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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva psychologickymi souvislostmi kariérového poradenstvim
a vzdélavanim u adolescentt. Kariérovému poradenstvi a vzdélavani dnesni doby se vénuje jen
miniméalni mnoZstvi vyzkumného zajmu v CR, zatimco v fadé vyspélych statd svéta jde
o vyznamny spolecenskovédni obor. Cilem diplomové prace je poskytnout doporuceni pro
kariérové vzdélavani na stfednich Skolach a navrhnout intervencni programy kariérového
poradenstvi pro skupinu stiedoSkolskych student. Vyzkumné otazky se snazi odpoveédét na to,
jaké proménné hraji roli pii rozhodovani o kariéie u sttedoskolaki, co stfedoskolaci ocekavaji
od kariérového poradenstvi a vzdélavani ve Skoldch a jaké jsou pfinosy sdileni procesu
kariérového rozhodovani mezi vrstevniky. Pro zodpovézeni danych vyzkumnych otdzek byl
zvolen kvalitativni typ vyzkumu. Data byla sbirana metodou focus group. Do vyzkumného
projektu se zapojilo 29 studentl ze tii prazskych gymnazii a jedné stfedni odborné skoly.
Vysledky ukazuji, Ze kariérového rozhodovani stfedoskoldkii primarné ovliviiuji jejich
hodnoty, schopnosti a dovednosti, zajmy, osobnostni rysy, vnimané ptekazky a bariéry
a socialni vliv. Stfedoskolsti studenti ocekavaji od kariérového a vychovnych poradct rady,
provazeni, informace, znamost, realisticky pohled a boteni predsudku a stereotypti. Mezi hlavni
ptinosy sdileni procesu kariérového rozhodovani mezi vrstevniky spada sebepozndni, ujisténi,
normalizace a motivace k akci. Doporuceni a navrh intervencnich programi jsou popsany

v diskusi.
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Abstract

The diploma thesis deals with the psychological context of career counselling and
education in adolescence. Today, only a minimal amount of research interest in the Czech
Republic is devoted to career counselling and education, while in several developed countries
of the world it is an important social science field. The aim of the diploma thesis is to provide
recommendations for career education at secondary schools and to design intervention
programs for career counselling for a group of secondary school students. The research
questions seek to answer what variables play a role in high school career decision-making, what
high school students expect from career guidance and education in schools, and the benefits of
sharing a career decision-making process among peers. The qualitative research was chosen to
answer the given research questions. Data were collected by the focus group method. The
research project involved 29 students from three Prague grammar schools and one secondary
vocational school. The results show that high school students' career decision-making is
primarily influenced by their values, abilities and skills, interests, personality traits, perceived
obstacles and barriers, and social effect. High school students expect guidance, information,
acquaintance, a realistic perspective, and to erode prejudices and stereotypes from career
counsellors and educational counsellors. The main benefits of sharing a career decision-making
process between peers include self-knowledge, reassurance, normalization, and motivation to

act. Recommendations and design of intervention programs are described in the discussion.
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Uvod

Jeden z klicovych kol dospivani je volba kariéry. Mladi lidé si béhem svého zrani
utvaii profesni zajmy, hodnoty, postoje a kompetence, a na konci stiedni Skoly stoji pred
rozhodnutim, jakou cestu si dale zvoli. Kariérové poradenstvi a vzdélavani ma zésadni tukol,
a to podpofit mladého Cloveéka v sebepoznani, v aktivnim hledani pracovnich moznosti
a zkuSenosti a v samostatném planovani budouci kariéry. StarS$i vyzkumy tykajici se
kariérového poradenstvi a vzdélavani se zamétovaly na individudlni rozdily v zajmech déti
a dospivajicich, na jejich pfedstavu o budoucim sméfovani, a uvazovaly predev§im
0 osobnostnich rysech vazanych na uréitou pracovni pozici. V soucasnosti se kariérové
poradenstvi méni a zabyva se koncepty, které uzce souviseji s fadou psychologickych
disciplin. Navic se nov¢ etabluje kariérové vzdélavani, jehoZz cilem je dlouhodoba
a systematicka podpora studentd v kariérovém vyvoji. Budouci orientace jedinct je zavisla
na dovednosti planovani, na formovani identity, na schopnosti rozhodovéani, ale také na
kontextudlnich faktorech, jako je naptiklad poptdvka na trhu prace. V praxi se vsak,
navzdory tradici kariérového poradenstvi, popsané moderni koncepci vénuje jen minimalni
mnoZstvi odbornikii v CR, zatimco vfadé vyspélych stiti svéta jde o vyznamny

spolecenskovédni obor.

Cilem této diplomové prace je zjistit, jaké promeénné hraji roli pii rozhodovani
sttedoSkolakli o kariéfe, a co by potiebovali od moderniho kariérového poradenstvi
a vzdelavani. Jelikoz na zakladé téchto informaci mohou byt doporuceny konkrétni postupy
pro préci s dospivajicimi na stfednich Skolach a mize byt navrZzen model interven¢ni prace

se skupinou stfedoskolskych student.

Prvni kapitola literarn€ prehledové ¢éasti bude veénovana teoretickému podkladu
kariérového poradenstvi a budou zminény vyznamné teorie, ze kterych soucasny vyzkum
doposud cerpa ¢i se viici nim vymezuje. V druhé kapitole bude ptedstaveno moderni pojeti
kariérového poradenstvi a vzdélavani z pohledu psychologického vyzkumu. Tato ¢ast se
bude vénovat 1 praktické podobé kariérového vzdélavani ve svété. Ve tieti kapitole budou
pfedstaveny psychologické koncepty vstupujici do kariérového rozhodovani u adolescentt,
jako je naptiklad pracovni identita, kariérova zralost, kariérovd nerozhodnost, kariérové
vnimani vlastni G¢innosti, profesni z4jmy, hodnoty a ocekavani vysledkd. V posledni
kapitole literarn¢ ptehledové Casti budou zminény hlavni nastroje prace kariérovych ¢i

vychovnych poradcii. Budou ve stru¢nosti popsany diagnostické moznosti. VEtsi pozornost



bude vSak vénovana moznostem intervence v ramci kariérového poradenstvi a vzdélavani

u adolescentu.

Ve vyzkumné casti diplomové prace bude popséano hledani odpovédi na vyse
zminéné vyzkumné otdzky pomoci kvalitativniho vyzkumu. Bude popsan sbér dat pomoci
ohniskovych skupin. Bude pfiblizen vzorek stfedoSkolskych studentli, kteti se do
vyzkumného projektu se zajmem ptihlésili. Budou predstaveny vysledky a v ramci diskuse
budou navrzena doporuceni pro praci se studenty a budou popsany moznosti interven¢nich

programt na Skolach.
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Literarné prehledova cast

1. Teoretické zazemi kariérového poradenstvi

V této kapitole bude ptedstaveno teoretické zazemi kariérového poradenstvi. Nejprve
bude potieba vymezit zakladni pojmy, které se v literatufe zaméiené na kariérové
poradenstvi a vzdélavani Casto objevuji. V druhé podkapitole budou pfedstaveny vyznamné

teorie souvisejici s kariérovym poradenstvim.

1.1 Zakladni pojmy kariérového poradenstvi

Vzhledem k tomu, ze samotné kariérové poradenstvi neni teoreticky ukotveno
v ramci jednoho urcitého védniho oboru, pfiléhajici multioborova terminologie je rozsahla.
Proto budou v této podkapitole zminény zdkladni koncepty a klicova slova, kterd se
v publikacich a ¢lancich zabyvajicich se kariérovym poradenstvim objevuji. Jelikoz vSak
pojmy interpretuje kazdy teoretik specifickym zplsobem, budou priblizeny také

v nasledujici podkapitole.

