Maturity. The Career Development Quarterly, 51, 36 - 43.

Gati, |., Krausz, M., & Osipow, S. (1996). A Taxonomy of Dificulties in Career Decision Making. Journal
of Counseling Psychology, 43(4), 510 - 526.

Lepenova, D., & Hargasova, M. (2012). Kariéra v meniacom sa svete. Kariérovd vychova a kariérové
poradenstvo pre Ziakov. Bratislava: Metodicko-pedagogické centrum v Bratislave.

Ozkamali, E., Cesuroglu, S. G., Hamamci, Z., Buga, A., & Ali, C. (2014). The investigation of
relationships between vocational maturity and irrational career beliefs. Procedia - Social and
Behavioral Sciences, 116, 3072 - 3074.

Savickas. (1997). Career Adaptability: An Integrative Construct for Life-Span, Life-Space Theory. The
career development quarterly, 45, 247 - 259.

Savickas, M. (2002). Career Construction: A Developmental Theory of Vocational Behavior. In D.
Brown & associates, Career choice and development (s. 149 - 206). San Francisco: Wiley.

Savickas. (2005). The theory and practice of career construction. In S. D. Brown, & R. W. Lent, Career
development and counseling: Puttin theory and research to work (s. 42 - 70). Hoboken, NJ: Wiley.

Savickas, M. L., & Porfeli, E. J. (2011). Revision of the Career Maturity Inventory: The adaptability
form. Journal of Career Assessment, 19(4), 355-374.

Super, D. (1990). A life-span, life-space approach to career development. In D. Brown, & L. Brooks,
Career choice and development: Applying contemporary theories to practice (2nd ed., s. 197 - 261).
San Francisco: Jossey-Bass.

Vendel, S. (2007). Grammar School Pupils Career-Related Decision-Making Difficulties. Czechoslovak
Psychology, 51, 119 - 128.

64



KARIEROVE PORADENSTVO V TEORII A PRAXI, 2017 - ro¢nik 6 — &islo 11

ANALYZA FAKTOROV KARIEROVEHO ROZHODOVANIA STUDENTOV POSLEDNYCH
ROCNIKOV STREDNYCH SKOL (diplomova praca)

Dominika Mikulova, FSEV UK

Uvod

Sucasnd situacia v Skolstve azamestnatelnhosti absolventov strednych avysokych 3$kél nie je
uspokojiva. Na jednej strane za to mobie zhorSeny stav pracovného trhu a taktiez diskutabilné
rozhodnutia Studentov ¢o sa tyka vyberu vysokych $kél a ich odborov. Prave z tychto dévodov je pre
Studentov strednych $kél nevyhnutné zaoberat sa kariérovym rozhodovanim. Takéto rozhodovanie
robi jedinec viac krat za Zivot, avSak prvé vyznamné kariérové rozhodovanie nastava uz pocas
strednej Skoly, kedy sa Student rozhoduje ¢i po doStudovani vstupi na trh prace alebo bude
pokracovat v tercidarnom vzdeldvani na vysokej Skole ¢i univerzite. Vendel (2008) hovoril o volbe
povolania ako o jednom z najvyznamnejsich rozhodnuti v Zivote ¢loveka. Toto rozhodnutie vSak moze
byt aZz také narocné, ze si mdze vyzadovat odborni pomoc kariérového poradcu ¢i Skolského
psycholdga (s. 11).

V minulosti bolo rozhodnutie medzi vysokou Skolou a vstupom na pracovny trh podmienené typom
strednej $koly, ktort $tudent navstevoval. Ulohou gymnazii bolo pripravit $tudentov vieobecne na
vyber konkrétneho odboru na vysokej skole, zatial ¢o Ulohou strednych odbornych $kél bolo pripravit
absolventov SOS na vstup na trh prace a do zamestnania. Tieto rozdiely sa v poslednych rokoch
badatelne stieraju. Mnoho $tudentov SOS pokracuje v $tudiu na vysokej $kole, hoci by uz mali byt
dostatocne pripraveni na zamestnanie v odbore, ktory vystudovali.

Vo svojej diplomovej praci som sa zaoberala vybranymi faktormi kariérového rozhodovania, ktoré
maju vplyv na rozhodovanie Studentov oich budulcnosti Studenta ¢i zamestnanca. Volba dalsej
vzdeldvacej drahy a profesijnej drahy predstavuje zloZity viacuroviiovy proces, na ktory vplyvaju
jednak vonkajsie faktory v podobe ekonomickej situdcie, charakteristik trhu prace a vzdeldvacieho
systému, socidlno-ekonomické zazemie rodiny, osobnostné charakteristiky Ziaka (zaujmy, motivacia)
a jeho schopnosti (Trhlikova, 2014).

