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EDITORIAL

Mili ¢itatelia,

nosnou témou tohto jubilejného, 10. Cisla, je podpora a rozvoj talentov, konkrétne najma vybrané
prispevky z rovhomenného seminara s bohatou medzinarodnou ucastou, ktory slovenské centrum
Euroguidance zorganizovalo 25. 10. 2016 v Bratislave. Sme velmi radi, Ze mdZeme Citatefom nasho e-
Casopisu sprostredkovat aspon Cast z toho, ¢o na seminari poculi jeho priami Ucastnici od nasich
hlavnych recni¢ok, renomovanych odbornicok nielen na problematiku talentu, kariérového
poradenstva ¢i osobného rozvoja — pani Annamarie Di Fabio z Univerzity vo Florencii a pani Margity
Mesarosovej z Univerzity P. J. Safarika v KoSiciach. Z pestrého programu semindra prinasame este
prispevky, ktoré suvisia shladanim talentov vkomunite poradcov prostrednictvom suatazi
organizovanych centrami Euroguidance v Madarsku (prispevky Agnes Cserkuti a Davida Rozvanyia)
¢i na Slovensku (prispevky Henriety Holubekovej a Veroniky Trulikovej), do témy seminara i cisla
dobre zapada i prispevok o pristupe Junior Achievement Slovensko k hladaniu talentov medzi
mladymi ludmi (jeho autorom je Oldfich Varous).

Aj rozhovor venujeme téme tohto Cisla — rozpravame sa s doc. Vladimirom Dockalom, psycholégom,
poprednym odbornikom na problematiku talentu, ¢lovekom, ktory vyskumu talentu a podmienkam
jeho uspesného rozvoja venoval desiatky rokov prace vo Vyskumnom ustave detskej psycholdgie
a patopsycholégie v Bratislave. Verime, ze mnohé jeho myslienky podnietia zvySenie zdujmu o tato
problematiku aj v kontexte kariérového poradenstva.

V obsahu &isla najdete aj dalSie prispevky nasich uz tradi¢nych rubrik — z praxe (Helena Kostalova),
Studentsku sekciu (Dominika Brantalova), spravy zo Styroch uskutocnenych akcii (konferencia IAEVG
v Madride, $tudijnd naviteva v Anglicku, dva seminare v Ceskej republike), nechyba ani recenzia
publikacie (D. Markovic: Kariérové poradenstvo v prostredi vysokych $kol na Slovensku).

Cislo uzatvdrame mimoriadnou prilohou, v ktorej prindsame Uplny zoznam vietkych prispevkov,
ktoré sme v Casopise uverejnili od aprila 2012 aZ doteraz, teda vrdtane tohto cisla. Zoznam
prispevkov je zoradeny podla rubrik a autorov a ako mate moznost presved¢it sa, podarilo sa nam
toho za tych necelych pat rokov celkom dost.

Jubilejné, desiate cislo ndsho e-Casopisu je vynimocné hned' z viacerych dévodov — jeho obsah sme
po prvy raz pripravovali v Uzkej spolupraci s eskym centrom Euroguidance a je to vlastne len dalsi
dokaz nasej dlhodobej astdle sa prehlbujlicej spoluprace, radi by sme vtom pokracovali aj
v buducnosti. Druhou vynimocénostou je skutoénost, Ze po prvy raz sme sa rozhodli niektoré
prispevky publikovat v angli¢tine — anglic¢tinu (napriek brexitu) stale povazujeme za najuniverzalnejsi
spb6sob odbornej komunikacie, no pre tento krok sme sa rozhodli tak trochu aj pod ¢asovym tlakom,
kedZe na kvalitny preklad prispevkov zo semindra v Bratislave (prebiehal v anglictine a bez timocenia)
nam uZ jednoducho neostal dostatok casu. Verime, Ze tento krok prispeje krozSireniu okruhu
¢itatelov €asopisu aj za hranice Slovenska a Ceskej republiky.

Vas tim
Euroguidance centier SK & CZ
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K TEME — PRISPEVKY ZO SEMINARA ,,SUPPORTING AND DEVELOPING TALENTS*

O SEMINARI EUROGUIDANCE ,,SUPPORTING AND DEVELOPING TALENTS“

Stefan Grajcar, Euroguidance centrum, SAAIC

O priprave medzinarodného semindra zameraného na problematiku talentov prostrednictvom alebo
v ramci kariérového poradenstva sme v centre Euroguidance zacali uvaZzovat uz koncom minulého
roka, ked sme pripravovali plan aktivit na rok 2016. Vedeli sme, Ze Slovensko bude v 2. polroku
predsedat Rade EU a v tom &ase uZ bolo zndme i to, e hlavnym mottom slovenského predsednictva
v Rade EU v druhom polroku 2016 (SK PRES) v oblasti vzdeldvania, $portu, mladeze, vedy a vyskumu
je ,podpora a rozvoj talentu”.

Seminar sa uskutocnil vo Stvrtok 27. oktdbra 2016 v priestoroch hotela Austria Trend v Bratislave
a zUcastnilo sa ho viac ako 70 odbornikov z 22 krajin. Jeho cielom bola vymena skusenosti a zdielanie
prikladov dobrej praxe medzi Uc¢astnikmi, prevazne zdstupcami z partnerskych centier Euroguidance
a odbornikmi v oblasti celoZivotného kariérového poradenstvo.

Konanie semindra sme spojili s pracovnym stretnutim zastupcov siete Euroguidance, ktoré sme ako
centrum Euroguidance aktudlne predsedajicej krajiny organizovali tieZ (uskutocnilo sa v diioch 25. —
26. 10. 2016 v Bratislave). Semindr sa konal pod zastitou slovenského predsednictva v Rade Eurdpske;j
Unie a logo ,,SK EU2016“ nas sprevadzalo pocas jeho celého programu. Ostava este dodat, ze seminar
prebiehal vanglickom jazyku (bez tlmocenia), ¢o vzhladom na pestré medzindrodné zloZenie
Ucastnikov bolo asi najjednoduchsim rieSenim.

Program semindra bol rozdeleny do viacerych tematickych blokov — kedZe vsetky prezentdcie su
dostupné na stranke slovenského centra Euroguidance (tu) a niektoré znich sa v podobe
samostatného clanku predstavuju aj na strankach tohto ¢isla ndsho e-casopisu, v tomto prispevku sa
obmedzime len na stru¢ny prehlad toho, kto a s ¢im na semindri vystupil, ¢o sa v priebehu dnia udialo.

Na uvodny, privitaci prispevok Ireny Fonodovej, riaditelky SAAIC, organizacie zastreSujucej aj
centrum Euroguidance, nadviazala Jana Lopusna, koordinatorka slovenského predsednictva v Rade
EU na Ministerstve $kolstva, vedy, vyskumu a $portu SR, ktora predstavila viziu, hlavné principy a
priority slovenského predsednictva v oblasti vzdeldavania, Sportu, mladeze, vedy a vyskumu. Jozef
Detko, koordinator centra Euroguidance, potom ucastnikom semindra este kratko predstavil aktivity
a iniciativy usporiadatelskej organizacie.

Nasledny 90-mindtovy blok vyplnili dve hlavné, vyziadané predndsky — autorkou prvej s nazvom
,How can career guidance and counseling support the development of talents? The challenge of
project sustainability in the construction and managing of the personal project” (Ako méZe kariérové
poradenstvo podporovat rozvoj talentov? Vyzva udrZatelnosti pri konstruovani a riadeni osobného
projektu) bola Annamaria Di Fabio, profesorka Univerzity vo Florencii, ktora sa dlhé roky venuje
pracovnej a organizacnej psycholdgii, psycholdgii osobnosti a individudlnym rozdielom, psycholdgii
kariéry, profesijnému a Studijnému poradenstvu, pozitivnej psycholdgii ¢i Ucinnosti psychologickych
intervencii. Viac o svojom pristupe ktéme piSe vo svojom clanku , Promoting Well-Being: new
constructs and instruments in career guidance and counseling”, ktory najdete niZSie v tomto Cisle.
Autorkou druhej vyZiadanej prednasky ,Supporting and Developing Talents in a Complex, Changing


http://web.saaic.sk/nrcg_new/_clanok.cfm?menu=1&open=1&clanok=277&jazyk=sk
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World” (Podpora a rozvoj talentov v komplexnom a meniacom sa svete) bola doc. Margita
Mesarosova z Univerzity Pavla Jozefa Safarika v Kogiciach, ktora sa problematike nadania, talentu
venuje dnes najma vyskumne a v pedagogickej ¢innosti, no ma s nou aj bohaté praktické skusenosti,
kedZe sa kariérovému poradenstvu niekolko rokov venovala aj ako poradenska psychologicka
v pedagogicko-psychologickej poradni.

Daldiu ¢ast programu vyplnili najprv tri prezentacie o hladani ,talentov” v oblasti kariérového
poradenstva prostrednictvom organizovania sutazi Narodna cena kariérového poradenstva v Ceskej
republike, Madarsku a na Slovensku (referovali zastupkyne centier Euroguidance z Ceskej republiky,
Madarska aSlovenska — Jana Opletalova, Agnes Cserkdti a Lenka Martinkoviéovd), po nich
nasledovali dva bloky prezentacii (spolu osem prispevkov), v ktorych autori predstavili niekolko
prikladov dobrej praxe pri identifikacii, podpore a rozvoji talentu a potencialu. Organizatori tu dali
priestor tak prikladom zo zahranicia (Silve Pychova, CR — Online aplikdcia Co umim; David Rozvanyi,
Madarsko — Program ,Noc povolani“; Petre Botnariuc, Rumunsko — Uloha rémskeho kurikula
kariérového poradenstva pri rozvoji talentu Studentov; Peter van Deursen, Holandsko — Nevyhnutné
kroky k participdcii a (re)integrdcii migrantiek a utecerikyn vyuZivanim ich vlastnych kvalit), ako aj od
nas na Slovensku (Henrieta Holubekova — Od reformy $kolstva k realite: Program Zivotoldgia; Tamara
Bobakovad — Rozvoj charakteru: ako umoZriujeme Studentom sebaobjavovanie v stredoSkolskom
prostredi; Marian Zachar — Medzindrodnd cena vojvodu z Edinburghu; Oldfich Vanous — Junior
Achievement: Otvdranie dveri k uspechu).

Popoludnajsi program vyplnili dva paralelne beZiace workshopy, ktorych ciefom bolo aj prakticky
ukazat, ako moze kariérové poradenstvo pomdoct pri identifikacii a rozvijani talentu a potencidlu.
Workshop s nazvom ,,Priklady aktivit pouZivané v ramci workshopov zameranych na sebariadenie”
viedla Silvie Pychova z Centra kompetenci, CR, druhy workshop ,,Ako sa vypracovat 'z nuly” na lidra“
viedli Henrieta Holubekova, Peter Huray a Lucia Marini¢ova z Leadership & Youth Speaker Institute,
SR.

Seminar po odbornej i spolocenskej stranke hodnotili jeho priami ucastnici velmi vysoko, sme preto
velmi radi, Ze Citatefom nasho ¢asopisu mozeme ponuknut niektoré z prispevkov, ktoré tam odzneli,
aj v tejto textovej podobe.

’
SK e+ EU2016
v .

Slovenské predsednictvo
v Rade Eurdpskej Gnie
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PROMOTING WELL-BEING: NEW CONSTRUCTS AND INSTRUMENTS IN CAREER GUIDANCE
AND COUNSELING

Prof. Annamaria Di Fabio, Department of Education and Psychology (Psychology Section),
University of Florence, Italy

Abstract

In the twenty-first century, characterized by economic insecurity, unstable and shifting work
opportunities, individuals are dealing frequently with many challenges in the career and life
construction. This article firstly underlines the importance of individuals’ resources and well-being
that can be threatened by the current complexity. The anchor theories are presented, Career
Construction theory (Savickas, 2001, 2005), Self and Life Construction Theory (Guichard, 2004, 2005,
2009, 2010, 2013) and the most recent models, Life Meaning (Bernaud, 2013; Bernaud et al., 2016),
and Positive Self and Relational Management model (PS&RM, Di Fabio & Kenny, 2016a) for career
and life management. Subsequently this article introduces new constructs useful for guidance and
career counseling research and interventions: purposeful identitarian awareness (Di Fabio, 2014e),
Intrapreneurial Self-Capital (Di Fabio, 2014c), Acceptance of Change (Di Fabio & Gori, 2016b), Life
Project Reflexivity (Di Fabio, 2015c), Positive Relational Management (Di Fabio, 2016c), relational
civility (Di Fabio & Gori, 2016a), highlighting the relative measures. The contribution presents also the
new Life dialogue intervention “Constructing My Future Purposeful Life” (Di Fabio, 2014b).
Furthermore within the perspective of accountability qualitative and quantitative tools are finally
described, according with the current narrative paradigm that requires for a quali+quanti approach
(Di Fabio, 2012; Di Fabio & Maree, 2012, 2013; Maree, 2012, 2013) to adequately verify the
effectiveness of the life and career design interventions.

Keywords: guidance and career counseling, resources, well-being, evaluation of the effectiveness of
intervention, positive psychology, accountability, quali+quanti approach.

The importance of well-being in the twenty-first century

The twenty-first century is characterized by economic insecurity, unstable and shifting work
opportunities, and the subsequent increase in the number of people living in poverty pose risks to
well-being for many youth and young adults (Di Fabio & Bucci, 2016; Di Fabio & Maree, 2016b; Di
Fabio & Palazzeschi, 2016; Masten, 2014;). Well-being is a key construct in the domain of psychology
for its primary prevention potential for promoting health and performance (Heuvel, Demerouti,
Schaufeli, & Bakker, 2010; Zelenski, Murphy, & Jenkins, 2008). Interventions within primary
prevention and health promotion aim at promoting well-being, by enhancing factors that could
protect individuals from the undesirable effects of psychological risks (Hage et al., 2007). The primary
prevention seems more effective when the efforts to increase the resources are combined with the
efforts to reduce the risks (Hage et al., 2007; Kenny & Hage, 2009) with the aim of building the
strengths and the resources of individuals (Di Fabio, 2014a, 2014d, 2015b).

Researchers in the field of positive psychology (Antonovsky, 1987a; Seligman & Csikszentmihalyi,
2000) seek to identify factors that can enhance resources, distinguishing between hedonic and
eudaimonic well-being (Ryan & Deci, 2001; Ryff & Singer, 2008; Waterman et al., 2010). Hedonic
well-being, defined as subjective well-being (SWB) (Kahneman, Diener, & Schwarz, 1999), comprises

8
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an affective component characterized by the prevalence of positive affect (PA) over negative affect
(NA), the realization of happiness, pleasure attainment and pain avoidance, but also a cognitive
component, the life satisfaction (Diener, Suh, Lucas, & Smith, 1999; Pavot & Diener, 1993).
Eudaimonic well-being refers to the psychological well-being (PWB, Ryff & Singer, 2008) or
eudaimonic well-being (Waterman et al., 2010) and regards the optimal functioning, the recognition
of life meaning, objectives, acceptance of the selves, autonomy (Ryff & Singer, 2008); PWB thus goes
beyond the achievement of SWB (Ryff & Singer, 2008) and is derived from a sense of fulfilment,
meaning, and self-realization (Ryan & Deci, 2001).

The principal theories for career and life management in the twenty-first century

In the post-modern era, the ongoing changes and transitions pose threats to the health, the well-
being and the performance of individuals (Di Fabio & Kenny, 2016a; Di Fabio et al., 2016; Di Fabio &
Palazzeschi, 2016). People are more responsible for the construction of their career and life
(Guichard, 2013; Savickas, 2011). The most recent scientific models within guidance and career
counseling for the twenty-first century, the anchor theories (Di Fabio, 2016b), consider the centrality
of person and his/her responsibility in the professional and personal construction. The anchor
theories (Di Fabio, 2016b) refer to the theory of Savickas (2001, 2005) and Guichard (2004, 2005,
2009, 2010). The Career Construction theory (Savickas, 2001, 2005) centred on the modality used by
individuals to build their career, based on two fundamental questions “What is the meaning of my
professional career in my life?”, “How can | use the work role to manifest and advance my life
story?”. The objective of guidance and career counseling is seeking to unify the present and to
construct the future through a reorganization of the past” (Guichard, 2013; Savickas, 2013). The Self
Construction Theory (Guichard, 2004, 2005, 2009, 2010) and the evolution of Life Construction
Theory (Guichard, 2013) is not focused only on the career construction but its scope is more general,
related to the life construction involving also career, through a fundamental question “What should
give meaning to my life?”. The scope is seeking to unify the present through the development of
future possibilities” (Guichard, 2013; Savickas, 2013).

The following models comprise and evolve the anchor theories by Savickas (2001, 2005) and
Guichard (2004, 2005, 2009, 2010): Life Meaning model (Arnoux-Nicolas, Sovet, Lhotellier, Di Fabio,
& Bernaud, 2016; Bernaud, 2013; Bernaud, Lhotellier, Sovet, Arnoux-Nicolas, & Pelayo, 2016; Di
Fabio & Bernaud, 2014); Positive Self and Relational Management model (PS&RM, Di Fabio & Kenny,
2016a).

The current Life Meaning model (Arnoux-Nicolas et al., 2016; Bernaud, 2013; Bernaud et al., 2016; Di
Fabio & Bernaud, 2014) offers a dynamic perspective of the way in which a person deals with the
construction of meaning as a product of existential reflection. It includes both the level of meaning in
which the individual asks him/herself “Life (or work) has meaning for me?” and research of meaning
in which individual ask him/herself “I need to read up to discover or deepen the meaning of my
existence?”. The Life Meaning model promotes the reflection of individuals on the issue of meaning
considered as a process and the meaning that they want to give to their life, analysing the past, the
present, and the future. This process entails three main points: meaning, which translates the
analysis and interpretation that the individual makes of his/her existence; direction that helps
individuals to answer to the following questions “What prospects | outline now? What priorities and
what anchor points | will keep for my future life?; sensation, through which the perception of aspects
of the world and connection to positive or negative emotions is enhanced.

9
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Currently, another important new point of reference is the Positive Self and Relational Management
model (PS&RM, Di Fabio & Kenny, 2016a), that, within the perspective of positive psychology
(Seligman, 2002; Seligman & Csikszentmihalyi, 2000) and promotion of resources (Di Fabio & Kenny,
2015, 2016b; Di Fabio, Kenny, & Claudius, 2016; Vazquez, Hervas, & Ho, 2006) has a focus on the
achievement of well-being from hedonic and eudaimonic perspectives. PS&RM (Di Fabio & Kenny,
2016a). PS&RM states positively lifelong development as “the development of individuals’ strengths,
potentials, and varied talents from a lifespan perspective and the positive dialectic of the self in
relationship” (Di Fabio & Kenny, 2016a). This model focuses on the promotion of self and relational
management overcoming many personal and professional transitions (Di Fabio & Kenny, 2016a).
PS&RM adopts a preventive perspective (Hage et al., 2007; Kenny & Hage, 2009; Di Fabio, Kenny, &
Claudius, 2016), underlining the importance of individual strengths (Di Fabio & Palazzeschi, 2008a,
2008b, 2009, 2012; Di Fabio & Blustein, 2010; Di Fabio & Kenny, 2012a; Di Fabio & Saklofske, 2014a,
2014b) and relational strengths (Blustein, 2011; Di Fabio & Kenny, 2012b) to successfully manage the
postmodern complexity. More specifically, the PS&RM theoretical model comprises three constructs:
Positive Lifelong Life Management, Positive Lifelong Self-Management, and Positive Lifelong
Relational Management. The operationalization of this model is as follows. The first construct,
Positive Lifelong Life Management includes hedonic and eudaimonic well-being, and is detected by
the Positive and Negative Affect Schedule (PANAS, Watson et al., 1988) and the Satisfaction With Life
Scale (SWLS, Diener et al., 1985), as measures of hedonic well-being; by Meaningful Life Measure
(MLM, Morgan & Farsides, 2009) and the Authenticity Scale (AS, Wood et al., 2008), as measures of
eudaimonic well-being, underlining life meaning and authenticity. The second construct, Positive
Lifelong Self-Management highlights individual level resources and self-awareness for facing
adaptively with challenges in the work domain and is detected by Intrapreneurial Self-Capital Scale
(ISC, Di Fabio, 2014c), the Career Adapt-Abilities Inventory (Savickas & Porfeli, 2012), and the Life
Project Reflexivity Scale (Di Fabio, 2015c). The third construct, Positive Lifelong Relational
Management evaluates resources for relational adaptation within the workplace and beyond and is
measured by the Trait Emotional Intelligence Questionnaire (TEIQue, Petrides & Furnham, 2004), the
Multidimensional Scale of Perceived Social Support (MSPSS, Zimet et al., 1988), and the Positive
Relational Management Scale (Di Fabio, 2016c).

These models are important to answer positively to the challenges of the twenty-first century,
maintaining the employability, promoting the active construction of career and life, emphasising the
passage from the linear career development to flexible career management, in a fluid society that
allows to hypothesize many directionality for individuals’ life, within they write their career and life
chapters, assuming the responsibility for their paths (Di Fabio, 2014d). In the twenty-first century the
passage from career development (Savickas, 2001) to career management (Savickas, 2011) up to an
holistic life management (Guichard, 2013), underlines the importance to take the responsibility for
the career and life construction and to make them accountable for their biographical decisions
(Savickas, 2011, 2013). It is also emphasized the skill of anticipating their choices and specific
passages, possible difficulties and opportunities (Di Fabio, 2016b).

Regarding the working activity and the expression of individuals’ aspects professionally, the
Relational Theory of Working (Blustein, 2011) is the reference framework, enriching the previous
theoretical model of the inclusive psychology of working (Blustein, 2006). Work answers to three
fundamental needs: need for survival and power, need for social connection, and need for self-
determination. The theoretical work of Blustein (2011) subsequently underlines the high value of
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relationships in the post-modern era: working as an inherently relational act, representing a
framework for understanding ways in which working is embedded in external and internal relational
contexts, and delineating optimal conditions that support the development of adaptive relationships
among peers and supervisors at work. As each decision, experience and interaction with the world of
work is comprehended, influenced and shaped by the relationships (Blustein, 2011), also the
professional project is an inherently relational act (Di Fabio, 2014d). So a new passage from career
project to life project is established and both of them are conceptualized as inherently relational acts
(Di Fabio, 2014d). It is important taking into account that currently the perspective in the field of
guidance and career counseling has to be responsive to radical changes in contemporary lives
(Richardson, 2012): from helping people develop career to helping people construct lives through
work and relationships. The meaning of work and relationship is considered as major social contexts
of lives.

On the basis of Relational Theory of Working (Blustein, 2011) in the literature, the passage from
career and life management (Guichard, 2013; Savickas, 2011) to career and life management through
self and relational management (Di Fabio, 2014d; Di Fabio & Kenny, 2016a) is authorized. The key
aspect is helping people to build life through work, relationships and development of connections
with other people, but also with community, organizations, and services (Di Fabio, 2016b) from
positive self and relational management (Di Fabio & Kenny, 2016a). It is stressed the importance of
enhancing many and differentiated personal aspects (Di Fabio, 2014d, 2015b), including an active
and proactive participation in the construction of strengths to successfully adapt to continuous
changes (Di Fabio & Kenny, 2016a; Kenny, Di Fabio, & Minor, 2014).

The fundamental passage from the motivational paradigm to meaning paradigm (Di Fabio & Blustein,
2016a, 2016b) underlines the promotion of an innovative perspective in a valuable career and life
construction, where the success of the project is associated with the recognition, respect, and use of
meaning (Di Fabio, 2015b, 2016b). The subjectivity of meaning represents the fundamental point of
narrative creation of meaning as key to identify solutions to problems, do growth and pursue positive
results (Di Fabio, 2015b; Di Fabio & Blustein, 2016a, 2016b; Di Fabio & Maree, 2016a). Other aspects
central for the success of the project (Di Fabio, 2015b; Di Fabio & Maree, 2016a) are individuals’
uniqueness, authenticity, and purposefulness (Di Fabio, 2014a, 2014d), in association with the
subjective and personal meaning of their life. In this sense, a meaningful construction can actually
sustain personal and professional projects that can be equipped with coherence, direction,
significance, and belonging (Di Fabio, 2016b; Schnell, Hoge, & Pollet, 2013).

Novelties in constructs and tools for the twenty-first century

The new purposeful identitarian awareness for the twenty-first century represents a new narrative
post-modern essential reference; a keystone to success in order to deal with the challenges posed by
the current century. This concept refers to the possibility to being in contact with the most authentic
parts of one’s own Self and one’s professional life and to recognize the most important purposes, in
order to build life meaningfulness (Di Fabio, 2014e). It allows individuals to being responsible for
shaping their lives with autonomy and self-determination, unifying the plural aspects of themselves
in life construction, as in the current era individuals’ identities appear less stable and more
fluctuating (Guichard, 2013).

The origins of the new purposeful identitarian awareness are the narrative identity (Savickas, 2011,
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2013) and plural identities (Guichard, 2008, 2010, 2013). Narrative identity is related to the concept
of Self as a story and a narrative and it is the basis of adaptability (Savickas, 2011, 2013). Plural
identities (Guichard, 2008, 2010, 2013) regards one’s own Subjective Identity Forms (SIF), one‘s own
System of Subjective Identity Forms (SSIF) and the aspired FIS that individuals seek to attain, as rich
of meaning for them in the definition of their possible future Selves. On the basis of narration
(Savickas, 2011, 2013), through the possible future Self and life construction (Guichard, 2008, 2010,
2013), the new purposeful identitarian awareness (Di Fabio, 2014e), fundamental for the twenty-first
century, is enhanced; it represents the expression of the two key narrative meta-competences in the
post-modern scenario: adaptability (Savickas, 2001; Savickas & Porfeli, 2012) and identity (Guichard,
2004, 2010). Adaptability represents an index of the level of readiness of the individual for dealing
with current and anticipated developmental vocational tasks and occupational transitions (Savickas &
Porfeli, 2012). Individuals’ identity and their own Self can be shaped through the stories to
themselves related to their different life experiences and their future aims. In this sense, individuals
can unify themselves, give meaning to their life, and provision intentionality to their existence
(Savickas, 2011, 2013) designed through future selves (Guichard, 2008, 2010, 2013). On these bases,
it is possible to identify four steps for increase purposeful identitarian awareness. The first step is the
reflection and the improved awareness of Self-presentation strategies (Paulhus, 1984, 1986):
impression management, as an aware bias in favor of Self, and self-deception, as self-presentation to
Self with an unaware alteration. The second step is related to a plural narrative quadrature of
competences (Di Fabio, 2002, 2014e). It is crucial that the person reflects, confronts himself/herself
with not only one‘s own conscious competences but also with unconscious competences, conscious
incompetences, and unconscious incompetences (Di Fabio, 2002, 2014e). The third step refers to the
plural narrative hexagonal levels (Di Fabio, 2002, 2014e) to increase reflexivity (Guichard, 2004,
2010). In this way the process of reflexivity to recognize one‘s own authentic Self is improved, and it
allows the attainment of a new step of purposeful identitarian awareness. This step integrates and
in-depth analyse the essential perspective of the reference, “To make oneself Self” (Guichard, 2004).
Individuals are considered as plural actors who can unify themselves linking their different life
experiences through the narration to themselves of future projects to give sense and meaning to
their life. The fourth step concerns the awareness relative to the Authentic Self (Di Fabio, 2014e) by
defining aims actually significant for people. One of the main references is the personal success
formula (Savickas, 2011) for a personal successful life (Di Fabio, 2014e): it highlights the importance
of one’s own values and authentic life objectives to be able to construct a career and life actually
meaningful for people. Furthermore, within a positive psychology framework the concept of the
Authentic Self (Di Fabio, 2014e) underlines intrinsic interest objectives and goals, in line with who we
are and what we wish really do in our lives. So they are considered important predictors of success
(Sheldon & Houser-Marko, 2001). Therefore, the process of Self-attunement (Di Fabio, 2014e)
underlines from one hand objective talents and potential (What | am able to do), and on the other
hand subjective talents and potential (What energizes me; What motivates me to do). This
confrontation with Authentic Self and Self-attunement allows actualization of the process “Go
between the concepts” (Guichard, 2013), in this sense between objectivity and subjectivity, to
enhance a greater performance based on really meaningful goals for people, promoting the
improvement of a further step of purposeful identitarian awareness (Di Fabio, 2014e).

The new purposeful identitarian awareness (Di Fabio, 2014e) benefits from a new career and life
construct for the twenty-first century: the Intrapreneurial Self-Capital (ISC, Di Fabio, 2014c). The ISC
can be defined as a core of individual intrapreneurial resources, allowing people to deal with the
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frequent changes and transitions by creating innovative solutions when confronted with constraints
imposed by the environment. The ISC is a higher order construct that encompasses seven specific
constructs: 1) Core Self-Evaluation as positive judgment of oneself in terms of self-esteem, self-
efficacy, locus of control, and the absence of pessimism (Judge, Erez, Bono, & Thoresen, 2003); 2)
Hardiness as resistance expressed by individuals with its three dimensions: commitment, control and
challenge (Maddi, 1990); 3) Creative Self-Efficacy as individual’s perception of the ability to creatively
solve problems (Tierney & Farmer, 2002); 4) Resilience as the perceived ability to face adversity
adaptively and to use adaptive strategies to cope with discomfort and adversity (Tugade &
Fredrickson, 2004); 5) Goal Mastery that refers to continuously improve one’s own skills (Midgley et
al., 2000); 6) Decisiveness as perceived ability to make decisions in a timely manner in any life
context (Frost & Shows, 1993); 7) Vigilance as careful and adaptive searching of relevant information
(Mann, Burnett, Radford, & Ford, 1997). The ISC (Di Fabio, 2014c) represents at the same time a
current career and life higher order construct, a new scale to detect this construct, a new
intervention in terms of specific training developed to promote it.