Za¢néme pojmem, kterému se v literatufe dostdva nejvetsi pozornosti. Kariéra byva
definovana v SirSim a uz$im smyslu. V uz§im a zaroven tradicn&j$im pojeti je pojmem
kariéra myslena individualni profesni cesta jedince: ,,kariéra odkazujici na posloupnost nebo
soubor praci, které clovek zastdaval v prubéhu svého pracovniho zivota* (Lent & Brown,
2020, str. 68). V sirSim pojeti je kariérou myslen cely zivotni vyvoj jedince, jak ji definuje
napiiklad Super (1980, s. 282): ,,Kariéra je definovana jako kombinace a posloupnost roli,
které osoba hraje v prubéhu Zivota“. Hlad'o (2012) uvadi, Ze kariéra jakoZto celozivotni
dradha cloveéka v sobé zahrnuje predprofesni aktivity jedince, déle sled jednotlivych
pracovnich pozic, a nakonec urcité postprofesni aktivity. Popisuje tedy urcity vyvoj.
Kariérovy vyveoj probiha po cely zivot, béhem kterého se kariéra formuje. Celozivotni
ptistupy (life-span approaches) ke kariérovému vyvoji odkazuji na to, ze kariérova
rozhodnuti jsou provadéna béhem celého Zivota (Pattonovd & McMahonova, 2015). V ramci
kariérového rozhodovani si jedinec voli vzdélavani a nasledné také povolani (v uZ§im
smyslu) a zivotni role (v SirSim smyslu) (Hlad’o, 2012). Kariérové rozhodovani je ¢inéno na
zaklad¢ profesni orientace, coz je soubor zformulovanych profesnich cilli, Zivotni

perspektivy a schopnosti a dovednosti potiebnych k ucinéni volby povolani a k vykonévani
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urcité profese (Pricha, Walterova, & Mares, 2003). Béhem zivotni cesty se kazdy jedinec
alespoii jednou setkd s profesni volbou. ,, Velba povolani je celozivotni proces rozhodovani,
pri kterém se jednotlivec snazi najit optimalni reseni mezi svou profesni pripravou a cili
a realitou svéta prace** (Ginzberg, 1972, s. 172). Nicméné jak bude uvedeno v nésledujici
podkapitole, v pocatcich nékteti teoretici vnimali volbu povoldni jako jednordzovy

rozhodovaci akt ¢asovany ke konci dospivani (napt. Parsons, Holland). V dnesni dob¢ je

vvvvv

Volba povolani neni vzdy jednoduchym procesem, a proto existuje sluzba
kariérového poradenstvi. Tato sluzba podporuje jednotlivce ¢i skupiny v pochopeni jejich
potfeb a kariérovych moznosti a ué¢i je fidit jejich vlastni profesni zivot pomoci technik
a nastroji zamétenych na osobni rast (Hughes a kol., 2016). Podobn¢ kariérové poradenstvi

definuji i ¢eské autorky Pychova a kol. (2012, s. 12):

wJe to sluzba, ktera umozni cloveku, aby si poskladal svoje dosavadni zkuSenosti,
zreflektoval, co se v Zivoté naucil a jak se mezitim zmenila situace kolem néj, a na zaklade

toho naplanoval, jak na to bude reagovat a kam chce sam do budoucna smérovat.*

Hlad'o (2012) upozornuje, ze definice kariérového poradenstvi je u nas
problematickd, protoze je uzivano vice termind, jako napiiklad poradenstvi pro volbu
povoléni, profesni poradenstvi nebo poradenstvi pro volbu profesni drahy. Poradenstvi pro
volbu povolani Ize navic definovat jako specificky pedagogicky obor, jehoz vznik souvisi

s industrializaci a zvySujici se profesni diferenciaci od 19. stoleti (Hartl & Hartlova, 2000).

V neposledni fad¢ je potieba zminit kariérové vzdélavani, jehoZ cilem je podpofit
studenty v Uspé€$ném absolvovani Skolni dochdzky a nasledném ptechodu do pracovniho
procesu, ktery tak zajiSt'uje individudlni i narodni ekonomickou vykonnost (Hughes a kol.,

2016).

1.2 Vyznamné kariérové teorie

Neexistuje jedina teorie, kterd by dokazala obsdhnout rozsahlé souvislosti
a dynamiku kariérového vyvoje. Naopak je popsano mnoho teorii, které néjakym zptisobem
objasnuji kariérovy vyvoj, ale zahrnout je vSechny do diplomové prace v omezeném rozsahu

vvvvvv

pochopeni konceptu soucasného kariérového poradenstvi a souvisejici s koncepty
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uvedenymi v empirické Casti prace. Nejdiive budou predstaveny kariérové teorie z hlediska
individualnich rozdilt, poté z hlediska vyvojového procesu, a nakonec z hlediska interakce
vlivi. Teorie jsou rozd€leny po vzoru klicové monografie pro soucasné kariérové
poradenstvi Kariérovy vyvoj a systémova teorie (Pattonova & McMahonova, 2015). Zaroven

dé€leni vystizné predklada vyvoj a posun ve vnimani kariérového poradenstvi.

1.2.1 Piistupy z hlediska individualnich rozdili

Podle Pattonové a McMahonové (2015) byly nejstarsi teorie kariérového vyvoje
zaméteny na obsah, tedy na vnitini ¢i vnéjsi faktory pulsobici na kariérové rozhodnuti
jedince. Autofi téchto teorii pfedkladali individuélni charakteristiky jedinctl, socidlni ¢i
environmentalni faktory, které maji vliv na volbu profese. N¢kdy je tento pfistup v literatuie
oznacovan jako strukturalni, ktery je charakterizovan piifazenim osobnosti jedince
k odpovidajici skupiné¢ povolani (Hlado, 2012). Tento pfistup vSak nenabizi moZznost
vysvétleni procesu kariérového vyvoje a nevysvétluje ani interakci mezi jednotlivymi
faktory (Pattonovd & McMahonova, 2015). V dneSni dobé se kariérové poradenstvi
nezaméiuje vyhradné na analyzu osobnostnich rysi (tj. diferencidlni psychologii) a z toho

divodu také neni primarn€ odvétvim psychologie (Nurmi, 1991; Pychova a kol., 2020).

Teorii rysi a faktort Franka Parsonse lze povazovat za prvni vyznamnou teorii.
Ackoliv celi nemalé kritice, je podstatnd pro ukotveni a nasledny rozvoj kariérového
poradenstvi (Pattonovd & McMahonova, 2015). Podle Parsonse (1909) se lidé 1isi svymi
fyzickymi schopnostmi a osobnostnimi rysy, které jsou bud’to vice ¢i mén¢ vhodné pro urcita
povoléani. Parsons (1909, s. 5) uvadi tfi zékladni principy, které ovliviuji kariérové
poradenstvi dodnes. Prvnim znich je sebepoznani: ,jasné pochopeni sebe, svych
schopnosti, dovednosti, zajmii, ambici, zdrojii, omezeni a jejich pricin®, dal§im principem je
znalost svéta prace: ,,znalost pozadavkii a podminek uspéchu, vyhod a nevyhod, nahrad,
prilezitosti a vyhlidek v riiznych oborech prace*, a nakonec spojeni obou principtl: ,,presné
uvahy o vztazich téchto dvou skupin faktu‘. Podle Pattonové a McMahonové (2015) jsou
timto poslednim principem mysleny kognitivni procesy a analytické schopnosti. Parsons
také ptiSel s myslenkou méfeni osobnostnich vlastnosti a s prvnimi sebehodnoticimi nastroji,
¢imZz podnitil rozvoj psychodiagnostickych nastroji (Hlado, 2012; Pattonova
& McMahonova, 2015). Parsonsova teorie je kritizovana za podcenovani vyvoje jedince

a celé dynamiky kariérového vyvoje (Hlad’o, 2012). Zpochybiiovéana je také predstava, ze
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profesni volba je jednordzové rozhodnuti, nebo Ze existuje pouze jeden spravny kariérovy

cil pro kazdého ¢lovéka (Pattonova & McMahonova, 2015).

Hollandova teorie profesnich typt osobnosti a pracovnich prostiedi (ptivodné
Teorie profesni volby zroku 1959) se stejné¢ jako Parsonova teorie fadi mezi velmi
vyznamné teorie pro rozvoj kariérového poradenstvi. Holland se zabyval vztahem mezi
typem osobnosti, charakteristikami prostiedi a kariérovymi ¢i vzdélavacimi preferencemi.

Teorie ma Ctyfi zakladni vychodiska (Holland, 1997):

1. Lidé mohou byt zatazeni do Sesti zakladnich typt osobnosti: realisticky, zkoumajici,
socialni, tradi¢ni, podnikavy nebo umélecky.