Kariérové rozhodovanie je podla Gatiho a Ashera (2001) vSeobecnym oznacenim procesu, ktorym
ludia prechadzaji, ked hladaju uskutocnitefné kariérové alternativy, vzdjomne ich porovnavaju
a nasledne si jednu z nich vyberu. Kariérové rozhodnutie ma podla Gatiho, Krausza a Osipowa (1996)
niekolko charakteristik: existuje jedinec, ktory sa musi rozhodovat; existuje viacero alternativ, medzi
ktorymi sa rozhoduje; existuju atribaty alebo aspekty, ktoré su porovnavané v ramci rozhodovania sa
medzi alternativami.

Okrem tychto charakteristik ma kariérové rozhodovanie svoje Specidlne charakteristiky, ktoré su:
pocet potencidlnych alternativ je zvycajne velmi vysoky (mozZnosti zamestnania, rozne vysoké skoly a
pod.); jedinec ma pristup k rozsiahlemu mnozstvu informacii o kazdej alternative; velké mnoZstvo
aspektov (dizka tréningu, podmienky prijatia a pod.) musi adekvatne charakterizovat povolanie a
jednotlivcove preferencie v zrozumitelnej forme; nerozhodnost zohrdva vyznamnd rolu pri
rozhodovani sa o kariérovych alternativach.

V tejto diplomovej praci sme sa zamerali na faktory kariérového rozhodovania vytvorené Vendelom
(2007). Faktory kariérového rozhodovania predstavuju vsetko to, o ma vplyv na jedinca pri jeho
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kariérovom rozhodovani bez ohladu na to, ¢i ide o volbu povolania ¢i dalSej vzdeldvacej drahy.
Vendel (2007) uskutocnil vyskum na Studentoch slovenskych gymnazii na zdklade faktorov:
nedostatok motivacie, nedostatok informdcii o Skoldch, nedostatok informdcii otrhu prace,
nedostatok informacii o sebe, nedostatok informacii otom, ako urobit kariérové rozhodnutie,
celkova nerozhodnost a vnutorné konflikty. Na zaklade vysledkov tohto vyskumu vytvoril taxondmiu
tazkosti, ktoré predstavuju samotné faktory kariérového rozhodovania. Patria sem: nedostatok
motivacie; nedostatok informacii o Skolach; nedostatok informacii o trhu prace; nedostatok
informdacii o sebe a o tom, ako urobit kariérové rozhodnutie; celkovd nerozhodnost; vnutorné
konflikty; vonkajsie konflikty.

T4ato taxondmia ako jedind v nasich podmienkach poskytuje zédkladné poznatky o tom, ¢o vplyva na
kariérové rozhodovanie Studentov. Problematikou kariérového rozhodovania sa vSak zaoberali aj
autori v zahranici. Niekolko vyskumnikov sa zameralo na r6zne socio-demografické suvislosti tykajuce
sa jednotlivych faktorov kariérového rozhodovania. Gati a Saka (2001) zistili, Ze chlapci preukazovali
viac tazkosti v oblasti vonkajsich vplyvov na rozhodovanie a vplyvu rovesnikov. Autori Patton a Creed
(2001) zistili, Ze dievéata disponovali va¢sim mnozstvom informdcii tykajucich sa kariéry., nez chlapci,
no boli viac nerozhodné ako chlapci. Na Slovensku podobné vyskumy realizovali Brunckova a Vendel
(2010), ktori zistili nedostatok motivacie u chlapcov a u dievéat nerozhodnost a nedostatok informacii
o sebe. Rovnako zistili, Ze $tudenti SOS prejavovali vy$si nedostatok motivacie nez $tudenti gymnazii.
Vendel a Sedldk Vendelovd sa v roku 2009 rovnako zaujimali o to, kolko percent $tudentov SOS
a gymnazii chce pokragovat v §tudiu. Zistili, 7e a7 44,8% $tudentov SOS a 87,3 % $tudentov gymnazii
chce v $tudiu pokracovat.

Gati, Krausz a Osipow (1996) zistili, Ze na kariérové rozhodovanie ma vyznamny vplyv motivacia, ¢o
nas inSpirovalo k zaradeniu motivacie do vyskumu. Rozhodli sme sa vsak, Ze sa pozrieme na vplyv
vykonovej motivacie ¢i motivacie vykonu na kariérové rozhodovanie. Vykonova motivacia bola podla
Cury et al. (2006) predmetom vyskumov v oblasti vzdeldvania v réznych vyskumoch. Vykonova
motivacia mozZe byt definovana ako snaha jednotlivca obstat vo vykonovych situaciach a to nie len
z vlastného pohladu, ale aj z pohladu jeho okolia. Podstatou je vytrvat v naroc¢nej ¢innosti, dosiahnut
stanoveny ciel astat sa Uspesnym c¢lovekom (Pavlas, 2011). Model Atkinsova (1957, p. 371) nam
poskytuje vysvetlenie pre vyber jednej ulohy zviacerych alternativ, ktoré sa odliSuju vo svojej
obtiaZnosti, zaroven poskytuje vysvetlenie pre Uroven vykonu v uz zvolenej ulohe.