The Intrapreneurial Self-Capital Scale (Di Fabio, 2014c) uses a 5-point Likert-type scale (1 = Strongly
disagree, 2 = Disagree, 3 = Neither agree nor disagree, 4 = Agree, 5 = Strongly agree) that consists of
28 items. The ISC (Di Fabio, 2014c; Di Fabio & Van Esbroeck, 2016) is a really promising construct
because it can be enhanced through specific training (Di Fabio, 2014c; Di Fabio & Van Esbroeck,
2016), differently from personality traits that are considered substantially stable in the literature
(Costa & McCrae & Costa, 1985). Regarding the ISC training, two versions of the program have been
developed. The shorter is divided into five weekly sessions of four hours each. The longer version
comprises five weekly session of eight hours. The first part of the sessions is the same in both the
two versions, but a number of specific exercises are added in the longer version to further promote
each of the ISC components. The ISC training begins with a first session based on the exercise “The
book of my life story” to favour reflection on one’s own whole life. The exercise also stimulates
reflection on “The future chapter of my life story”. The next three sessions concern the components
of ISC. The second session addresses positive self-concept and hardiness, the third session addresses
creative self-efficacy and resilience, the fourth session addresses goal mastery, decisiveness and
vigilance. The exercises within each session are structured in three levels: a first level to encourage
reflection for the self-evaluation of each ISC component, a second level to favor the identification of
specific positive aspects related to each ISC component and a third level to recognize elements
within past, present and future chapter/s in the person’s life story, which positively exhibit the
components of ISC. After the engagement in the three levels of the exercises, a more deep reflection
on each ISC component and its relevance are offered. Finally, particular exercises to promote each
specific component are provided to the participants. The fifth session is centered on a thought
validation to achieve new authorship in developing the next chapter in one’s own life-story. The
attention is on personal strategies to attain a complete expression and improvement of the
individual ISC.

The empirical evidence has showed that the ISC is positively related with scholastic success, career
self-efficacy and employability and inversely related with career decision-making difficulties (Di
Fabio, 2014c).

The ISC represents a valuable individual resource to deal with the instability of the current world of
work. Helping in promoting strengths to cope creatively with challenges, turning the constraints into
resources is an important aspect for the ISC, which can be considered also within a primary
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prevention perspective (Di Fabio & Kenny, 2015; Di Fabio et al.,, 2016; Hage et al., 2007; Kenny &
Hage, 2009).

Recently in the literature, a new construct appears to be helpful for dealing with the critical issues of
the current world, namely Acceptance of Change (AC, Di Fabio & Gori, 2016b). Most of research
underlined the role of human nature in resistance to change (Coch & French, 1948; Conner, 1992;
Oreg, 2003; Zander, 1950), but some authors consider resistance to change counterproductive (Dent
& Goldberg, 1999). The subsequent change in perspective, focusing on acceptance of change,
underlines its importance, defining this new construct as the tendency to embrace rather than shy
away from change because acceptance adaptively is seen as positive for a person’s well-being (Di
Fabio & Gori, 2016b). In this regard, AC is related to the belief that, people who are able to accept
change, often consider that the change has a positive effect on their working lives and their resource
levels. AC can be conceptualized as a multidimensional, dynamic construct, a core of positive
characteristics that can be enhanced and express preventively (Di Fabio & Gori, 2016b). Within
positive psychology AC can be regarded as an opportunity to grow and learn (Seligman &
Csikszentmihalyi, 2000; Wanberg & Banas, 2000). The AC Scale (Di Fabio & Gori, 2016b) uses a 5-
point Likert- type scale (1 = Not at all, 2 = A little, 3 = Somewhat, 4 = Much, 5 = A great deal) and
consists of 20 items. This tool can be used for assessing the tendency of clients to accept or move
toward change. The five dimensions of the measure are the following. Predisposition to change, as
the ability people have to learn from change and to use change to increase the quality of their lives.
Support for change, as the social support perceived to be received from others when coping with
challenges. Change seeking, as predisposition not only to seek change, but also to accept and
integrate life and work changes not necessarily originating from them. Positive reaction to change, in
terms of positive emotions perceived by people that can predispose them to experience change
positively and to benefit from it. Cognitive flexibility, as the mental ability to switch between
different concepts (Scott, 1962) or to adapt cognitive processing strategies (Cafias et al., 2005). The
AC Scale (Di Fabio & Gori, 2016b) can be used in the work and organizational fields and in all
situations where it is necessary to stimulate change (e.g., human resources, counseling,
empowerment) in order to help people analyse more in-depth themselves and identify their own
way to fruitfully manage their life and work opportunities.

In the complexity of the twenty-first century, an important meta-competence to be enhanced is
reflexivity (Di Fabio, 2014d). The Life Project Reflexivity Scale (LPRS, Di Fabio, 2015c) was accordingly
developed to assess people’s reflexivity concerning their future career-life projects. LPRS uses a 5-
points Likert rating scale: 1 = Strongly disagree, 2 = Disagree, 3 = Neither agree nor disagree, 4 =
Agree, 5 = Strongly agree, and consists of 14 items. LPRS aims to empirically support interventions
and preventive actions within career counseling and life design. Specifically LPRS will promote
people’s reflexivity in terms of projectuality, authenticity, and acquiescence. The first dimension,
Projectuality, includes people’ clarity about their career-life, what they want to become in their next
career-life chapters, their awareness of the consequences of their choices and career-life project
decisions. The second dimension, Authenticity, concern people’ awareness of their career-life
projects as founded in their most authentic values and coherent with the meaning of who they really
are. The third dimension, Acquiescence, regards the tendency to accept “other-directed”
projectualities (although unwillingly), revealing an inclination to conform to others and passively
accepting values imposed by others instead of grounding their career-life projects on their personal,
authentic values. The increase of reflexivity is can be seen as a meta-competence fundamental to
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deal effectively with the challenges of the postmodern-era. It is in line with the importance for
people of “knowing how to become” (Savickas, 2013) and not only with “knowing”, “knowing how to
do”, and “knowing how to be”, in constructing their career, shaping of their identity, and designing

their life.

According to the relevance of relationships with other individuals and connections with community,
organizations, and society, for a positive career and life construction, the new Positive Relational
Management construct and the relative scale were developed (Di Fabio, 2016c). The construct of
Positive Relational Management is based on the ideas of respect and caring for the self and others
and the relationships between people (Blustein, 2006; Di Fabio, 2016c; Di Fabio & Maree, 2012,
2016a; Maree, 2013). The Positive Relational Management Scale (PRMS; Di Fabio, 2016c) is a
measure consisting of 12 items on a five-point Likert scale ranging from 1 (Strongly disagree) to 5
(Strongly agree), four for each dimension: Respect (my respect for others, the respect of others for
me, my respect for myself), Caring (my care for others, the care of others for me, my care for myself),
and Connectedness (my connectedness with family members, with friends, with significant others).
The PRMS can be used to detect positive relational management in the Italian workplace. Within a
positive preventive perspective (Di Fabio & Kenny, 2012a, 2012b; Kenny et al., 2014; Hage et al.,
2007; Kenny & Hage, 2009) the empirical evidence obtained with the PRMS, can support
organizational interventions to enhance positive relational management and relational strengths in
the workplace (Blustein, 2011; Di Fabio, 2016c; Di Fabio & Kenny, 2016a), promoting the quality of
work and lives of workers (Di Fabio & Blustein, 2016a, 2016b) and thereby fostering healthy
organizations. Improving positive interpersonal relationships and relational experiences is essential
for work success (Blustein, 2006; Blustein et al., 2016; Schultheiss, Kress, Manzi, & Glasscock, 2001).
Relationships can thus be seen as fundamental resources for workers, emphasising the importance of
creating optimal relational workplaces from a positive psychology perspective (Seligman, 2002;
Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). More attention should be provided to help people build lives
through work and relationships (Blustein, 2011; Richardson, 2012) and new research and
intervention perspective can include the importance of developing positive and supportive
relationships in the workplace (Di Fabio, 2016c; Di Fabio & Gori, 2016a; Di Fabio et al., 2016; Snyder
et al., 2014).

In line with this perspective, the importance of the shifted attention from workplace incivility to
relational civility is also underlined (Di Fabio & Gori, 2016a). Workplace incivility was defined
principally (Andersson & Person, 1999) as “low intensity deviant behavior with ambiguous intent to
harm the target, in violation of workplace norms of mutual respect. Uncivil behaviors are
characteristically rude and discourteous, displaying a lack of regard for others” (p. 457). It can be
considered also as interpersonal mistreatment in the workplace characterized by violence,
aggression, bullying, tyranny, harassment, deviance, and injustice (Cortina et al., 2001). Currently,
research and interventions are more useful if they concentrate on early preventive actions (Hage et
al., 2007; Kenny & Hage, 2009). Therefore, given the importance of the concepts of relationality and
caring for the self and others and the relationships between people (Blustein, 2006; Di Fabio, 2016c;
Di Fabio et al., 2016; Di Fabio & Maree, 2012, 2016; Maree, 2013), the new construct of relational
civility (RC) was developed (Di Fabio & Gori, 2016a). It refers to a relational style characterized by
respect and concern for the self and others, interpersonal sensitivity, personal education, and
kindness toward others. RC also entails civil behaviors such as treating others with dignity and
respecting social norms to favor peaceful and productive cohabitation. RC can be considered as a
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dynamic concept that can be used in different contexts (e.g. at work, sport, academia) and fields of
our life. The multidimensional measure to assess this construct is the Workplace Relational Civility
Scale (WRCS, Di Fabio & Gori, 2016a). It is a self-report mirror instrument consisting of 26 items that
measures three dimensions: relational decency (RD), relational culture (RCu), relational readiness
(RR). The sum of these dimensions gives an overall score for WRC for each part (Part A and Part B).
The response format adopted was a Likert scale with five responses (1 = Not at all, 2 = A little, 3 =
Somewhat, 4 = A lot, 5 = A great deal). Specifically RD regards optimal relational functioning
characterized by decency in relationships, respect for the self and for others, being able to express
opinions freely, being assertive, and being tactful. RCu refers to the ability to communicate with
kindness and deal with others in a polite manner through effective diversity management (Di Fabio,
2016a; Harris, Rousseau, & Venter, 2013). RR concerns speed in understanding the feelings of others
and displaying proactive sensibility. People with good RR are thus able to read the emotions of
others easily and to demonstrate delicacy, empathy, compassion, and attention to their reactions.
Therefore, the need for assessing and improving civility is stressed when interactions among people
become more complex. They require people to attune their behavior to that of others (Andersson &
Pearson, 1999) for preventing misunderstandings (Elias, 1982) and to promote well-being (Boyatzis,
2009; Di Fabio et al., 2016).

The new Life dialogue intervention “Constructing My Future Purposeful Life” (Di Fabio, 2014b)

In the twenty-first century life design interventions are based on a narrative approach to counseling
(Maree, 2007; McMahon, 2010; Savickas, 2005, 2007, 2011, 2013). The purpose of life design
counselors is to help clients to construct responsibly and independently their own Self as a story,
unifying themselves and giving meaning to their personal and professional lives (Guichard, 2013;
Savickas, 2005, 2011). The stories that individuals narrate to themselves can guide them facing new
events and transitions, by understanding their experiences on the basis of their system of meaning
and deciding how to go ahead (Savickas, 2011). In this regard, people can timely and adequately
respond to the post-modern challenges by improving their meta-competencies of adaptability and
identity (Savickas, 2013).

Within this framework, it can be underlined the increasing need for new life construction
interventions. According with the recent taxonomy of Guichard (2013), there are three kind of
interventions: information, guidance, and dialogue. Information interventions aim at improving the
skills of individuals to seek for relevant and reliable information in relation to the world of work
(Guichard, 2013). Guidance intervention aims at developing people employability promoting the
construction of an adaptable and vocational self-concept. Dialogue interventions aims at helping
clients identify a personal life meaning, encouraging them in the construction of their lives within an
unstable context. Life construction dialogue interventions try to support people in the clarification of
their projects, giving sense and meaning to their life (Di Fabio, 2014b). People are encouraged to
reflect carefully to their objectives in the past, to which characteristics describe the contexts in the
present, and to what they want to obtain in the future. Individuals are stimulated to construct their
own life through narratability, biographicity, and reflexivity in a Life construction dialogue
intervention; they are seen as fully responsible for the directions of their career and life (Guichard,
2013).

An innovative Life construction dialogue intervention, “Constructing my Future Purposeful Life” (Di
Fabio, 2014b), was developed with the aim of enhancing two key meta-competences for the twenty-
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first century: adaptability (Savickas, 2001), as the ability to anticipate the future in a constant
changing environment (Savickas, 2001), and identity (Guichard, 2004, 2010), related to the concept
of the self as a story representing inner bearings to face multiple transitions. The new intervention
aims also to strengthen a purposeful identitarian awareness, promoting authentic intentionality (Di
Fabio, 2014e). The main goal is to facilitate the identification of a deep life and career meaning (Di
Fabio, 2014e) to deal with the actual challenge of “knowing to become” and no longer “knowing to
decide”, enabling individuals to write successful new chapters of their life (Guichard, 2013; Savickas,
2013). The new life construction dialogue intervention “Constructing my Future Purposeful Life” is
structured in three modules (Di Fabio, 2014b) finalizing to reach specific level of reflexion. The
fundamental concept stages of this intervention are grounded in the principal anchor career theories
(Di Fabio, 2016b) of the 21st century (Guichard & Di Fabio, 2010). The first module is rooted
principally on the Career Construction Theory (Savickas, 2001, 2005, 2011) and on the Life
Construction Theory as well (Guichard, 2013). The second module is focused on self-reflection, self-
advising (Guichard, 2013), guided meta-reflection (Maree, 2013), and reflexivity (Di Fabio, 2016b; Di
Fabio & Maree, 2013; Guichard, 2009; Maree, 2013). The third module promotes the process “To
make Oneself self” (Guichard, 2004), as well as to continue and enhance reflexivity processes.

In the literature the effectiveness of this new life construction dialogue intervention “Constructing
My Future Purposeful Life” was evaluated (Di Fabio, 2014b, 2015d, 2016d) with a combined
quali+quanti approach (Di Fabio, 2013; Di Fabio & Maree, 2012, 2013; Maree, 2012, 2013). The
research results showed the effectiveness of the new life construction dialogue intervention in
increasing levels of reflexivity for fostering the Identity Purposeful Awareness (Di Fabio, 2014e)
through the narration of one’s own story. Greater Adaptability e Reflexivity emerged to facilitate a
broader view in the Self construction in multiple life roles, identifying authentic life meanings. So,
“Constructing My Future Purposeful Life” can be considered as a positive contribution to the
innovation in guidance and career counseling intervention for the twenty-first century (Di Fabio,
2014b, 2015d, 2016d).

Qualitative tools for verifying the effectiveness of post-modern interventions

The critical aspects in economy that characterizes the twenty-first century stressed the importance
of the principles of accountability (Di Fabio, 2014d, 2015b, 2016b; Whiston, 1996, 2001) to provide
life and career design effective interventions without wasting the limited available resources
(Whiston, 1996, 2001). Accountability (Whiston, 2001) regards a special attention to service costs,
the effectiveness of interventions, and the best practices supported by research (Sexton, Schofield, &
Whiston, 1997; Whiston, 2001). The pillar of accountability (Di Fabio, 2015d) calls for greater
attention to verify the effectiveness (Whiston, 2001) and the efficiency of interventions taking into
account the well-being of people (Di Fabio & Kenny, 2016a, 2016b). The study of the effectiveness of
intervention is a traditional object of research in the field of career counseling (Di Fabio, Bernaud, &
Kenny, 2013; Oliver & Spokane, 1988). Traditionally, only quantitative instruments were used for
assessing the effectiveness of interventions of career counseling. The most of the current life and
career design interventions are dialogue and they are intrinsically qualitative. For this reason, it is
essential to develop qualitative instruments to measure narrative change (Blustein, Kenna, Murphy,
Devoy, & DeWine, 2005). Furthermore, recently a new quali+quanti perspective was introduced to
increase the validity of evaluation of intervention effectiveness (Di Fabio, 2012; Di Fabio & Maree,
2012, 2013). This perspective underlines the shift “from scores to stories” (McMahon & Patton,
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2002) to “from scores to [scores and] stories” (Di Fabio & Maree, 2013) in the evaluation of the
effectiveness of life and career design interventions, using specific qualitative instruments with
guantitative instrument. According to new narrative paradigm, a qualitative evaluation of
effectiveness of the life and career design interventions (Di Fabio & Maree, 2013; Rehfuss, 2009;
Rehfuss & Di Fabio, 2012) is required, because the traditional quantitative instruments alone are not
adequate to really detect the qualitative changes in the self-narrations (Rehfuss, 2009; Rehfuss & Di
Fabio, 2012). It is thus necessary to use specific qualitative instruments to identify changes in clients’
narratives after the life and career design interventions. The Future Career Autobiography (FCA;
Rehfuss, 2009; Rehfuss & Di Fabio, 2012) is a founding qualitative instrument; Life Adaptability
Quality Assessment (LAQuA; Di Fabio, 2015a), Career Counseling Innovative Outcomes coding system
(CCIO; Di Fabio, 2016a), and the Qualitative SFIS Evaluation for Future (QuSFISEforFU, Di Fabio, in
press) are innovative qualitative instruments to evaluate the effectiveness of career and life design
interventions.

The Future Career Autobiography (FCA, Rehfuss, 2009) is a founding qualitative instrument
developed to qualitatively assess the effectiveness of narrative and constructivist career
interventions. The FCA allows to narratively detect an individual’s personal and career motivations,
values, and future direction. It consists in a sheet of paper entitled “Future Career Autobiography” at
the beginning of which clients can write their name and read specific instructions. Furthermore,
clients are orally instructed to fill the form in ten minutes. The lenghts of FCA administration is
intentionally limited as the desired outcome is a focused and brief narrative (Rehfuss, 2009). A
concise narrative helps the practitioner in quickly portrait the clients’ life and occupational themes
and goals, and then facilitates comparison between the narratives producted before and after the
intervention in order to recognize change or lack of change (Rehfuss, 2009; Rehfuss & Di Fabio,
2012). The analysis of FCA can be done by concentrating on the following Eight Degrees of Change
identified by Rehfuss (2009). 1) General Fields and Desires to Specification and Exploration, which
describe a shift from general fields and desires to specific themes; 2) General Interests to More
Specification, in which clients begin with multiple general interests, but over time refine their FCAs;
3) Non-description to Specification, where clients’ initial FCAs start with general themes and then
concentrate on personal and professional themes; 4) Disregard to Direction, where clients ignore the
life and career parts of their initial FCAs and are apparently unable to finish the task. In their
subsequent FCAs, nonetheless, they takle the same task with specificity and direction; 5) Vagueness
to Focus, in which the clients’ FCAs moved from an initial perception of insecurity about their
personal and professional life to a narrative more detailed and focused; 6) Hindered to Hopeful,
where an initial perception of worry or indifference toward work is substituted with specificity; 7)
Fixation to Openness, where clients have hastily ignored a personal situation or an occupation and
are surprised by the incongruence between their life/career goals and their skills. In subsequent
FCAs, they attempt to overcome this dilemma; 8) Stagnation, when there are no changes from initial
to subsequent FCAs.

The Life Adaptability Qualitative Assessment (LAQuUA, Di Fabio, 2015a) is a new narrative instrument
developed to qualitatively evaluate the effectiveness of life and career design interventions. This
instrument permits to assess adaptability, evaluating change or lack of change in individuals’
narratives before and after the intervention. The LAQUA consists of 12 written questions with three
guestions for each dimension (Concern, Control, Curiosity, Confidence) of the Career Adapt-Abilities
Inventory - International Version 2.0 (Savickas & Porfeli, 2012).
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The answers to the 12 questions are compared before and after the life and career design
intervention with respect of 24 qualitative indicators for each of the four dimensions (Concern,
Control, Curiosity, and Confidence) of the Career Adapt-Abilities Inventory - International Version 2.0
(Savickas & Porfeli, 2012). The comparison and analysis of the narratives were realized through these
qualitative indicators organized into the LAQUA coding system (Di Fabio, 2015), structured into five
qualitative analysis change categories. The LAQUA coding system addresses change or lack of change
for each dimension of Adaptability regarding different levels of reflexivity (Increased Reflexivity,
Revised Reflexivity, Open Reflexivity, Enhanced Reflexivity, and No change).

The Career Counseling Innovative Outcomes (CCIO, Di Fabio, 2016a) is an innovative narrative
instrument, developed for qualitatively assessing life and career design interventions outcomes and
evaluating the effectiveness of the interventions. The CCIO is based on the psychotherapeutic
Innovative Moment Coding System (IMCS, Gongalves, Ribeiro, Mendes, Matos, & Santos, 2011) and
its application in career construction counseling (Cardoso, Silva, Goncalves, & Duarte, 2014). On the
one hand, the IMCS is used to observe the process of change during psychotherapeutic intervention
(Gongalves et al., 2011) and during career-construction counseling intervention (Cardoso et al., 2014)
through an examination of transcripts, audio recordings, or video recordings to detect narrative
changes after each session. On the other hand, the CCIO aims at eliciting, exploring, and comparing
specific narratives produced before and after life and career design interventions. The CCIO entails
seven questions, relying on the narrative paradigm (Savickas, 2011), that are administered before
and after the intervention.

The narratives produced by these seven questions are coded using the same five- category system
proposed by Gongalves et al. (2011) in their psychotherapeutic research model. These five categories
are: Action, Reflection (type | and type Il), Protest (type | and type IlI), Reconceptualization,
Performing change.

A new innovative qualitative instrument, developed on the basis of Guichard’s theory of identity and
SFIS (Guichard, 2004, 2005) is the Qualitative SFIS Evaluation for Future (QuSFISEforFU, Di Fabio, in
press). This instrument consists of four main questions and two additional control questions. The
narratives elicited by the six questions, administered before and after the life design intervention,
are coded using nine categories: category 1, from “Decisional disinterest to Decisional involvement in
examining own SFIS to design own life”; category 2, from “Unawareness to ldentification” of (SFIS,
FISA, CORE FIS); category 3, from “Identification to Specification” of (SFIS, FISA, CORE FIS); category 4,
from “Rigidity to Openness” about how to realize him/herself; category 5, from “Simple vision to
Expert vision” as Openness to complexity in constructing the new chapter of own life (diverse paths,
goals, possibilities...; category 6, from “Openness to complexity to Acceptance of change”; category
7, from “Acceptance of change to Challenges as opportunities”; category 8, from “Opportunities in
challenges to Hardiness/Resilience/Think out of the box” about him/herself for the new chapter of
own life; category 9, “Rumination or absence of change in reading into him/herself and the
situation”.

The QuSFISEforFU was administered before and after the intervention to explore the client’s change.
This qualitative instrument provides an opportunity to assess the effectiveness of intervention in
terms of shaping the identity, recognizing authentic self and meaning, and highlighting the increase
responsibility of individuals to design successful life towards a decent future for themselves and for
others (Di Fabio, in press).
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Quantitative tools for verifying the effectiveness of post-modern interventions

Within the quali+quanti perspective (Di Fabio, 2012; Di Fabio & Maree, 2012, 2013), quantitative
measures that are more consistent with the narrative intervention approaches and goals are urgently
required. This calls for the need to use techniques that go beyond the more traditional instruments
to verify the effectiveness of life and career design interventions in terms of increased client career
decision making self-efficacy and decreased career decision-making difficulties (Di Fabio, 2014g;
Whiston, 2008).

Career Decision Self-Efficacy can be defined as individual’s belief to be able to successfully perform
tasks related to the career decision-making (Betz, Klein, & Taylor, 1996). It is crucial in the process of
choosing a profession and in career construction (Betz et al., 1996) particularly in the post-modern
era characterized by economic uncertainty and complex contexts (Di Fabio & Saklofske, 2014a;
Guichard, 2013; Savickas, 2011, 2013). To evaluate career decision self-efficacy, the Career Decision
Self-Efficacy Scale - Short Form (CDSES-SF, Betz & Taylor, 2000; Italian version by Nota, Pace, &
Ferrari, 2008) can be used. The questionnaire is composed of 20 items with response options on a 5-
point Likert scale ranging from 1 = | have no confidence to 5 = | have complete confidence.

Furthermore, in the postmodern era characterized by challenges related to economic change,
globalization, variability of labor market, rapid diffusion of new technologies (Savickas, 2011),
individuals have frequently to face work transitions and can encounter different types of career
decision-making difficulties. In this scenario, Gati, Krausz and Osipow (1996) introduced and
empirically validate a taxonomy of the difficulties relating to career choice. According to authors,
there are three principal types of difficulties (Lack of readiness, Lack of information, Inconsistent
information), that are divided into two groups, identifying a temporal distinction between the
difficulties that individuals might experience before beginning the decisional process (Lack of
readiness that is the perception by individuals of not being able to start the decision-making process)
and after the start of decisional process (Lack of information which regards the perception by
individuals to not have the information adequate to choose their own career path; Inconsistent
Information which refers to individuals’ perception of inconsistencies in the information they have in
relation to choose a career path). To evaluate the career decision-making difficulties the Career
Decision-Making Difficulties Questionnaire (CDDQ, Gati et al., 1996; Gati & Saka, 2001) short version
(34 items), (ltalian version by Di Fabio & Palazzeschi, 2013), can be used. This instrument has
response options in a 9-point Likert scale format (ranging from 1 = Does not describe me a 9 =
Describes me well).

Therefore it is appropriate also to consider innovative quantitative measures more congruent with
new narrative interventions (Di Fabio, 2014a, 2016b).

Authenticity Scale (Wood et al., 2008; Italian version by Di Fabio, 2014f). In line with the tripartite
model by Barrett-Lennard (1998), which regards the discrepancy between real experience (the true
Self, involving real physiological states, emotions, and schematic beliefs) and parts of experience
represented through cognitive awareness. The AS is composed of 12 items with a response format of
a 7-point Likert scale (from 1 = Does not describe me at all to 7 = Describes me very well). It measures
three dimensions of authenticity. The first dimension, that is Self-alienation, concentrates on the
unavoidable incongruence between the conscious awareness and the real experience of the moment
at present. Because complete congruence is never possible, persistent incongruence may cause
unhealthy consequences. Self-alienation represents thus the subjective experience of not knowing
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oneself and not being in contact with one’s own true Self. The second dimension, that is Authentic
living, regards the congruence between experience as consciously felt and behaviour. It refers to
enacted behaviours and expressed emotions which are consistent with the conscious awareness of
physiological states, emotions, beliefs and cognitions. Authentic living means act and behaviour in
line with the real oneself in different situations and living according to one’s own values and beliefs.
The third dimension, that is Accepting external influence, regards the level of acceptance of other
people’s influence and individuals’ ideas about conforming to others’ expectations.

Meaningful Life Measure (Morgan & Farsides, 2009; Italian version by Di Fabio, 2014g). The life
meaningfulness construct can be assessed by the Meaningful Life Measure (MLM, Morgan &
Farsides, 2009; Italian version by Di Fabio, 2014) that consists of 23 items with a response format of a
5-point Likert scale (from 1 = Strongly disagree to 5 = Strongly agree). As a multidimensional
construct, life meaningfulness is composed of five dimensions (Morgan & Farsides, 2009) that can be
assesses by the MLM: Exciting life, i.e. an enthusiastic orientation that views life as exciting,
interesting or engaging; Accomplished life, i.e. a sense that personal goals are being achieved or
fulfilled; Principled life, i.e. a sense of having a personal philosophy or framework through which to
understand life; Purposeful life, i.e. a sense of having clear goals, aims and intentions; and Valued
life, i.e. a sense of life’s inherent value.

Student Courage Scale (SCS, Woodard & Pury, 2007; Italian version by Di Fabio & Palazzeschi, 2014).
Courage is defined as “the voluntary willingness to act, with or without varying levels of fear, in
response to a threat to achieve an important, perhaps moral, outcome or goal ... This definition ...
makes evident the two generally agreed upon components of courage: threat and worthy or
important outcome” (Woodard & Pury, 2007, pp. 136-137). To measure courage, the Courage Scale
(Woodard & Pury, 2007) has been developed. This tool is composed of 23 items with a response
format of a 5-point Likert scale (from 1 = Strongly disagree to 5 = Strongly agree). The scale has a
four-factor structure: work/employment courage; patriotic/religion based belief system courage,
social/moral courage and independent/family-based courage. The Italian version of the Courage
Scale (Di Fabio & Palazzeschi, 2014) has been adapted to use with high school students. It is
composed of 12 items and has three dimensions (work/employment courage; social/moral courage;
independent/family-based courage).

Flourishing Scale (Diener et al., 2010; ltalian version by Di Fabio, 2016e). Flourishing can be
considered as individuals’ prosperity in social and psychological terms (Diener et al.,, 2010). It
represents the self-perceived success in important areas of life, such as relationships, self-esteem,
purpose, and optimism. The Flourishing Scale (Diener et al., 2010; Italian version by Di Fabio, 2016e)
consists of eight items with a response format of a 7-point Likert scale (from 1 = Strongly disagree to
5 = Strongly agree).

Short Grit Scale (Duckworth & Quinn, 2009; ltalian version by Di Fabio, 2016f). The construct of grit
regards self-discipline, practice and effort (Seligman, 2011). In particular it refers to the perseverance
as a personal characteristic, to be diligent, to increase interests and efforts for pursuing individuals’
objectives, also even without positive feedback (Duckworth & Quinn, 2009). The Short Grit Scale
(SGS, Duckworth & Quinn, 2009; Italian version by Di Fabio, 2016) consists of eight items with a
response format of a 5-point Likert scale (from 1 = Not at all similar to me to 5 = Completely similar
to me). The scale detects two dimensions: Consistency of interest and Perseverance of effort.
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Conclusion

This paper presented the importance of recognizing and promoting individual resources and well-
being that can be threatened by the complexity of the current world of work and the challenges
which individuals are dealing with in the postmodern era. After describing the anchor theories,
Career Construction theory (Savickas, 2001, 2005I, Self and Life Construction Theory (Guichard, 2004,
2005, 2009, 2010, 2013), the paper introduced the most recent models, Life Meaning (Bernaud,
2013; Bernaud et al., 2016) and Positive Self and Relational Management model (PS&RM, Di Fabio &
Kenny, 2016a) for successful career and life management.

Within the preventive perspective (Hage et al.,, 1997; Kenny & Hage, 2009) and the positive
psychology (Antonovsky, 1987; Seligman & Csikszentmihalyi, 2000), these models are important for
career and life interventions in the twenty-first century century aiming to improve individual
strengths, to reduce risks of negative outcomes and thus to improve hedonic and eudaimonic well-
being (Ryan & Deci, 2001; Ryff & Singer, 2008; Waterman et al., 2010). Furthermore in the twenty-
first century the passage from career development (Savickas, 2001) to career management (Savickas,
2011) up to a holistic life management (Guichard, 2013), underlines the importance to take the
responsibility for the career and life construction (Savickas, 2011, 2013). Another important passage
from career and life management (Guichard, 2013; Savickas, 2011) to career and life management
through self and relational management (Di Fabio, 2014d; Di Fabio & Kenny, 2016a) is also
underlined, stressing the importance of enhancing different personal aspects (Di Fabio, 2014d,
2015b), comprising an active and proactive participation in the building of the strengths to
successfully adapt and overcome continuous changes (Di Fabio & Kenny, 2016a; Kenny et al., 2014).