2. Existuje Sest typil stejnojmenného pracovniho prostiedi.

3. Lidé vyhledavaji profesni prostiedi, ve kterém mohou uplatnit své schopnosti
a dovednosti, projevit hodnoty a postoje, a piijimat odpovidajici role.

4. Kariérové chovani je ovlivnéno interakci mezi osobnosti a prostredim.

Podle Hollanda (1996) Ize u lidi zjistit dominantni typ osobnosti ¢i subtyp
(kombinace dvou dominantnich typi osobnosti). Kdyz 1idé spéruji svilj osobnostni typ
s identickym ¢i kompatibilnim pracovnim prostfedim, dochézi k tzv. kongruenci, na zakladé
které dosahuji osobniho 1 profesniho uspéchu, stability a kreativniho vykonu. Tedy napiiklad
realisticky typ, resp. osobnost s motorickou Zivotni orientaci bude shodnad nejvice
s praktickym typem prostiedi, vyhovovat mu bude vSak i zkoumajici a tradi¢ni, ale socidlni
typ prostfedi bude pro néj nekompatibilni (Mezera, 2005). Z toho také vyplyva, Ze pro
vhodnou profesni volbu musi ¢lovék umét reflektovat vlastni zajmy €1 osobnostni rysy.
Ditiraz na sebepoznani je typicky i pro dalsi autory zabyvajici se teorii kariéry z hlediska
obsahu. Davis a Lofquist ¢i Brown vSak akcentovali poznani vlastnich hodnot, které by mély
byt v ramci profese naplilovany (podle Pattonova & McMahonov4, 2015). Hollandova teorie
méla vyznamny piinos do psychodiagnostiky, ale také do vyzkumu pracovniho prostredi
apfi hledani kompetenci potiebnych pro vykon uritych profesi. Psychodiagnostické
nastroje postavené na Hollandové€ teorii budou zminény ve ¢tvrté kapitole. Kritika teorie
spocivd v nedostatecném zohlednéni genderu a riznych etnickych skupin naptiklad
v porovnani s Brownem (2002), ktery ve své teorii zdlraznoval rozdilné kulturni hodnoty

(Pattonova & McMahonov4, 2015).

Mezi modernéjsi autory do této kategorie spada napiiklad vySe zminény Duane

Brown a jeho teorie zaloZena na hodnotach (2002). Poukazuje na opomenuti kulturni
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a etnické diferenciace u kariérovych teorii. Stejn¢ jako jiné teorie vychazi z ptedpokladu, ze
lidé ¢ini profesni volbu neinformované. Chybi jim tedy ptedchozi sebereflexe, prozkoumani
vhodnych moznosti na trhu prace, formulace ocekavani a zvazovani moznych nasledkt
volby. Problém spociva mimo jiné v tom, ze lidé maji pouze omezené povédomi o vlastnich
schopnostech. Dle Browna je to navic u zen a minorit komplikovangjsi, jelikoz se vice nez
bily euroamericky muz setkdvaji s diskriminaénimi postoji, které jejich moznosti
sebereflexe zastinuji. DalSim podstatnym vychodiskem Brownovy kariérové teorie je
kulturné specificky hodnotovy systém jedince, jelikoz na ném je postaveno kladné ¢i zéporné
hodnoceni ocekavani od zaméstnani. Brownovo pojeti hodnot v ramci kariérového

rozhodovani bude piiblizeno ve ¢tvrté kapitole.

Brown ve sv¢ teorii uvadi n¢kolik faktord, které maji vliv na kariérovy rozhodovaci
proces, a které z vétsi ¢asti dokladd empirickymi vyzkumy. Podle Pattonové a McMahonové
(2015) se pocty predkladanych faktor v pracich Browna z roku 1996, 2002 a 2003 mirné
lisi. Na tomto misté budou ptedstaveny Brownovy faktory zroku 2002, protoze jsou

doplnény o osmy faktor:

1. Pracovni hodnoty jsou hlavni determinanty ovliviiujici kariérovy rozhodovaci proces u lidi, kteti ptikladaji

2. Naproti tomu u lidi z kolektivistické kultury ¢i rodiny s kolektivistickou hodnotou maji velky vliv na
kariérové rozhodovani pfani rodiny. Do toho zaroven spadaji faktory jako je gender: ,,Zeny s kolektivistickou
hodnotou (Brown, 2002, s. 476).

3. Kulturni hodnoty tykajici se ¢innosti neomezuji kariérovy rozhodovaci proces.

4. Je to pravé rozdilny hodnotovy systém, ktery vysvétluje, pro¢ zeny a muzi z riznych kultur vstupuji do
povolani v rizné mifte.

5.V procesu vybéru povolani lidé ¢asto odhaduji své vlastni schopnosti a hodnoty, schopnosti a dovednosti
potiebné pro vykon povolani a pracovni hodnoty, které budou na riiznych pracovnich mistech uspokojovany.
Lidé s individualistickymi kofeny musi ¢init tyto odhady sami, a pokud pochézeji z prostiedi, ve kterém
nebyli zvykli na hodnoceni vlastnich silnych a slabych stranek, castéji u nich dochdzi pii odhadech
k chybam, které vedou napiiklad k niz8i spokojenosti v zaméstnani.

6. Uspéch vzaméstnani je spojen s dovednostmi ziskanymi pii formalnim i neformalnim vzdélavani,
s profesnim nadanim a schopnostmi, se socioekonomickym statusem, s pfijmutim pracovni role, a s mirou
diskriminace, se kterou se pracovnik setkd, bez ohledu na jeho kulturni zazemi.

7. Pracovni vztah je dan spojenim pracovnich a kulturnich hodnot celého pracovniho tymu.

8. Pro lidi shodnotou individualismu bude pracovni spokojenost souviset se shodou mezi hodnotami
posilovanymi v praci a individualnimi hodnotami. Déle s konflikty mezi profesni a zivotni roli. A nakonec
souvisi se schvalenim pracovni role nejbliz§imi. Naproti tomu pro lidi s kolektivistickou hodnotou bude
pracovni spokojenost souviset v prvni fade¢ s tim, do jaké miry bude pracovni role schvalena blizkymi. Déle
souvisi s konflikty mezi profesni a zivotni roli. A v posledni fadé ptichazi dilezitost shody pracovnich

a individualnich hodnot.
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Dalsim Brownovym dilezitym ptispévkem do kariérové teorie jsou jeho doporuceni
pro kariérové poradce, ktera jsou zvlasté platna v dneSnim multikulturnim svété. Poradci by

méli byt pfipraveni:

e pomahat svym klientium seznamit se s hodnotami ocekavanymi na pracovisti;

e identifikovat zpusoby, jak by jejich hodnoty mohly snizit jejich uspéch na pracovisti
zalozenim na eurocentrickych hodnotach,

e povzbuzovat klienty, aby si udrzovali své kulturni hodnoty a zaroven se v nékterych
pripadech adaptovali na hodnoty eurocentrického pracoviste;

e stat se obhdjci zmén na pracovisti, aby mohli byt uspésni lidé s hodnotami, které nejsou

v souladu s hodnotami dominantni kultury** (Brown, 2002, s. 491).

1.2.2 Pristupy hlediska vyvojového procesu

Ke zméné v ptistupu ke kariérovym teoriim doslo v 50. letech minulého stoleti, kdy
se zacaly objevovat teorie zaméfené na kariérovou volbu jakozto na dynamicky proces
(Pattonovd & McMahonova, 2015). Toto hledisko je v literatuie ¢asto oznacovano jako
procesudlni pristup a od strukturdlniho pfistupu se 1isi tim, Ze vnima kariérovy vyvoj jako

proces a nikoli jednordazovou volbu (Hlad’o, 2012).