Metody

Rozhodli sme sa pre kvantitativny vyskum, robeny na zdklade dvoch dotaznikov: Dotaznik tazkosti
v rozhodovani o volbe povolania a Dotaznik motivacie vykonu. Vyskum sme definovali ako
exploracno — verifikaény, nakolko sme overovali uz skimané suvislosti a taktiez sme sa snazili zistit
nové skutocnosti. Pre ziskanie relevantnych odpovedi a dalSie rozsirenie vyskumu sme sa rozhodli
dotazniky doplnit o socio-demografické udaje, a to: rod $tudentov, typ navstevovanej strednej skoly,
kraj a $tudijny priemer. Do vyskumu sa zapojilo 237 participantov, ktori boli $tudentmi SOS
a gymnazii v Trencianskom a Bratislavskom kraji. 15 participantov bolo z vyskumu vyluéenych,
nakolko nevyplnili niektoré polozky v dotaznikoch.

Zber dat sme uskutocnili formou pero-papier, pricom participantom boli poskytnuté oba dotazniky
sucasne. Na vyskume sa zUcastnili dobrovolne a boli informovani o pouZiti dotaznikov a ich vysledkov
pre potreby nasej diplomovej prace atohto ¢lanku. Data sme spracovavali prostrednictvom
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Statistického programu R, kde sme si najskor overovali reliabilitu jednotlivych skal, a potom samotné
vztahy medzi skalami a socio-demografickymi udajmi.

Vysledky a diskusia

Rovnako ako Vendel a Sedldk Vendelova (2009) aj my sme sa pozreli na tazkosti v rozhodovani o
volbe povolania u Studentov a Studentiek gymnazii a strednych odbornych $kol. Ich predpoklad, ze
prave typ strednej Skoly, ktord Studenti navStevuju ma vyznamny vplyv na ich kariérové
rozhodovanie, resp. na tazkosti suvisiace s tymto rozhodovanim, sa v ramci nasho vyskumu
nepotvrdil. St¢asni $tudenti SOS a gymnazii dosahuju podobnl Uroven tazkosti pri rozhodovani o
volbe povolania, ¢o mdzZe suvisiet aj s tym, ze kritérid prijatia sa na vacsine vysokych $kol znizuju,
nakolko vysoké skoly o Studentov medzi sebou musia bojovat. Pre Studentov predstavuje vysoka
Skola akysi odklad pracovného Zivota, ktory je momentdlne dostupny pre kazdého a prakticky
zadarmo, nakolko je dotované Statom (ak ide o Statne vysoké Skoly). Tato situacia je podla autorov
(Vendel & Sedlak Vendelova, 2009) sp6sobena zvysujlucim sa poctom vysokych $kél na Slovensku ako
aj zlym stavom pracovného trhu. Studenti strednych odbornych 3kél tak oddaluji hladanie
pracovného miesta nastupom na vysoku skolu, alebo sa domnievaju, Zze po ziskani vysokoskolského
vzdelania vzrastie moZnost ich uplatnenia na pracovnom trhu (Vednel & Sedldk Vendelova, 2009).
Rovnako sme sa zamerali na zistenie suvislosti medzi rodom participantov a celkovym skore
Dotazniku tazkosti v rozhodovani o volbe povolania. Predpokladdme, Ze rozdiel medzi rodom
Studentov nie je badatelny, nakolko Studenti a Studentky maju v nasom skolstve, resp. vzdeldvani
rovnakd moznost prijatia na VS, rovnakd mozinost vy$tudovania nimi vybraného odboru, a to bez
ohladu na ich vek. Kedysi technické odbory Studovali takmer vylu¢ne mutzi, zatial ¢o Zeny Studovali
skor humanitné a ekonomické odbory, no v stcasnosti sa pomer muzov a Zien na jednotlivych
odboroch zmenil. Taktiez sme zistili, Ze Studentky dosahuju vyssiu mieru nerozhodnosti ako Studenti
presne tak, ako to tvrdili Brunckova a Vendel (2010). Vysledky preukazali statisticku signifikanciu na
urovni stredne velkého rozdielu v prospech Studentiek, ¢o znamen3d, Ze Studentky dosahuju vyssiu
mieru nerozhodnosti ako Studenti, o pripisujeme biologickym rozdielom medzi muzmi a Zenami.
Zeny musia pocas dospievania a skorej dospelosti uvazovat aj o materstve, nie len o kariére, a z tohto
doévodu mdze byt ich pohlad na kariéru samotni od muzZského pohladu odlisny. Zaroven si myslime,
Ze Zeny pocituju vacsiu nerozhodnost z toho dbvodu, Ze ich rozhodnutie mozZe ovplyvnit cely ich
nasledujuci Zivot, zatial ¢o u muZov to tak byt nemusi. Rozli¢tné postavenie muzZov a Zien na
pracovnom trhu je citelné a moze byt jednym z okolnosti vplyvajicich na nerozhodnost studentiek.
Zo ziskanych dat sme tie? zistili, 7e a7 84,8 % S$tudentov SOS a 99% Studentov gymnazii, ktori sa
zUcastnili nasho vyskumu, chce pokracovat v stadiu Co predstavuje vyrazny rozdiel oproti zisteniam
Vendela a Sedldk Vendelovej v roku 2009. Samotni autori tvrdia, Ze tato situdcia je spOsobena
nespravne riadenym $kolstvom. Aj $tudenti strednych odbornych $kol si modzu predizit $tudentsky
fivot vdaka zjednodusenym podmienkam prijatia na $tadium na VS. Vysoké $koly na Slovensku su
dnes financované najma podla poctu Studentov, z ¢oho vyplyva, Ze vysoké skoly znizuju svoju Uroven
znizovanim narokov prijatia Studentov, aby za vacsi pocet Studentov ziskali viac financnych
prostriedkov.