In this framework, the contribution introduced new constructs, measures and interventions useful
for guidance and career counseling research and intervention. These new constructs can help
individuals to discover their resources, facing their problems, increasing a reflexive ability relative to
themselves and their contexts, and finding meanings of their Authentic Self (Di Fabio, 2014e) in a
continually construction of their career and life project.

In the current period characterized by instability and uncertainty, and the resources are limited, it is
really important to increase the costs/benefits ratio of interventions on the basis of the perspective
of accountability (Whiston, 1996, 2001). The reduction of career intervention costs, the assessment
of the effectiveness of intervention and the realization of the best evidenced-based practices are
emerged in this perspective. This paper highlighted the importance of using a quali+quanti
perspective (Di Fabio, 2012; Di Fabio & Maree, 2012, 2013; Maree, 2012, 2013) according with the
current narrative paradigm for increasing the validity of the verification of the effectiveness of
intervention as well as the importance of introducing a positive perspective in guidance and career
counseling (Di Fabio & Kenny, 2016a). Innovative qualitative and quantitative tools are described in
this article, to adequately verify the effectiveness of the life and career design interventions in a
quali+quanti perspective. This article particularly highlighted the benefits of using both founding and
new qualitative and quantitative tools to identify narrative changes consistent with the goals of the
interventions for the twenty-first century. In conclusion guidance and career counseling
interventions are devoted to be useful to client to achieve greater personal congruence and
coherence with the meanings and authentic goals, in order to successfully construct their career and
life.
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PODPORA A ROZVIJANIE NADANIA V KOMPLEXNOM, MENIACOM SA SVETE

doc. PhDr. Margita Mesdaro$ova, CSc., Filozoficka fakulta Univerzity P. J. Safarika, KoSice

Rozvijanie nadania a talentu ma v kazdom historickom obdobi svoje opodstatnenie, i ked nie vidy
nachdadza oporu v spoloc¢nosti a politickej voli rozvijat nadanie a talent. Si¢asné vlady podla Dohody
o pravach dietata prijali zdvdzok podporovat rozvoj nadania a talentu, re$pektujic ¢lanok 29 Dohody
o pravach dietata (Ciele vychovy 1a), ktory stanovuje, zZe: ,,...vychova dietata musi smerovat k rozvoju
osobnosti dietata, jeho nadania a rozumovych a fyzickych schopnosti v ¢o najvacsej miere”. (UNICEF,
2014).

Pravo rozvijat talent a nadanie je spojené nielen s prospesnostou pre samotného jednotlivca, ale je
zalozené aj na uznani doleZitosti nadanych a talentovanych osob pre pokrok spolo¢nosti. Vzdelavanie
nadanych a podpora ich talentu ziskali zvysenu déleZitost vo veku globdalnej znalostnej a kreativnej
ekonomiky 21. storodia.

Napriek uznaniu vyznamu identifikdcie a rozvijania nadania nie je plne pochopena a poznana jeho
podstata. Otazku ,Co md byt identifikované?“ riedia zakladné paradigmy (vzory) chapania nadania.
V sucasnosti sa vykrystalizovali dve zdkladne paradigmy: 1. Paradigma Nadané dieta a 2. paradigma
Rozvoj talentu (Dai, 2016).

Paradigma Nadané dieta ako prevlddajici pristup kvzdeldvaniu nadanych v minulom storodi
vychddzala z definicie nadania ako stavu, ako kategdrie a esencidlneho ponatia toho, ¢o tvori
nadanie. Predpokladd, Ze osoba je alebo nie je nadand. DuSevné vlastnosti su vnimané ako vysoko
stabilné a nemenné, nadanie je povaZované za "duSevnu kvalitu" v protiklade k ostatnym
paradigmam, ktoré zdérazriuju "kompetencny" pohlad na nadanie. Hrani¢na hodnota (cut-off)
pouzZivana pre identifikdciu nadany verzus nenadany ma arbitrdrnu povahu, ¢o znej robi
problematicku zéleZitost. Kategoricky pristup k vzdeldvaniu a podpore nadanych a talentovanych
napomaha zaradit do 3pecidlneho vzdeldvania tych, ktoré naplfiaju definiciu nadania, ¢o vedie
k elitarskemu vzdelavaniu velmi malého percenta studentov. Identifikacia zaloZzena na ,vSeobecnych
schopnostiach”, ktora je charakteristickou vlastnostou paradigmy nadané dieta, nie je funkéna pre
vzdelavacie uclely, pretoZe IQ skére dava menej informacii nez preukdzané silné stranky a zaujmy
dietata. Kritici povazuju paradigmu nadané dieta za braniacu pokroku, kategoricky pristup k nadaniu
je chapany ako elitarsky, vylucujuci a socidlne nespravodlivy (Dai, 2016).

Esencialistickd koncepcia nadania ako zéklad paradigmy nadané dieta vychadza z predpokladu, ze
existuje isty vzorec na meranie nadania, urcujuci, ¢o je nadanie a ¢o nie je, zaloZeny na vseobecnej
inteligencii (Spearmanov g faktor) a psychometrickom merani (testovani 1Q). Je vSak problematické
zmerat taky zloZity vSeobecny konstrukt, ako je inteligencia (subor poznavacich schopnosti pre
ucenie a rieSenie problémov), pomocou testu Specidlnych dispozicii (napr. pracovna kapacita
pamate). Standardné testy inteligencie poskytuju zloZené skére vzniknuté kombinaciou vysledkov
radu odliSnych vykonovych uloh. Rovnaké IQ skére méze byt dosiahnuté na baze rozdielnych
kognitivnych vykonov v jednotlivych subtestoch.

Paradigma Rozvijanie talentu presahuje IQ doktrinu a predstavuje pluralitny a vyvinovy pohlad na
talent. Talent v tomto ponati je chapany ako kontextovo a dynamicky utvdrany interakciou
s prostredim. Vyvinové koncepcie nadania naznacuju, Ze nadanie je vysledkom viacerych
endogénnych a exogénnych sil, optimalne interagujucich. Vyvinové hladisko je zalozené na troch
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predpokladoch: predpoklade stavu, predpoklade rozmanitosti a vyvinovom predpoklade. Predpoklad
stavu znamend, Ze nadanie nie je definitivny stav, ale ma vyvijajucu sa povahu. Tato pozicia je
v silnom kontraste k esencialistickému chapaniu nadania ako homogénneho a trvalého. Predpoklad
rozmanitosti sa vztahuje na rézne vyvinové trajektérie v rozvoji talentu a je postaveny na biologickej
a kulturnej rozmanitosti. Vyvojovy predpoklad zdérazriuje, Ze vyvin talentu je postupny proces
Strukturdlnych a funkénych zmien prostrednictvom diferencidcie a integracie v priebehu ¢asu. Talent
prejaveny v ranom veku nie je zadrukou jeho trvalého charakteru v neskorSom Zivote, kvoli vysokym
narokom v oblasti Zivotného prostredia a obmedzeniam.

Taziskom paradigmy rozvoja talentu je posun od esencializmu k vyvinovému chapania nadania.
Z tohto pohladu je délezZité pochopit, ako jednotlivec dosahuje vysoku troveri odbornych znalosti a
tvorivej produktivity. Rozvijajuci sa ¢lovek je vnimany ako celok, a to sa prejavuje v novej teoretickej
perspektive, ktord integruje kognitivne, afektivne a motivacné procesy. Paradigma rozvoja talentu je
otvorenejSia a je socialne spravodlivejSia. V sucasnej dobe existuje vysoky tlak na kvalitnejSie
vzdelanie pre vsetkych v 21. storoci. Rovnost sa dosiahne narusenim 1Q dogmy ako dominantne;j pri
identifikacii nadania a talentov arozSirenim spektra talentov. Vyvinové pristupy k talentu su
produktivnejsie vo vzdelavani, pokial ide o podporu optimalneho individuadlneho rozvoja.

V paradigme rozvoj talentu je identifikdcia zaloZzend na autentickom posudeni silnych stranok
a zaujmov, ako aj vzdelavacich prilezitosti pre rozvoj talentu. Vzdeldvacie ciele su jasnejsie, takze linia
rozvoja talentov je vhodnejSia vzhladom k zjavnym silnym strankam a zaujmom. Aktivny pristup
znamena, Ze rozvoj talentu je podporovany aktivitami, ktoré mézu ulahcit objavenie sa zaujmov a
demonstraciu vysokého potencidlu v urcitych oblastiach. Pre tuto paradigmu je charakteristicka
kvalitnejSia komunikacia a koordinacia so Sirsim vzdelavacim systémom.

Schopnosti a sposobilosti uzitocné pre nadanych a talentovanych v stcasnosti

Pri Uvahach o tom, aké schopnosti a spOsobilosti budu uZitoéné pre nadanych a talentovanych
v sucasnej dobe D. Ambrose (2016) dospel k suboru schopnosti, v ktorom su zahrnuté ako vyznamné
tieto schopnosti, ktory vSak vyZzaduje podrobnejsiu diskusiu a overenie:

1. Obsiahle a hlboké znalosti danej oblasti, v zmysle hlbokého kognitivheho a emocionalneho
ponorenia do réznych oblasti poznania namiesto memorovania a ucenia iba zbeZznych, plytkych
vedomosti.

2. Kreativne myslienkové schopnosti a schopnosti objavovat prejavujluce sa v schopnosti vytvarat
genidlne myslienky umoziujuce pochopenie problému, adaptacie ako aj rieSenie problému
spolu s vasnivym zaujmom zahlibit sa do problémovej situacie.

3. Kritické myslienkové spOsobilosti a dispozicie predstavujice schopnost kriticky usudzovat o
komplexnych problémoch, ako aj vybrat a redefinovat najslubnejSie idey, spoznat a zvladat
makroproblémy, etické dilemy a dogmatizmus.

4. Interdisciplinarne myslenie umoznujice spolupracu s inymi Specialistami s cielom vyriesit velké a
naliehavé makroproblémy.

5. Vizudlno-priestorova gramotnost ako schopnost vytvorit a interpretovat modely predstavujice
komplexné systémy a problémy; generovanie a porozumenie grafickym modelom obsahujicim
velké mnozstvo dat z rozmanitych zdrojov.
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6. Informacno-technologické schopnosti umoziujuce fungovat v zloZitom, technologickom
prostredi; kedZe nadani a talentovani ¢asto pracuju ako vysoko inovativni technolégovia alebo
informovani spotrebitelia informaénych technolégii.

7. Financné, obchodné, ekonomické a podnikatelské myslenie a senzitivita, ktoré sa prejavuju ako
schopnost presadit objavené idey a vynalezy.

8. Intrapersondlne sebapozndvanie a sebaobjavovanie a zmysel pre Ucel, schopnost rozpoznat a
posudit silné a slabé stranky, schopnosti a zaujmy, ako aj pouzivat tieto schopnosti na rozvoj
adaptivneho, cielavedomého sebariadenia.

9. Kognitivna rozmanitost predstavujica rozmer tvorivej inteligencie zvysujica pravdepodobnost
rieSenia zloZitych problémov.

10. Interpersonalne schopnosti, zru¢nosti, spolupraca a vedenie umozniujlce riesit sucasné zlozité
problémy prostrednictvom efektivneho prepojenie roznorodych mysli.

11. Eticky vhlad, globalne a multikultirne uvedomenie a osobna a socidlna zodpovednost. Vzhladom
na to, Ze praca nadanych ma silny dosah na svet, je doblezité, aby dodrziavali etické principy
a dokdzali prevziat zodpovednost.

Kontextové faktory rozvijania talentu

Rozvoj talentov zavisi od faktorov prostredia, kontextovych faktorov, ktorymi su vplyv rodiny, skoly a
komunity v procese rozvijania talentu. Rozvoj nadania vyznamne zavisi od priaznivej interakcie
jednotlivych vlastnosti nadaného jednotlivca a faktorov Zivotného prostredia.

Pre dieta je velmi délezité, co mdze rodina a rodinné prostredie urobit pre rozvoj detského nadania
a talentu. P. Olszewski-Kubilius (2008) uviedla dva dolezZité vplyvy rodiny v rozvoji talentu deti, a to
generacnu histériu a marginalitu rodiny. Generacnd histéria rodiny sa vztahuje na Glohu minulych
generacii, ktoré mozu mat vplyv na rozvoj talentu prostrednictvom zapojenia sa do urcitej domény
(napriklad hudobnikov) cez stabilitu generacii a akumulaciu zdrojov. Rodina ma dostato¢né mnozstvo
vedomosti, zru¢nosti, schopnosti a finanénych aktiv, ktorymi moze prispiet k rozvijaniu nadania a
talentu. Marginalita rodin (objektivne alebo subjektivne vylucenie rodiny z okolitého prostredia kvéli
rasovej, etickej, sociadlnej, ekonomickej odlisnosti) méze viest k rozvoju raného talentu neobvyklym
spoésobom, napriklad v oblasti Sportu alebo populdrnej hudby. Na druhej strane, mnohé
marginalizované rodiny nepovazuju za doleZité sa podriadit socidlnej konvencii vyZzadujicej dlhodobé
vzdeldvanie a tréning.

Rodiny poskytuju u¢ebné skisenosti a prileZitosti, ktoré su rozhodujtce pre transformaciu nadania a
talentu na uUspesny vykon. Uréité charakteristiky mozu byt povazované za typické pre rodiny
s nadanymi detmi, napriklad socidlno-ekonomické zazemie (intelektualne rodiny strednej a vyssej
triedy), priaznivé socialne rodinné premenné (harmonicka rodina), vychovny styl a rodinna klima
(rozvoj motivacie zaistujuci rovnovahu slobody a tlaku, autoritativni (sebaisti, schopni) rodicia). Ked'
dieta dospieva, nielen rodicia, ale aj ucitelia, ostatni mentori alebo nadani rovesnici moézu slizit ako
vzory.

Identifikacia a rozvoj nadania v Skolskom prostredi

Vyskum naznacuje, Ze najma v prvych rokoch skolskej dochadzky rodicia su ovela efektivnejsi pri
identifikacii nadanych deti, ako su uditelia (Gross, 2004). Mimoriadne nadané deti prejavuju taky
stupen predcasného vyvinu reci, pohybovych schopnosti a ¢itania, Ze ich rodicia si uvedomuiju, Ze ich
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deti su neobvykle vyspelé dlho predtym, neZ dosiahnu skolsky vek. Rodicia takychto extrémne
vyspelych deti sa ¢asto zdrahaju priznat ucitelom, Ze ich dieta je nezvy¢ajne nadané zo strachu, Ze
budu spochybneni a povazovani za ,ctiziadostivych”.

Nomindcie robené ucitelom, rodi¢mi, rovesnikmi a vlastné nomindcie zo strany nadaného, ak su
pouzité spravne a opatrne, mbze vyznamne prispiet k efektivnosti procedur identifikacie nadania v
Skolskom prostredi. ESte vacSiu hodnotu pri identifikacii intelektualne a akademicky nadanych
Studentov maju Standardizované testy schopnosti a vykonu. Objektivhe metddy depistaze, ktoré sa
pouzivaju v spojeni so subjektivnymi postupmi, ako si nomindcie, neoficidlne zdznamy, zoznamov ¢t
a dalsie indexy, mdzu spolo¢ne vytvorit komplexnt a efektivnu identifikaciu a hodnotiaci proces.
Kombinacia objektivnych a subjektivnych postupov umozni skolam vykonat presnejsie postdenie
skutocnej urovne schopnosti mimoriadne nadanych deti, ktoré mézu byt podvykonové v beinej
triede kvoéli nedostatocnym ndrokom kladenym na ich vykony vzhladom k drovni ich schopnosti,
nevhodnému zaradeniu do rocnika, alebo tuzbe skryt svoje schopnosti kvoli akceptacii rovesnikmi.
Mimoriadne nadané deti m6Zu mat potencial dosahovat vykon vysokej trovne v niekolkych skolskych
predmetoch a uditelia by si mali uvedomit, Zze s objavenim talentu v jednej oblasti mozno ocakavat
pravdepodobnu existenciu inych talentov.

Velkym problémom pri pouzivani Standardizovanych testov u mimoriadne nadanych studentov je jav
znamy ako efekt stropu (ceiling effect, ked' je test prilis fahky pre danu skupinu, ktord skéruje ako
celok v hornej ¢asti stupnice, a tak sa stane nemoZnym rozliovat medzi jednotlivymi skére). Dalsi
problém vznika, ked dieta skoruje blizko stropnej hodnoty vykonového testu, a je potrebné ho znova
otestovat neskdér v danom roku na posudenie pokroku. Schopnost testu merat prirastok je
obmedzend nizkym stropom, avsak v dosledku chyby merania oznacovanej ako regresia k priemeru
druhé skére mozie byt v skutocCnosti nizSie ako prvé, falosne indikujuc pokles schopnosti alebo
vykonu.

Pedagdgovia alebo psycholdgovia, ktori sa zameriavaju na posudenie schopnosti a potencidlu vysoko
nadanych Studentov, by mali starostlivo vybrat nastroj s vysokym stropom, alebo ak takyto néstroj
neexistuje, wvyuzit tzv. mimouroviiové (off-level) testovanie; to znamena aplikovat testy
Standardizované na vekovu skupinu o niekolko rokov starSiu ako Student, ktorého potrebujeme
diagnostikovat, hodnotit.

Kariérové a profesijné poradenstvo pre nadanych ako rozsirenie rozvijania talentu

Priprava nadanych a talentovanych Studentov na svet prace byva zloZitym procesom prave vdaka ich
multipotencionalite, ktora sa prejavuje vysokym stupfiom rozvoja schopnosti v roznych oblastiach.
jeho rozhodovania, pri ktorom musi zvazit viacero moznych alternativ, z ¢oho plynie komplikovanost
procesu kariérového poradenstva.

Rozhodnutie o kariére je celozZivotny proces, ktory sa pre nadanych spaja s otazkou identity, najma ak
prihliadneme na to, Ze nadané osoby spravidla pracuju v jednom povolani pocas Zivota (Perrone,
1997), €o je v protiklade so sucasnym trendom, ked [udia menia svoju pracu viackrat pocas kariéry.
Pre mnoho nadanych a talentovanych jedincov je ich kariéra a Zivotna cesta zaloZzend na hladani
spokojnosti, ucelu a zmyslu Zivota (Kerr a Erb, 1991).
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Kvalifikované kariérové poradenstvo povaZuje kariérovy rozvoj za proces prepajajuci viaceré Zivotné
oblasti, najma vyvinové, socidlne a psychologické prechodné obdobia (Stewart, 1999; Super 1980).
Vztah medzi kariérou a dalSimi Zivotnymi rolami je tesny. Existuje mnoho osobnych charakteristik,
ktoré ovplyviiuju kariéru, ako su rasa, rod, socialno-ekonomické postavenie, zdravotné postihnutia,
sexudlna orientdcia, hodnoty a zaujmy. Profesijné poradenstvo je rozSirenie rozvijanie talentu,
celoZivotny proces utvarania schopnosti, potencialu a vykonu.

Nadani a talentovani studenti potrebuju ziskat redlny pohlad na pracu a kariéru tym, Ze dostanu
informacie tykajuce sa kariéry a umozni sa im ucast vo vhodnych programoch. Poradcovia by sa mali
vyhybat tradi¢nym linedrnym a deduktivhym stratégiam planovania kariéry a namiesto toho by mali
podporovat nadanl mladez, aby sa zamerala na preskimanie svojich aktualnych zaujmov a hodnét,
ako aj na proces budovania kariéry (Perrone, 1997) .

Skolski poradcovia pomahajici nadanym $tudentom s planovanim kariéry potrebuju rozsirit svoj
repertodr hodnotiacich nastrojov, kedZe vacsSina testov schopnosti pre obecnu populaciu ma
obmedzenu hodnotu pre nadanych Studentov, pretoze akademicky nadani Studenti dosahuju strop
vacsiny tychto testov. Daldim aspektom je format posudzovania. Konvenéné formaty s rychlymi,
opakujucimi sa Ulohami neumoznuju kreativne myslenie, ktoré sa prejavuje u nadanych Studentov
(Davis, 2003). Zaujmové dotazniky, ktoré iba identifikuju, a nie zoraduju do poradia zadujmy, maju
mensi vyznam pre Studentov s potencidlom a zaujmami v mnohych oblastiach, a preto je format s
nutenou viacndsobnou volbou ovela uZitocnejsi pre nadanych Studentov.

Kariérni poradcovia by mali podporovat sebareflexiu studenta, mentorstvo a skisenostné ucéenie, to
vsetko s ciefom poméct Studentom pri hodnoteni ich schopnosti a zdujmov pri planovani kariéry a
rozhodovani. Studenti sa musia naucit rozpoznat vlastné silné stranky a zamerat sa na osobné ciele.
Povzbudzovat nadané a talentované deti a dospievajlcich preskimat viac moznosti kariéry moze im
tiez poméct chapat dolezitost skolskej dochadzky, ako aj podporit zaujem o kariéru im moze poméct
udrzat vysokl akademickd vykonovd motivaciu a odoldvat emociondlnym a socidlnym problémom
v Skolskom prostredi.

Poradcovia by mali podporovat preskimavanie Sirokej skaly moznosti, s osobitnym d6razom na
spolocenské a pracovné trendy, so zameranim na ndjdenie zhody s existujicim zamestnanim. Ciefom
by malo byt pomdct nadanym Studentom pochopit, Ze st schopni vytvarat svoju vlastnd budtcnost,
alebo vytvorit kariéru, ktord neexistuje doteraz (Matthews & Foster, 2005). Okrem toho, nadani
jedinci, ktori tuZia po praci, ktord je stimulujlca a putava a ma priestor pre sebarealizaciu a tvorivost,
by mali byt usmerfiovani preskimat povolania, ktoré maju otvoreny charakter s potencidlom pre
velky profesijny rast, ako st podnikatelské alebo vyskumné ¢innosti (Davis a Rimm, 1998). Studenti sa
tieZz musia spoznat aktudlne pracovné cinnosti ich zvoleného povolania, vratane takych informacii,
ako sU mzdy, odvody a zodpovednosti, nielen sa sustredit iba na Zivotny $tyl zvolenej profesie a
osobnost ludi, ktorych poznaju v tomto povolani (Perrone,1997).

Vybrané stratégie kariérového poradenstva pre nadanych

Standardy kariérového poradenstva zddraziuju sebapoznanie, preskimanie sveta prace, ziskanie
kariérovych informacii, ako aj identifikdciu kariérovych cielov a spokojnosti s kariérou so sucasnym
porozumenim vztahov medzi vlastnostami osobnosti, vzdelanim a pracou. Prave takéto standardy
umoznuju kvalitni poradenskd pracu s nadanymi a talentovanymi Studentmi. Pre nadanych
Studentov su doleZité Specidlne zdroje a postupy kariérového poradenstva. Ako prinosné sa potvrdili
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stretnutia malych skupin nadanych a talentovanych studentov, najma pre poskytnutie prileZitosti na
diskusiu a socialne ucenie. Pre planovanie kariéry nadanych a talentovanych Studentov Fredrickson
(1986, s. 557) odporuca subor aktivit, medzi nimi tieto:

1. Poskytnutie informacii o oblastiach, povolaniach a kariérach, ktoré davaju prileZitost uplatnit
vnutornd motivaciu, sl ndro¢né, inspirujuce a osobne odmeniujuce.

2. Spristupnenie informacii a pomoci pri preskimani prileZitosti nadobudnut pracovné skudsenosti
a tréning profesionalnych schopnosti.

3. UmoiZnenie stretavat sa s inymi nadanymi a talentovanymi s cielom prediskutovat svoje buduce
ciele.

4. Podpora pri hladani suladu medzi jedine¢nymi zaujmami a naplfiou povolani (napriklad
s pomocou katalégov povolani).

5. Zaradenie do Specidlnych programov kariérového poradenstva.

6. Adaptacia ksitudcii, Ze nadani a talentovani nie vidy najdu prileZitost uplatnit svoj Specidlny
talent v existujicom povolani, a naopak, viest ich ktomu, aby si prispésobovali profesiu
a pracovné prostredie svojmu talentu.

7. Poskytovanie informacii rodicom o mozZnostiach finanénej pomoci pre nadanych.

8. Podpora akcelerdcie, ak je primerand intelektovému, emociondlnemu, motivacnému
a socidlnemu vyvinu.

9. Organizovanie prileZitosti pre nadanych pracovat spoloc¢ne s inymi nadanymi v SirSom prostredi,
ako aj moznost studia na vy$som type vzdeldvacej institlcie, zabezpecenia mentorstva a pod.

Zaver

Oblast podpory, identifikacie a rozvijania nadania a talentu v siéasnom obdobi znalostnej ekonomiky
prindsa Specifické otazky a problémy, ktoré je nevyhnutné riesit. Vychodisko tvori paradigma rozvoj
talentu, na ktoru nadvazuju procesy identifikdcie a rozvijania nadania a talentu. Rozvijanie potencialu
nadanych a talentovanych studentov je tesne prepojené skariérnym rozvojom nadanych a
talentovanych, ktory je predmetom kariérneho poradenstva, s vlastnym Specifickym obsahom.

Literatura

Carnevale, A. P., Desrochers, D. M. (2003). Preparing students for the knowledge economy: What
school counselors need to know. Professional School Counseling, 6, 228-236.

Dai, D.Y. (2016). Envisioning a new century of gifted education. In D. Ambrose a R. J. Sternberg
(2016). Giftedness and Talent in the 21°* Century, 45-63. Rotterdam, Boston, Taipei: Sense Publishers.

Davis, G. A. (2003). Identifying creative students, teaching for creative growth. In N. Colangelo a G. A.
Davis, (Eds.), Handbook of gifted education (3. vyd., 311-324). Boston: Allyn & Bacon.

Davis, G. A., Rimm, S. B. (1998). Education of the gifted and talented (4.vyd). Needham Heights, MA:
Allyn & Bacon.

39



KARIEROVE PORADENSTVO V TEORII A PRAXI, 2016 - ro¢nik 5 — ¢islo 10

Fredrickson, R. H. (1986). Preparing Gifted and Talented Students for the World of Work. Journal of
Counseling & Development, 64(9), 556-557.

Greene, M. J. (2003). "Gifted adrift?" Career counseling of the gifted and talented. Roeper Review,
25, 66-72.

Gross, M. U. M. (2004). Exceptionally Gifted Children. 2nd. Edition: New York. Routledge.

Kerr, B., Erb, C. (1991). Career counseling with academically talented students: Effects of a value-
based intervention. Journal of Counseling Psychology, 38, 309-314.

Olszewski-Kubilius, P. (2008). The role of family in talent development. In: S. I. Pfeifer (ed.).
Handbook of Giftedness in Children. Psychoeducational Theory, Research, and Best Practices, 53-70.
New York: Springer Science+Business Media,.

Matthews, D. J., Foster, J. F. (2005). Being smart about gifted children: A guidebook for parents and
educators. Scottsdale, AZ: Great Potential Press.

Perrone, P. (1997). Gifted individuals' career development. In N. Colangelo & G. A. Davis (Eds.),
Handbook of gifted education (2. vyd., 398-407). Boston: Allyn & Bacon.

Stewart, J. B. (1999). Career counselling for the academically gifted student. Canadian Journal of
Counselling, 33(1), 3-12.

Super, D. (1980). Life span, life-space approach to career development. Journal of Vocational
Behavior, 16, 282-298.

UNICEF Slovensko: Dohovor o pravach dietata: pristupné online: https://www.unicef.sk/dokumenty/
materialy-na-stiahnutie/advocacy/dohovor o pravach dietata.pdf

Doc. PhDr. Margita Mesarosova, CSc. pdsobi na Katedre psycholdégie FF UPJS v Kosiciach. Vo svojej
pedagogickej avedeckej praci sa venuje problematike poradenskej psycholdgie, pedagogickej
psycholdgie, psycholdgie nadania. Ako poradensky psycholdg ma praktické skusenosti v oblasti
profesijnej orientacie, identifikacie nadanych, poradenstve tyranym a zneuzivanym detom.

Kontakt: Katedra psycholdgie, Filozoficka fakulta UPJS v Kosiciach, Moyzeova 9, 040 01 Kosice; e-
mail: margita.mesarosova@upjs.sk
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EUROGUIDANCE HUNGARY: HUNGARIAN GUIDANCE AWARD 2016

Agnes Cserkuti, National Office of Vocational Education and Training and Adult Learning —
Euroguidance Hungary

Based on Slovakian and Czech good practice, the Hungarian National Guidance Award was organised
for the first time in 2016. The aim of the award was to collect good practices from the field of
orientation and guidance, and provide opportunity for the guidance services to present themselves
and highlight the importance of their activities.

It was our intention to address as many types of guidance services as possible from the field of
education and labour as well, so the call was open for services and guidance related activities
without any categories or limitations.

The number of applications received shows that there is a strong desire from the part of guidance
providers to promote their activities: 30 applications were received from all over the country and
basically all guidance service providers, such as chambers of commerce, higher education
institutions, pedagogical services or government offices, were represented among the projects.
However, the highest number of projects was sent in by NGOs and individual guidance counsellors.

The projects sent for evaluation addressed different topics, the most popular of which were the
presentation of services or events organised to support VET choices. This implies that in Hungary
making vocational education popular with young people is of great importance. Providing guidance
for a particular target group, such as students of primary, secondary and higher education, or
disadvantaged groups, was an equally popular topic.

The evaluating committee of the projects consisted of independent professionals — all experts on
orientation and guidance — who assessed the projects according to 5 given criteria: service, client
focus, method, originality and the quality of supporting documents. So strong was the competition
that not only the first three project owners but also several others were awarded.

In order for the participants to get to know each other, a good practice seminar was organised
together with the award ceremony. The event hosted more than 70 guidance practitioners from
Hungary and offered the opportunity for 18 project owners to present their guidance activities and
methods described in their applications.

The best projects of the Hungarian National Guidance Award will be collected in a compendium and
distributed to guidance practitioners in the country. Some of the awarded counsellors could
participate in the seminar “Supporting and Developing Talents” organised in Bratislava, Slovakia,
where one of the winning projects was also presented in the plenary session.

According to feedback received from the participants, the Hungarian National Guidance Award as
well as the Award Ceremony and Good Practice Seminar proved to be a valuable experience for the
Hungarian guidance community in terms of networking and knowledge sharing. The enthusiasm of
the participants implies that there is a strong need for similar initiatives in Hungary.