V roce 1951 vysla kniha Eliho Ginzberga a jeho kolegli se zaméfenim na kariérovou
volbu (v origindle Occupational Choice: An Approach to a General Theory). Podle
Ginzberga (1972) je jejich teorie postavena na tfech zakladnich kamenech. Volba povolani
je v prvni fadé proces, ktery zacind pted pubertou a konci ve 20. letech jedince. Uz na
zacatku 50. let vnimali autofi kariérovou volbu jako proces, ktery v§ak konci nastupem do
zamé&stnani. V roce 1972 Ginzberg zvefejnil pfepracovani, ve kterém uznava, Ze proces
kariérové volby miize pokracovat po cely zivot. Lidé se tedy mohou kdykoli znovu ocitnout
v procesu kariérové volby, k ¢emuz dochazi naptiklad v pfipadé nizs§i spokojenosti
v zaméstnani, neZ byla plivodné o¢ekavana. Dale se autofi plivodné domnivali, Ze vzdélavaci
a profesni rozhodnuti v rdmci procesu jsou vétSinou nevratna. Ginzberg (1972) vSak uznava,
ze sprodluzujicim se pfipravnhym procesem a s dostupnosti ruznych tréninka
a rekvalifikacnich kurzl se vliv jednotlivych rozhodnuti zmiriiuje. A za teti, profesni vybér
kon¢i kompromisem mezi jedincovymi zajmy, schopnostmi, hodnotami a svétem prace.
Pozdé&ji Ginzberg (1972) méni koncept kompromisu na dynamickou optimalizaci, aby byla

nalezena co nejvyssi shoda mezi ménicimi se touhami jedince a ménicimi se podminkami
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na trhu prace. Podnétem k preformulovani teorie z roku 1951 byly nejen nové empirické
poznatky, ale také snaha zakomponovat do teorie vliv dalSich faktorti jako naptiklad ptijem,
pohlavi ¢i rasa. Pattonova a McMahonova (2015) uvadéji tuto teorii jako vyznamny milnik
kariérové teorie z hlediska vyvojové perspektivy, ackoli v dnesni dobé jeji obsah ztraci na

dualezZitosti.

Donald E. Super je dalSim teoretikem spadajicim do vyvojového pfistupu
kariérovych teorii. Super podporoval mezidisciplinarni pfistup pro porozumeéni kariérovému
vyvoji cloveéka (Hlad’o, 2012). Jeho piinos k teorii je velice rozsahly, nicméné se v ramci
této diplomové prace zaméfime pouze na hlavni myslenky. V roce 1953 Super reaguje na
teorii predlozenou o dva roky diive Ginzbergem a jeho kolegy. Super kritizuje jejich termin
kariérova volba (choice), ktery je podle n& priliS omezeny na jedincovy preference,
a nahrazuje ho terminem kariérovy vyvoj (development), ktery v sob& zahrnuje preference,
volbu, vstup a prizpiisobeni (Super, 1953, s. 187). Déle jim vyc¢ita chybé&jici teoretickou
navaznost. Super (1953) tedy sam predklada teoreticky podklad kariérového vyvoje
a nasledné¢ se vénuje syntéze hlavnich prvki teorie. Nakonec uvadi deset tezi, které vymezuji

jeho teorii kariérového vyvoje (Super, 1953, s. 189-190):

1., Lidé se lisi svymi schopnostmi, zdjmy a osobnostnimi rysy.

2. Jsou na zaklade téchto charakteristik kvalifikovani pro riiznd povolani.

3. Kazdé z téchto povolani vyZaduje charakteristicky vzorec schopnosti, zajmii a osobnostnich rysii s dostatecné sirokymi
tolerancemi, aby umozioval jak riznoroda povolani pro kazdého jednotlivce, tak i riiznorodost jednotlivcii v kazdém
povolani.

4. Profesni preference a kompetence, situace, ve kterych lidé Ziji a pracuji, a tim i jejich sebepojeti se méni s casem
a zkuSenostmi (i kdyz je sebepojeti obecné pomérné stabilni od pozdniho dospivani do pozdni dospélosti), takze vybeér
a prizpiisobeni je kontinudlni proces.

5. Tento proces lze shrnout do rady Zivotnich stadii charakterizovanych jako stadia ristu, prizkumu, usazovani, udrzby
a upadku a tyto etapy lze dale rozdélit na fantazijni, predbeznou a realistickou fazi v obdobi zkoumani a zkuSebni
a stabilni fazi v obdobi budovani.

6. Povaha kariérového vzorce (tj. dosazena profesni uroven a poradi, frekvence a doba trvani zkusebnich a stabilnich
zaméstnani) je dana rodicovskou socioekonomickou urovni, mentdlnimi schopnostmi jedince a jeho osobnostnimi
charakteristikami a prileZitostmi, ke kterym se dostava.

7. Vyvoj v priubéhu Zivotnich fazi Ize vést ¢astecné usnadnénim procesu zrani schopnosti a zajmii a cdstecné pomoci
testovani reality a rozvoje sebepojeti.

8. Proces profesniho rozvoje je v zasade procesem rozvoje a implementace sebepojeti: jedna se o kompromisni proces,
ve kterém je sebepojeti produktem interakce zdédenych vioh, nervového a endokrinniho usporadani, prilezitosti hrat
ruzné role a hodnoceni rozsahu, v jakém se vysledky hrani roli setkavaji se souhlasem nadrizenych a kolegii.

9. Proces kompromisu mezi individudlnimi a socialnimi faktory, mezi sebepojetim a realitou, je jednim z hrani roli, at
uz se hraje ve fantazii, v poradenském rozhovoru nebo v cinnostech v realném zivoté, jako jsou Skolni tridy, kluby,

prdce na castec¢ny uvazek a pracovni mista.
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10. Pracovni uspokojeni a Zivotni uspokojeni zavisi na tom, do jaké miry jednotlivec najde adekvatni vychodiska pro své
schopnosti, zdjmy, osobnostni rysy a hodnoty; Zavisi na budovani toho, aby druh jeho prdce, pracovni situace a zpiisob

Zivota, umozinoval hrat takovou roli, kterou na zaklade riistu a zkoumani povazuje za prijemnou a vhodnou. *

Podle Pattonové a McMahonové (2015) v sobé tyto teze zahrnuji zaméteni na
diferenciélni ptistup, vyvojovou psychologii, socidlni uceni i fenomenologii, a ukazuji tak
slozitost kariérového vyvoje. Déle autorky vnimaji jako nejdilezitéj$i koncept Superovy

teorie pojem sebepojeti (self concept), ktery je zminén ve vice tezich.

Super (1976) v ramci kariérového vyvoje definoval pét vyvojovych stadii. Kazdé ma
specifické vyvojové tkoly, je spojeno s urcitym socidlnim ocekdvani, socidlnimi rolemi
a pozicemi. Stadium ristu je typické vyvojem schopnosti, zajml a hodnot pii kontaktu
s dospélymi vzory. Profesni tendence v této fazi jsou odrazem emocnich potteb ditéte. Ve
stadiu explorace jiz adolescenti zkous$i rizné aktivity a role v ramci stazi, brigdd ¢i
kazdodenniho Zivota, aby zjistily, které povolani ¢i vzdélavani je pro né vhodné. Stadium
budovani zacind s prvni pracovni pozici odpovidajici z4jmim a piesvédcenim zhruba okolo
25 let. Nicméné Super uznadva, ze se tento vék u jedinci muaze velmi lisit. Stadium
udrZovani je typické pro stfedni veék, kdy je hodnocena dosavadni Zivotni cesta stejné tak
jako ta pracovni. Pfichdzi frustrace, ohroZeni mladsi generaci a pochybnosti ohledné
napliiovani Zivotnich cilii. Casto také prichazi faze opétovné explorace a budovéani. Stadium
poklesu lze na Zivotni ose zatadit pfed odchodem do dichodu, bézné se méni pracovni

tempo 1 aktivita.