Okrem hypotéz sme si stanovili aj vyskumné otazky kde sme okrem iného zistili, Ze Studenti myslia, Ze
informacii o Skolach maju dost. To pripisujeme mozZnostiam ziskavania informacii v dneSnom
technoldgiami ovldadanom svete. Studenti si vedia na internete a inych médiach najst nie len oficidlne
informacie o vysokych Skolach, studijnych programoch a podmienkach prijatia, ale aj tie neoficialne,
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ktoré su dostupné za pomoci absolventov $kél, socidlnych médii ¢i r6znych blogov, kde mézu ludia
vyjadrovat svoje myslienky. Skimani studenti rovnako prejavuju nizku mieru nedostatku informacii o
sebe a o prijimani kariérovych rozhodnuti. Dalej sme zistili, Ze bratislavski §tudenti nedosahuju nizsiu
mieru tazkosti v rozhodovani o volbe povolania ako trencianski Studenti. Rovnako Studenti z
Bratislavského kraja nedosahuju vyssie miery vykonovej motivdcie ako Studenti v Trenéianskom kraji.
Samotna geografickd poloha ¢i iné vlastnosti jednotlivych krajov nemali suvislost ani s kariérovym
rozhodovanim, ani s vykonovou motivaciou Studentov. Na zdklade predoslych vyskumov sme sa
rozhodli otestovat aj vztah vykonovej motivacie s tazkostami v rozhodovani o volbe povolania.

My sme sa vSak v naSej praci zamerali na vSeobecnu vykonovl motivaciu, ktora nepreukazala
sUvislost s tazkostami v rozhodovani o dalSom studiu. Hoci aj Cury et al. (2006) tvrdili, Ze vSeobecna
vykonovd motivacia sa zvycajne skima na Studentoch strednych skol a Ze ma velky vplyv na
vzdelavanie, nase data tomu nenasvedcovali. Rovnako sme zistovali stvislost medzi typom strednej
Skoly a vykonovou motivaciou Studentov. Podla naSich vysledkov mdéZzeme povedat, Ze miera
vykonovej motivacie sa podla typu strednej skoly nelisi. Tento fakt opat pripisujeme stavu dnesného
Skolstva a masifikacii vysokoskolského $tudia. Byt prijaty na niektoré vysoké skoly je v dnesnej dobe
mozZné aj pre Studentov s horsim Studijnym priemerom, a nie len pre elitu ako to bolo kedysi. Taktiez
sme zistili, Ze Studentky su viac vykonovo motivované ako Studenti strednych odbornych $kél a
gymnazii. Tento fakt pripisujeme tomu, Ze Studentky pravdepodobne volia pre dnesnu dobu typicky
postup, a to taky, Ze Zeny chcu najskér sStudovat, vybudovat si kariéru a aZz potom sa venovat
materstvu. Na zaver sme svoju pozornost zamerali na dalsi socio-demograficky udaj, a teda Studijny
priemer. Zistovali sme ¢i savisi s vykonovou motivaciou a tazkostami v rozhodovani o volbe
povolania. Vysledky ukazujd, zZe lepsi studijny priemer sa neprejavuje ani zvySovanim ani znizovanim
tazkosti v kariérovom rozhodovani Studentov, avsak v slvislosti s vykonovou motivaciou sme zistili
malu aZ strednu suvislost.