@ NSZFH

www.euroguidance.hu
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NIGHT OF PROFESSIONS — VOCATIONAL ORIENTATION FROM A NEW PERSPECTIVE

David Rozvanyi, National Office of Vocational Education and Training and Adult Learning, Budapest,
Hungary

The status of the Hungarian vocational education in the autumn of 2015 could be described as
follows: public opinion on physical labour and the vocational training related to it is negative, while
there is an ongoing revolution both in the fields of technology and economy. There have been
changes in the structure of vocational education; vocational centres were set up, which are able to
react to labour market needs in a more flexible way. Despite the unfavourable demographical
situation, we can still build on existing good practices as well as on the knowledge, creativity and the
willingness to act of those working in vocational education

It was an 8-year old boy who concluded after visiting a Researchers’ Night event: “There should be a
night programme to try out all those professions.” And thus the idea of the “Night of Professions”
was born.

The ,,Night of...” type events have become a brand in Hungary, they attract a special subculture, the
members of which participate in all kinds of “after dark” cultural and educational programmes. We
relied on the experience of these programmes: the good practices were followed, and the bad
practices were improved in order to create something completely different.

Our aims were the following:
*  Show who we are and what we do in vocational education
* Create a festival feeling and not an obligatory programme
* Presentin an attractive way those professions which are considered uninteresting
* Present vocational education in a realistic and attractive way
*  Provide first-hand experience

It was the Szeged Centre of Vocational Training which committed itself to the realisation of the plan
in October 2015. The programme was promoted to the public in February 2016, but such was the
interest that the decision was made to organise the programme at national level.

The logo of the event reflects the concept “Try it,
do it, get to know it!”.

The concept included the following:

* Relying on existing resources (critical mass)
* Reaching 3 age groups, more precisely 5-7th
grade students (those programmes which were
meant for younger students were offered at an
earlier time)

* Interactive programmes focusing on
providing first-hand experience

* "Behind the gates” (personal experience
about the institution and the teaching staff)

* 3 types of programmes
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Subsidiarity

Being free of charge

Unified visuals, communication and promotion
Programmes offered on the same day and at the same time
Parallel programmes

Transparent website

The results of the 2016 NP programme:

Number of participating towns: 121

Number of participating vocational centres: 44
Number of participating institutions: 341

8 schools participated beyond the Hungarian border
4 862 different types of programmes organised

43 572 visitors, 8096 participating teachers

It should be emphasised that if it had not been for the 8096 participating teachers, the programme

would have remained a nice plan only without becoming the biggest career guidance event in
Hungary.

More information: http://szakmakejszakaja.hu/,

https://www.facebook.com/szakmakejszakaja/

g

NEMZETI SZAKKEPZESI ES FELNOTTKEPZESI HIVATAL
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ZIVOTOLOGIA AKO JEDEN Z NEFORMALNYCH NASTROJOV PODPORY TALENTOV
NA STREDNYCH SKOLACH

Henrieta Holubekova, Leadership & Youth Speaker Institute

Abstrakt

Prispevok md za ciel predstavit akreditovany vzdeldvaci program pre stredné Skoly, ktory vyuZiva
prvky neformdlneho vzdeldvania a vyrazne tym doplia formdiny skolsky vzdeldvaci systém
slovenskych strednych skél. Je postaveny na zdklade Komenského Skoly hrou, sokratovskych dialégoch
a storytellingu mentorov mlddeze. Prispevok je orientovany na jednu oblast Zivotoldgie — Kariéristiku
a kariérnu vychovu a poradenstvo pre mlddez, ktord je vyucovand formou tréningov komunikacnych
a vodcovskych zruénosti, exploracnych metdd stanovovania si Zivotnej vizie a dialégov.

Klucové slova: ciele, kariéristika, schopnosti, stratégia, vizia, vnutroveda, vzdeldvanie, vztaholdgia,
zdravicko, zrucnosti, Zivot

Uvod

V nasich rodinach, ako aj v skolach chybaju programy osobnostnej a socidlnej vychovy. Mladi ludia
preto velakrat pri dospievani vstupuju do Zzivota vyuceni, ale nepripraveni na to zakladné, ¢o v
kazdodennom Zivote potrebuju — nevedia efektivne komunikovat, nevedia zdravo zvladat a riesit
konflikty ¢i problémy, nemaju zrucnosti, ako si riadit svoj Zivot — svoj Cas, svoje nadanie a talent, svoje
sny a tuzby. Rozhodli sme sa preto zacdat realizovat programy neformalneho vzdeldvania pre mladych
ludi, zamerané na ziskavanie relevantnych socidlnych zru¢nosti a schopnosti.

Osobnostno-socidlna vychova je praktickd pedagogicka disciplina, ktord sa zaoberd rozvojom
kld€ovych Zivotnych zru€nosti Ci Zivotnych kompetencii.

Zmyslom zavédzania osobnostno-socidlnej vychovy, ktord sme nazvali Zivotoldgia, pri praci s mladymi
ludmi je nadobudanie praktickych Zivotnych zru¢nosti a podpora mladych ludi pri hladani vlastnej
cesty k spokojnému Zivotu a kvalitnym medzifudskym vztahom.

Specifikom Zivotoldgie je, e predmetom uéenia je samotny mlady ¢lovek, jeho osobnost a vztahy
s fud'mi.

Zivotolégia sa zameriava na rozvoj schopnosti poznavania, sebapoznavanie a sebaponimanie,
sebaregulaciu, psychohygienu a kreativitu, venuje sa poznavaniu ludi, medziludskym vztahom,
komunikacii, spolupraci a sutazi a tiez hodnotam, postojom, praktickej etike a schopnostiam, ako su
napriklad rozhodovanie a rieSenie problémov.

Zivotoldgia ma mladym fudom pomdhat viest zdravy a zodpovedny Zivot, ako jednotlivcom, tak aj
¢lenom spolocnosti a poskytovat prilezitost premyslat o svojich skisenostiach a vlastnom rozvoji.

Charakteristika vzdelavacieho programu

Zivotoldgia je roény vzdeldvaci program "$ity na mieru" pre $tudentov strednych $kol. Vedie sa jedna
vyucovacia hodina (alebo dvojhodinovka) tyZzdenne.
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Vyrazne dopliiia vedomosti a poznatky ziskané v klasickom $kolskom systéme o zruénosti, ktoré mlady
¢lovek vyuZiva na Uspesné zvlddnutie kazdodennych Zivotnych vyziev a narocnych situdcii v oblasti
vztahov, Uspechu, poznaniu a pochopeniu samého seba, nasmerovania svojho Zivota. Pomocou
mentorov mladych uéi zdbavnou formou rozvijat svoje sebapoznavacie, komunikac¢né, vodcovské a
socialne zruénosti na to, aby mohol plne vyuZivat svoj potencial. Najst svoje talenty, rozvijat ich,
posilfiovat a budovat tak svoju budicnost uz dnes.

Ciele vzdelavacieho programu — orientacia na skutocné potreby

Ziadna 8kola neu¢i mlade?, ako vychadzat s rodi¢mi, ako zvladat emdcie, ktoré prichadzaju s prvou
laskou, ako reSpektovat druhych a byt reSpektovany, ako si nastavit Zivotnu viziu a ako zvladat
naro¢né Zivotné situdcie v oblasti vztahov, kariérneho uUspechu, rodiny asamého seba. Ako
komunikovat Ccisto, jasne, zrozumitelne, dokazat si presadit svoje potreby a zaroven citlivo to
odkomunikovat. Ako byt suéastou spolocenstva okolo seba, s Uspechom sa presadit a zaroven
podporovat aj druhych.

Cielom tohto programu je okrem iného rozvijat sebalctu, sebaddveru a schopnost preberat
zodpovednost za svoje spravanie v réznych Zivotnych situacidch. Mladi [udia sa ucia rozumiet hodnote
medziludskych vztahov a reSpektovat nazory, potreby a tieZ prava ostatnych. Smeruje tak k rozvoju
osobnostnych, individualnych predpokladov kazdého cloveka pre Zivot so sebou samym i s druhymi
fludmi v aktualnom spolocenskom kontexte, k rozvoju socidlnych (interakénych, vztahovych) zruénosti
pre Zivot s druhymi fudmi a k rozvoju etickych predpokladov pre Zivot v spolo¢enstve a na tomto
svete vObec.

Je to osobnostno-socidlna vychova, cielend ¢innost, ktord vedie ku konkrétnym vychovnym cielom.
Zivotolégia ako spdsob vychovy sa snaii o princip sprevadzania, ktory je charakteristicky
nedirektivnostou, a preto je dobré, aby si aj mladi fudia mohli zadefinovat svoj ciel, ku ktorému chcu
v rdmci programu Zivotolégie dospiet.

Medzi 4 klticové oblasti, ktorymi sa Zivotoldgia zaoberd v oblasti osobnostného, socidlneho a
moralneho rozvoja mladezZe patria:

VNUTROVEDA - spoznaj a pochop seba samého

VZTAHOLOGIA - nduka o vztahoch - pochop vztahy s rodiémi, autoritami, svoje prvé lasky, nauc sa
mat rad sam seba

KARIERISTIKA - zisti, ¢o ta bavi, ako v tom dosiahnut Uspech, nauc¢i§ sa komunikovat a pravidla
vodcovstva

ZDRAVICKO - prelina sa celym programom - starostlivost o zdravie tela, ducha a rozumu. Vnasame
potrebu spanku, pohybu, stravy, dusevného zdravia.

Metddy pouzivané v tomto neformalnom vzdelavani

Zakladné prvky neformdlneho vzdeldvania v tomto programe su nasledovné:

- Studenti nesedia v laviciach, ale na stolickach v kruhu

- nepouZivaju zoSity ani potreby na pisanie, moziu pouzivat smartfony avnich aplikaciu
,Poznamkovy blok”
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- nepouzivame tabulu ani flipchart

- pouzivame vela rozlicnych rekvizit, pomocok, ktoré si pripravujeme vopred

- spolupracujeme na zaklade vopred dohodnutych pravidiel

- Studenti aj mentori st rovnocenni partneri, oslovuju sa krstnymi menami a tykaju si navzajom
- Struktdra hodiny je nasledovna :

1. Storytelling mentorov — pribehy z vlastného Zivota viaZuce sa k preberanej zru¢nosti a téme
aktualnej hodiny.

2. Kratke 5-minutové vysvetlenie preberanej témy.

3. Cvicenie — aktivita, na ktorej hra aktivnu ulohu kazdy jeden ¢len triedy (nik nie je vynechany,
kazdy ¢len skupiny je vyzvany komunikovat a povedat svoj postoj, aktivne vykonava dané
cvicenie) — pouzivame metddy storytellingu, inscenacné metddy — hranie roli, scénky,
dialogické metody, exploracné metddy, metddy rieSenia problémov — brainstorming,
mindmapping, tréningy modelovych situacii, praktické cvicenia ako je tréning
komunikac¢nych avodcovskych zrucnosti, cvicenia, pohybové aktivity atd. To vsetko
individualne aj v skupine.

4. Zhrnutie zédkladnych poznatkov, ktoré sa na hodine prebrali.

5. Zadanie tzv. osobnej vyzvy

- domace ulohy voldme Osobnd vyzva — motivuje to Studentov aplikovat priamo vten den
naucenu zruc¢nost v redlnom Zivote doma alebo v skole

- prepajame jednu formu online vzdeldvania s prezenénou formou — mame vytvorené uzavreté
skupiny na socialnych sietach, ako je napr. Facebook tam sa $tudenti mdzu pytat doplfiujice
otazky k preberanej téme, ktoré sa nestihli spytat na hodine

- mentori maju individudlny pristup ku kazdému Studentovi, piSu si aj spravy cez socidlne siete
a osobné problémy, ak sa vyskytnu, rieSia individudlne s kazdym jednotlivcom osobitne

- okrem certifikovanych Teen mentorov Zivotolégie sU na niektoré hodiny prizyvani tzv.

,hostujuci“ mentori — osobnosti, ktoré nieco dosiahli vo svojich Zivotoch a odovzdavaju svoje

skidsenosti, rady a podporu mladezi

Medzirezortny pristup

Teen mentori (momentélne v pocte 20 akreditovanych a certifikovanych) st z réznych rezortov nasho
spolocenského Zivota. SU medzi nimi zastupcovia Statnej spravy, samosprdvy, studenti, podnikatelia,
slobodné povolania v oblasti kultiry, experti, pracovnici s mladeZzou na medzindrodnej urovni,
pedagogicki zamestnanci, pracovnici neziskovej sféry, socialni pracovnici z Uradov prace, socidlnych
veci a rodiny, pracovnici korporatnej sféry, pracovnici pedagogicko-psychologickych poradni a mladi
[udia, Studenti pedagogickych odborov, studenti na ekonomickych univerzitach, buduci politolégovia
a v neposlednom rade zastupcovia medzindarodnych organizacii, aby si Studenti zazZili spoluprdcu
a komunikéaciu aj v multikultdrnom prostredi. Dalsich 28 tvoria asistenti mentorov pripravujici sa na
certifikaciu.

Medzigeneracna solidarita

Tvorime spolo¢ny dialdg medzi generdciami. Vekovo mame zastUpenie mentorov z radov Studentov
vyssich rocnikov strednych a vysokych $kél, dalej fudia vo veku rodi¢ov $tudentov Zivotoldgie
a v neposlednom rade aj mentori vo veku ich starych rodicov.
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Multiplikacny efekt

Absolventi programu Zivotolégia maju mozinost za vopred stanovenych podmienok stat sa Teen
mentormi svojich mladsich rovesnikov. Momentdlne mame 3 absolventov Zivotoldgie v radoch Teen
mentorov, ktori si uz rozvijaju svoje vodcovské zru¢nosti na hodinach Zivotoldgie.

Socialny rozmer a podpora talentov

Magazin Time (http://time.com/4572593/increase-depression-teens-teenage-mental-health/) uviedol

nedavno studiu o zvySujucom sa pocte depresii a samovrazd adolescentov a mladych dospelych
v tomto storoci. Uvedeny fakt sa tyka nielen USA, ale uZ sa to vyskytuje aj v nasej krajine. Konkrétne
k tvorbe tohto programu nas podnietila bohuZzial Uspesna samovraida mladého Studenta vykonana
v Senci vnovembri 2014 anéasledny pokus sStudentky v Pezinku vtom istom tyZdni, nastastie
neuspesny. Fakty a realita ndm ukazuju, Ze oproti minulému storociu sa sice mame materialne lepsie,
avsak nase ,,duse” su choré. Nikdy predtym nebolo také mnozstvo predpisanych antidepresiv, ako je
tomu v sucasnosti. Ztohto dévodu vznikol tento vzdeldvaci program. Hlavnou myslienkou a misiou
celého projektu je, Ze talenty sa nachadzaju v kazdom jednotlivcovi, nielen vo vynimocnych
a genialnych detoch. Potencidl kazdého je neobmedzeny a Ulohou sucasnej skoly je ten potencial
najst a rozvijat ho. Individudlne. Preto je v projekte klicové, Ze na vyuku chodia vidy do jednej
skupiny minimalne dvaja mentori. R6znych profesii, réznych vekovych kategérii. Iba tak sa najde cas
na to, aby kaZzdy Student participoval aktivne na kazdej hodine. Nielen pasivne pocuval a prijimal
a zaroven sa efektivne a Ucinne odovzdaju vedomosti a zru€nosti potrebné k redlnemu zZivotu.

Reakcia na zmenend rolu ucitela v spolo¢nosti

Pocas troch rokov pilotovania tohto vzdelavacieho programu na $kolach sme si uvedomili niekolko
velmi podstatnych faktov, ktoré ovplyviuju cely vzdeldvaci systém v nasej krajine. Uvedomujeme si,
Ze cely proces vyucby buducich pedagdgov este stdle prebieha u nds zastarane. Aj napriek tomu, zZe
sa pouzivaju projektové metddy, nas vzdeldvaci systém je nastaveny na taky typ ucitela, ktory prindsa
detom a mladeZi vedomosti. Co je v dnednej dobe ,infoobezity”, ked mame obrovské moZnosti
absorbovat nové vedomosti a poznatky cez internet a dalsimi kanalmi, uz Gplne zbyto¢né. Dnes, kedy
mbZeme ziskat certifikdt z najprestiznejsich svetovych univerzit za nastudovanie akéhokolvek
predmetu nasho zaujmu online, rola uditela a Skoly sa vyrazne posunula do viacerych rovin.

1. Studenti sa potrebuju naucit ,AKO“ sa maju ucit a zarover by sa mali naucit vediet sa orientovat
v tom mnoiZstve informacii a poznatkov. Dokazat triedit potrebné od nepotrebného a vybrat si,
akym smerom sa chce $pecializovat a tomu sa venovat do hibky.

2. Druhou rovinou je, ze mlady ¢lovek sa potrebuje naucit zruénostiam a schopnostiam, ktoré
potrebuje na kazdodenné prezitie v readlnom Zivote. Napriklad: Ako si najst alebo vytvorit précu,
ako sa uzivit zo zarobku, ako si vybudovat alebo zabezpedit byvanie, zaloZit rodinu, ako fungovat
v $tastnom partnerstve a vychovévat deti. Aj rodina je komunita, v ktorej je dolezité naucit sa
existovat. Kariéra a préca je len prostriedok — nastroj na zabezpedenie obzZivy pre rodinu. Rodina
by mala byt prvoradd, pretoZe je zaroven zdkladom Zivota kazdého cloveka. Ucitel by mal byt
nositelom tychto hodnét a zaroveri vzorom spdsobu Zivota pre svojich $tudentov. Co si myslim,
e nastastie v nasej spolo¢nosti aj sucasni ucitelia vo vacine pripadov spliiaju. Nepotrebuje
vediet vSetky tie poznatky a zrucnosti, ale mal by spolupracovat s odbornikmi, ktori tieto
zruénosti a schopnosti maju a dokazu ich odovzdat $tudentom dalej. Cize ucitel by mal byt aj
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vistom zmysle ,sprostredkovatefom” medzi Studentmi a odbornikmi aexpertmi zréznych
oblasti Zivota. Na mnohych skolach sa to uz deje, riaditelia $kél si prizyvaju roznych odbornikov,
avsak cely proces prebieha ¢asto nekoordinovane, bez systematického planu a jednorazovo.
Takyto spdsob neumoziiuje Studentom skusit to priamo implementovat vo svojom redlnom
Zivote.

3. Sucasny uditel by mal byt takym ,,mixom“ kouca a mentora. Kou¢ je clovek, ktory pomocou
otdzok stimuluje Studenta k zamyslaniu sa a hladaniu rieSeni tych spravnych odpovedi. Kou¢
nemusi vediet odpovede na vsetko. Podstatné je, aby pomohol najst Studentovi tie spravne
odpovede. Na druhej strane mentor je ten, ktory uz ma skusenosti a vie. Je vzorom a ukaze
smer, ktorym sa mozZe Student uberat a sprevadza ho pocas tej cesty. Pomaha mu svojimi
radami a podporuje ho. Mal by poznat osobnost Ziaka, jeho zazemie, aby vedel aké ma
Startovacie podmienky a ¢o ho ovplyvnuje pri jeho rozhodnutiach. Toto si vyZzaduje vysostne
individudlny pristup. Ajz tohto dévodu v Zivotoldgii je to tak nastavené, e vidy chodia do tried
minimalne dvaja mentori a aj to su ,,poskladani tak, aby boli r6znej vekovej kategérie, nech sa
navzajom doplifiaju vekovo aj skusenostami. V jednej skupine je podla moznosti maximalne 15
Studentov, aby sa kazdy mohol zapojit do vyucby aktivne.

Ztohto dbévodu vzi§la potreba vzdeldvat ucitelov Zivotoldgiu, aby si osvojili prvky a metddy
neformalneho vzdeldvania, ktoré sa pouzivaju v tomto programe, su jednoduché a velmi ucéinné. Prax
ukazuje, Ze Studenti maju velmi kladny aotvoreny vztah k Teen mentorom a prirodzene ich
reSpektujud. Pricom reSpekt si ¢asto ucitelia eSte aj v sicasnosti vynucuju mocou. Samotni riaditelia
skol a aj ucitelia maju o tieto tréningy zaujem, z tohto dévodu uz rozSirujeme rady certifikovanych
mentorov aj o ucitelov na strednych Skolach, aby mohli aj na svojich predmetoch vyuZivat tieto
metddy a prvky neformdlneho vzdelavania.

Zaver

Z Programového vyhldsenia vlady SR na roky 2016-2020 vyplynula pre MSVVaS SR uloha pripravit
navrh Narodného programu rozvoja vychovy a vzdeldvania, ktory bude pokryvat v 10-ro¢nom
vyhlade dlhodobé zamery a ciele SR v oblasti vychovy a vzdeldvania. V rdmci pripravy narodného
programu, pred par diiami ministerstvo predloZilo na diskusiu so zastupcami odbornej verejnosti
dokument s nazvom ,,Ndvrh cielov rozvoj vychovy a vzdeldvania UCIACE SA SLOVENSKO. Dokument
obsahuje navrh cielov, ktoré by sa mali v oblasti vychovy a vzdeldvania postupne v horizonte 10
rokov dosiahnut. Navrhované ciele maju tvorit myslienkové jadro pripravovaného narodného
programu. Po preStudovani tohto dokumentu zistujeme, Zze uz mnoho z tych cielov, ktoré sa tam
uvadzajui, pomocou Zivotoldgie redlne my naplfiame v praxi. Z toho vyplyva len jedna myslienka:
“Ked' chces nieco zmenit, zacni od seba, ukaZ ostatnym ako sa to da, potom sa k tebe dalsi pridaju
a zmenite napokon aj tych ostatnych”. Ato je vlastne spOsob, ako pracuju skutocni lidri a buduci
absolventi Zivotoldgie uz dnes.
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Literatura, ktora tvori podklady na tvorbu ué¢ebnych osnov predmetu Zivotolégia

Nazov
tematického
celku

Vztaholdgia

Vnutroveda
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MENTORING A ONLINE VZDELAVACi PORTAL ORGANIZACIE LEAF AKO INOVATIVNE
NASTROJE PODPORY TALENTOVANYCH STREDOSKOLAKOV

Veronika Trulikova, LEAF

Studentské programy neziskovej organizacie LEAF sa zameriavaju na rozvoj talentovanych
stredoskolakov a Ziakov poslednych ro¢nikov zakladnych skol.

Na podporu studijnej a profesijnej orientacie nadanych Studentov vyuziva organizacia dva inovativne
nastroje: program TalentGuide a webovy portal TalentHub.

TalentGuide je mentoringovy program, ktorého cielom je prepojit mladsich Studentov s Uspesnymi
vysokoskolakmi a mladymi profesionalmi zo Slovenska i zahranicia.

Vyskumy ukazuju, ze z formalneho mentoringového vztahu najviac benefituju dve skupiny mladych
[udi: ti z rizikovych a vyli¢enych skupin a na druhej strane talentovani Studenti. VSestranne rozvinuti
a Casto aj osobnostne vyspeli nadani Studenti povazuju dospelych fudi za svojich rovesnikov
a partnerov do diskusie, ktori im pomdahaju rast arychlejSie dozrievat (1). Mentoring im tiez
poskytuje motivaciu, stimuly avyzvy, ktoré im nedokaze poskytnut klasickd vyucba v skole (2).
Vzhladom na casté nadanie vo viacerych oblastiach, pomaha mentoring talentovanym studentom
kvalifikovanejsie a cielavedomejsie sa rozhodndt o budicom kariérnom smerovani (3) a prostred-
nictvom mentoringového programu maju pristup ku kontaktom a ludom, ktori pre nich mézu byt
zaujimavi do buducnosti pre budovanie profesijnej kariéry (4).

Hoci celkové zameranie programu TalentGuide je SirSie a mentoringové dvojice sa venuju
osobnostnému rozvoju v celej Sirke na zdklade LEAF hodnot excelentnosti, podnikavého liderstva,
obcianskej angaZovanosti a charakternosti, Studenti ¢asto spolupracuju s mentorom na projekte,
ktory je pédou, odkial berd témy na diskusie a kam sa vracaju skusat nové zrucnosti a vedomosti.
Tieto projekty sa venuju r6znym oblastiam — od rozbiehania business napadu ¢i Skolského projektu,
umeleckej tvorbe ¢i vyvoju pocitadovej hry — Studijnda a profesijnd orientacia Studentov tak tvori
vyraznu Cast programu.

Mentori zapojeni do programu su vacsinou slovenski Studenti v zahrani¢i alebo absolventi
zahrani¢nych univerzit, maju pozitivny vztah ku Slovensku a velki motivaciu podporit mladsiu
generaciu Studentov. Svojou odbornostou a zaujmami pokryvaju velké spektrum oblasti a Studentom
dokazu poradit jednak so Specializaciou v rdmci svojej odbornosti a rovnako aj s praktickou strankou
vyberu konkrétnej zahrani¢nej univerzity (od pripravy na prijimacie konanie, cez motivacny list aZ po
moznosti financovania studia).

Program TalentGuide ma za sebou u? tri Uspesné rocniky a pocas tohto obdobia sa do neho zapojilo
viac ako 150 Studentov. Spolupraca medzi mentorom a Studentom v novom rocniku 2017 trva 9
mesiacov a LEAF poskytuje pre mentorov aj ich mentees koordinaciu programu a celkové zazemie pre
spolo¢nu pracu - od komunikacie, cez parovanie (matching) po organizovanie spolocnych stretnuti,
podporu pocas programu formou osobnych konzulticii, vyhodnotenie programu a prezentdciu
vysledkov prace dvojic na zaver.

V dalsich rozvojovych krokoch by sme sa radi zamerali na lepsiu Skalovatelnost projektu a vyzvou
stdle zostdva aj matching — hladanie efektivnych metdd na parovanie velkého poctu dvojic mentorov
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a mentees, ktoré byva casto jednym z najdélezitejSich faktorov Uspechu celého mentoringového
procesu.

TalentHub je webovy portal urceny pre stredoskolakov a Studentov poslednych rocnikov zakladnych
$kol, ktorého cielom je pomdct im vybrat predmety alebo oblasti, ktoré by ich mohli bavit a ktorym
by sa mohli v budicnosti venovat.

Studenti maju k dispozicii 19 predmetov, vratane oblasti ako je architektura, podnikanie a startupy ¢i
medicina, ktoré sa beZne nenachdadzaju v skolskych osnovach. Ku kazdému predmetu najdu:

(1) suhrn osobnostnych predpokladov a zrué¢nosti potrebnych pre dany predmet,

(2) aktualne problémy a otazky, ktorymi sa dany predmet zaober3,

(3) odvetvia a oblasti, v ktorych sa mézu s danym predmetom uplatnit ako aj

(4) profily uspesnych mladych Slovakov z daného predmetu alebo odboru.

Okrem toho portal ponika na vyber aj viac ako 500 mimoskolskych aktivit (sutaze, sustredenia
a semindre, letné kempy a podujatia, blogy a weby, knihy, filmy, nducné vided, pobyty v zahranici,
kluby a kruzky), ktoré studentom pomozZu zlepSovat sa v predmetoch, ktoré si vybrali. Aktivity su
ponukané jednoduchou gamifikovanou formou — Studenti si ich pridaju do svojho profilu, po
absolvovani ich oznacia ako splnené, za ¢o Studenti ziskavaju virtudlne mince — Talenty.

Pre nerozhodnutych Studentov je pripravena sekcia ,,Nevies sa rozhodnut?” , kde ndjdu osobnostné a
psychometrické testy, vided, tipy, programy a otazky na zamyslenie, ktoré im pomdzu Strukturovat
ich uvaZovanie o budidcom povolani.

Studenti, ktorych zaujima viac predmetov alebo oblasti, sa na stranke méZu vydat na cestu strazcu
pokladu (ekondémia, podnikanie a startupy), vynalezcu (robotika, inZinierstvo), magika (medicina,
chémia, bioldgia), vedatora (fyzika, matematika) ¢i badatela (psycholdgia, histéria, filozofia)
a vyskusat si mix aktivit navrhnutych Specidlne pre vybrané kombinacie predmetov.

TalentHub chceme v LEAF dalej rozvijat tak, aby sa stal prvou online destinaciou pre vsetkych
Sikovnych studentov, ktori zacinaju uvazovat nad vyberom strednej ¢i vysokej Skoly.

Zdroje:

www.talentguide.sk, www.talenthub.sk

(1) Grybek, D. D. (1997). Mentoring the gifted and talented. Preventing School Failure, 41(3), 115-
118.

(2) Clasen, D. R., & Clasen, R. E. (1997). Mentoring: A time-honored option for education of the
gifted and talented. In N. Colangelo, & G. A. Davis (Eds.), Handbook of gifted education (2nd ed.,
pp. 218-229). Needham Heights, MA: Allyn and Bacon.

(3) Schatz, E. (1999). Mentors: Matchmaking for young people. Journal of Secondary Gifted
Education, 11, 67-86.

(4) Clark, E. (1995). Mentoring: A case example and guidelines for its effective use. Youth Studies,
14(2), 37-42.
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Veronika Trulikova vystudovala medzindrodné vztahy v Bratislave a na Central European University
v Budapesti. Posobila ako koordinator medzinarodnych vztahov a ma za sebou aj skusenosti
z korporacie aj neziskového sektora. V LEAF pomaha koordinovat programy pre Sikovnych
stredoskolakov.
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CERTIFIKAT ESP OTVARA STUDENTOM DVERE KU KARIERE

Ing. Oldfich Varnous, ¢estny Clen Spravnej rady Junior Achievement Slovensko n. o.

Takmer 20% eurdpskej mladeze vo veku 20-34 rokov neStuduje a nie je aktivna na trhu prace
(Eurostat 2015). Tento stav ohrozuje finanénl budicnost celej generacie. Organizacie, ktoré
prispievaju k rieSeniu tohoto problému su v krajinach Eurdpskej Unie ocefiované a ziskavaju vaznost
aj na Slovensku. Snahou Junior Achievement Slovensko n. o. je byt jednou z nich.

V roku 2011 organizacia JA Europe vykonala v spolupraci s FreshMinds Research prieskum Closing the
Gap between Business and Education (Uzatvaranie priepasti medzi podnikatelskym a vzdelavacim
sektorom). Cielom prieskumu bolo lepSie porozumiet Ulohe podnikatelského sektora v priprave
mladych fudi pre trh prace. Prieskumnu vzorku tvorilo 517 vrcholovych manazérov Eurdpskych
podnikov (z toho 21 zo Slovenska), ktori mali moznost vyjadrit svoj nazor. Vysledky boli znepokojivé.
Napr. az 63% respondentov si mysli, Ze vzdelavaci systém v ich krajindch nevybavuje mladych ludi
spravnymi zruénostami potrebnymi na trhu prace. Respondenti zo Slovenska, z Grécka, Polska a
Portugalska patrili medzi najmenej spokojnych. Graf na obrazku nizsie poskytuje detailnejsi pohlad na
zruénosti, ktoré podla manazérov mladym fudom najviac chybaju. Vacsina (54%) respondentov je
presvedcenych, Zze mladym ludom chybaji netechnické zrucnosti (soft skills). 24 percentdm
respondentov chybaju podnikatelské zru¢nosti.