Super (1980) dale vymezuje tzv. Zivotni prostor (/ife space), ktery zahrnuje Ctyii
hlavni d&jisté a na nich se odehravajicich devét Zivotnich roli. Za hlavni dé&jisté Zivotniho
prostoru Super povazuje domov, komunitu, §kolu a pracovi§té. Zivotni role jedinec v riizném
potadi zaujiméa ve vySe uvedenych Zivotnich stadiich, a jsou jimi dité, student, rekreant,
obcan, pracovnik, manzel/manzelka, pecujici o domacnost, rodi¢ a diichodce/dichodkyné.
Super zaroven upozoriuje, Ze vSechny zminéné Zivotni role nemusi byt naplnény, a navic
existuji i mnohé vedlejsi role. S kazdou Zivotni roli jsou ovSem spojena urcita ocekéavani.
Miize také dochazet ke konfliktu roli. ,,Soucasnd kombinace Zivotnich roli predstavuje
Zivotni styl; jejich sekvencni kombinace strukturuje Zivotni prostor a tvori Zivotni cyklus.
Celkova struktura je kariérové schéma* (Super, 1980, s. 288). Podle Pattonové
a McMahonové (2015) je velkym posunem Superovo vnimani mnohocetnych roli v zivoté

¢loveéka.
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Mezi teorie zaméfujici se na vyvojovy proces lze také zaradit teorii ohraniceni
a kompromisu Lindy S. Gottfredson (2002). Tato teorie se snazi ukdzat jedine¢nou cestu
kazdého ¢loveka a za ni skryty boj mezi genetickymi a environmentalnimi faktory. Snazi se
odpovédet na otazku, pro¢ maji mladi lidé vyristajici ve stejném prostiedi rozdilné profesni
aspirace. Gottfredson (2002, s. 86) uvadi, ze se jeji teorie zamétuje na ,,proces, kterym lide
zbytecne omezuji a kompromituji své kariérové moznosti, casto obétuji naplnéni svych
., vhitrnich jedinecnych ja*, aby splnili ocekavani tykajici se prestize zaméstnani a typu
pohlavi. Kazdy jedinec na své kariérové cesté¢ voli urcity smér a jiny odmitd. Pomoci
procesu ohraniéeni (circumscription) si jedinec zuzuje prostor aspiracnich moznosti, které
mu jeho kulturni prostfedi nabizi. Proces kompromisu (compromise) slouzi k vybéru
dostupnéjSich alternativ za cenu toho, Ze se jedinec vzda preferovanéjSich alternativ,
u kterych bud’ ocekava urcité piekdzky (anticipatory compromise), nebo se s prekazkami
v dané pracovni oblasti jiz osobné setkal (experiential compromise). OhraniCeni
a kompromis dohromady vytvaieji procesy definovani sebe sama (self-definition) a tvorby
sebe sama (self-creation). Na zékladé¢ neustalého podminovani genetickymi
a environmentalnimi faktory si mladi 1idé utvaieji koncept sebe sama, ktery je zasazen do
ur¢itého socidlniho prostiedi. Poté srovnavaji vnimané aspekty svého ja s vnimanymi
aspekty svéta prace a vyhodnocuji oblast vhodného profesniho zajmu (zde vidime podobnost
s teoriemi zaméfenymi na obsah). V prvni fad€ se naSe oblast profesniho zdjmu odrazi
v prostiedi, ve kterém jsme se narodili, a probih4 ohrani¢eni pomoci dospé€lé role, rodové
role a socialni hierarchie, které vytvareji zonu moZznych pracovnich alternativ. Tento princip
vysvétluje predavani femesla z generace na generaci a nizkou socidlni mobilitu mezi
generacemi. V nekterych piipadech vSak jedine¢né rysy jedince neodpovidaji rodinnému
prostiedi a jedinci mohou zacit hledat vhodnéjsi prostiedi pro uplatnéni svych schopnosti.
Procesem kompromisu se tak vytvaii oblast profesniho uplatnéni v dospélosti. Nekteti lidé
si mohou uvédomovat tento nesoulad, piesto vSak nemusi byt nutné schopni ¢i ochotni

vyhledat piithodné&jsi oblast profesniho uplatnéni (Gottfredson, 2002).

Poradci by méli pomoct mladym lidem poznat vnitini 1 vnéjsi vlivy, které je utvareji
a pusobi na né€ i pti vybéru povolani, aby si byli védomi svych moznosti a mohli provést
uspokojujici volbu. Poradenstvi pro mladé lidi by se mélo zaméfit jak na preferované oblasti
povolani, tak na odmitané oblasti. Nékdy totiz mladi lidé vylouci dobré profesni moznosti
piilis brzy. Poradci by se také méli snazit odhalit dvody jejich odmitnuti urcité oblasti (napf.

typ pohlavi) a s témito informacemi déle pracovat. Dale by se poradenstvi mélo soustfedit
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na to, jak mladi lidé dospivaji ke kompromisu, a jestli vniman¢ bariéry vedouci k odstoupeni
od preferovaného povolani odpovidaji realité. Poté mohou dospivajici motivovat k jednani,

které jim pomtize na cesté k preferované moznosti (Gottfredson, 2002).

1.2.3 Pristupy z hlediska interakce vlivi

Nakonec budou pfedstaveny teorie, které spojuji obé pfedchozi skupiny teorii
a kariérové rozhodovani vnimaji jako interakci individudlni jedinecnosti a situacnich faktort
ve specifickém vyvojovém procesu. Tyto teorie se snazi zachytit slozitou spletitost vSech

faktorii piisobici na jedince pfi jeho cesté pracovnim Zivotem.

John D. Krumboltz a jeho kolegové se pomoci teorie socialniho uceni
a kariérového rozhodovani snazi objasnit, jak mladi lidé provadéji volbu povoléni.
Nejvétsim zdrojem inspirace pro né byla teorie socidlniho uceni od Alberta Bandury.
Krumboltz pracuje jak s vyvojem profesnich preferenci, tak na druhé stran¢ také navazuje

na Parsonse a jeho teorii ryst a faktort (Hlad’o, 2012; Pattonovd & McMahonova, 2015).

Mitchell a Krumboltz (1996) popisuji ve své revidované teorii kariérového
poradenstvi zaloZeného na uceni, Ze na kariérové rozhodovani ptisobi hlavné ¢tyfti faktory,
které ve vzéjemné interakci produkuji zobecnéné sebepoznani, zobecnéni svétového nazoru,
dovednosti pfistupu k tkolu (viz niZe) a nakonec konkrétni jednani smeétujici k zahdjeni
pracovni ¢innosti. Prvnim ptisobicim faktorem jsou genetické zdroje, jako je rasa, pohlavi
¢1 fyzicky vzhled, a specifické schopnosti, jez se mohou u jedince rozvijet ve vhodném
prostiedi. DalSim faktorem jsou environmentilni podminky a udalosti, které vétSinou
nema jedinec pod kontrolou. Jedna se napiiklad o pracovni a vzdélavaci moZnosti v oblasti,
ve které jedinec Zije, ¢i o socidlni politiku dané oblasti. Déale zazitky uceni jsou piimé
a nepiimé zkuSenosti utvarejici jedince a jeho individuédlni profesni postoje a preference.
Déli se na instrumentalni, coz jsou takové zazitky uceni, kdy jedinec pifimo ptsobi na své
okoli a vnimé hodnoceni disledkl svého jednani. Asociacni zazitky uceni jsou zptisobeny
nepfimou zkuSenosti, pii které si Clov€k vytvari urCity postoj na ptichdzejici podnéty
z vnéjsiho okoli. Poradci by na tomto misté¢ méli povzbuzovat jedince k ziskdvani novych
zkuSenosti z riznych oblasti, aby jejich profesni rozhodovani nebylo zavislé pouze na
okolnich podminkéch a udalostech, které nemaji pod kontrolou. A poslednim faktorem jsou
dovednosti pristupu k ukolu, jakozto ,,kognitivni a vwkonnostni schopnosti a emocionalni

predpoklady, které jedinci umoznuji vyrovnat se s prostiedim, interpretovat jej ve vztahu
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k zobecnénému sebepozorovani a skryté ¢i otevienée predpovidat budouci udalosti* (Mitchell
& Krumboltz, 1996, s. 246). Tyto dovednosti se vytvareji v interakci vSech vyse zminénych

faktorq.