Prinos a limity diplomovej prace

Za limity tejto vyskumnej prace povazujeme fakt, Ze sme neboli schopni obsiahnut vsetky faktory
kariérového rozhodovania tak, ako ich opisuje Vendel aSedlak Vendelovd (2009). Kvoli
obmedzenému rozsahu sme sa zamerali skor na urcité Specifické faktory anajma na socio-
demografické ukazovatele, ktoré sme si vopred zadali. Limitom naSej prace méze byt aj samotna
vyskumna vzorka. Hoci boli v nasom vyskume takmer rovnako zastlUpeni muZi aj Zeny, a taktieZ sme
dosiahli podobné pocty participantov v ramci krajov, myslime si, Ze ak by bola praca zamerana na
vSetky kraje Slovenskej republiky, bola by prinosnejSia a poskytla by komplexnejsi pohlad na danu
problematiku. Myslime si, Ze pre buduci vyskum by mohlo byt zaujimavé uskutoc¢nit celoslovensky
vyskum, ako ho pred niekolkymi rokmi uskutocnili Vendel a Sedlak Vendelova v roku 2009, ato
konkrétne tak, Ze by boli zapojené vsetky stredné Skoly Slovenska. Rovnako by mohlo byt zaujimavé
porovnavat vysledky dotaznikov Studentov réznych roénikov, napriklad prvého a posledného.

V nasej diplomovej praci sme otvorili problematiku kariérového rozhodovania Studentov, konkrétne
ich rozhodovania o dalSej vzdelavacej drahe alebo o volbe povolania. Zistili sme, Ze Studenti maju
dostatok informdcii o skole, respektive nepocituju ich nedostatok. Prinos vidime aj v zisteni, ze medzi
Skolami podla typu ani podla kraja nie su vyznamné rozdiely. Fakt, Ze Studijny priemer Studentov
nesuvisi s ich vykonovou motivaciou ani s tazkostami v rozhodovani o volbe povolania je podla nasho
nazoru znepokojivy. Je to ztoho dovodu, Ze ked vieme kolko percent kondiacich Studentov chce
pokracovat v Studiu, hoci ich Studijné priemery sa vyrazne lisia, o to mdze vypovedat o kvalite
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slovenskych vysokych $kol? Ak sa aj Studenti s hor$im priemerom mozu dostat na elitni vysoku skolu,
kvalita vysokej skoly jednoducho zaéne klesat, no absolventov vysokych $kél bude pribddat.

Myslime si, Ze je dolezité aky maju sucasni Studenti pohlad na svoje moznosti ¢o sa tyka vstupu na
pracovny trh. Podla ndsho nazoru sa dnesni mladi ludia obavaju, Ze sa s vyStudovanou strednou
odbornou Skolou neuplatnia do takej miery, v akd dufaju, a preto si volia cestu dalSieho Studia na
predizenie $tudentskych ¢ias a oddialenie pracovného Zivota. Studenti gymnazii na druhej strane
mozu mat pocit, Ze musia pokracovat v stidiu na vysokej Skole, nakolko nemaju ziadny vycvik
v konkrétnom odbore, ale len v§eobecné vzdelanie, na zdklade ktorého sa mdzZu len tazko zamestnat
v pre nich prijatelnej praci. Nakolko ide o jedno z najdélezitejSich rozhodnuti mladych ludi, Studenti
by mali k tomuto rozhodnutiu pristupovat zodpovedne a s ohladom na ich osobné ciele. Chapanie
tejto problematiky méze byt doleZité pre organy a organizicie pdOsobiace v Skolstve apre ich
spolupracu so zamestnavatelmi na trhu prace. Pre organy ucinné vo vzdelavani a na trhu prace by
bolo vhodné spravit konkrétne zmeny, aby boli Studenti strednych odbornych $kél motivovani vstupit
do zamestnania hned po skonceni strednej Skoly.
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SPRAVY Z USKUTOCNENYCH PODUJATI

CENTRUM EUROGUIDANCE NA JOB EXPO 2017

Najvacsi veltrh prace Job Expo sa tento rok uskutocnil 27. - 28. aprila 2017 v Nitre a centrum
Euroguidance tam uzZ tradi¢ne malo zastUpenie ako v programe prednasok, tak i vo vystavovatelskom
stanku. Spolu s kolegami z Narodnych agentdr Erasmus+ pre vzdeldvanie a odbornu pripravu a pre
oblast mladeZe asportu sme predstavovali moznosti Studia, stdZze a dobrovolnictva v zahranidi
a snazili sme sa ich zasadit do Sirsieho kontextu kariérového vyvinu. V tomto zmysle sme mali
pripravenu aj prezentdciu pre Studentov strednych $kél, ktora sa stretla s kladnym ohlasom.