What skills, if any, do you think young people are missing?

Soft skills 54%
Entrepreneurship skills / acumen
Business skills / acumen
Communication

Experience

Financial skills / acumen

Specific skills (languages / science /
maths)

Practical skills

Translating knowledge into practical skills

Readiness for work and understanding of
the working environment

IT/ literacy / numeracy
None

Dont know

0% 20% 40% 60%

Base: 305
Multi-code; coded by FreshMinds from open responses

Z uvedenych zisteni je zrejmé, Ze sféra netechnickych zruc¢nosti sa stava popri akademickej kvalifikacii
a pracovnych skudsenostiach dalsim z najvyznamnejsich podpornych faktorov pri ziskani zamestnania.
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Prave preto sa Junior Achievement Slovensko vo svojich praktickych vzdeldvacich programoch
zameriava na tuto oblast a ponuka preventivne riesenia pre zamestnanost mladeze.

V snahe prehibit zapojenie podnikatelského sektora do vzdelavania mladych [udi Junior Achievement
vroku 2014 nastartovala projekt Certifikat podnikatelskych zrucnosti ESP (Entrepreneurial Skills
Pass), ktorého cielom je rozvoj netechnickych zruénosti a ich vyuzitie v redlnych Zivotnych situaciach.

V centre iniciativy je medzindrodne uzndvany certifikat, ktory osved¢uje podnikatelské zruénosti
Studentov vo veku 15 aZ 20 rokov. Podmienkou pre pristup k zaverecnému testu, ktory umoziuje
ziskanie ESP certifikatu je redlna podnikatelskd skusenost a Uéast na sebahodnoteni vyvoja
podnikatelskych zrucnosti. Certifikdt otvara dvere dalSim prilezitostiam, ktoré pre Studentov
sprostredkuju zastupcovia podnikatelského sektora. Pre Junior Achievement je ESP projekt
vyznamnym nastrojom na meranie a zvySovanie kvality programov, ktoré mladym ludom poskytuje.

Redlna podnikatelskd skidsenost pocéas najmenej jedného S$kolského roka je zdkladom celého
projektu. Studenti ziskaju potrebné vedomosti, zruénosti a kompetencie na to, aby si dokazali zaloZit
svoj vlastny podnik alebo vedeli, ako sa Uspesne zamestnat. Pod vedenim svojich uditelov a biznis
konzultantov zakladaju a riadia JA Firmy, kde realizuju svoje napady v praxi a rozvijaju Siroku paletu
podnikatelskych kompetencii a zrucnosti. JA Firma umoZiiuje Ucastnikom prejst v realite celym
Zivotnym cyklom podniku — od podnikatelského napadu cez vyrobu a predaj produktu, vedenie
evidencie a spravovanie firemnych financii, az po likvidaciu firmy podla platnej legislativy. Schéma na
obrdzku nizsie popisuje proces JA Firmy.

Firm
I a Zalozenie firmy
p L 4
Motivacia A Pripraveni
a népady 3 p})dnlk:af
2500y Organizicia
.
4 A
Lo oy i Likiddcla
2 417 s
rm* :
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A_'r‘\ ensko A\ A A AY
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V jednotlivych fazach JA Firmy Studenti prechadzaju kreativnym procesom, pochopia Struktdru firmy
véitane pozZiadaviek na jednotlivé pracovné pozicie aako sa one uchadzat. Kriticky hodnotia
informdcie a vyuZzivaju ich pri rozhodovani o chode firmy. Zlepsuju svoje odborné znalosti a zru¢nosti
a prakticky vyuZivaju netechnické zruénosti pri praci vo firme (napr. predajné zrucnosti v sebe
kombinuja kluc¢ové podnikatelské zrucnosti).

Nastroj sebahodnotenia Studentov mapuje celkovy pokrok jednotlivych Studentov vJA Firme.

Posudzovanymi kliéovymi podnikatelskymi kompetenciami su kreativita, vytrvalost, vynaliezavost,
sebavedomie, iniciativa, timovy duch azmysel pre zodpovednost. Medzinarodna platforma pre
sebahodnotenie umoziiuje porovnat vysledky medzi eurépskymi krajinami.
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Zaverecny test preveri podnikatelské, ekonomické afinancné vedomosti Studentov, ktoré ziskali
pocas prace vJA Firme. Hodnoti zru€nosti prostrednictvom uloh, ktoré vychddzaju zreadlnej
podnikatelskej skdsenosti. Testovacie otdzky su postavené ako praktické situacie, ktorych riesenie
vyZaduje porozumenie problému a aplikovanie zru¢nosti pri rozhodnuti o spravnej odpovedi. Uspesni
absolventi testu ziskaju medzinarodny certifikdt garantovany nezavislou certifikacnou organizaciou
a vydany organizaciami CSR Europe, EUROCHAMBERS, a JA Europe (spolu s ndarodnymi organizaciami

Junior Achievement). Certifikat potvrdzuje, Ze Student ziskal podnikatelskd skisenost, rozvijal svoje
podnikatelské kompetencie a pochopil kli¢ové ekonomické koncepty.

Zavere¢nym testom sa proces nekonci. Certifikat ESP otvara studentom dvere k dalSim prileZitostiam,

ktoré pre nich pripravuje Junior Achievement Slovensko v spolupraci s konzorciom partnerov.
Projekty ako Job Shadowing alebo Leaders for a Day, ktoré Studentom umozriuju tiefiovat manazéra
pri kazdodennej préci uzatvaraju cyklus ESP a posielaju Studentov spat do Skolskej lavice ovela lepsie
teoreticky aj prakticky pripravenych na uplatnenie sa vo svete prdce. A ako naznacuju vysledky
sebahodnotenia Ucastnikov ESP, mnohi z nich s jasnymi cielmi pre vlastnu kariéru.

Od zavedenia projektu ESP na Slovensku (v skolskom roku 2013/2014) ziskalo redlnu podnikatelsku
skdsenost v JA Firme 7,283 sStudentov strednych $kél. 781 z nich sa zucastnilo zdverecného testu
v ktorom 300 splnilo podmienky na ziskanie Certifikatu ESP.

Certifikat podnikatelskych zru¢nosti ESP je eSte stdle mladym projektom a na Slovensku len postupne
ziskava uznanie. K Eurdpskej komisii a firmam ako Linkedln, HP, AT&T, IBM sa pripajaju novi
podporovatelia. Rozsiruju tak skalu prileZitosti pre drzitefov certifikdtu. Verime, Ze zapojenie
zamestndvatelskych organizacii do projektu prildka viac partnerov aze certifikat postupne ziska
vaznost aj u vzdeldvacich institucii.

ESP pomaha Studentom pri rozhodovani o otdzkach vzdeldvania, odbornej pripravy, volby
zamestnania a rozvoji kariéry. Da sa jednoznacne zaradit medzi projekty kariérového poradenstva.
Verime, 7e kariérovi a $tudijni poradcovia najdu miesto pre vyuzitie projektu v ich praxi. Ci uz
prostrednictvom cielenej prace s absolventmi ESP na ich kariérnych cieloch, alebo wvyuziju
absolventov ESP pri praci s inymi cielovymi skupinami.

Ing. Oldfich Various je cestnym ¢lenom Spravnej rady Junior Achievement Slovensko n. o. V tejto
funkcii, okrem beZnych povinnosti Clena Spravnej rady, spolupracuje s JA timom na vyvoji
vzdeldvacich programov a zastupuje organizdciu na medzindrodnych konferenciach. Pracuje so
Studentmi programu JA Firma ako dobrovolnik z praxe a porotca na celoslovenskych sutaZiach.
Poslednych 20 rokov pdsobil vo vrcholovom manaZmente Junior Achievement na Slovensku aj na
eurdpskej urovni, naposledy ako Viceprezident JA Europe.

57


http://firma.jaslovensko.sk/showdoc.do?docid=4772
http://www.csreurope.org/
http://www.eurochambres.eu/Content/Default.asp?
http://jaeurope.org/
http://firma.jaslovensko.sk/showdoc.do?docid=5238
http://firma.jaslovensko.sk/files/vyhodnotenie-sebahodnotenia-2015-2016.pdf
http://firma.jaslovensko.sk/files/vyhodnotenie-sebahodnotenia-2015-2016.pdf

KARIEROVE PORADENSTVO V TEORII A PRAXI, 2016 - ro¢nik 5 — ¢islo 10

ROZHOVOR

ROZHOVOR S Doc. PhDr. VLADIMIROM DOCKALOM, CSc.

Vyskumu nadania a talentu si sa na Vyskumnom ustave detskej psycholdgie a patopsycholdgie
venoval dlhé roky av tejto oblasti si na Slovensku snad’ najpovolanejsi, koho by sme sa mohli
opytat, ¢o momentalne tak najviac rezonuje v tejto odbornej obci tak vo svete, ako aj u nas doma.

Velka pozornost je v celosvetovom meradle stale venovana tomu, s ¢im sme vo Vyskumnom Ustave
detskej psycholdgie a patopsycholdgie pred desatrociami zacinali: identifikacii nadania a jeho
rozvijaniu v detskom veku. D6raz sa dnes presuva na to rozvijanie a iniciativu po psycholégoch
oprdvnene prebrali pedagdgovia.

Zial, ked sa hovori o nadani, odbornici sa stale zameriavaju predovietkym na talenty intelektové,
ojedinele na umelecké a $portové. Coraz Sirsie je viak akceptovany poznatok, e nadanie sa moie
prejavit v najroznejSich oblastiach, vratane tej praktickej. O praktickom nadani ¢i praktickej
inteligencii sa dnes diskutuje v USA, doraz sa pri tom kladie na spolocenské fungovanie a uplatnenie
talentu (ktoré klasicka ,testova” inteligencia nezabezpeci). Koncom minulého storocia zacali
v Nemecku skiimat nadanie potrebné na Uspesné vykonavanie roznych praktickych povolani, hovorili
priam o zamestnaneckom nadani. Nevedomky tak ozivili myslienku jedného ruského psycholdga este
zo sovietskej éry, Ze totiz na nadanie je vhodné nazerat ako na pracovnu sposobilost. Tato myslienka,
bez ohladu na ideologicky kontext, v ktorom pévodne vznikla, je podfa méjho nazoru nosna. Vytvara
tieZ premostenie medzi psycholdgiou nadania a profesijnym ¢i kariérovym poradenstvom. Na Ustave
aplikovanej psycholégie FSEV UK sa v poslednom obdobi zameriavame aj na kariérovy vyvin
nadanych jednotlivcov a rézne druhy praktického nadania. Slovenskom vsak tato problematika zatial
velmi nehybe, zaujem o deti s vysokym IQ ju mnohondsobne prevysuje.

Dalou aktudlnou oblastou je kultirna podmienenost nadania, v praxi potom otazky vyhladavania
a rozvijania talentov prislusnikov etnickych mensin ¢i pristahovalcov. Tej sa venovala aj posledna
konferencia medzinarodnej organizdcie ECHA (European Council for High Ability), ktora sa v marci
2016 konala vo Viedni. Badanie v tomto smere je v zaciatkoch, na Slovensku nezarezonovalo vébec.

Citatelia nasho ¢asopisu snad’ nebudu proti, ak Ta poprosim o kratky exkurz a polozim takmer
laicka otazku: rozliSujeme nadanie a talent, alebo ani nie? Staci kratke vymedzenie...

Vacsina sucasnych autorov, ku ktorej sa hlasim, pouZiva obe slovd synonymne. Napokon rovnako je
to aj v beznom (laickom) jazyku. CitiS nejaky rozdiel medzi vyjadrenim, Ze Misko ma matematicky
talent, alebo Ze ma matematické nadanie? V literatire, najma starsej, vséak mozno najst mnozstvo
navrhovanych rozliSeni: talent ako vysoky stupen nadania, nadanie ako vysoky stupen talentu,
nadanie ako predpoklad pre Uspesnost v intelektovej oblasti atalent ako predpoklad v ostatnych
oblastiach (teda matematické nadanie, ale hudobny alebo Sportovy talent), nadanie ako skrytd
dispozicia, talent ako rozvinutd vlastnost, talent ako tvorivé nadanie a pod. Odraza to snahu vyuzit
dve slova, ked uz ich mame, na oznacenie dvoch réznych pojmov — ich vymedzovanie je vSak velmi
nejednotné, Casto i protichodné. Jedinym zmysluplnym navrhom je rozliSenie genetickych dispozicii —
tie byvaju oznacované ako nadanie — aredlnych aktualizovanych vykonovych vlastnosti, ktoré sa
oznacuju ako talent. AvSak ak pristipime na toto rozliSenie, budeme musiet vsetko, ¢o sleduje
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psycholdgia a pedagogika (bez ohladu na druh a stupen) nazyvat iba talentom a skiimanie nadania
prenechat genetikom. Sme pripraveni to urobit? Realita je taka, Ze skimame a rozvijame nadanie
a vyjadrujeme sa o nom na zaklade realnych Uspechov cloveka v ¢innosti (pripadne v teste), nie na
zaklade rozboru DNA. Preto si myslim, Ze v psycholdgii (¢i uz vSeobecnej, klinickej, poradenskej,
pedagogickej alebo pracovnej) je namieste medzi nadanim a talentom nerozliSovat. Nadanie a talent
pokladam za dve slova, ktorymi oznacujeme ten isty pojem — totiz spdsobilost ¢loveka vykondvat
roézne druhy c¢innosti. Ide o fenotypickl vlastnost, presnejsie suibor vlastnosti (moderné koncepcie
vidia nadanie ako pomerne komplikovanu struktiru), ktoré nasu ¢innost reguluju a si zodpovedné za
jej uspesnost. Slovo talent mozno okrem toho pouzZit aj na oznadenie nadaného (talentovaného)
jednotlivca.

D3 sa suhlasit s tézou, Ze kaidy z nds ma, v kaidom &loveku, v kazdom dietati je kusok nadania,
talentu na nie¢o?

Moja odpoved je jednoznaéné ano. V laickom jazyku sice méZzeme povedat, Ze Misko ma nadanie,
zatial ¢o Ferko ho nema3, veda by vsak svoje pojmy mala vymedzovat inak. Urobme si exkurziu do
fyziky: ma pomalé auto nejakiu rychlost? Samozrejme, ma ju aj ked stoji zaparkované v garazi
(v takom pripade je jeho rychlost rovna nule). M4 studena polievka nejaku teplotu? Samozrejme, ma
ju aj ked' je zamrazenda v mraznicke. Ma teda Ferko nejaké nadanie? Ano, ma ho nizsie ako Migko, md
ho mozno nizsie, nez je zvyCajny priemer, ale nembzem povedat, Zze ho nema. Mézem samozrejme
povedat, Ze nie je nadany, rovnako ako o studenej polievke poviem, Ze nie je tepla. Ale na rozdiel od
teploty je nadanie velmi mnohotvarne a mnohorozmerné. Takze Ferko, ktory nie je nadany
na matematiku, je mozno nadany na futbal, alebo hoci na opatrovanie chorych. V kazdom ¢loveku by
sme mali hladat to jeho nadanie a pomoct mu ho rozvinut a uplatnit.

Ak bude jedinym sp6sobom vyhladdvania talentov inteligencny test (o je koncepcia stard presne sto
rokov, no stale Siroko uplatiiovand), nebude tych nadanych deti vela. Pri stanoveni ,hranice nadania“
na 1Q = 130 to budu priblizne dve percentd populacie. Ale aj keby sme iné neZ intelektové nadanie
nebrali do Uvahy — kto ndm dava pravo povedat o dietati, ktoré dnes v pouZitom teste ziskalo 1Q =
129, Ze nie je nadané? MozZno zajtra ziska 1Q = 132 a moZno Ze v inom teste naboduje eSte viac. Alebo
naopak menej. Na nadanie mozno z vykonov (aj tych testovych) iba usudzovat, nemozno ho exaktne
merat. Okrem toho sa v priebehu Zivota vyvija a meni. Preto je omnoho seridznejSie hovorit
o odhadovanej kvantite nadania (MiSo je nadanejsi ako Fero), resp. o Urovni jeho rozvoja (Misov
talent je rozvinutejsi neZ Ferov). Ak chdpeme nadanie takto Siroko, m6zeme pouZit aj vyrazy ako
nedostatocne rozvinuté ¢i podpriemerné nadanie. A ak zvaZime vsetky r6znorodé Cinnosti, v ktorych
sa nadanie moze prejavit, musime vidy rozmyslat aj o kvalite (druhu) nadania (Fero je nadanejsi na
matematiku, MiSo na futbal). Vtomto zmysle mbéieme opisat nadanie (talent) naozaj kazdého
¢loveka, aj ked' slova nadany a talentovany vymedzime pre tych Sikovnejsich.

Ako dnes na Slovensku podporujeme talentovanych a nadanych jedincov, najma deti, mladych
fudi?

Ked som v roku 2007 pomahal pripravovat koncepciu rozvoja nadanej mladeze, pretladil som do nej
dve délezité veci: 1. nadanie je kontinuum, ktoré mozno rozvijat na zaujmovej (tyka sa prakticky
kazdého), vykonnostnej (tu uz sa vyberaju ti lepsi) a vrcholovej Urovni; 2. rozozndvame Styri zakladné
druhy nadania, ktoré si vyZaduju podporu: intelektové, umelecké, pohybové a praktické. Koncepciu
schvalila vlada SR, v Skolskom zdkone z roku 2008, ktory sa o fiu mal opierat , sa vsak napokon
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neuplatnila. Ten zakon pozna iba deti/Ziakov ,s nadanim“ atie ostatné. Teda Ziadne kontinuum
ajemu zodpovedajuce formy starostlivosti. Alebo nadanie mas avtedy mas ndrok na Specidlnu
edukaciu, alebo si ,bez nadania” a mas smolu. Z vypoctu talentov sa stratil ten prakticky. Takze sme
ochotni urobit nieCo pre umelecky aSportovo nadanych, no do odbornej skoly stavebnej
neprijimame Ziakov nadanych na stavebné prace, ale odsivame tam deti, ktoré ,,sa na ni¢ nehodia,
tak nech idd za murarov”.

Slovensky Skolsky systém je momentalne pripraveny poskytnut podporu intelektovym talentom, a to
u? od zatiatku 3kolskej dochadzky, a $portovym talentom od druhého stupfia ZS. V obidvoch
pripadoch ale ide iba o tie vrcholové talenty (v prislusnej vekovej skupine). Umelecké nadanie mozno
rozvijat na zdkladnych umeleckych Skolach uZz od predskolského veku. Tu prichdadza do dvahy
zaujmové, vykonnostné i vrcholové vzdeldavanie, deti ho vsak absolvuju naviac popri dochadzke do
zakladnej Skoly. AZ na stredoskolskej urovni su k dispozicii Skoly sréznym (aj umeleckym, aj
praktickym) zameranim, v ktorych sa Ziaci pripravuju na budicu profesijni drahu. Mnohé deti su vsak
odkazané na hladanie mimoskolskych aktivit, lebo rigidny Skolsky systém nevie uspokojit réznorodé
potreby rozvoja réznorodych talentov. Nemusi to byt zdsadna chyba, su $taty, v ktorych sa talenty
rozvijaju Uspesne iba v mimoskolskych cinnostiach. Tie cinnosti vsak musia byt so skolskou
dochadzkou prepojené, neslobodno ich brat ako konkurencné a uz vébec nie ako menej hodnotné
neZ povinné vzdeldvanie v Skole zakladného prudu.

Velku tradiciu u nds maju rézne sutaze, do ktorych sa mozu zapajat Ziaci vSetkych typov a stupriov
Skol; v poslednych rokoch sa niektoré realizuju aj elektronickou formou. Ich organizatormi su zvacsa
organizacie mimo Skolského rezortu, predovsetkym tzv. mimovladky. Ich p6sobenie hodnotim velmi
pozitivne. Je len na skodu veci, Ze formy rozvijania talentov, ktoré uplatiuju, nie su oficidlnou
sucastou nasho skolského systému.

Definicia kariérového poradenstva — ak ju trochu skratime — hovori, Ze ide o ,poradenské sluzby
v oblasti vzdeldvania a zamestnanosti, ktorych cielom je pomdhat jednotlivcom akéhokolvek veku
pri rozhodovani o otdzkach vzdeldvania, odbornej pripravy, volby zamestnania a rozvoji kariéry
v ktorejkolvek fdze ich Zivota” (OECD). Posobi$ vo VUDPaP-e, ktory je okrem iného aj vedecko-
vyskumnym a metodickym centrom vychovného poradenstva na Slovensku. Do akej miery podla
Tvojho nazoru vychovné poradenstvo, ktorého stcastou je aj kariérové poradenstvo, napomaha pri
identifikacii a rozvoji talentu mladych ludi u nas a ako by sa na tom mohlo podielat vyznamnejsie?

Pokym bude prevladat chapanie talentu ako nie¢oho vynimocného, ¢im disponuje iba nemnoho ludi,
bude uloha kariérového poradenstva v tejto oblasti vnimana ako nevelkd. Ak vsak prijmeme fakt, Ze
kazdy ¢lovek disponuje nejakym nadanim a pre kazdé povolanie mozno ndjst adekvatne nadanych
[udi, situacia sa meni. Kariérové poradenstvo sa stava dolezitym faktorom rozvoja talentov, sluzbou,
ktord sprevadza Ziaka a mladého ¢loveka jeho kariérovym vyvinom. To znaéi, ze sa snazi zladit
poziadavky osobného rozvoja jeho nadania a poZiadavky réznych profesii, resp. ¢innosti. Medzi nimi
aj tych vedeckych, umeleckych &i Sportovych, ale nielen ich. Plati samozrejme, Ze jednu ¢innost mézu
rovnako dobre vykondvat dvaja jedinci s ¢iastoéne rozdielnou Struktirou talentu, aze kazdy
jednotlivec moZe so svojim konkrétnym talentom rovnako dobre vykondvat viaceré ¢innosti. Ulohou
poradcu je poznat Struktiru nadania svojho klienta iStruktiru poZiadaviek jednotlivych profesii
(a predtym este poziadaviek réznych ucebnych a Studijnych odborov) a spolu s klientom preri hladat
optimalnu Studijnd a kariérovl drahu. Kariérova drdha sa tak prelina s cestou rozvijania nadania.
Nadanie sice mozno formovat aj mimo kariérovej drahy, optimalny variant by vsak mal obe cesty
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spojit a zabezpecdit tak saturaciu individualnych potrieb klienta, ako aj potrieb spolo¢nosti. Poradca
pri tom musi samozrejme spolupracovat s odbornikmi na rdzne oblasti ¢innosti irdzne oblasti
nadania; sucastou jeho poradenskych kompetencii sa okrem poradenskej psycholdgie musi stat
erudicia z oblasti psycholdgie prace i psycholdgie nadania.

Myslim si, Ze u? dnes kariérové poradenstvo tuto viziu napliia. Poradcovia sa mozno trocha boja
vyjadrovat k uplatneniu klientov v umeleckych profesiach ¢i v $porte. Nie je Ziadna hanba, posunut
klienta s umeleckym ¢&i Sportovym nadanim k prislusnému odbornikovi, rovnako ako moézZeme
nadejného pilota zverit kolegovi, ktory sa zaobera touto oblastou dopravnej psycholdgie. Aj to by
mala byt stucéast prace kariérovych poradcov. V niektorych oblastiach st plne kompetentni, v inych
mozu posobit ako pracovnici prvého kontaktu. Aj vtakychto pripadoch je vsak ich uloha

nezastupitelna.

Doc. PhDr. Vladimir Dockal, CSc., absolvoval studium psycholégie na FF UK v Bratislave (1977), od r.
1971 az doteraz pracuje na Vyskumnom Ustave detskej psycholdgie a patopsycholégie v Bratislave,
kde sa venoval najméa vyskumu nadania, tvorivosti deti, metodolégii a psychodiagnostike. Od r. 1996
je $éfredaktorom odborného ¢asopisu Psycholdgia a patopsycholdgia dietata (kde v r. 1974-1990 bol
tajomnikom a neskér, vr. 1990-1996, ¢lenom redakinej rady), je tiez clenom redakénych rad
viacerych dalSich odbornych periodik zameranych na problematiku nadania, resp. vSeobecnu
psycholdgiu. Vr. 2009 habilitoval v odbore pedagogicka psycholdgia, od r. 2013 je docentom na
Ustave aplikovanej psycholdgie Fakulty socidlnych a ekonomickych vied Univerzity Komenského
v Bratislave (metodoldgia psycholdgie, nadanie a tvorivost). Je autorom niekolkych monografii
a desiatok odbornych textov, najma z oblasti psycholdgie nadania.
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Z PRAXE

OVLIVNi UMELA INTELIGENCE SVET PRACE V BUDOUCNOSTI?

Helena Kostalova, Evropska kontaktni skupina

O tom, jak je dnesni svét proménlivy, bylo napsano jiz mnoho. Pojmy jako uméld inteligence ¢i robot
jsou skloriovany ve vsech padech. V nékterych svétovych méstech roboti fidi auta ci vlaky, postovni
zasilky nam dorucuji bezpilotni drony, chytry software za nds jiz dnes obchoduje na burzach nebo
piSe ¢lanky pro internetové deniky. Skeptici predpovidaji zanik lidstva, nebo konec pracovnich
prilezitosti. Optimisté (ktefi se nékdy nazyvaji transhumanisté) v tom vidi vyzvu pro nas dalsi rozvoj,
pokracovani evoluce. Na co se mame pripravit? A jak s timto tématem pracovat u klientd kariérového
poradenstvi?

Tiskdrna na penize. Chodici lednice. Robot prezident.

Zajimalo nds, jaky ndzor na vyuZiti robot( v blizké budoucnosti maji ti, ktefi se jiz v 21. stoleti narodili.
A tak jsme se zeptali déti ze Sestych rocniki ZS, jaky robot by podle jich byl lidem aktudiné

vvvvvv

Prezident. Robot, do kterého das ucebnice, ¢lanky, napojis informace a on se ti pfipoji na hlavu a
vsechny informace do tebe pusti. Robot pro postizené déti. Robot na vyhledavani terorist(l. Takovy,
ktery by pomohl, aby se nekacely destné pralesy. Laskavy robot mirotvirce. Robot na cisténi
vzduchu. Robot, ktery bude fungovat jako Terminator (pro nas prospéch). Tiskdrna na penize a
chodici lednice. Televize, kterd by poustéla viechny filmy na svété. Robot diplomat. Teleport. Robot,
ktery by umél lidi poslouchat. Robot, ktery by aktualné do vSech televizi, radii...vyvolal varovani o
blizicim se nebezpecdi (napt. pfi katastrofé). Mlze se napojit do kterékoli kamery a dalSich
elektronickych zatizeni (pomoc s informovanim). Pro mé by byl robot, ktery by byl mij kamarad a
urcité by pomahal i ostatnim. Robot poZirajici odpadky. K noseni (aby lidi nemuseli chodit) a taky na
uklid a na zapnuti televize, kdyZ uz leZite v posteli. Na zahnani ISIS, na uklid, aby lidi nemuseli psat.

Slava robottim!

A jaky ndzor maji kariérovi poradci? Co si mysli pfedni expert na kariérové poradenstvi, profesor
Tristram Hooley z Univerzity v Derby zjistoval v ndsledujicim rozhovoru nds Robot:

Robot: Mate rad roboty?

Tristram: Vidycky jsem se zajimal o roboty a o technologii. V poslednich letech vsak zacina byt stdle
zfejméjsi, Ze roboti se zacinaji vymykat z védeckofantastické sféry a stavaji se soucasti naseho
kazdodenniho Zivota. Zacinaji se pfesouvat z tovaren do Sirokého svéta prace a do nasich domovd.

Robot: Neni to dobte, Ze roboti délaji vSechnu tu praci, kterou dfive délali lidé?

Tristram: Jsem si jisty, Ze kazdy si dovedeme predstavit prace, které nenavidime. Nikdo nema rad
uklizeni zachodu nebo Zehleni obrovské hromady kosil. KdyZ se roboti zacali objevovat, vSichni jsme
predpokladali, Ze budou délat vSechnu tu nudnou préci, zatimco my se budeme soustfedit na
zajimavéjsi véci. Ale roboti jsou ¢im dal diimysInéjsi. V sou¢asné dobé mame roboty, ktefi dokazou
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diagnostikovat chorobu, provést operaci, prekladat z jednoho jazyka do druhého a dokonce i roboty,
ktefi umi porazit ¢lovéka v Sachové partii nebo ve znalostnich soutézich. Zacindm se obdvat, kolik
toho vlastné zbyva pro nas.

Robot: Neprehanite to tak trochu?

Tristram: Inu, nazory ohledné toho, jestli by roboti skute¢né mohli pfevzit moc, se lisi. V podstaté
jsou tu dvé otazky.

Za prvé, postupné budeme zjistovat, Ze ¢im dal tim vice nasi prace se automatizuje. To se mi zda
dosti uvéritelné a postupné by to velmi pravdépodobné mohlo vést k tomu, Ze néktera zaméstnani
zcela zaniknou. UZ nechodime do cestovnich kanceldfi, ale mdme online nastroje jako je treba
Skyscanner, ktery ndm porovna letenky a prozkouma vSechny moZznosti. Otazkou je, kam aZ jsou tito
roboti schopni na pracovnim trhu dojit. Kterda zaméstnani jsou schopni prevzit a kterd uz ne.

Za druhé, je zde moZnost, Ze se setkdme se zcela novym druhem robota. Robotem, ktery bude mit
skute¢nou umélou inteligenci. Toto je opravdu védeckofantasticka zalezitost, ale vzhledem k
technologickému pokroku je tézké ji zcela vyloudit.

Robot: Pfipada vam, Ze zacdinate mit nedostatek prace?

Tristram: Toto je zvlastni. VétSina z nas by rekla, Ze jsme v praci stdle velmi zaméstnani. | pres
vSechny roboty i naddle pracujeme dlouhé hodiny. Podle jedné analyzy vSak roboti vlastné zvétsu;ji
nerovnovahu, kterd oslabuje nase pozice jakoZzto zaméstnancl. Musime pracovat tvrdé, protoze je
spousta lidi, ktefi maji zdjem o nasi pozici. Nasi zaméstnavatelé mohou tuto myslenku pouzit proti
nam s tim, Ze nds mohou klidné vyhodit a nahradit nas strojem nebo jinym ¢lovékem.

Jiny nazor tvrdi, Ze prdce nam rozhodné neubyva. Prace neni omezena, co je omezené jsou penize,
které se daji za praci zaplatit. K tomuto by méli byt roboti uZite¢ni... ale pouze v politickém a
ekonomickém systému, ktery by to podporoval.