Lent, Brown a Hackett piedstavuji ve studii z roku 1994 svou socialné kognitivni
teorii kariéry. Tato teorie se stejn¢ jako Krumboltzova teorie nechava inspirovat Albertem
Bandurou a vychdzi z jeho socialné kognitivni teorie, coz je patrné ze zakladnich pojmd,
které autofi v teorii pouzivaji. Model si klade za cil vysvétlit proces, kterym se buduji
akademické a profesni zajmy, utvaii se kariérova ¢i vzdélavaci volba a je docileno
akademického a kariérového uspéchu. Diiraz je ptitom kladen na aktivniho jedince. Zaroveii
teorie zahrnuje vliv genetickych, zkusenostnich i kontextualnich faktorti. Teorie definuje tii
socialn¢ kognitivni mechanismy klicové pro kariérovy vyvoj: presvédceni o vlastni
ucinnosti (self-efficacy), o€ekavani vysledkii a cile. Tyto mechanismy se podileji na tvorbé
zajmu, volbé kariéry 1 kariérové vykonnosti. Kdyz mladi lidé vnimaji, ze jsou zpusobili
provadét urcitou aktivitu a zdroven vysledky této aktivity jsou pro né hodnotné, bude
pravdépodobné jejich zajem o tuto aktivitu celozivotni. Pokud vSak ocekavaji negativni
vysledky z aktivity, ke které se jest¢ k tomu neciti kompetentni, nebudou pravdépodobné
tento zdjem rozvijet. Socialné kognitivni teorie kariéry zarovei tvrdi, Ze aby se lidé mohli
zdokonalovat v profesnich zdjmech, musi byt v prostfedi vystaveni urc¢ité zkuSenosti, ktera
povede k potvrzeni vnimané osobni Uc¢innosti. Zajmy jsou kli¢ové pro ndslednou volbu

kariéry (Lent a kol., 1994).

Anna Roe (1956) se svou kariérovou teorii snazi objasnit interakci genetickych
predispozic a kontextudlnich faktorli, resp. vlivu rané zkuSenosti v rodiné. Pravé prace
s emocemi, uspokojovani potieb ditéte ¢i styl vychovy v rodiné maji rozhodujici vliv na
kariérové rozhodovani a spole¢né s genetickymi faktory poté vytvareji strukturu potieb
aindividualni styl jejich uspokojovani. Pokud je tedy dit¢ vychovavano v rodiné
s empatickymi rodici, existuje vétsi pravdépodobnost, ze dit¢ bude v dospélosti pracovat
s lidmi nez dit€ z rodiny citové odtazité. Nicméné¢ Roe a Lunneborg (1990) se zabyvali
1interakci dalSich kontextualnich proménnych, jako naptiklad pohlavim, ekonomickym

statusem, rodinnym stavem, vzdélanim a dal$imi, a zachycuji i dilezitost téchto faktora ve
Vyvojl.
Tato teorie je vyzdvihovadna kvili dirazu na kontextudlni proménné ve vyvoji

kariérové drédhy, které byly v kariérovych teoriich té doby opomijené (Pattonova
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& McMahonova, 2015). Dale je teorie vyznamna kvili vytvofeni systému klasifikace

profesi. Na druhou stranu je kritizovana pro nedostate¢nou empirickou oporu (Hlad’o, 2012).
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2. Kariérové poradenstvi a vzdélavani a jeho psychologické souvislosti
Tato kapitola predstavuje pfechod mezi historickym pfehledem kariérového
poradenstvi ke kariérovému poradenstvi a vzdélavani v dnesni dob¢€. To samoziejmé vypada
vSude na svété velmi odliSné, protoze existuji staty, které maji kariérové vzdélavani
zakomponované v osnovach jiz od minulého stoleti. A na druhou stranu nékteré staty se

pravé ted’ snazi kariérové vzdélavani ve $kolstvi ukotvit, coZ je ptiklad Ceské republiky.

V ramci této kapitoly budou Casto zminovany dva pojmy — kariérové poradenstvi
a kariérové vzdélavani. Kratce byly tyto dva pojmy ptedstaveny jiz v prvni kapitole.
Nicméné v této kapitole se nejvice promitne, ¢im se li§i a kde se naopak ptekryvaji. Hoyt
(1984) tvrdi, ze v praxi rozdil mezi kariérovym poradenstvim a vzde€lavanim témer
neexistuje. Spolecnym cilem je, aby se klient zorientoval ve svych kariérovych zajmech,
schopnostech, hodnotach a postojich, aby porozumél svym vzdéladvacim a kariérovym
ptilezitostem. Klient by mél byt schopen Cinit kariérova rozhodnuti a mél by byt schopen
nalézt vhodnou pracovni pozici a udrzet si ji. Dale Hoyt (1984) uvadi, ze by klienti diky
kariérovému poradenstvi a vzdélavani méli prekonavat pfedsudky a stereotypy, které mohou

bréanit ve svobodné volbé kariéry.

Podle Hoyta (1984) neexistuje obsah kariérového poradenstvi, ktery by nebyl
soucasti kariérového vzdélavani. Kariérové vzdélavani ma vSak nékolik hledisek, které
poradenstvi nedokaZze nabidnout. Je to totiz dlouhodoby, systematicky proces, béhem
kterého se vytvaii systém pracovnich navykl a pracovnich hodnot. To je néco, co nemuze
byt nahrazeno poradenskou sluzbou. Dal§im vyznamnym pfinosem kariérového vzdélavani

je to, Ze mize slouZit jako motivacni prostiedek pii vyuce, pokud studenti rozumi

souvislostem mezi obsahem uceni a kariérovymi moznostmi (Hoyt, 1984).

Nov¢jsi pohled autori Lenta a Browna (2020) ukazuje, Ze samotné kariéroveé vedeni
je povazované za ¢innost Skolniho poradce, jehoz tkolem je seznamit studenta se svétem
prace, a vést ho k sebepoznani, a tim podpofit jeho kariérové rozhodovani. Kariérové
vzdelavani autofi popisuji jako urcity servis, ktery je rozSifenim kariérového poradenstvi,
jelikoz v sobé obsahuje podobné cile, ovSem je vice zaméfené na exploraci kariérovych
z4yjml, hodnot, schopnosti a dovednosti. Kariérové vzdélavani je formatoveé delsi

a strukturovangjsi, ¢asto zahrnuje praci ve skuping.

Tato kapitola také ukdze nékteré aktudlni koncepty a vyzkumny zdjem v porovnani

s predchozi kapitolou a tradi¢nimi teoriemi. Pfiblizen bude aktualni pohled na kariérové
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poradenstvi a vzdélavani jak z hlediska vyzkumu, tak zhlediska praxe ve Skolach
v zahrani¢i. Naopak zde nebudou rozebrany aktuélni vyzkumy z oblasti konkrétnich nastrojt

vvvvvv

ji vénovana samostatna kapitola na konci literarné teoretické casti.

2.1 Kariérové poradenstvi a vzdélavani dnesni doby

Dnesni kariérové poradenstvi a vzdélavani slouzi nejen k tomu, aby se klient
zorientoval na trhu prace, ale hlavné aby poznal sdm sebe, dokazal zhodnotit své silné
stranky a jejich moznosti uplatnéni. A zaroven, aby si byl védom také svych slabych stranek,
které je potieba dale rozvijet (Pychova a kol., 2020). Kone¢nym vystupem kariérového

poradenstvi by tak mél byt spokojeny nejen profesni zivot klienta.

Podle Pychové a kol. (2020) je kariérové poradenstvi dnes$ni doby postaveno na dvou
zakladnich pilifich, jimiz jsou expertiza a kariérovy management. Pro kariérové poradenstvi
je tedy dulezité, aby si klient uvédomil vlastni odborné znalosti, zkuSenosti a kompetence,
a poté dokazal tidit svou vlastni profesni a vzdélavaci drahu. Amundson (2006) uvadi, ze
kariérové poradenstvi dnesni doby by mélo byt dlouhodobym provazenim zamétenym na

obecnou zaméstnatelnost a sebe organizovanost klienta.

Pychova a kol. (2020, s. 63) zdaraziuji 6 aspektd, které meéni kariérové poradenstvi

v dnes$ni dobé:

Trh prace se meéni.

Lidé se meéni.

Zmény jsou castecné nepredvidatelné.
Zivot neni o jednordzovém rozhodnuti.

Vsechno nezmeéerime.

S N R

Ani experti nevedi vSechno.