Uvod prezentacie bol venovany Gvahdm o budicnosti sveta préace. Indpiraciu sme ¢&erpali ze-
learningového kurzu Changing world of work, ktory pripravili v ramci projektu EmployID. Spolu
s mladymi udmi — s niektorymi mozino po prvy raz — sme premyslali, ako sa meni svet asnim
i pracovné pozicie, ocakdvania zamestnavatelov anaroky kladené na nich ako buducich
zamestnancov/pracujucich. Mnohé pracovné pozicie zanikaju a podliehaju automatizacii. Priklady uz
vidime okolo seba — samoobsluzné pokladne nahrddzajuce pokladnikov, o niektorych sa zatial len
docitame, ako napr. o dronoch rozvazajucich tovar. Pre odlahéenie sme si vyskusali aktivitu will a
robot take your job — preberie moju pracu robot? Zadavali sme rdzne pracovné pozicie a zistovali

percentudlnu $ancu, 7e sa tadto praca stane ulohou pre umell inteligenciu. Ziakov zaujimali
predovsetkym odbory, ktoré Studovali. Hoci moZno vysledky tejto aktivity neboli vidy pre Ziakov
Uplne potesujluce, nasou ulohou bolo najst a zdéraznit prave tu cast ich profesie a ich samotnych,
ktora ostane nenahraditelna. Spolo€ne sme hladali, ktoré atributy ostanu atraktivne pre trh prace, aj
ked zmeny v iom su nevyhnutné. Tu sme sa pomaly dostdvali k prepojeniu medzi medzinarodnou
$tudijnou ¢i pracovnou mobilitou a jej benefitmi v podobe pritazlivosti pre trh prace s jeho novymi
poziadavkami. Sami Studenti dokazali identifikovat charakteristiky, ktoré budd ich nositelov
zvyhodriovat nielen pred potencidlnym ,robotickym ohrozenim®, ale ipred svojimi rovesnikmi.
Tvorivost, samostatnost, schopnost riesit problémy, empatia a Ustretovost v komunikacii — to boli
niektoré zo ziackych odpovedi. Hladali sme tiez spolo¢ne, ¢o im moze priniest pobyt v zahranici, ¢o
mozu zurolit neskor pri hladani prace. Medzi najsamozrejmejSie odpovede patrila nepochybne
jazykova vybavenost. Ziaci si uvedomuju, 7e znalost cudzich jazykov a ich aktivne ovladanie je dnes
nevyhnutnostou. Samostatnost, odvaha a tvorivost boli taktieZ jedny z najcastejSich odpovedi. Medzi
menej Casté, ale taktiez nespochybnitelné odpovede patrila znalost medzinarodného prostredia,
schopnost zvladnut interkultirne rozdiely a naucit sa spolupracovat sréznymi ludmi. Skdsenost
s odliSnymi kultirami je dnes v pracovhom svete ¢asto nezastupitelnd, a to nielen v nadndrodnych
spolo¢nostiach, kde je internacionalna spolupraca samozrejmostou, ale i v mensich podnikoch, kedZe
rozsiruje repertodr spravania a socialnych odpovedi zamestnancov na rozne situacie a zaroven sa tak
zvysuje ich adaptabilita. Zahrani¢nd skusenost vsak Casto prindsa ibenefity, ktoré v pracovhom
kontexte nie sU Uplne zjavné. Ludia vracajuci sa z medzinarodnych mobilit dosiahnu casto lepsie
sebapoznanie, su odolnejsi a zvedavejsi. Hoci zamestnavatelia tieto vlastnosti neuvadzaju vo svojich
inzeratoch pri hladani idealnych kandidatov, nakoniec su casto tymi, ktoré pri obsadzovani volnych
miest zavaZia. Preto sme sa snazili Ziakov povzbudit, aby dokazali tieto menej tradi¢ne uvadzané
vysledky zahrani¢nych pobytov identifikovat atiez predstavit zamestnavatelom ako Ziaduce
a podstatné.
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Aby pobyt v zahranidi priniesol takéto pritazlivé vysledky, je ddleZité sa dobre pripravit. Studentom
sme struéne predstavili oblasti, ktorych by sa ich priprava mala tykat predovsetkym. Okrem takej
samozrejmosti, akou by mala byt jazykova priprava a ziskavanie praktickych informacii, je uzitoéné
venovat sa aj socialnej, psychologickej a interkultirnej priprave. Podla vysledkov studie, ktory si dala
vypracovat Narodna agentura Erasmus + pre vzdeldvanie aodborni pripravu acentrum
Euroguidance, osobny a pracovny rozvoj Ucéastnikov zahrani¢nych mobilit suvisi s mierou integracie v
prijimajucej organizacii. Preto odporucame Studentom a Ziakom, aby boli ¢o najaktivnejsi a zapajali sa
do diania v prijimajlcej organizacii, ¢o ich integraciu nepochybne posilni a zvysi tak uZitocnost ich
pobytu. Podla odporucéani samotnych ucastnikov, su prvé tyzdne pri budovani socidlneho zazemia
najdoleZitejSie. Psychologickd priprava sa primarne tyka rozvoja sebapoznania, ¢o zahffa
uvedomenie si svojich silnych stranok, hodnét, motivécie a zdrojov, ku ktorym sa mdézeme obratit
v pripade tazkosti. K dobrej adaptacii na pobyt v zahrani¢i mozZe prispiet tiez obozndmenie sa so
spbsobmi, ako zvlddame zmeny a stres. Interkultirna priprava moze pomoct Ziakom a Studentom
vyrovnavat sa s rozdielmi, s ktorymi sa nepochybne budu stretdvat. V prezentacii sme ich oboznamili
s moznymi fazami emociondlneho prezivania pobytu, ktorymi moézu v zahranici prechadzat. Mézu sa
u nich striedat pocity nadsenia aZ fascinacie a postupnej participacie, s pomalym ochabovanim
radosti aZ pocitmi krizy. Po jej prekonani sa pocity avztahy vzahrani¢i vacésinou stabilizuju
a dochdadza k vadsej adaptacii. Tento model je, pochopitelne, len poméckou a mdze Ziakov upozornit
na mozné vykyvy v ich preZivani. Na zaver sme ich povzbudili, aby vedomosti a skusenosti ziskané
Studijnou ¢i pracovnou mobilitou po navrate domov zuzitkovali aj prostrednictvom prezentdcii pre
rovesnikov, na akciach s témou cestovania a pod. Ziakom sme nakoniec predstavili publikacie centra
Euroguidance venujlce sa téme zahrani¢nej mobility, kde najdu aj cvi¢enia a hry, ktoré mozu vyuzit
pri vlastnej priprave na vycestovanie - Otvoreni svetu... a Kompas Marca Pola.