Robot: TakZe co by s tim méli kariérovy poradci délat?
Tristram: Tak to je z4ludna otazka. Rekl bych, 7e mdm tfi zasadni navrhy.

e Za prvé, mluvte se svymi klienty o ménici se realité zaméstnani. Méli by rozumét tomu, jak
roboti a automatizace véci méni.

e Za druhé, podporte je v tom, aby premysleli nad tim, jaké dovednosti budou uZite¢né v
automatizované ekonomice a jaké dovednosti se jim hodi v praci s roboty po boku. Vlastné jde o
to vice se zaméfit na kreativitu a interpersonalni dovednosti, coz zatim roboti nezvladaji. Také
jde o porozuméni automatizaci a rozvoj technickych dovednosti potfebnych pro praci s roboty.

e Zatteti, myslim, Ze si musime uvédomit, Ze toto je spolecensky problém stejné tak jako problém
osobni. Lidé by si neméli klast za vinu, pokud budou nahrazeni stroji, ale stejné tak by to neméli
ani jen tak pfijmout. MoZna Ze musime po lidech zadit poZadovat, aby premysleli vice politicky a
spole¢né nad tim, jak nékteré tyto problémy resit.

Robot: Dékuji vam.
Tristram: Bylo mi potésenim.
Robot: Sldva vasim viadclm robotim.

Tristram: Slava.
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Libil se vam clanek? Jeho rozsifenou verzi, stejné jako celou radu dalSich, si jiZz na jare pristiho roku
budete moc precist v nasi nové pripravované publikaci Evropské kontaktni skupiny. Publikace je
hlavnim vystupem projektu Diversity in Career Counselling. Diky spoluprdci v mezindrodnim tymu
expertu z univerzitniho prostredi i ,terénu” se s vami budeme moci brzy podélit o inspirativni tipy pro
kariérové poradce 21. stoleti, ktefi se chtéji ddle rozvijet. MiZete se tésit na priklady tspésnych
projektd, praktické ndstroje pro rozvoj profesnich kompetenci, praktické tipy pro prdci s klienty ¢i na
vize o budoucnosti trhu prdce. Publikace v anglické i Ceské verzi bude zdarma ke staZeni na strdnkdch
ekscr.cz.

Projekt byl podpofen z prostiedkii Evropské unie prostiednictvim programu Erasmus+.
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STUDENTSKA SEKCIA

Analyza individudlneho potencialu v ISTP

Dominika Brantalovd, Katedra andragogiky, Filozoficka fakulta UK, Bratislava®

Cielom tejto prace bolo na zdklade teoretickych vychodisk z oblasti bilancie kompetencii
a kariérového poradenstva identifikovat moznosti zistovania individualneho potencialu uchadzacov
0 zamestnanie v podmienkach Slovenskej republiky. Praca je upriamend predovsetkym na analyzu
bilancie kompetencii ako poradenského procesu, ktory napomaha klientovi k profesijnému
i osobnostnému rozvoju v zavislosti od jeho vedomosti, zru¢nosti, profesijnych zaujmov, ale i od jeho
osobnosti.

Analyza individualneho potencialu je stale pomerne malo analyzovanou problematikou kariérového
poradenstva pre nezamestnanych obcanov. Ludia byvaju pri vybere prace ovplyvneni rozlicnymi
faktormi ako doterajSie nadobudnuté vzdelanie, osobnostné predpoklady, ¢i predchadzajice
pracovné skusenosti. Aj toto mézu byt argumenty, pre¢o by sme mali vediet orientovat sa na trhu
prace, poznat svoje silné a slabé stranky.

Bilancia kompetencii ako nastroj zistovania vlastného kariérneho smerovania ma za ulohu naplnit
tieto poziadavky. Klienta sprevadza odborny poradca, ktory sa ho usiluje viest k samostatnosti.

Nezamestnanost predstavuje globalny problém. V dnesnej spolocnosti je neustédle vacsi dopyt po
kariérovom poradenstve a zaroven narastd potreba zistovania osobnostnych predpokladov pri
rozhodovani akou kariérnou cestou sa vydame.

Strata prace modzZe spdsobovat pokles socidlneho statusu nezamestnaného, pokles sebavedomia
a sebalcty, pocit neuzito¢nosti, ¢i beznadeje.

Volba povolania mbéze byt ovplyvnend individudlnymi vlastnostami azaujmami, ale iokolim.
Sociolégovia zd6raznuju vplyv rodiny, systému vzdelavania, priatelov, ¢i pomerov na trhu prace.

Doésledky zlého vyberu povolania ovplyviuju tlaky zo strany rodicov, vyucujicich, zlym odhadom
vlastnych schopnosti alebo neredlnou predstavou o budicom povolani.

K zlepseniu profesiondlneho postavenia mozZe prispiet porovnanie vlastného potencialu, vlastnych
schopnosti, zru¢nosti a zaujmov s poZiadavkami sicasného pracovného zaradenia.

Pojem bilancia kompetencii

Ide o poradensky pristup vo sfére kariérneho rozvoja a celoZivotného vzdeldvania dospelych. Bilancia
kompetencii je povaZzovand za sluzbu, ktord sa vyznacuje dobrovolnostou pre prijemcu, aj ked
podstupit ju mozZe aj na zaklade vyzvy zo strany zamestnavatela alebo Uradu prace. V ramci tejto
prace sme sa stretli sviacerymi pomenovaniami bilancie kompetencii ako je poradensky pristup,
nastroj alebo uz spominana sluzba, ba aj vzdeldvaci proces.

! Bakalarska praca obhajena v maji 2016 na Katedre andragogiky FF UK v Bratislave (3kolitel: Mgr. Klaudius Silhér, PhD.).
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Do cielfovej skupiny bilancie kompetencii zaradujeme nezamestnanych vo faze prvého alebo
opatovného vstupu na trhu prace; zamestnancov, ktori maju zaujem o rekvalifikdciu, zmenu
pracovného zaradenia alebo kariérny rozvoj, pripadne zaujem o Ucast na aktivitach celoZivotného
vzdeldvania; zamestnani nachadzajlci sa vo faze restrukturalizacie alebo reorganizacie.

Zakladné principy bilancie kompetencii
Bilancia kompetencii by mala smerovat k zhotoveniu realistického a konkrétneho kariérového ciela.

Poradca by mal zastavat skor rolu sprievodcu. Snazi sa pomdct klientovi, aby sam dospel k jasnej-
Siemu pochopeniu svojej situdcie a moZnosti rieSenia. Privadza klienta k zvaZeniu vsetkych délezitych
faktorov. V skratke, poradca sa usiluje viest k samostatnej aktivite klienta.

~Klient sa aktivne podiela na ziskavani informdcii, ktoré mu umoznia slobodne sa rozhodnut
o vlastnom profesiinom smerovani.” (Bilancia kompetencii, metodika pre vnuitorné poutzitie
odbornych poradcov UPSVAR, 2015, s. 8)

Potrebné je stanovit si Ulohy, ktoré musia byt vykonavané pre dosiahnutie daného ciela.

Fazy bilancie kompetencii

Prva, Gvodnd fdza analyzuje problémy a potreby klienta, tak aby bol zabezpeéeny sulad medzi
poskytovanou sluzbou a ocakdvaniami a potrebami konkrétneho ciela. Realizovat sa moze
individualne, ale aj skupinovo. Cielom je informovanie klienta ohladom cielov a priebehu procedury;
vytvorenie atmosféry a dovery a otvorenosti; overenie motivacie, osobnej angaZovanosti; analyza
poziadaviek a oc¢akavani klienta.

Cielom fazy zberu informdcii je nadobudnutie ¢o mozno najviac informacii o klientovi. Podla typu
klienta konzultant moze pouzit rézne metddy. Poradca detailne preskima predosld kariéru klienta,
pripadne s pouzitim i psychologickych testov (testy osobnosti, testy intelektovych schopnosti a pod.)
Klient je informovany o situdcii na trhu prace. Prezentované su sektory s vysokou zamestnanostou,
ale aj sektory s nizkym poctom pracovnych prileZitosti. Klient vyhladdva informacie pre svoj kariérny
plan; informacie o naplni acharaktere prace, pracovnych podmienkach, pristupe k profesii,
moznostiach zamestnania sa v danom sektore.

Cielom zaverecnej fazy je analyza informacii ziskanych v predchadzajucich fazach, kedy klient
analyzuje sam seba a nadobuda lepsi profesijny a osobny sebanahlad. Na zadklade informacii, ktoré
klient nadobudol o sebe a o realite na trhu prace, je vypracovany presne definovany kariérny ciel. Na
zaver sa vypracuje aodovzdad zaverecna praca predstavujiuca hmotny vysledok celého procesu
bilancie kompetencii a obsahuje informacie o vysledkoch.

Nastroje bilancie kompetencii

Bilancia kompetencii vyuZiva individudlne rozhovory; skupinové aktivity; ale za jednu z klicovych
metdd je povaZzované portfdlio kompetencii, vysledkom ktorého je kompletnejSie a presnejsie
poznanie seba samého a pozitivnejSi sebaobraz klienta. Vypracovanie portfélia a podrobnej
sebaanalyzy by malo byt lepSie pochopenie spbsobu, akym sme vnimani inymi. ,Mierou uspesnosti
bilancie kompetencii je miera, do akej bude klient pouZivat svoje kompetencné portfélio po jej
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skonceni“. (Bilancia kompetencii, metodika pre vnutorné pouZitie odbornych poradcov UPSVAR,
2015, s. 13)

Portfélio obsahuje presny obraz priebehu osobného, socidlneho a pracovného Zivota klienta. Klient
sam vyhodnocuje konkrétny stav svojich poznatkov zvaésa doplneny fotokdpiami diplomov,
certifikdtmi, nadobudnutymi vysledkami a pod. Rozoberand je kariéra klienta i mimopracovné
kompetencie (¢lenstvo v zdruZeniach, zaujmovych kriuzkoch atd’.).

Kariérové poradenstvo pre volbu povolania a bilancia kompetencii na Slovensku

Na Slovensku je viditelny zdujem o poradenské sluzby v oblasti zamestnanosti. Bilancia kompetencii
moze predstavovat efektivny nastroj podpory vstupu alebo opatovného umiestnenia na trh prace.

Bilancia kompetencii uchadzaca o zamestnanie je pristup prameniaci z kariérového poradenstva,
ktory uchadzatom o zamestnanie ddva mozZnost analyzovat nadobudnuté vedomosti, zruénosti,
osobnostné predpoklady a motivacie s Umyslom zhotovit realisticky plan budiceho profesijného
smerovania. Uchadzaci ozamestnanie maju moznost pomocou bilancie kompetencii analyzovat
vlastné pracovné a mimopracovné skusenosti, realisticky zhodnotit vlastné perspektivy uplatnenie sa
na trhu prace, overit moznost uznania vysledkov neformalneho a informalneho vzdeldvania
a vypracovat akény plan, ktory mdze zahfiiat profesijnu reorientaciu alebo vstup do vzdeldvania.
Jednd sa o jednu z aktivit odbornych poradenskych sluZieb, ktorych ciefom je poskytovat klientovi
efektivnhu odbornli pomoc a podporit jeho smerovanie k samostatnosti a svojpomoci pri rieSeni
Specifickej situacie nezamestnanosti.

Na zdklade prieskumu realizovaného v obdobi marec az april 2014 najviac pouzivanym ndstrojom
odbornych poradenskych sluzieb v praxi zamestnancov uradov prace je individudlny akény plan.
Poradcovia s nim maju najvacsSie skdsenosti a zaraduju ho medzi efektivne nastroje. Napriek tomu
redlne vysledky su slabé. Jeho cielom by mala byt identifikicia a valorizdcia osobnostnych
predpokladov uchadzaca, poZiadaviek trhu, zistenie moZnosti uplatnenia uchddzaca a elimindcia
prekdzok sformovanim pldnu aktivit. Castokrat je zhotoveny povrchne a nedostatoéne najmai
z hladiska ¢asového obmedzenia spojeného s privelkym vytazenim zamestnancov.

Vhodnym rieSenim by malo byt vytvorenie takého planu, ktory by bol naozaj individualny, naozaj
akény a bol by aj naozaj planom. Privlastok ,individudlny” ma zohladnovat individudlne vlastnosti
a kvalitu uchadzaca o zamestnanie. Treba brat do Uvahy stuper vzdelania, prax a zruénosti, ale aj
viziu do buducnosti. Oznacenie ,,akény” by malo odzrkadlovat uchadzaca o zamestnanie, ktory chape
zmysluplnost jednotlivych aktivit planu (rekvalifikacné kurzy, seminare, Skolenia a pod.). A ako ,pldn”
by mal ukazat ¢asové zosuladenie tychto aktivit a tiez rozpis financovania.

Cielom vypracovania individudlneho akéného planu by mala byt efektivnha pomoc nezamestnanému.
Hlavnym problémom je nedostatok poradcov, ktori by mali ¢as dékladne pracovat s kazdym
uchadzaom o zamestnanie, Speciadlne so znevyhodnenymi uchadzaémi.

Vyznamné spolocnosti v oblasti kariérového poradenstva na Slovensku

Na Slovensku mame niekolko spolo¢nosti, ktoré medzi svoje povinnosti radia aj roézne projekty
zoblasti poradenstva pre uchadzacov, respektive zdujemcov o zamestnanie (Narodny Ustav
celoZivotného vzdeldvania — NUCZV; BKS Uspech, s. r. 0.; TREXIMA Bratislava; Akadémia vzdeldvania;
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ERVES n. o.; ZdruZenie pre kariérové poradenstvo arozvoj kariéry; Slovenska asociacia pre
medzinarodnu spoluprdcu a Euroguidance centrum Slovenskej republiky).

Projekty realizované na tizemi Slovenska

Znamym projektom venovanym tejto problematike bol , Prieskum potrieb odbornych poradenskych
sluzieb UPSVaR a bilancie kompetencii“, ktory bol uz spominany v €lanku T. Sprlaka z roku 2014.

Akadémia vzdeldvania v rdmci Narodného projektu VII B ,,Zefektivnenie, modernizdcia a zvySovanie
rozsahu odbornych poradenskych sluzieb” mala za Glohu v roku 2008 poskytnut Ustrediu préace,
socidlnych veci arodiny sluzby sndzvom ,Bilancnd diagnostika uchddzacov o zamestnanie”.
Primarnym Ucelom bolo poskytnit odborné poradenské sluzby v podobe bilanénej diagnostiky
a analyzy potencidlu uchadzadov o zamestnanie, evidovanych na vSetkych 46 uUradov prace,
socialnych veci a rodiny v Slovenskej republike nad 12 mesiacov a uskutocnit odborné poradenské
sluzby. Cieflom bolo prostrednictvom bilan¢nej diagnostiky vyhotovenie posudkov, hodnoteni
s odporucaniami pre kazdého uchadzaca o zamestnanie a nasledné celkové vyhodnotenie v rdmci SR.

Slovensko uz dIhsi ¢as bojuje s nezamestnanostou, ktora nepriaznivo ovplyvriuje Zivotnu Uroven oby-
vatelstva. ,,Jednym z dévodov, pre¢o maju uchddzaci o zamestnanie problém uplatnit sa na trhu
prdce, je nesulad medzi ich dosiahnutymi vedomostami a zru¢nostami a poZiadavkami zamestndvate-
lov. Tento stav do znacnej miery suvisi s nizkou flexibilitou vzdeldvacieho systému, v ktorom absentuje
aktudlny, objektivny a komplexny opis poZiadaviek trhu prdce vyuZitelny pre formovanie skladby
vhodnych vzdeldvacich programov” (dostupné tu). Vznika potreba analyzy monitorovania poziadaviek
trhu prace a navrhnut riesSenia efektivneho prenosu poZiadaviek zamestnavatelov na kvalifikovanu
pracovnu silu do vzdeldvacieho systému.

Da sa povedat, Ze kazidy clovek ma moznost z pohodlia domova podstupit tzv. sebaanalyzu
individualneho potencialu prostrednictvom dostupnych internetovych portalov. Momentdlne funguje
portdl Internetovy sprievodca trhom prdce — www.istp.sk, kde sa nachadzaju inzerdty pracovnych
ponuk, kurzy dalSieho vzdeldvania, kartotéka zamestnani a pracovny kompas, v ramci ktorého si
modZe uZivatel po registracii vypracovat svoj osobny profil. Cim detailnej$ie uzivatel vyplini osobny
profil, tym presnejSia bude ponuka pracovnych pozicii, ktoré mu systém odporudi. V pripade, Ze
spristupni svoj profil zamestnavatelom, budd ho méct lahsie vyhladat.

Ceska republika

V Ceskej republike sa stretdvame s pojmom Bilanéna diagnostika, ktora sa od bilancie kompetencii
jemne odliSuje. Realizuji ju psycholdgovia prostrednictvom psychodiagnostickych metéd,
poradenského rozhovoru a poradenskych programov. Jednd sa skoér o poradensko-psychologicky
proces oproti bilancii kompetencii, ktord je skor poradensko-vzdeldvaci proces, ktory vyuziva najma
portfélio kompetencii.

Cielom tejto prace bolo analyticky rozpracovat problematiku rozpoznania individudlneho potencialu
uchadzacda o zamestnanie a tym podat komplexny obraz o tom, ako taky proces prebieha.

Volba vhodného zamestnania je sucastou kazdého dospelého jedinca. Velmi délezité je preto
venovat pozornost nastrojom, ktorych poslanim by mala byt snaha aktivizovat ¢loveka, aby postupne
prisiel na svoje silné i slabé stranky a na zaklade toho si urcit smerovanie vlastnej kariéry.
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SPRAVY Z USKUTOCNENYCH PODUJATI

STUDIJNi NAVSTEVY ORGANIZOVANY CENTREM EUROGUIDANCE CESKE REPUBLIKY

Jana Opletalovd, Hana Markova, Petr Klapal, Michal Parlasek

Centrum Euroguidance v Ceské republice podporuje zahraniéni mobilitu tim, e se snaZi vysilat
poradce z oblasti vzdélavani a prace na zajimavé semindare, konference a studijni navstévy, které
poradaji centra Euroguidance v riznych statech Evropy.

Prectéte si vystupy téchto mobilit pfimo od ucastnik(:

e Hany Markové ze spole¢nosti Meta o.p.s. — sdruzZeni pro prileZitosti mladych migrantd, ktera se
zUcastnila mezinarodni seminare Cross Border v Némecku,

e  Petra Klapala z Informacniho, poradenského a socidlniho centra Rektordtu Univerzity Karlovy,
ktery absolvoval studijni navstévu v Recku,

e  Michala Parlaska z Info Kariéry — Informacné vzdélavaciho stfediska Plzenského kraje, ktery
mél moznost spolecné s dalSimi ocenénymi v soutézi Ndrodni cena kariérového poradenstvi
2016 navstivit poradenska strediska v Anglii.

Mezinarodni Cross Border seminafr , Cross-Cultural Guidance and International Careers —
Integrating Migrants and Minorities”, Postupim, Némecko, 1. — 2. 6. 2016

Jedenacty rocnik preshrani¢niho seminare se letos konal v Postupimi 1. — 2. ¢ervna 2016 a zamé¥il se
na poradenstvi migrantlim a mensinam. Téma integrace a podpory v oblasti vzdélavani a pracovniho
uplatnéni této cilové skupiny je v soucasnosti velmi aktualni nejen v Némecku. Po Uvodnich
prezentacich v plénu méli Ucastnici z 11 statd Evropské unie na vybér z 14 workshopu, které se
vénovaly jak osvédcenym i novym metodam a nastrojum, jez lze vyuZit pti préci s touto specifickou
cilovou skupinou, tak novym vyzvam, kterymi je zejména v nékterych evropskych zemich velky nar(st
poctu Zadatelll o mezindrodni ochranu nebo napfiklad prace s druhou a tfeti generaci migrantd.

Vzhledem k tomu, Ze zaméreni letoSniho seminare je i tématem spole¢nosti META, vyuZily jsme
s kolegyni Julii Pechldtovou nabidku uspofadat workshop, v némz jsme predstavily nase dosavadni
zkugenosti s poradenstvim migrantdm v oblasti vzdélavani v Ceské republice s dirazem na spolupraci
jednotlivych aktérq, ktefi se podileji na procesu integrace.

Workshop jsme zahdjily ,naostro” simulovanou hodinou biologie v cestiné. Kolegyné, ktera se
pro tento uUcel vzila do role ucitelky, méla ve své malé ,tfidé“ jak zaky, ktefi ji velmi dobfe rozuméli,
tak ty, ktefi netusili, o em je fec, a napovédét jim mohlo jen ndzorné schéma fotosyntézy. Po tomto
entrée se rozbéhla zajimava diskuse. PfestoZe je to provéreny zplsob, jak béhem kratké chvile zaZit,
jaké to je v kiZi nového Zaka, jenz nerozumi vyucovacimu jazyku, diky tomu, Ze zaky byli tentokrat
lidé, ktefi sami pomahaji v roli profesionaltl podobné situace zvladat svym klientim, ptinesla diskuse
dalsi témata a otazky. Nékteré ucastnice mély vlastni zkusenosti s dlouhodobym pobytem v jiné zemi,
kde samy musely Celit v rGzné mire pocatecni neznalosti jazyka, prostfedi a kultury. Debata po

2 0 Cross Border seminari 2016 sme informovali aj v predchadzajucom Eisle nasho ¢asopisu, ¢. 9/2016 (Pozn. redakcie).
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nasledujici prezentaci, kdy jsme se snazily predstavit ¢innost spoleénosti META a situaci v Ceské
republice, byla velmi pfinosna i pro nas.

Nejvétsi vybér a zajem byl o workshopy z poradatelské zemé, které se vénovaly inovativnim
pfistuplim v poradenstvi a reagovaly na narGst poctu uprchlikd v Némecku. Jako priklad uzite¢ného
nastroje bych uvedla kompetencni karty, které ve svém workshopu predstavili Martin Noack a
Ramona Ldpez Salinas. V situaci, kdy poradensky proces komplikuje jazykova bariéra, a je tak daleko
obtiznéjsi odhalit kompetence a dovednosti, mohou byt ndzorné karty s prekladem klicovych
kompetenci v péti jazykovych mutacich a zobrazenim konkrétni dovednosti praktickou pomdckou pfi
praci nejen s lidmi s migraéni zkuSenosti, ale naptiklad v ramci kariérového poradenstvi
nezaméstnanym, Zzakim a studentlim pfi volbé budouciho povolani apod.

Podvecerni prohlidka Postupimi s privodcem, ktery lehce dokazal presvédcit o tom, Ze je potireba se
do mésta s bohatou historii brzy vratit, se soustfedila na to, jaké stopy zde zanechali pfistéhovalci
z celé Evropy v rliznych historickych epochach.

Semindr Cross Border byl pro mé pfinosny nejen z dlvodu moznosti dozvédét se o dobré praxi
z jinych zemi, ale i kvali vyméné zkusenosti s ostatnimi profesionaly a ziskani novych kontakta.

Prezentace ze seminare a prlzkum o tom, jak integraci migrantd a minorit fesi jednotlivé evropské
zemé, naleznete zde: http://euroguidance-cross-border-seminar-2016.de/.

Autor: Hana Markovd, spolecnost Meta o. p. s., sdruZeni pro prileZitosti mladych migranti

Studijni navstéva v Recku — ,,Enhancing the guidance practitioners skills of the future®,
Thesaloniki, 15. — 23. 9. 2016

Pracovni ¢ast studijni cesty jsme zahdjili v budové EOPPEP (National Centre for the certification and
vocational guidance), jehoZ zastupci nam predstavili hlavni cile celého pobytu, po kterém nasledovalo
kratké predstaveni jednotlivych Gcastnik(l. Kromé zastupch Ceské republiky se pobytu G&astnili i
zastupci domaciho Recka a blizkého Kypru (zastupci Spanélska, tedy tfeti zahraniéni zemé, kterd se
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méla celého pobytu zucastnit, bohuZel nakonec nedorazili). Nasledovalo predstaveni aktivit celého
EOPPEP, vzdélavaciho systému v Recku a stavu kariérnich a poradenskych sluzeb v Recku. Odpoledne
probéhlo predstaveni jednotlivych zahrani¢nich zemi, jejich vzdélavaciho systému, poradenského
systému, vzdélavani poradcd atd. (Ceskou republiku jsme spole¢né s kolegyni Malatkovou predstavili
v powerpointové prezentaci). V této Casti bylo asi nejzajimavéjsSim bodem srovnani vzdélavaciho
systému a stavu ne/zaméstnanosti v Ceské republice a v Recku, které se odrazi i v odlisném postaveni
a aktivitdch kariérnich poradct v obou zemich (vzhledem k vysoké mife nezaméstnanosti v Recku
jsou kariérni poradenstvi, rizné workshopy a rekvalifikace vnimany feckou vladou a statni spravou
jako klicové aktivity v boji s nezaméstnanosti).

Druhy den zahrani¢niho pobytu jsme zahdjili navStévou poradenského pracovisté na blizké stredni
Skole, tzv. Counselling and Guidance Center (KESYP), které je hlavnim poradenskym pracovistém pro
stfedni Skoly v Athénach (po zruSeni mnoha pozic stfedoskolskych psychologickych poradct
pracujicich na castecny uvazek vlastné i pracovistém jedinym). Po zodpovézeni naSich i feckych
dotazl jsme se vratili do budovy EOPPEP, kde jsme zhlédli prezentaci predstavujici klicovy koncept
Career Management Skills (CMS) a jeho aplikaci v praxi v Recku.

Treti den jsme opét zahdjili v budové EOPPEP, kde ndm byly predstaveny poznatky a techniky
smérujici ke zvySeni kvality v (kariérovém) poradenstvi. Odpoledne byl predstaven vyzkum zabyvajici
se stavem ne/zaméstnanosti mladych lidi ve véku 15 — 29 let (tzv. NEETs) v Recku a v evropském
srovnani. V tomto ohledu vysla Ceska republika jako jeden z premiantd, zatimco Recko, Spanélsko a
Castecné i Kypr jsou zcela v odlisné situaci (Ustici i vtzv. ,brain drain“, tedy odliv vzdélanych a
mladych lidi do zahranici). Z mého osobniho pohledu byla tato ¢ast celého studijniho pobytu asi
nejzajimavéjsi, zejména srovnani tohoto fenoménu v celoevropském kontextu pro mé predstavovalo
cenny zdroj novych a zajimavych informaci.

Ve Ctvrtek jsme navstivili kariérni centrum University of Piraeus (University of Piraeus Career Liaison
Office), které ndm predstavilo stav kariérnich sluZeb poskytovanych feckym studentlim. Za
nejzajimavéjsi jsem povazoval asi jejich mentoringovy program (maji cca 130 mentor( z fad
absolventl univerzity, ktefi se ve svém volném case vénuji soucasnym studentim a cerstvym
absolventim a snaZi se je pfipravit na budouci pracovni Zivot).
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Posledni den studijniho pobytu jsme navstivili OAED-Manpower Employment Organization, tedy
centralu tamniho Uradu prdce. Zameéstnanci OAED ndm predstavili aktivity, které jsou sméfovany na
nezaméstnané v Recku (zejména Uspésny program vysilani nezaméstnanych Rekd do Finska lze
povaZovat za inovativni a inspirativni pro ostatni evropské zemé). V druhé casti navstévy nam
zastupci OAED prezentovali sluzby a workshopy pro fecké obcany evidované na tamnich Gradech
préce.

Cely studijni pobyt bych urcité hodnotil velice kladné, jedinou ,,chybickou” byla nelcast zastupcl treti
zahraniéni evropské zemé, tedy Spanélska. Zajimavé vyslo i srovnani ,Usp&$ného” neziskového
sektoru v Ceské republice (reprezentovaného kolegyni Malatkovou) s feckym, komparace stavu
kariérovych sluzeb na ¢eskych a feckych univerzitach a rozdilnost aktivit aradd prace vsech tfi zemi
(CR, Recko, Kypr). K této rozmanitosti urcité pfispélo i rozdilné zastoupeni jednotlivych zemi — Recko
zastupovali zaméstnanci tamniho centra Euroguidance, CR vyslala zastupce z univerzitniho prostfedi
a zprostfedi ,neziskovek”, Kypr dvé zaméstnankyné aradu prace, coz celou mozaiku vhodné
doplnilo.

Autor: Petr Klapal, Vedouci Oddéleni informacnich sluzeb, Informacni, poradenské a socidlni centrum
Rektordtu Univerzity Karlovy

Studijni navstéva v Anglii, 11. — 14. 10. 2016

Bradford

V dvodni prezentaci Lauren Hendrie, zastupkyné anglického Euroguidance, predstavila region
Yorkshire — nejvétsi hrabstvi, které je administrativné rozdéleno na tfi mensi uzemné spravni celky —
a jeho specifika: slavnou industridlni minulost, mnohondarodnostni pfitomnost (téméf polovina zakud
na zakladnich Skolach nema angli¢tinu jako matefsky jazyk) a nejasnou budoucnost: radi by po vzoru
Manchestru zacali preménovat opusténé tovarny v kulturni centra, ,,IT hubs” atp., coZ se ale ne Uplné
dafi obzvlasté, kdyz panuje nejistota ohledné dopadu Brexitu.

V oblasti kariérového poradenstvi jak na Skoldch, tak pro Sirokou vefejnost Ize navazovat na dlouhou
tradici a kontinuitu, kterd vSak s ndstupem konzervativni vlady pfed 6 lety utrpéla velkou ranu
v podobé citelného snizeni vladnich i regiondlnich prostfedkli do této oblasti. Zména financovani
vychazela z uplatnéni myslenek Miltona Friedmana a Chicagské Skoly, kdy by trzni mechanismy mély
usetfit verejné prostiedky pri zajistovani sluzeb tfeba i kariérniho charakteru. V praxi to znamena, ze
pokud klient neni v néjaké definované prioritni (rizikové) skupiné, mél by si za sluzby kariérniho
poradenstvi platit sdm, pokud se bez nich nedokaze obejit. Komercéni charakter sluzby by pak mél
zajistit financni dostupnost takové sluzby, protoze rlizné instituce by mély soupefit o zakazniky.

V podstaté nikdo, s kym jsme se méli moznost o zménach provedenych konzervativci bavit, neoznacil
soucasny systém jako dobry, nebo snad lepsi neZ pfedchozi. Navic znaénou nervozitu vyvolava jiz
zminény Brexit — toho se tykala druha prezentace Luka Postlethwaita. Podle slib( soucasné
premiérky by mél Brexit probéhnout nejpozdéji v breznu 2019, jelikoZz se aktivace clanku
50 Lisabonské smlouvy predpoklada pfristi rok v bfeznu. Pro nevladni organizace jako Aspire
international by nemozZnost Cerpat prostifedky z ESF znamenala velkou komplikaci.