Pro dnesni spolecnost a svét prace je tedy charakteristicka zména. Volba profese ¢i
povolani jsou terminy, které bychom mohli povaZovat za zastaralé, protoze mladi lidé se jiz
prakticky nevénuji cely Zivot tomu, co se ve Skole nau¢i. Trh prace je velmi dynamicky
a neustale vznikaji nova pracovni mista a mnohd jina zanikaji. Velky podil na tom maji
rozvijejici se technologie, které zcela méni podminky ve svété prace. Tato zména je

nazyvana ¢tvrtou primyslovou revoluci (Pychova a kol., 2020). Podle Nadya a Faroziniho
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(2021) by generace Z méla ziskavat schopnost adaptace na toto proménlivé prostiedi
prostfednictvim workshopti, koucovani, stazi a inspirativniho obsahu na socidlnich sitich.
Tyto Cinnosti totiz rozvijeji vSechny komponenty ptizplusobivosti (career adaptibility)
a me¢ly by pomoci piekonavat prekazky na jejich kariéroveé cesté. Dle Argyropoulou a Kaliris

(2018) je prave profesni ptizpisobivost néco, na co se soustiedi soucasny vyzkum.

Jednim z ptikladi dobrého kariérového poradenstvi dnesni doby je Estonsko, které
se nevzdalo a navzdory celosvétové krizi zptisobené COVID-19 se snazi poskytnout
studentiim poradenstvi. Uvédomuji si nutnost podpory studentt, ktefi pravé v tuto nejistou
dobu ukoncuji vzdélani a nastupuji do zaméstnani, ¢i se rozhoduji pro navazujici vzdélavani.
V Estonsku nabizi pro kazdého kariérové poradenstvi zdarma Estonsky fond pojisténi
v nezaméstnanosti. Prestoze bylo omezeno osobni setkdvani, poradenstvi v Estonsku
pokracuje online skrze rizné platformy jako napiiklad Skype nebo Microsoft Teams. Od
ledna do bfezna 2020 se vyuzivani distancni formy poradenstvi zvySilo vice nez
sedminasobné. Zaroven se v zemi pieSlo na online formu pracovnich veletrhii (Holland

& Mann, 2020).

Argyropoulou a Kaliris (2018) zmapovali soucasné trendy ve vyzkumu kariérového
poradenstvi. Z jejich analyzy vyplyva, ze misto rozhodovaciho stylu (osobnostniho typu) se
vyzkumy zamétuji na rozhodovaci profil, ktery je mnohem vice individudlni a obsahuje
Siroké spektrum faktorti, které do rozhodovaciho procesu spadaji. Rozhodovaci profil v sobé
zahrnuje komplexni strategii jedince, ktera zarovenn pomaha lépe porozumét tomu, jak
v soucasnosti kariérova volba u jedince probiha. Rozhodovaci profil se soustfedi na
tzv. prizpisobivost v kariérovém rozhodovani (Career decision-making adaptability),
ktera se tyka schopnosti ucinit flexibilni rozhodnuti na zaklad€é shromazdénych informaci.
Pti¢emz diiraz je kladen na aktivni usili jedince ve shromazd’ovani relevantnich informaci,

a v jeho samostatnosti a rychlosti pfi rozhodovani (Argyropoulou & Kaliris, 2018).

Déle se v soucasném vyzkumu dava vétsi diraz na pozitivni aspekty, tedy misto
zdrojl nerozhodnosti se zkouma, jak se lidé v dneSnim svété s nerozhodnosti vyporadavaji
(Argyropoulou & Kaliris, 2018). Tento aspekt opét odrazi svét prace s jeho mnozstvim
ptilezitosti a ur¢itym zplisobem nerozhodnost normalizuje. Na druhou stranu odhaleni zdroje
nerozhodnosti pfispiva k zvoleni vhodného nastroje vyrovnavani se s danym problémem

(Xu & Bhang, 2019).
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Argyropoulou a Kaliris (2018) dale uvadéji, ze trendem soucasnosti je divat se na
kariérové rozhodovéani z perspektivy budoucnosti. Vzhledem ktomu, Ze nemlzeme
kontrolovat vSechny faktory, které vstupuji do rozhodovaciho procesu, nelze ani soucasné
kariérové rozhodnuti nijak hodnotit. Kariérové vnimani vlastni ic¢innosti v rozhodovani
(Career decision self efficacy) se zda byt dulezitou schopnosti pro zajisténi hladsiho postupu
v rozhodovacim procesu, jelikoz jedinec disponuje urcitou mirou jistoty v rozhodnuti na

zaklad¢€ uvédomeni si sebe sama, svych schopnosti a dovednosti, kompetenci a cilt.

V soucasném vyzkumu se objevuje také tzv. designovani Zivota (Life designing)
(Savickas a kol., 2009). Tento pfistup v kariérovém poradenstvi popisuje pracovni chovani
a jeho vyvoj. Vychazi z teorii konstrukce vlastniho konceptu (self construction) od
Guicharda a socidlniho konstruktivismu a zastava stanovisko, ze rozhodovaci proces pfi
volbé povolani neni ovlivnén pouze osobnosti jedince, ale také socialnim tlakem, a nedéje
se pouze v obdobi adolescence, ale po cely zivot. Savickas a kol. (2009, str. 241) definuji
tzv. ,, trajektorie Zivota, ve kterych jednotlivci postupné navrhuji a buduji svij vlastni Zivot,
vcetné své pracovni kariéry “. Dle Savickase a kol. (2009) by se poradci méli piestat zabyvat
tim, jestli je jedinec vhodny pro konkrétni zaméstnani a naopak. Zaméfeni intervenci by
melo byt spiSe na konstrukci Zivota jedince skrze praci, ktery vSak z principu nestavi pouze
na pracovnim Zzivoté, ale musi zahrnout §irsi oblast Zivota jedince. V tomto pfistupu jde
o odklon od objektivniho posuzovani k subjektivni zkuSenosti jedince (Argyropoulou
& Kaliris, 2018). Cilem designovani vlastniho Zivota je schopnost flexibiln¢ reagovat na
zmény, které Zivot v ur€itém socidlnim prostiedi pfinasi. Dale by pomoci narativu mél byt
reflektovan zivotni proces jedince, a v ném zachyceny hodnoty, Zivotni témata a dalsi zdroje
utvarejici self konceptu. Cilem je také podporovat aktivni Zivot mimo praci a zvédomovat

klientovi roli téchto aktivit v procesu navrhovani jeho Zivota (Savickas et al., 2009).

S dynamikou trhu prace a zménami s tim souvisejicimi navic uz davno neplati, Ze
kariérové poradenstvi je ur€eno pouze pro zéky a studenty tedy pro ty, kteti do pracovniho
svéta teprve vstupuji. Podle Pychové a kol. (2020) dnesni klienti ptichazi za kariérovymi
poradci s Sirokou Skéalou novych témat, jako naptiklad prace s nejistotou a promenlivosti,

vyhoteni, profesni tranzit ¢i prace s lidmi v online prostiedi.

Lze shrnout, Ze v sou€asnosti neni kariérové poradenstvi jen o samotném rozhodnuti,
ale spiSe o rozhodovacim procesu, tedy schopnosti fizeni své profesni cesty, pfizpiisobivosti,

prekonavani piekazek. Kariérové poradenstvi se diive soustiedilo na styly rozhodovani ¢i
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zdroje nerozhodnosti, nyni se trend vyzkumu piesouva na dynamické a holistické koncepty,
jako jsou copingové strategie, rozhodovaci profil, pfizptisobivost kariérového rozhodovani,
profesni vnimani vlastni uc¢innosti v rozhodovani. Klicové koncepty kariérového

rozhodovani budou jesté ptiblizeny v dalsi kapitole.

2.1.1 Kariérovy poradce dnesni doby

Kariérové poradenstvi je v souCasnosti u nas velmi neukotvené. Urcitou formu
kariérového poradenstvi mize zaklim ¢i vefejnosti poskytnout vychovny poradce ve Skole
a poradce na uradu prace, psycholog, pedagog, socidlni pracovnik, poradce z persondlniho
oddélent ¢i kou€. U nas se lidé Casto dostavaji k pozici kariérového poradce skrze ptivodni
profesi. K praci kariérového poradce maji blizko psychologové, personalisti, ucitelé, socidlni
pracovnici, vychovni poradci ¢i koucové. Dle Pychové a kol. (2020) by si mél byt kariérovy
poradce védom svych limitd a v pfipadé potieby klienty odkazovat na ndvazné sluzby. Zabér
témat kariérového poradenstvi je velmi Siroky a z toho divodu je kli¢ova propojenost

ruznych poskytovateli sluzeb a zaroven jejich expertni specializace.