Mgr. Maria Jassova3,
Euroguidance centrum Slovensko
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STUDIJNi NAVSTEVA JAKO PROSTOR PRO VYMENU ZKUSENOSTI

Pfenos informaci a zprostfedkovani vymény dobré praxe v oblasti poradenstvi je jednim z hlavnich
cili evropské sité Euroguidance. Jednou z mozZnosti, jak zprostfedkovat vyménu dobré praxe a
pomoci navazat kontakty mezi poradci v jednotlivych zemich, je vicedenni studijni navstéva
financovana z prostfedkd programu Euroguidance. Ve spolupraci mezi chorvatskym a Ceskym
centrem Euroguidance se uskutecnila v cervnu 2017 tfidenni studijni navstéva 5 chorvatskych
kariérovych poradc v Cesku. Ceské centrum Euroguidance bylo osloveno chorvatskymi kolegy
zejména z divodu podobné zkusSenosti a podminek kariérového poradenstvi. Chorvatsti kariérovi
poradci, ktefi byli z vysokoskolskych poradenskych center, méli zajem poznat prostfedi kariérového
poradenstvi na univerzitach. Zastoupeno bylo kariérni centrum University of Zaghreb, University of
Dubrovnik, Algebra University College (Zahreb), University of Osijek a University of Rijeka.

Studijni navstéva byla zahdjena prezentaci systému kariérového poradenstvi v CR, dale byla zaji$téna
naviétéva kariérovych center na Univerzité Karlové a Ceské zemédélské univerzité v Praze. Obé
navstévy se vénovaly problematice propagace sluzeb kariérnich center na univerzitach, pritdhnuti
studentl k tématdm pracovniho trhu, projekt(, spolupraci mezi fakultami a centrem, technickych
detail(l fungovani center, komunikace smérem k firmam a dal$im tématlm. Pomérné nové fungujici
centra v obou zemich si dokazala najit spole¢na témata a vymeéna informaci proudila obéma sméry.
PFedani zkusenosti s aktivitami typu PitchBoot Camp, kterou porada Ceska zemédélskd univerzita, se
ukazala jako zajimava pro chorvatské poradce, ktefi projevili zajem o preneseni této praxe domu. Jde
o dvoudenni celosvétovou akci propojujici absolventy a studenty s cilem jejich karierniho rozvoje.
Béhem dvou dnl Ucastnici absolvuji nejen fadu seminafl zamérenych na profesni a osobni rozvoj, ale
predevsim se pod vedenim zkuSenych zahranicnich lektord nauci, jak si vytvofit kratky pitch
(pfedstaveni sebe sama). Video o konceptu akce zde.

Dalsi zastavkou bylo kariérni centrum Masarykovy univerzity v Brné, kde bylo prezentovano nespocet
aktivit a zkuSenosti jiz zabéhlého kariérniho univerzitniho centra. Mezi nimi i portdl centra
JobCheckin, kde se spojuji studenti a zaméstnavatelé. Budovani a udrzba takové platformy byla
dllezitou ukazkou pro chorvatské poradce, ktefi ve svych centrech podobné online nastroje také
pfipravuji, a navazali tak slibnou spolupraci, kterd pomuze s jejich rozjezdem.