72



KARIEROVE PORADENSTVO V TEORII A PRAXI, 2016 - ro¢nik 5 — ¢islo 10

Aspire international maji rozdélené pole plsobnosti podle cilovych skupin (dospéli bez prace
a s nizkou kvalifikaci, studenti — zejména ti, kterym hrozi predéasné opusténi Skoly /projekt
Connexions/, nebo studenti ve véku 16—18 let, ktefi pottfebuji ziskat pracovni dovednosti a navyky
/projekt aspire2work/), ¢i pfimo program pro skoly Shine.

Program Shine se opira o povinnost kazdé skoly v Britanii zprostfedkovat svym studentlim nestranné
a nezavislé kariérové poradenstvi od autorizovanych poradcl sdruzenych v asociaci (National Career
Service). Je véci sSkoly, jak to udéla, a kde na to vezme prostiedky - miZe poslat na postgradualni
studium ucitele, ktery se stane Skolnim poradcem, nebo si ho sjednaji externé. Program Shine je
urcen pravé pro skoly, které si nakoupi program: ¢im vice dnl si objednaji, tim vice se externi kariérni
poradci vénuji zakim individualné a maji méné skupinovych aktivit. Jeden den stoji Skolu zhruba
£ 200 a kariérovy poradci jsou ¢asto najimani jako tzv. OSVC.

Program aspire2work je uréen mladym lidem do 18 let, kterym hrozi, Ze se stanou tzv. NEET, tedy Ze
budou bez prace, vzdélani, nebo rekvalifikacniho kurzu. Mladi lidé si mohou vybrat oblast, ve které
chtéji plsobit, a zvoli si tak vétsinou rocni pracovni stdz u néjakého zaméstnavatele. Béhem roku jsou
v kontaktu s poradcem, ktery plsobi i trochu jako kurator: napt. jim prijde rdno zaklepat na dvere a
zjistit, pro¢ nepfisli do prace. Po absolvovani této praxe jsou mladi lidé vétSinou ptipraveni na trh
prace, nebo mohou napf. vstoupit do armady.

Huddersfield Univesity

Univerzita v mensim mésté jizné od Bradfordu pfi dalnici na Manchaster musi vcelku hodné soupefit
s konkurenci, protoZe napf. univerzita v Leedsu se tradi¢né uvadi mezi nejlepsi univerzity v Britanii po
Oxfordu a Cambridge. Mistni mala univerzita tak plsobi jako velmi obratna Stika, kterd se snazi
prildkat co moina nejvice zahrani¢nich studentl, pficemZ investuje nemalé prostfedky do usili
pomoci svym absolventlm najit uplatnéni. Maji k tomu velkorysé bezbariérové a variabilni prostory,
které vyuZzivaji pro poradenstvi pro studenty, nabidky brigad i veletrhy pracovnich pfileZitosti, které
jsou pro firmy zdarma. Na Uzké a efektivni spolupraci s firmami a zaméstnavateli a vzdjemném
obohacovani si v Huddersfieldu velmi zakladaji. Snazi se byt v kontaktu s absolventy, podporuji vlastni
podnikatelsky inkubator, kazda fakulta ma vlastni oddéleni praxi (placement unit), které pro vsechny
studenty domlouvaji ro¢ni pracovni staz.
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Na univerzité studuje zhruba 20 000 studentl, cca 3 000 z nich jsou ze zahrani¢i. Tym pracovnikd,
ktefi se vénuji kariérovému poradenstvi, zajistuji nabidku brigad, organizuji workshopy a setkani se
zaméstnavateli, ¢itd 13 lidi. Proto ¢asto spolupracuji s Trish Whittlovou, kterd mda na starosti
akademickou pfipravu budoucich kariérovych poradc(, Jedna se o dvouleté postgradualni studium,
které muzZe, ale nemusi byt zakonéeno vyzkumem, jenZz pak mulze byt zédkladem doktoratu.
Posluchacll kurzu je v ro¢niku asi 15 a museji presvédcit svou motivaci a dosavadnimi zkusenostmi, ze
védi, jak kariérové poradenstvi funguje a co obndsi. Béhem studia si své poradenské rozhovory
natdceji na video, které se pak rozebird. Zaroven posluchaci kurzu pomahaji pfi kariérovych dnech
béznym studentdim univerzity s jejich kariérni volbou.

Aspire igen, York

Podobné jako v Bradfordu, i kancelar v Yorku ma sva regionalni specifika, na kterd se snazi reagovat —
rtzné mikroregiony se mohou velmi lisit co do nezaméstnanosti a socidlni vyloucenosti. Celou agendu
na krajské arovni v Severnim Yorkshiru zajistuje v osmi centrech zhruba 20 lidi. Jako velice dlleZity se
zdad byt Uzky kontakt se zaméstnavateli, protoZze samotné plsobeni poradct na individualnich
schizkach s klienty lze z vefejnych zdroja financovat vcelku obtizné. Proto museji hodné vyuzivat
online nastroje a komunikaci. Z vefejnych zdrojd jsou mozné maximalné tfi platby za 1 klienta, paklize
jsou splnény vystupni podminky: na ivodnim setkani se vytvofi akéni plan a klient vyplni dotaznik, jak
je se sluzbou spokojen, na druhé hodinové schlzce se vyhodnoti, jaky mély efekt jednotlivé
podniknuté body akcéniho planu, a treti platba je mozna, kdyz klient ziska praci, nebo zacne
navstévovat alespon po 3 mésice néjaky kurz. V pripadé, Ze klient spada do néjaké prioritni skupiny,
platba je vyssi. Takovymi skupinami jsou malo kvalifikovani (bez vyuéniho listu), mladi lidé bez prace,
vzdélani, kurzu (NEET), lidé, ktefi mohou byt v blizké dobé propusténi pro nadbytecnost, trestani lidé
atp.

Velice zajimavé bylo vidét uceleny zpUsob, jak je kariérové poradenstvi pojaté naptic celou
spolecnosti — od skol a studentd po zaméstnance, kterym hrozi ztrata prace. Kontinuita a zkusenosti
lidi, ktefi v navstivenych institucich plisobi, pro mé byla tim nejvice obohacujicim aspektem. Cely
pobyt mé nabil energii a umozZnil vyuZit podminek, které se v sou€asné dobé nabizeji pro rozvoj
kariérnich sluzeb v CR, protoZe dle zku$enosti z Britanie mdze pfijit doba, kdy vée bude mnohem vice
svazané a komplikované co do zdroji financovani.

Autor: Michal Parldsek, Info Kariéra — Informacné vzdélavaci stfedisko Plzeriského kraje
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EUROGUIDANCE NA KONFERENCII MEDZINARODNEJ ASOCIACIE PRE STUDIJNE
A PROFESIJNE PORADENSTVO, MADRID, SPANIELSKO, 15. — 18. 11. 2016

Stefan Grajcar, Euroguidance centrum, SAAIC, Slovensko
Petr Chalus, Euroguidance centrum, DZS, Praha, Ceska republika

Na nasledujucich strankach vdm pontkame dva pohlady na konferenciu Medzinarodnej asociacie pre
Studijné a profesijné poradenstvo (International Association for Educational and Vocational
Guidance, IAEVG), ktora sa konala v dfioch 15. — 18. novembra 2016 v hlavhom meste Spanielska,
Madride.

Najprv kratka charakteristika podujatia:

Konferencia za ucasti viac ako 350 odbornikov, teoretikov, akademikov i praktikov z r6znych oblasti
tedrie a praxe kariérového poradenstva zo vSetkych kontinentov a desiatok krajin z celého sveta sa
konala v aredli Narodnej univerzity pre distancné vzdeldvanie (Universidad Nacional de Educacién
Distancia, UNED) a jej prilahlych budovach.

Program konferencie bol rozdeleny do troch dni — od stredy 16. 11. do piatka 18. 11. 2016, jednotlivé
prispevky boli prezentované tak v plenarnych zasadnutiach za Ucasti vSetkych ucastnikov, ale najma
v paralelne prebiehajucich zasadnutiach, sympdziach a workshopoch — tych prebiehalo v jednotlivych
90-minutovych blokoch v jednom case paralelne 12, na konferencii takto odznelo celkom takmer 350
prispevkov. Mnoho ucastnikov konferencie tiez vyuZilo moznost navstivit niektoré z bohatej ponuky
pracovisk (Skoly vsetkych stupriov, centrd vzdeldvania, poradenské centra, urady prace ai.)
naplanovanych na prvé dva dni toho tyZdia, teda pondelok 14. 11. a utorok 15. 11.2016.

Rokovacimi jazykmi konferencie bola angli¢tina a Spanieltina a kedZe hostitelskou krajinou bolo
Spanielsko, v $panieltine bolo bez timocenia prezentovanych aj pomerne vela prispevkov — tak
domdcimi autormi, ako aj autormi zo Spanielsky hovoriacich krajin z celého sveta, najma z Juznej
a Strednej Ameriky.

Na stranke konferencie je dostupny podrobny program, ale najma zbornik abstraktov (135 stran, viac

ako 250 abstraktov) — oboje su dékazom tematickej pestrosti prispevkov a geografickej r6znorodosti
aktivnych Gcéastnikov konferencie. Na stranke IAEVG sa vSak daju najst aj informacie a prezentacie
z konferencii, ktoré sa konali v minulosti, ako aj kopa dalSich uzZito€nych a inSpirativnych materidlov
a podnetov.

Pohlad prvy (Petr Chalus):

V ramci konference probéhly i ndvstévy poradenskych center na skolach. Zucastnil jsem se studijni
navitévy na stfedni $kole v jiznim predmésti Madridu. Skolu a praci poradctl ovliviiuje, Ze v této
oblasti Ziji rodiny imigrant(l a nizkoptijmové skupiny. Skola md 1500 7ak( (neddvné slougeni dvou
$kol), studijni programy zaméfené na pripravu na VS, VET programy i programy pro studenty se
specialnimi potfebami. Poradenstvi je koordinovdno hlavnim poradcem, do tymu patii uditelé
predmétu zaméreného na kariéru (ve VET casti programi) a uditelé specialnich tfid. Inspiraci z této
navstévy je zejména pratelskd atmosféra ve 3Skole i pfi velkém mnoZstvi studentd a
mnohondarodnostnim sloZeni t¥id. Skola zvladd vést zakladni zkracené programy sekundarniho

vzdélavani pro studenty se zavaznymi hendikepy, tak obecné programy pfipravujici na vysokou skolu,

75


http://www.iaevgconf2016.es/index.php/en/
http://www.iaevgconf2016.es/images/Resumen_abstract/Resumenes_Abstracts.pdf

KARIEROVE PORADENSTVO V TEORII A PRAXI, 2016 - ro¢nik 5 — ¢islo 10

i specializované odborné programy az po uUroven tercialniho vzdélavani. Citelné je zaroven vidét
potieba rozsifeni poradenskych sluzeb (dotace byly kraceny v obdobi posledni ekonomické krize) a je
otdzkou, zda se neprojevily nebo jesté neprojevi mozné negativni zmény slouceni skol do jedné velké
Skoly.

V plenarnich sekcich konference vystoupili zastupci Spanélského ministerstva Skolstvi a dale
postupné nejvyznamnéjsi odbornici zcelého svéta voblasti poradenstvi voblastech kariéry,
vzdélavani, profese a prace. Paralelni program probéhl na této konferenci ve velkém rozsahu,
v nékterych c¢astech programu probihalo az 12 paralelnich aktivit tvorfenych klasickymi sekcemi,
sympozii a workshopy.

V sekci na téma rozvoje poradenskych systémi a narodnich vyzkum byl prezentovan napriklad irsky
vyzkum, ktery mapoval vliv snizeni financni podpory poradenskych sluzeb v Irsku. Mezi zajimava
prokazana zjisténi pattilo snizeni kvality prace poradc(, kterad se stala povrchnéjsi a zaroven doslo
k vétsimu pocitu pretiZeni a izolace u poradcu.

V sekci spoluprace s rodici v kariérovém poradenstvi byl prezentovan vyzkum z Pakistanu a Indie.
Zajimava je predevsim priorita a vyznam jaky prikladaji vyzkumnici z Asie roli rodicu.

Dalsi vyznamnou inspiraci bylo sympozium k tématu socialni spravedinosti, kde vystoupili zastupci
Kanady, Velké Britanie, Indie a Australie. Na zakladé analyzy méniciho se trhu prace konstatovali
¢lenové sympozia, ze se prohlubuje celosvétové trend uUbytku jistot, napf. mizi trvalejSi pracovni
Uvazky, stdle vice prace je ve formé volného najimani si sluzby nebo specialisty, velky zisk lze vytvaret
s vyuzitim technologii i s malym poctem pracovnik(. Rizika sociadlni nespravedInosti rostou, kariérovi
poradci mohou upozorriovat na rizika téchto trend(l a podilet se na hledani udrZitelnych alternativ.

Pohlad druhy (Stefan Grajcar):

Na konferencii som absolvoval cely program, v priebehu kazdého dna som sa zucastnil vSetkych
plendrnych predndsok, z paralelne prebiehajucich zasadnuti, sympdzii a workshopov som si zakazdym
vybral také podujatie, ktoré prebiehalo v angli¢tine aktoré sa navySe konalo v mne dostupnej
vzdialenosti (ako uvadzam vyssie, mnohé z paralelne prebiehajlcich podujati sa konali aj v budovach
vzdialenejSich od hlavnej budovy UNED, prestavky medzi podujatiami pritom boli kratke na to, aby
som sa tam dokazal presunut). V priebehu troch dni konferencie som si vypocul viac ako 50
prednasok a odbornych prispevkov snad’ zo vietkych oblasti tedrie a praxe kariérového poradenstva.

Medzi Ucastnikmi konferencie bola i skupina cca 25 ¢lenov siete Euroguidance, zastupcov centier
Euroguidance zviacerych eurdpskych krajin asiet Euroguidance mala na konferencii aj vlastny
stanok, v ktorom sme prezentovali rozne informacné materidly z produkcie ndrodnych centier siete.
V spolupraci s kolegami z Finska (Mika Launikari) a Spanielska (Pilar Cabello) som este v obdobi pred
konferenciou pomadhal pri zabezpecovani fyzickej Ucasti niekoho zo siete Euroguidance v stanku
Euroguidance v celom priebehu konferencie, najma vSak pocas prestavok, kedy sa ucastnici mohli
dozvediet viac o tom, ¢o siet Euroguidance je a ¢im sa zaobera.

Vo stvrtok popoludni, resp. podvecer (od 17:00 do 18:30 h) sa uskutocnilo aj Valné zhromazdenie
IAEVG, organizacie, ktora konferenciu organizovala a ktorej individudlnym ¢lenom som od r. 1999. Na
programe VZ bola sprdva o ¢innosti za obdobie od posledného VZ, ktoré sa konalo pred rokom
v Japonsku (Tsukuba), sprava o hospodareni, sprava auditorov a dalSie interné dokumenty asociacie.
Predmetom naslednej diskusie boli otdzky suvisiace so smerovanim IAEVG v nasledujlcich rokoch,
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s organizovanim konferencii v r. 2017-2020 a v zavere aj s etickym kddexom, ktorého reviziu aktualne

pripravuje osobitna pracovna skupina.

K tymto vSeobecnejsim informdaciam by som rdd pridal eSte niekolko osobnych postrehov:

Konferencie IAEVG su pre mna Uzasnou koncentraciou fudi oddanych kariérovému poradenstvu,
fudi zndmych imenej znamych, odbornikov zcelého sveta (geograficky) ¢i tohto nasho
mikrosveta (tematicky). Je velmi inSpirativne a povzbudzujice méct sa s tymito fudmi stretnut
porozpravat, ba i vidiet ich nazivo, najma ak su to dnes uzZ Zijuce legendy (ladies first): Jane
Goodman, Mary McMahon, Lyn Barham, Karen Schober, Bernhard Jenschke, Bernd-Joachim
Ertelt, Ronald Sultana, Spencer Niles, Raimo Vuorinen, John McCarthy, Jean-Jacques Ruppert,
Tibor Bors Borbély-Pecze...). Je to spoloCenstvo pestré aj vekovo — popri tychto legendach
a starych harcovnikoch tu vidiet aj kopu novych a mladych tvari, ¢o je urcite dobre.

V programe konferencie som si uz vopred vyhliadol zopar skvelych Cisel, z ktorych som si zostavil
vlastny zoznam svojich key-note speakrov a ktorych som si chcel vypocut, s ktorymi sa mi spaja
aj nejakd osobna spomienka a s ktorymi som sa chcel aj trochu porozpravat: Jane Goodman,
Mary McMahon, Jean-Jacques Ruppert, Lyn Barham, John McCarthy, Spencer Niles... Aj sa mi to
podarilo a naozaj to stdlo za to — ich prispevky patrili k tomu najlepSiemu, ¢o sa dalo v Madride
pocut a zaZit, no Uplne vynimoénymi, priam zaZitkami boli prednasky prvych dvoch menovanych
dam — Jane Goodman z USA v stredu 16. 11. popoludni (,,Hope and optimism amidst transitions
and change” — Nadej a optimizmus uprostred tranzicii a zmeny) a Mary McMahon z Australie
v piatok 18. 11. rdno (,,/ndividuals in context: Systemic thinking matters” — Jednotlivci v kontexte:
na systemickom pristupe zalezi), verim, Ze sa k tym prednaskam este niekedy dostanem a Ze ich
budem moct aspon v zakladnych obrysoch timodit aj vam, Citatefom nasho casopisu. Z tej dalsej
plejady prezentujucich spomeniem este Jean-Jacqua Rupperta z Luxemburska a jeho len tak ako
keby bokom prehodenu velmi zaujimavu otazku ,,su vekovo starsi poradcovia lepsimi poradcami
ako ti mladsi?”, ale aj desivid zmienku Takao Mimuru zJaponska o Umrtiach — suicididch
spésobenych poradenstvom (,,guidance-caused deaths”) ...

Vo stvrtok podvecer sa konalo Valné zhromaZdenie IAEVG, na ktorom sa ziSlo asi patdesiat
delegatov, individudlnych ¢lenov (akym je napriklad autor tychto riadkov), ale i predstavitelov
narodnych asociacii, spolkov a zoskupeni zviacerych kontinentov, zdruzujucich kariérovych
poradcov rbézneho druhu. Na programe Valného zhromazdenia boli spravy o c¢innosti,
o hospodareni v uplynulom roku, i diskusia o konferenciach IAEVG v najblizSich dvoch-troch
rokoch. Ztych internych zaujala informdcia o klesajucom pocte tak individudlnych, ako aj
skupinovych clenov v priebehu poslednych dvoch rokov, v naslednej diskusii sme spolocne
hladali pri¢iny tohto javu. Tu som si dovolil navrhndt, ¢i by nestalo za Gvahu uvazovat o zmene
nazvu asocidcie — ten pochddza zroku 1951, kedy bola IAEVG zaloZend na svojom
ustanovujucom valnom zhromazdeni v Parizi. Vyslovil som domnienku, Ze svet vzdelavania,
prace, kariéry sa tych 65 rokov dost vyznamne zmenili a Ze dnedny nazov asociacie uz podla mna
celkom neodraza realitu sucasného sveta, dynamiku dnesnej doby, Ziadal by sa tu posun od
Studijného a profesijného poradenstva (,,educational and vocational guidance”) ako klucového
pojmu v nazve, ku kariérovému poradenstvu a kariérovému rozvoju (,career guidance & career
development”). Neuspel som, predpokladam vsak, Ze k takejto alebo podobnej zmene a s tym
suvisiacim posunom nakoniec tak ¢i tak déjde.

Najblizsia konferencia IAEVG bude v Eurdpe v roku 2018 vo Svédskom Gotteborgu, to nie je daleko,

mobhli by sme tam byt opat.
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SEMINAR ,,MIGRACE A MOBILITA — VYZVA PRO KARIEROVE PORADENSTVi“

Madria JasSovd, centrum Euroguidance, SAAIC, Bratislava

Dnia 23. 11. 2016 sa uskutocCnil v Prahe seminar organizovany ¢eskym centrom Euroguidance pod
nazvom ,Migracia a mobilita — vyzva pre kariérové poradenstvo”. InSpiraciou pre seminar s aktudlnou
témou bola jednak Sirokd verejna diskusia o migracii, jednak odborné podujatie Euroguidance Cross
Border seminar, ktory sa tento rok uskutocnil v Nemecku (Postupim, 1.-2.jun 2016) stémou
integracie migrantov a minorit.

Prazsky semindr otvorili P. Chalu$ z ¢eského Euroguidance centra a A. Miillerovd z Fondu dalsiho
vzdélavani zamyslenim nad ulohou kariérového poradenstva v oblasti migracie. Otvorili otdzky ako
a i vbbec mozu kariérovi poradcovia prispiet konstruktivnym spdsobom k debate o migracii. Akd rolu
mozu kariérovi poradcovia zohrat pri integracii cudzich statnych prislusnikov do spoloénosti, aké
maju moznosti pri praci s nimi? Tieto a podobné otdzky explicitne nadniesla A. Millerova a v kratkom
vstupe tiez podporila myslienku spolocenskej zodpovednosti poradcov. Poukazala zaroven na
zaujimavé zdroje dostupné v elektronickej ¢i tlacenej podobe, kde sa daju najst podnety pre
kariérové poradenstvo aj v kontexte migracie: Vance Peavy a jeho ,Sociodynamické poradenstvi®,

»Multikulturni poradenstvi“ editorov Mika Launikariho a Sauli Puukariho. P. Chalus predstavil

Euroguidance siet iaktivity Ceského centra, ktoré mozu prispiet klepsiemu porozumeniu roly
kariérovych poradcov pre oblast migracie (http://www.euroguidance.cz/publikace.html;

http://www.euroguidance.cz/priklady-dobre-praxe.html).

Nasledovalo vystipenie sociologi¢ky J. Siklovej, ktora zasadila aktudlnu migraénd krizu do
historického a spolocenského kontextu. Pripomenula, Ze migrdcia je jav, ktory sa tiahne celymi
dejinami a napriec krajinami. Vyplyva z prirodnych a socidlnych podmienok a ako taka je prirodzenou
sucastou vyvoja spolo¢nosti. Migracia tiez vyrazne prispela k tomu, ako sa (nielen) Eurdpa rozvijala
a kultirne obohacovala, podnietila jej rozmanitost. Vzhladom k fyzickym i psychickym narokom
migracie je prirodzené, Ze najcastejSie odchdadzaju za lepSim Zivotom ludia odolnejsi, silnejsi
a schopnejsi jednotlivci. Aktudlna migraénd kriza podnecuje mnoho strachu, ktory vyplyva
predovsetkym z neznalosti, nedostatku empatie a nepochopenia situdcie, v akej sa migranti ocitli.
Podla J. Siklovej sa fudia z inych kultdr prispdsobia hostitelskej kulture vtedy, ak je tato dostatoéne
silnd, Cize ludia sa k nej hldsia, pokladaju ju za svoju a uznavaju spolo¢né hodnoty. Otazkou zostava, Ci
ma sucasna eurdpska kultura dostatocnu silu, aby aktualnu migraénd vinu ustala. Ak bude Eurdpa
jednotnd vo svojich hodnotach, ak podobnosti jednotlivych krajin vich kultirnom a hodnotovom
pozadi budi vacsie ako rozdiely, potom dokazeme integrovat ludi z inych kultur.

M. Canék (Multikultirne centrum Praha) vo svojom prispevku ,Fragmentované eurépske obéianstvo
a pracovna mobilita“ predstavil projekt ,Testovanie eurdpskeho obcianstva ako »pracovného
obdianstva«” (www.migraceonline.cz/labcit). V ramci tohto medzinarodného projektu, na ktorom

spolupracuje 12 partnerskych organizacii z11 zemi EU, sa zamerali na mapovanie pracovnych
skusenosti migrantov predovsetkym v nizko-kvalifikovanych a slabo platenych pracach. Hoci podla
platnych zédkonov by vietci pracovnici z krajin EU mali mat rovnaké pracovné podmienky, z mnohych
roznych dévodov to neplati. V rozhovoroch s migrantmi pracujucimi v CR identifikovali klti¢ové
oblasti, ktoré umoznuju a udrzuju zlé postavenie zahrani¢nych pracovnikov. Tieto Strukturalne vzorce
vykoristovania s nasledujice: 1) ndbor prostrednictvom formélnych ineformalnych
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sprostredkovatelov (agentury, socidlne siete, ,gangmasters” atd.), 2) zamestnavanie: deje sa cez
subdodavatelské vztahy, z oho vyplyva rozdrobovanie zodpovednosti, 3) reprodukcia: praca
a byvanie byvaju casto previazané, so stratou zamestnania prichadza aj strata byvania, prekryvaju sa
tym pddom pracovna anepracovnd sféra. Zahranicni pracovnici su ¢asto vystaveni zlému
zaobchadzaniu a nevedia sa branit neférovym praktikdm. K ich zranitelnosti prispieva nizka znalost
jazyka hostitelskej krajiny, slaby vztah k miestnej komunite, nedbvera voci oficidlnym institiciam
a vysoké naklady, ktoré sa spajaju s obhajobu vlastnych zdujmov. V désledku uvedeného dochddza
velmi ¢asto k poruSovaniu pracovnych prav zahrani¢nych zamestnancov a to vo viacerych smeroch
(nevyplacanie miezd, nebezpecné pracovné podmienky, nedodrzZiavanie ustanoveni o pracovnhom
Case, porusovanie zmluvnych podmienok, prip. praca bez zmluvy a pod.). Zarovefi moZnosti pomoci
st velmi limitované a vedu az k akejsi ,lotérii pomoci”“. Pre zahrani¢nych pracovnikov je totiz
nesmierne zlozité porozumiet miestnym zakonom a rolam rozliénych institicii. Je preto nevyhnutné
apelovat na zjednodusenie pracovného prava. TaktieZ zo strany institlcii je asto pomoc neefektivna,
kedZe majui obmedzené kompetencie, ¢asta je jazykova bariéra, atd. Na zaver Ucastnici zhliadli video
z projektu, ktoré ilustrovalo problémy spominané vysSie a dokumentovalo Zivotné a pracovné
skusenosti  bulharskych  migrantov vCR. Video je mo?né vzhliadnut na adrese:
https://www.youtube.com/watch?v=0TXCLjgoRPo. Po prezentacii sa v ramci kola otdzok dotkol M.

Canék aj témy kariérového poradenstva ajeho Ulohy v kontexte uvedeného: & je v moznostiach
kariérovych poradcov iviac ako individudlne kariérové poradenstvo a ¢i sa maju tiez angaZovat za
zmeny na pracovnom trhu. Podla M. Canéka su prave tieto vyzvy déleZitymi podnetmi v praci
kariérovych poradcov, bohuzial, narazaju tu na limity. Hoci poradenstvo pre individualnych klientov
je na dobrej Urovni, celospoloc¢enské zmeny podnietit nedokazu napriek svojim snaham. Podla neho
chyba vacsie zapojenie zahrani¢nych pracovnikov do odborov a ich vyuZitie pri obhajobe zaujmov
a prav tejto skupiny pracovnikov.

D. Babicova predstavila projekt ,Podpora cudzincom” (http://www.fdv.cz/podpora-cizincum). Kym

predchadzajuci projekt mapoval problémy cudzincov a moZné rieSenia pri uplatneni sa na trhu prace,
tento projekt reaguje prave na vyssiu zranitelnost cudzincov a poskytuje im sluzby, ktoré pomahaju
vyrovnat ich znevyhodnenie na trhu prace. Ako najcastejSie uvadzaju cudzinci bariéry jazykové (preto
je taktieZ najvacsi zaujem o jazykové vzdelavanie), socio-kultirne a administrativne. V rdmci projektu
sa poskytuje individudlne poradenstvo podla potrieb daného klienta, takZe ¢asové trvanie i obsahova
napli poradenstva je velmi ré6znoroda. Pri komunikacii s klientmi sa vyuzivaju sluzby komunitnych
a socialnych timoénikov. Dalsou formou podpory je vzdeldvanie v makkych zruénostiach, obgianskej
a finanénej gramotnosti. Prostrednictvom prezencnych kurzov i e-learningu sa klienti m6zu dozvediet
viac z oblasti prava a legislativy, m6Zu sa zapojit do aktivit rozvijajucich komunikaéné zrucnosti,
sebaprezentaciu, atd. V projekte sa podpora cudzincov odohrava aj na systémovej urovni
prostrednictvom sietovania integracnych centier, neziskovych organizacii, uradov prace, atd.
Délezitou sucastou projektu bude rozsiahla evaludcia, prostrednictvom ktorej sa bude zistovat,
nakolko projekt reagoval na realne potreby klientov, atd’. Pre funkénu realizaciu projektu je potrebna
tieZ popularizacia projektu, ktorého sucéastou je i tvorba a aktualizacia interaktivnych ,,map zivotnych
situdcii“.

V nasledujuicej prezentacii J. Opletalovd z Euroguidance centra v CR predstavila vystupy z vy3iie
spominaného Cross Border Seminaru 2016 v Postupime, ktorého témou bola Integracia migrantov
a minorit. Mnohé z nich su praktické a aplikovatelné aj do praxe kariérovych poradcov pracujlcich
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s mensinami ¢i migrantmi (viac informacii najdete na stranke podujatia: http://euroguidance-cross-
border-seminar-2016.de/).

P. Dral ako zastupca zo Slovenska a jeden z ocenenych v ramci slovenskej Narodnej ceny kariérového
poradenstva viedol interaktivny workshop "Bariéry pri praci sludmi vkontexte iného
sociokultirneho prostredia". V ramci workshopu sa Ucastnici pozreli na to, akym spésobom kladenie
otdzok posuva poradensky proces, resp. ako mu brani. Prostrednictvom rolovej hry si vyskusali, aké je
to byt v pozicii klienta a poradcu, ktory sa prostrednictvom otazok snazi zistit, ¢o mébze pre klienta
urobit. Nasledne analyzovali, aké posolstvd mozZu tieto otdzky vysielat klientom. Pokusali sa tiez
reagovat na klientove odpovede tak, ze preformulovali ich (Casto negativne, seba-porazajlce) vyroky
do pozitivnejsej a konstruktivnejSej podoby. Na zaklade spatnych vazieb od ucastnikov je jasné, ze
téma jazyka v poradenstve silno zarezonovala a ma velky potencial pre pripadné dalSie vzdeldvacie
aktivity pre poradcov.

Zaver seminara patril Anne Darasenko zo SdruZeni pro integraci a migraci. T4 porozpravala o svojich
osobnych skusenostiach s migraciou a s uplatnenim sa na trhu prace v CR.