Mimo jiné se probiraly i role kariérnich center na univerzitach a jejich smysl. Ten miZze byt vice vidén
bud' v propojovani studentl s pracovnim trhem, ¢i poskytovani sluzeb kariérového poradenstvi
jednotlivedm. Diskuze se vedla napfiklad o pfistupu center k riznym obordm jako IT, s ¢imz ma
zkusenosti pravé Algebra University College. Nebo k humanitnim oborlm jako v University of Osijeka,
kde planuji budovat kariérové centrum a hledaji zpuUsob, jak specificky pracovat se studenty
z humanitnich obord.

Obé zemé sdilely své zkuSenosti s témito a dalSimi Uskalimi jejich prace, a vymeénily si priklady
dobrych praxi, které vedly k navazani kontaktl mezi centry, a snad i k budouci spolupraci. Zastoupeni
Ceské zemédélské univerzity se napfriklad chysta na ndvitévu CareerWeek, ktery je kaidoroéni akei
Algebra University College. Podle slov jedné Ucastnice jsou studijni ndvstévy zdrojem inspirace,
svéZich napad( a informaci, prostor pro kladeni pfimych otazek a odpovédi, a moznost, jak navazat
osobni kontakty.
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Odkazy na chorvatska pracovisté:
www.efri.hr University of Rijeka

www.foi.unizg.hr University of Zagreb

www.algebra.digital Algebra Unviersity College

www.ffos.hr University of Rijeka

www.unidu.hr University of Dubrovnik

Mgr. Gabriela Kabotova
Euroguidance centrum Ceské republiky
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PRIPRAVUJEME

KONFERENCE ,,KARIEROVE PORADENSTVi V MENICiM SE SVETE“

Mezinarodni konference ,Kariérové poradenstvi v ménicim se svété”, ktera se kond 10. a 11.
listopadu v Praze, se zaméfi na vyznam kariérového poradenstvi a podpory kariérového rozvoje
jednotlivce v kontextu zmén spolec¢nosti. Jejim cilem je rozvijet odborné zazemi kariérového
poradenstvi, podporovat jeho profesionalizaci a zaroven otevienost pro jeho rlznorodost a
nachazeni novych forem. Podpofit teorii, vyzkum a odbornou diskusi otevienou praktikim i
verejnosti.

Konference je organizovana Centrem Euroguidance v CR pfi Domu zahraniéni spoluprice ve
spoluprdci s Katedrou andragogiky a persondlniho fizeni, Filozofické fakulty Univerzity Karlovy.
Navazuje tak na konferenci ,Cesty k profesionalizaci kariérového poradenstvi“, kterd probéhla v roce
2016 na UPV FF MU v Brné.

Jak mlZe na ménici se svét reagovat kariérové poradenstvi, kariérovi poradci a dalsi profesionalové
pomahajici druhym s osobnim rozvojem a kariérou? Maji byt nezavislou podporou na strané
jednotlivca, se kterymi pracuji? Maiji usilovat o zlepseni podminek pro rozvoj, vzdélavani a praci ve
spolecnosti? O tom budou mimo jiné diskutovat a pfednaset hosté Tristram Hooley, Ronald Sultana i
Jean-Jacques Ruppert.

Vice informaci o konferenci na strankach www.konferencekp.cz

Euroguidance centrum CZ & SK

Zaverecna poznamka zostavovatela tohto cisla:

Ako uZ moino viete, v slovenskom centre Euroguidance uZ nepracujem, v decembri 2016 som
odisiel do starobného dochodku. Po dohode s vedenim centra som vsak vel'mi rad suhlasil s tym, Ze
v pozicii zostavovatela casopisu ostanem este aj pre tento rok. Verim, Ze i s Vasou podporou sa
tejto Ulohy zhostim k Vasej i svojej spokojnosti.

PhDr. Stefan Grajcar
stefan.grajcar@gmail.com
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Vazeni Citatelia,

najblizdie ¢&islo ¢asopisu KARIEROVE PORADENSTVO V TEORII A PRAXI vyjde v decembri
2017.

Cislo nebudeme nijako tematicky ohranicovat. Priestor dostanu vietky témy z celej Sirokej
oblasti kariérového poradenstva, naplnit chceme ¢o najviac rubrik ¢asopisu. Uvitame, ak
nam svoje prispevky v podobe teoretickych Studii, sprav z praxe, informdcii o uskuto¢nenych

i pripravovanych podujatiach, recenzii novsich publikacii atd’. zaslete v termine
do 15. novembra 2017

na adresu euroguidance@saaic.sk a euroguidance@dzs.cz.

Dakujeme,

Euroguidance timy SK & CZ
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