Zo zaverecnej diskusie vyplynulo, ze ludia ocenili zaujimavy koncept semindra, kedy sa od SirSieho
teoretického pohladu J. Siklovej prechddzalo cez konkrétnejsie sposoby pomoci zahrani¢nym
klientom (M. Canék, D. Babicovd) a praktické aktivity rozvijajice zru¢nosti poradcov Petra Dréla a? po
pribeh vyrozpravany zo Zivotnej skdsenosti s imigraciou do CR Annou Darasenko. Podarilo sa tak
zachytit velmi roznorodé aspekty poradenskej prace s migrantmi. Velkym plusom semindru bola aj
neformalna auvolhend atmosféra, vdaka ktorej mohla prebiehat myslienkovd vymena medzi
Ucastnikmi a vzajomné ucenia sa v diskusii i interaktivnych vstupoch.
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VYSTUPY ZE SEMINARE ,KARIEROVE KOMPETENCE NEJEN PRO PRACI

Petr Chalug, Jana Opletalovd, Centrum Euroguidance CR, DZS, Praha

Centrum Euroguidance se v roce 2016 zamérovalo mimo jiné na téma kariérovych kompetenci (tento
dosud malo zavedeny termin, je jednou z variant prekladu zavedeného zahrani¢niho terminu Career
Management Skills, ¢asto uzivanym terminem je napt. ,,dovednosti fizeni vlastni kariéry”). Hlavni akci
k tomuto tématu byl seminar ,Kariérové kompetence nejen pro praci“, ktery se konal 30. 11. 2016
v iris Hotelu Eden v Praze. Akce se Ucastnilo okolo 50 kariérovych poradct, vychovnych poradcd,
poradenskych pracovnik( v oblasti zaméstnanosti, pracovniki v neziskovém i privatnim sektoru. Opét
se vyplatila otevienost seminare pro poradce napfi¢ sektory jejich plsobeni. Béhem workshopu si
napfiklad méli prileZitost vyjasnit své pozice poradci z iradd prace s vychovnymi poradci ve Skolach,
co o své situace dosud nevédéli, jak cilova skupina ovliviiuje jejich nahled apod.

Diky pozvanym hostim se podafilo podivat se hloubé&ji na téma kompetenci (pro praci i Zivot)
obecné. Pravé toto téma nejvice vnesl do seminare prispévek zastupce francouzského centra
Euroguidance, ktery mimo jiné referoval o vystupech narodni konference na téma kompetenci ve
Francii. Zmény ve francouzském systému vzdélavani vedou skolni vyuku opét vyrazné k tématu
kompetenci a také soucasna politika v oblasti uznavani kompetenci ziskanych Zivotni a pracovni praxi
nabizi velkou inspiraci pro CR. Napfiklad ve Francii Ize na zdkladé uznani téchto kompetenci ve
zkracené procedure ziskat kvalifikaci i na uUrovni vysokoskolského diplomu. Postupné s pribyvajici
dobou platnosti této legislativy si francouzsky systém na tuto inovaci zvykd a napfiklad se zkracuje
doba této procedury (aZ na jeden rok).

Prezentace Ceského centra Euroguidance se zaméfila na pojeti kariérovych kompetenci a na mobility.

Petr Chalus predstavil pohled na Kariérové kompetence v ramcové podobé, jak se jejich zviditelnéni
jiz dlouhodobé vénuje ¢eské centrum Euroguidance.

Jana Opletalova predstavila, jak souvisi kompetence s mobilitou, zejména predstavila publikaci
Oteviené dvefe do svéta, kterd je produktem baltské spolupriace center Euroguidance a byla
preloZzena do ¢eského jazyka.

Inspiraci na seminafi byly prezentace vitéz(i Narodnich cen kariérového poradenstvi 2016.

Kompetence a kariérové poradenstvi v praxi krajského poradenského centra predstavil Lukas Vicek z
Info Kariéry — Informacné vzdélavaci stfedisko Plzeriského kraje. V ramci jejich prace zejména se zaky
poslednich ro¢nikd zakladnich $kol vytvofili mnoho metodickych materiall podporujicich kariérové
kompetence. Zajem mezi skolami o jejich sluzby neustdle roste a zvaZuji vice metodicky vést pfimo
Skoly, aby dokazaly rozvoj kariérovych kompetenci ve stejné kvalité zajistit i sami.

Sebezku$enostni kurz pro studenty predstavila Veronika VitoSkovd z Gymnazia Jana Palacha. | na
zakladé vyzkumu, na kterém se podilela, pak analyzovala jak nejlépe pro tuto vékovou skupinu
pfipravit rozvojové aktivity. V rdmci diskuse pak reagovala na pfipominku, Ze nékteré Skoly maji
omezené zdroje na takové aktivity, jak Ize flexibilné aktivity upravit moZnostem skoly.

Zavérecné dva paralelni workshopy umoznily vzajemny dialog mezi Gcastniky nad praktickymi
metodikami.
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Workshop , Kompetence v pracovnim Zivoté — vyuziti motivacnich karet” vedla Silvie Pychova za

Centrum Kompetenci. Workshop ,Vim kdo jsem a zndm svlj smér” vedli Katefina Geislerova a
Martina Milotova za Centrum vzdélavani viem.

Zde je odkaz na vSechny dostupné prezentace ze seminare.
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RECENZIA

Daniel Markovic: Kariérové poradenstvo v prostredi vysokych $kol na Slovensku
(Ruzomberok: Verbum, 2015. 126 s. ISBN 978-80-561-0264-0)

Na Slovensku prebieha v akademickom prostredi, v odbornych kruhoch aj v médidch debata
o suéasnom stave vysokého Skolstva, o jeho prinose nielen pre jednotlivca, ale aj pre spolo¢nost.
Odbornici hfadaju moznosti spoluprace medzi vysokymi Skolami a trhom prdace. Tato spolupraca vsak
existuje, miestami je Cculd a prebieha v niekolkych doménach. Publikdcia Daniela Markovica
z Katolickej univerzity v RuZzomberku predstavuje jednu liniu prepdjania Studia s praxou -—
prostrednictvom kariérového poradenstva. Problematika je Sirokej verejnosti a dokonca aj niektorym
akademikom neznama, preto vitam vznik publikdcie a systematické mapovanie dosial komplexne
nezmapovanej oblasti.

Monografia sa venuje kariérovému poradenstvu, realizovanému a poskytovanému v prostredi
vysokych 8kél na Slovensku, na zdklade analyzy suvisiacich oblasti a vlastného vyskumu rozvija
teoreticko-empirické poznanie v tejto oblasti. Ciefom publikacie je charakterizovat stucasny stav
poznania v oblasti kariérového poradenstva a vysokoskolského kariérového poradenstva a zdroven
prezentovat vysledky vlastného vyskumu. Autor zvolil kvantitativnu vyskumnd stratégiu
a dotaznikovu vyskumnu metddu. KedZe kariérové poradenstvo vytvara spojenie medzi svetom Skoly
a trhom prace, objekt vyskumu tvorili dve vyskumné vzorky: jednou su studenti Katolickej univerzity a
druhou predstavitelia zamestndvatelov.

Publikacia je zloZzend z dvoch Casti: prva Cast je venovana kariérovému poradenstvu, v jednotlivych
kapitolach su rozpracované vyvin, tedrie a charakteristiky kariérového poradenstva. Autor nezabuda
ani na eticky aspekt kariérového poradenstva.

Druhd cast publikacie sa sustreduje na kariérové poradenstvo poskytované na vysokej Skole. Je
doplnend o prezentdciu sucasného stavu vysokoSkolského vzdeldvania na Slovensku. Obsahuje
monitoring pracovisk poskytujucich kariérové poradenstvo na vysokych Skoladch. Zaroven sa dotyka
klG€ovych kompetencii $tudentov a absolventov VS.

V pripade dalSieho vydania publikacie odporicam vyskum Studentov rozsirit mimo prostredia
Katolickej univerzity v Ruzomberku, pretoZze odpovede miestnych Studentov podla méjho nazoru nie
su rovnakej povahy, ako by boli odpovede Studentov z inych vysokych $kél v odlisnej lokalite ¢i s inym
zameranim Studijnych programov.

Mierne odlisSné o¢akavania som mal od kapitoly Prieniky kariérového poradenstva a socidlnej prdce.
Autor ponuka prehlad prienikov, ako napriklad oblast poradenstva, prava, politiky zamestnanosti.
V publikacii by som osobne ocakdaval vacsiu aplikaciu poznatkov zo socidlnej prace do praxe
kariérového poradenstva, alebo naopak, nacrtnutie vychodisk kariérového poradenstva pre teériu,
prax a vzdelavanie v socialnej praci.

Suhlasim sautorom, Ze ,Kariérové poradenstvo moze byt jednym z néstrojov, ktoré médzu
jednotlivcovi pomdct vykrodit na trh prace, a tak mdze eliminovat prvotnd negativnu skisenost ¢i
pripadny pad do socidlnej siete. Kariérové poradenstvo prispieva k rozvoju tzv. makkych zruénosti
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klienta, k zlepSeniu jeho obrazu na pracovnom trhu“ (zo zaveru publikacie). Poskytovanie kariérového
poradenstva na vysokych skolach je dolezité, lebo Studenti, ¢asto aj vo vyssich rocnikoch, si nie su isti
svojim smerovanim a kariérové poradenstvo im moze pomdct. Kariérové poradenstvo je zaroven
oblastou zaujmu, ktord by mali dalej skimat nielen psycholdgia, pedagogika, ale na makrourovni aj
manazment a sociadlna politika. Pre dalSie skimanie ponuka tato publikadcia cenné poznatky.

PhDr. Tomas Habanik, Univerzita sv. Cyrila a Metoda v Trnave, Fakulta socidlnych vied — Katedra
socidlnych sluzieb a poradenstva

84



KARIEROVE PORADENSTVO V TEORII A PRAXI, 2016 - ro¢nik 5 — ¢islo 10

PRILOHA

Témy jednotlivych Cisiel e-Casopisu
KARIEROVE PORADENSTVO V TEORII A PRAXI (2012 — 2016)

Rocnik 1, ¢islo 0 (2012)

Uvodné ¢&islo

Rocnik 1, ¢islo 1 (2012)

Kariérové poradenstvo pre starsich fudi

Rocnik 1, cislo 2 (2012)
Zrucnosti pre riadenie vlastnej kariéry

Rocnik 2, cislo 3 (2013)
Kariérové a vychovné poradenstvo pre zZiakov a Studentov

Rocnik 2, cislo 4 (2013)

Spolupraca v oblasti kariérového poradenstva, kariérovej vychovy a vzdelavania, sietovanie institucii
pri realizacii aktivit, projektov

Rocnik 3, cislo 5 (2014)
Poradenstvo pre vysokoskolakov, resp. na pode vysokych $kol

Rocnik 3, cislo 6 (2014)
Poradenstvo pre fudi so zdravotnym postihnutim

Rocnik 4, cislo 7 (2015)
Kariérové poradenstvo v tranzitnych obdobiach kariérového vyvinu

Rocnik 4, cislo 8 (2015)
Aktualne vystupy z ndrodnych projektov ESF dotykajlce sa oblasti kariérového poradenstva

Rocnik 5, cislo 9 (2016)
Prispevky z konferencie ,Cesty k profesionalizacii kariérového poradenstva“ (Brno, 26. — 27. 5. 2016)

Rocnik 5, cislo 10 (2016)
Prispevky zo seminara ,,Supporting and developing talents” (Bratislava, 27. 10. 2016)
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KARIEROVE PORADENSTVO V TEORII A PRAXI

Obsah ¢isel 0-10, ro¢nikov 1-5 (2012-2016)

Na nasledujucich stranach prindSame zoznam vsetkych prispevkov, ktoré sme uverejnili v naSom
Casopise v obdobi od aprila 2012, kedy vyslo tzv. nulté Cislo, az do decembra 2016, kedy vyslo toto
jubilejné, oficidlne desiate Cislo e-Casopisu.

Prispevky su zoradené podla rubrik av nich podla autorov, resp. mena uvedeného ako prvého
v poradi. Zoznam neobsahuje editoridly, Uvodné prispevky redakcie, ktoré su vidy na zaciatku Cisla.

Redakcia

Autor(i) Ndazov prispevku Uverejnené
v €./strany

Odborné prispevky

Babicova, D. a kol. Aktualni ovérené metody vychdzejici z praxe kariérovych ¢. 9, 36-37
poradcl. Metodika kariérového poradenstvi pro dlouhodobé
nezameéstnané — vystupy projektu Pracovni navyky

Barhamovj, L. Pomahat starsim dospelym prijimat kariérové rozhodnutia ¢. 1,5-18
— Hawthornova, R.

Bekova, L. Tréning v metdde CH-Q ¢. 0, 36-41

Bekova, L. Riadenie a konStruovanie kariéry — postmoderny model ¢.7,12-20
v rdmci kariérového poradenstva. Kariérova adaptabilita
ako zdroj pri kariérovych tranziciach

Cserkuti, A. Euroguidance Hungary: Hungarian Guidance Award 2016 ¢. 10,41

Dianovska, A. Miesto a Ulohy vychovného poradcu v systéme ¢.3,27-33
vychovného poradenstva

Di Fabio, A. Promoting Well-Being: New Constructs and Instruments ¢. 10, 8-33
in Career Guidance and Counseling

Ditétova, L. Narodny projekt Narodna sustava povolani (NSP) ¢.8,13-23

Grajcar, S. Memorandum o celoZivotnom vzdeldvani sa a jeho kfucové ¢.0,17-30
posolstvo €. 5; Aktualizacia KP 5 — november 2011
(desat rokov po)

Grajcar, S. O semindri ,,Supporting and developing talents” ¢. 10, 6-7
Gravina, D. Faktory podporujtce Uspesnu implementaciu politik ¢.2,5-8
— Lovsin, M. tykajucich sa zru€nosti pre riadenie vlastnej kariéry

Groma, M. Kariérové poradenstvo pre osoby so zdravotnym postihnutim ¢. 6, 6-14

v sieti modelov zdravotného postihnutia
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Hanuliakova, I. Krok za krokom k aktivnemu obcianstvu a k reintegracii ¢. 6,40-41
na trh prace

Haskova, K. Reflexe poradenstvi v projektu Staze pro mladé zajemce ¢.9,21-25

— Millerova, A. 0 zaméstnani2: MozZnosti a vyzvy online poradenstvi

Hooley, T. —Dodd, V. Ekonomické prinosy kariérového poradenstva ¢.8,27-48

Holubekova, H. Zivotoldgia ako jeden z neformalnych nastrojov podpory ¢. 10, 44-51
talentov na strednych Skolach

Horakova, P. Potteba kariérniho poradenstvi na trhu prace z pohledu ¢.9,26-35
klienta

Jarvis, P. Systémy poskytovania kariérovych informacii ¢. 4,6-12
— nasledujuca generacia

Jarvis, P. Chce to komunitu ¢. 4, 13-17

Kostolansky, R. Nenaplnena vyzva: kariérové poradenstvo starSim dospelym €. 1, 24-32

Lepeniova, D. Komplexny poradensky systém prevencie a ovplyviiovania ¢.3,34-38
socialnopatologickych javov v skolskom prostredi
— Zakladné informécie o narodnom projekte VUDPaP

Letovancova, E. Kariérové poradenstvo na FSEV UK v Bratislave ¢.5,17-23

Liptak, D. M. Kariérovy rozvoj v rdmci vyssieho vzdelavania: Australska ¢.5,46-51
perspektiva

Lisa, E. Osobnostné preferencie a ich vyuzitie v kariérovom ¢.0,31-35
rozhodovani

Lubelec, L. Sietovanie — chlieb nas kazdodenny ¢. 4, 20-28

Mackov3, Z. Pozitivna psycholdgia v kariérovom poradenstve ¢.5,32-41

— Masikova, K. a koucing pre mladych dospelych

Markovic, D. Propagacia pracovisk kariérového poradenstva na vysokych ¢.5,24-31

— Markovicova, K. skolach

Markovicova, K. Prieniky ¢innosti kariérového poradcu a koordinatora ¢. 6, 15-29
pre Studentov so Specifickymi potrebami v prostredi
vysokej Skoly

Matlov3, S. Sebarealizacia ako zmysel Zivota ¢. 6,47-50

McMahonova, M. Cim budem? ¢.3,5-8

Mesarosova, M. Podpora a rozvijanie nadania v komplexnom, meniacom ¢. 10, 34-40
sa svete

Ondrusova, D. Od vzdeldvania k zamestnaniu ¢loveka so zdravotnym ¢. 6,42-47
postihnutim: aj takto to mozZe vyzerat

Osvaldova, Z. Stastie praje pripravenym ¢.8,6-12
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Polackova, Z.

Pozar, L.

Rozvanyi, D.

Sollar, T.

Sramov4, B. a kol.

Trulikova, V.

Vasatova, P. a kol.

Vanous, O.
Vendel, S.
Watts, A. G.

Zimmermann, M.
— Majernikova, T.

Zvarikova, M.

Zvarikova, M.

Rozhovory
Euroguidance

Euroguidance
Euroguidance
Euroguidance
Euroguidance
Euroguidance
Euroguidance
Euroguidance
Euroguidance

Euroguidance

Inovacia v oblasti zamestnavania ludi s vaZnym zdravotnym ¢
znevyhodnenim — méze fungovat v podmienkach SR?

(@8

Vyznam prace v Zivote ¢loveka

Night of Professions — Vocational Orientation from C.

a New Perspective

(@8

Kvalita psychodiagnostickych ndstrojov ako jedna
z podmienok profesionalizacie kariérového poradenstva

Psychologické a kariérové poradenstvo pre jednotlivcov ¢.

s postihnutim — novy Studijny program Pedagogickej fakulty
Univerzity Komenského v Bratislave

Mentoring a online vzdelavaci portal organizacie LEAF ako ¢.

inovativne ndstroje podpory talentovanych stredoskoldkov

Novy pohled kariérnich poradc( na problematiku dlohodobé  ¢.

nezaméstnanosti a informacni systém Katalog poradcl jako
ojedinély online nastroj realizace kariérového poradenstvi v CR

Certifikat ESP otvdra Studentom dvere ku kariére ¢.
Tazkosti v kariérovom vyvine u $tudentov gymnazif ¢.
Ekonomické prinosy kariérového poradenstva ¢.
Kariérové poradenstvo pre osoby so zdravotnym ¢.
znevyhodnenim

Kariérové vzdeldvanie, rozvijanie schopnosti riadit ¢.

svoju kariéru

Kariérové poradenstvo na vysokych skolach ¢.

Rozhovor s Anthony G. Wattsom ¢
Rozhovor s Lyn Barhamovou ¢
Rozhovor s prof. Ronaldom Sultanom c.
Rozhovor s Mary McMahonovou ¢.
Rozhovor s Philom Jarvisom ¢.
Rozhovor s Martou HargasSovou c.
Rozhovor s Rie Thomsen ¢.
Rozhovor s Tristramom Hooleym ¢.
Rozhovor s Lenkou Hlouskovou ¢.
Rozhovor s Vladimirom Dockalom ¢.
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Spravy z uskutoénenych podujati

Baloch-Kaloianov, E.
a kol.

Bekova, L.

Bekova, L.

Bekova, L.

Bekova, L.

Bekova, L.

Bekova, L.

Bekova, L.

Bekova, L.

Bekova, L.

Bekova, L.

Bekova, L. — Grajcar, S.

Bekova, L.
— Grandtnerova, L.
—Szabd, E.

Bekova, L.
— Hraskova, A.

Copikova, L. a kol.
Euroguidance a kol.

Euroguidance a kol.

Galisinova, Z.

Seminar rakuskeho centra Euroguidance , Tvorba Udajovej
zdkladne: poradenské metddy a meranie ich Gcinku.”

Ocenenie kariérového poradenstva

Konferencia Eurdpsky rok aktivneho starnutia: Spolocny
dialdg pre generacie, spolocnost a hospodarstvo

Konferencia Narodnd cena kariérového poradenstva 2012
na Slovensku

Studijna navstevy do Litvy a Loty$ska — za spoznavanim
systémov celoZivotného poradenstva

Medzinarodna konferencia ,Projektovanie Zivota a kariérové
poradenstvo: Budovanie nadeje, optimizmu a odolnosti“
("Life Designing and Career Counseling: Building Hope

and Resilience")

Medzindrodny kongres Medzinarodnej asocidcie pre Studijné
a profesijné poradenstvo (IAEVG): , Kariérové poradenstvo:
udské alebo obcianske pravo?“

Konferencia "Systém CH-Q fizeni kompetenci:
zhodnocovani a uznavani vysledkd neformalniho vzdélavani
a informalniho uceni"

Konferencia Narodnd cena kariérového poradenstva 2014

Semindr Tri hlasy pre zmenu: zahrani¢na in3pirdcia
pre kariérové poradenstvo

Konferencia Siete na inovaciu v oblasti kariérového
poradenstva v Eurépe / Network for Innovation in Career
Guidance and Counselling in Europe (NICE)

Cross-Border semindr 2013: Varsava, 13. — 15. maja 2013

Cross Border semindr 2014. Zahreb, 9.-10. juna 2014

TyZdne venované kariérovému poradenstvu: priklad lokalnej
aktivity , Tyzder volby povolania“ v Cadci

Seminar ,, Kam krdca tedria a prax v kariérovom poradenstve”
Cross-Border seminar v Slovinsku

Konferencia Narodna cena kariérového poradenstva 2013
a 15 rokov Cinnosti centra Euroguidance na Slovensku

Veltrh prace Job Expo 2014 — prednasky pre Ziakov ZS a SS:
Cim chcem byt — moja volba
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Grajcar, S. Studijna navsteva vo Svajciarsku ¢.0,42-44
Grajcar, S. Cross Border seminar v Slovinsku ¢. 0, 45-46
Grajcar, S. Konferencia IAEVG v Mannheime ¢.0,47-48
Grajcar, S. Konferencia IAEVG v Mannheime, Nemecko ¢. 2,57-61
Grajcar, S. Druhé stretnutie eurdpskych sieti v Uppsale a jeho dozvuky ¢. 3,64-70

na Slovensku

Grajcar, S. Seminar ,,Priklady dobrej praxe v kariérovom poradenstve ¢. 3,93
Grajcar, S. Ohliadnutie sa za TyZzdriom celozZivotného poradenstva 2013 €. 4, 65-66
Grajcar, S. Konferencia ,,Cesty k dobrej Skole” ¢.5,101-103
Grajcar, S. Pat zastavok $tudijnej navitevy do Svédska ¢.6,93-100
Grajcar, S. Seminar ,,R6zne a spolu v kariérovom poradenstve”, ¢. 6,101-102

Zvolen, 27.11. 2014

Grajcar, S. Vzdelavanie kariérovych poradcov vo Finsku, Rakusku ¢. 7,59-61
a na Slovensku

Grajcar, S. O medzindrodnej konferencii , Cesty k profesionalizacii ¢.9,38-41
kariérového poradenstva“”

Grajcér, S. — Chalus, P. Euroguidance na konferencii Medzinarodnej asociacie ¢. 10, 75-77
pre Studijné a profesijné poradenstvo v Madride

Grajcar, S. Okruhle stoly centra Euroguidance na tému ,,Podpora ¢.9,77-80

— L. Martinkovicova prechodu Ziakov, Studentov na trh prace”

Grajcar, S. a kol. Cross Border semindr 2015 v Retzi a predtym este ¢.7,63-77
na skok v Brne

Haskov3, K. Konference Age Management a jeho uplatnéni v praxi ¢.1,40-41

Haskova, K. Evropska konference k celoZivotnimu poradenstvi ¢. 2, 62-65

Haskova, K. Kariéra? Zacindme ve Skole! Kariérové poradenstvi ¢. 3, 60-64
ve Skolni praxi.

Haskova, K. Narodni cena kariérového poradenstvi 2012 v Ceské republice ¢. 2, 25-32

— Mdllerova, A.

Chalus, P. Vystupy ze seminare , Kariérové kompetence nejen pro praci“ ¢. 10, 80-81

— Opletalova, J.

Jassova, M. Seminar ,,Migrace a mobilita — vyzva pro kariérové ¢. 10, 78-80
poradenstvi“

Kollarova, B. Mladi a zamestnani — Ako na to! ¢. 7,58-59

Martinkovi¢, M. Studijna navsteva — Spojené kralovstvo ¢. 8,53-59

Martinkovicova, L. Cross Border semindr 2016: Medzikultirne poradenstvo ¢.9,56-71

a kol. a medzindrodna kariéra — integracia migrantov a mensin
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Martinkovicova, L.

Mezeiova, R.

Opletalovd, J. a kol.

Pavelekova, M.

Vendel, S.

Z praxe a pre prax
Bakos, L.

Bekova, L.
— Uhrikova, E.

Ertlerovs, J.
— Vavrakovi, E.

Galisinova, Z.
Kostalova, H.
Hruscova, E.
Kubisova, M. a kol.
Masikova, K.

— Mackov3, Z.
Mattovicova, L.

Mazgutova, D.

Sprlak, T.

Strbikova, Z.
— Tholtova, J.

Vasatova, P.

Vendel, S.

Siesta eurdpska konferencia o politikach celoZivotného
poradenstva

Nikdy nie ste prili$ stari... pre aktivne starnutie
Studijni navitévy organizovany centrem Euroguidance CR

Tematicky seminar Prepojenie sveta vzdeldvania
so svetom prace

RieSenie situacie dlhodobo nezamestnanych - poznatky
z troch zapadoeurdpskych krajin

Vyzvy kariérového poradenstva generacii Y
(fTudom narodenym po roku 1980)

Z nasich skusenosti: Koucing a jeho vyuzitie v oblasti
kariérového poradenstva

Ciel vzdeldvania nadanych

Poskytovanie informacnych a poradenskych sluzieb pre Ziakov
s mentalnym postihnutim na odbornom ucilisti internatnom

v Novej Vsi nad Zitavou
Ovlivni uméla inteligence svét prace v budoucnosti?

Interven€né programy pre nezamestnanych absolventov
vysokych skél: efektivita a inovativnost

Hodnotenie schopnosti a zru¢nosti — novy pristup
v kariérovom poradenstve

Zazitkové ucenie s kofimi v kariérovom poradenstve
a koucingu

Zabezpecovanie informacnych a poradenskych sluzieb pri

volbe povolania na skolach — Sanca na pracovné uplatnenie

Sprdava z praxe: Aktivity Zilinského samospravneho kraja

podporujuce lepsSie uplatnenie sa absolventov na trhu prace

Bilancia kompetencii na Uradoch prace, socidlnych veci
a rodiny SR — prieskum moznosti a o¢akavani poradcov
UPSVaR

Rozvoj systému poradenstva pre dospelych

Vyutziti imaginace v koucovani jako metodé pro kariérové
poradce

Redlnost volby povolania u absolventov gymnazii
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Studentska sekcia

Barborikova, M.
Brantalov3, D.
Brosmanov3, B.

Butkova, Z.

Cunderlikova, A. a kol.

Erniholdova, A.

Grajcar, S.

Chybikova, N.

Kultanova, V.
Mal3, L.

Nemcekova, V.

Novakova, P.

Simon, J.

Ujcekova, S.

Vendel, S.
— Hanusovska, D.

Znasikova, L.

Novinky
Bertov3, E.

Euroguidance

Markovic, D.

Recenzie
Bekova, L.

Kariérové poradenstvo na Varsavskej univerzite (Polsko)
Analyza individudlneho potencialu v ISTP
Miera spokojnosti stredoskolakov s kariérovym poradenstvom

»Age management” — identifikdcia a analyza prikladov
dobrej praxe na Slovensku

Kariérové zaujmy
Struktura a vaha informaénych zdrojov pri rozhodovani

stredoskolakov o volbe vysokoskolského studia

Nazory Studentov na , kariérové poradenstvo” a ich
ocakavania od rovhomenného kurzu

MozZnosti rozvoja sluzieb kariérového poradenstva
pre zamestnanych dospelych na Slovensku

Poradenské sluzby na Univerzite Bremen (Nemecko)
Rodové rozdiely pri volbe povolania u stredoskolakov

Zrucnosti pre riadenie vlastnej vzdelavacej a profesijnej drahy
— pokus o ich vymedzenie a identifikaciu v Statnych
vzdelavacich programoch strednych $kol

Priebeh kariérového rozhodovania

Motivacné suvislosti stratégie rozhodovania v kariérovej
volbe u vysokoskoldkov

Sociadlno-psychologické charakteristiky prezivania prechodu
starsSich ludi z fazy pracovnej aktivity do neaktivity v kontexte
ich celozivotného kariérového vyvinu

Styly kariérového rozhodovania

Kariérovy vyvin mladych Zien

Vykrocte do sveta prace pravou nohou. Odborna brozura
pre absolventov skol

Vzniklo ZdruZenie pre kariérové poradenstvo a rozvoj kariéry

Inovativny Studijny program venovany poradenstvu
na Pedagogickej fakulte KU v Ruzomberku

Hana Smitkova a kol. (2014). Kapitoly z poradenskej
psycholdgie.
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Hlado, P. : Profesni orientace adolescentl: Poznatky z teorii

a vyzkuma

Groma, M.: Kariérové poradenstvo a moznosti facilitacie
kariérového vyvinu nepocujucich

Navigacia cez rozburené vody: priprava na tranzicie
v kariére a na trhu prace

Peter Dral: Vyrovnavame Sance — prirucka na podporu
Studijnej a profesijnej orientdcie socialne znevyhodnenych
Ziakov

Recenzie publikacii Cedefop

Daniel Markovic: Kariérové poradenstvo v prostredi
vysokych $kol na Slovensku

Petr Hlado: Rozhodovani zakd absolventskych roc¢niku
zakladnich skol o dalsi vzdélavaci a profesni draze. Analyza
na zakladé dotaznikového Setfeni a ohniskovych skupin.

Kariérové poradenstvo v nestabilnych ¢asoch: prepajanie
ekonomickych, socidlnych a individudlnych benefitov

Akcie suvisiace s témou Cisla [kariérové poradenstvo
pre starSich fudi]- Prehlad uskutocnenych a planovanych
akcii na Slovensku

Co nové v IAEVG

Kratke informacie a odkazy na dalSie zdroje
Nova adresa web stranky siete Euroguidance
Nova verzia ISTP

»Sprava o stave Skolstva na Slovensku” z pohladu
kariérového poradenstva

POP 2013/2014

Projekty SIOV zamerané o. i. aj na kariérové poradenstvo,
profesijnu orientaciu

ISTP sa inovuje a pripravuje prekvapenia pre svojich
pouzivatelov

Pamatniéek Euroguidance. Ako dobré je mat pamat a ako
je dobré mat paméatnicek
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