Podle Pychové a kol. (2020) by kariérovy poradce mél byt expertem hlavné na
kladeni takovych otazek, které podpofi klienta v samostatném rozhodovani a dalSim
sméfovani, nikoli osoba jednajici a rozhodujici za klienta. Klient samotny je expertem na

vlastni Zivot a role poradce je spiSe pruvodcovska na cesté¢ k poznani.

International Association for Educational and Vocational Guidance (IAEVG; 18.
prosince 2018) udava nékolik kompetenci, které jsou kli€ovym poZadavkem na kariérové
poradce bez ohledu na jejich specializaci. Cilem tohoto kompeten¢niho ramce je zajisténi
kvality dostupnych sluzeb. Ac¢koli se poradci pohybuji v nejriiznéjsich oblastech a spektrum

jejich klient je velmi Siroké, kazdy kariérovy poradce by mél:

e prokazat vhodné etické chovani a profesiondlni chovani pri plnéni své role
a povinnosti,

e prokazat podporu a vedeni v prosazovani vzdélavani, kariérového rozvoje a osobnich
zajmii klienta,

e projevit uvédomeni si a ocenéni silnych a slabych stranek klientii v jejich kulturnim

kontextu, aby mohl ucinné komunikovat se vsSemi v populaci;
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e integrovat teorii a vyzkum do praxe v oblasti poradenstvi, kariérového rozvoje,
poradenstvi a konzultaci;

o prokazat dovednosti pri navrhovani, implementaci a hodnoceni poradenskych programii
a intervenci;

e prokazat povedomi o své viastni kapacité a mezich;

o efektivne komunikovat s kolegy nebo klienty pomoci vhodné jazykové urovné;

e prokazat znalost aktualizovanych informaci o vzdélavani, Skoleni, trendech
zaméstnanosti, trhu prace a socialnich otazkach;

o prokazat socialni a mezikulturni citlivost;

e prokazat dovednosti pro efektivni spolupraci v tymu profesionalii;

e prokazat znalosti procesu celozivotniho kariérového rozvoje;

‘

e prokazat dovednosti a znalosti souvisejici s efektivnim a vhodnym vyuzitim technologie. *
(IAEVG, 18. prosince 2018)

Shrneme-li to, kariérovy poradce musi byt expertem, coz obnaSi soustavné se
vzdélavat o novych trendech ve vyzkumu i praxi a nezapominat na zodpovédnost, kterou

jeho prace ptinasi. To predevsim znamena, Ze musi pecovat nejen o zdravi svych klientt, ale

také o to vlastni.

2.2 Kariérové poradenstvi a vzdélavani na Skolach

Podpora kariérového poradenstvi je zafazena mezi klioveé aktivity ve Strategie
vzdélavaci politiky CR do roku 2030+. Duiraz je kladen na kariérovy rozvoj a budovani
profesni identity, diky ¢emuZz je mozné predchdzet castému ménéni obort ¢i predéasnym
odchodiim ze vzdélavani. Déle je popsana snaha o propojeni sféry vzdélavani se svétem
prace, resp. snaha o zajisténi flexibilngjsiho reagovani zejména odbornych kol na zmény na
trhu prace a propojeni $kol a firem v praktickém vyucovani. Vyzdvizeno je také posilovani
podnikatelského ducha (Strategie vzdélavaci politiky CR do roku 2030+, 2020). Podpora
kariérového poradenstvi je tu vSak zaméfena hlavn€ na zaky odborného vzdélavani a snahu

motivovat je k dokonceni vzdélani a v prechodu do profesniho Zivota.

Je zajimavé inspirovat se modely v jinych evropskych zemich. V Dansku Zaci
vyuzivaji dvé vzajemné propojené sluzby — kariérové poradenstvi a kariérové vzdélavani.

Kariérové poradenstvi je poskytované kariérovymi poradci v mistnich centrech pro mladez.
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,,Obsahem poradenstvi je napriklad informovani o systému vzdeélavani, navstevy
vzdelavacich instituci nebo kratkodobé volitelnée staze” (Kostalova, 2019). Kariérové
vzdélavani maji na starosti Skoly, které podporuji rozvoj dovednosti fizeni vlastni vzdélavaci
a kariérové drahy. Soucésti tohoto konceptu je také prevence piedcasnych odchodil ze

vzdélavani (Kostalova, 2019).

Ve Velké Britanii vnimaji kariérové poradenstvi v ramci kol jako velmi uzite¢ny
nastroj. Z toho diivodu vznikl za podpory britské nadace Gatsby Foundation manudl, ktery
je sestaven na zakladé expertizy dobré praxe kariérového poradenstvi v Nizozemi, Némecku,
Hong Kongu, Finsku, Kanad¢ a Irsku. Pottebu takového manudlu vysvétluji autofi tim, Ze
efektivnéjsi systém kariérového poradenstvi by mohl podpofit socialni mobilitu ve
spole¢nosti. Rozsifi obzor predstav o budoucim sméfovani studentd, a soucasné rozbiji
stavajici, mnohdy zkreslené pfedstavy studentli o tom, kym by m¢li byt at’ uz z hlediska

genderu ¢i etnicity (The Gatsby Charitable Foundation, 2014).

V manualu jsou uvedena kritéria efektivniho kariérového poradenstvi (The Gatsby

Charitable Foundation, 2014):

a) Stabilni kariérovy program
Na kazdé Skole by mél existovat srozumitelny poradensky a vzdélavaci program,
se kterym by byly dobfe obeznameni jak Zzéci, tak pracovnici Skoly. Tento
program by méla mit na starosti autorita k tomu Skolend a program by
podstupoval pravidelnému testovani efektivity.

b) Vyuziti informaci o0 moZnostech vzdélavani a trhu prace
Pro kazdého Z4ka a jejich rodie by mél byt zajiStén pfistup k informacim
o nasledném vzdélavani a moZnostech na trhu préce, a to skrze proskoleného
poradce.

¢) ReSeni potieb kaZdého studenta
Kariérovy program a jeho sluzby je potieba ptizptisobit individualnim potfebam
studentfl, aby byla zachovéana rovnost piileZitosti a diverzita zakd. Skoly by
zaroven mély vést zapis o kariérovém vyvoji kazdého zdka a zaznamenavat tak
jeho rozhodovaci kroky a podpiirné intervence ze strany zaméstnanct skoly.

d) Propojovani vzdélavacich osnov s profesnim uplatnénim
Je dtilezité, aby ucitelé propojovali pfednaSenou latku s tim, v jakych profesnich

oborech lze dané znalosti uplatnit. Zarovenl tim ucitelé zdkim piiblizuji, jaké
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pracovni sméry se zaklim pfi uceni daného pfedmétu oteviraji, a jak tento smér
vlastn¢ vypada. Studenti tak mohou Iépe chapat, jaky smysl mé se danou latku
ucit.

e) Setkavani se zaméstnavateli a zaméstnanci
Pro zdky od 11 let by mély Skoly zajistovat n&jakou formu setkdvani se
zamg&stnavateli a zaméstnanci, aby si Zaci ujasnili, co lidé na urcitych pracovnich
pozicich vykonavaji a jaké jsou k tomu potieba znalosti a dovednosti.

f) ZkuSenosti z pracovist’
Od 16 let by studenti méli zacit ziskavat zkuSenosti z pracovist’ at’ uz formou
exkurze, praxe ¢i malého tivazku. Studenti si tak sami vyzkousi, co dand préace
obnasi, a zaroven ziskaji kontakty na budouci zaméstnavatele.

g) Seznameni s vy$§imi odbornymi a vysokymi Skolami
Studenti by méli védét o svych moznostech navazného studia a zaroven by méli
mit moznost navazat kontakty s nékym ze vzdélavacich instituci.

h) Osobni poradenstvi
Kazdy student by m¢l mit moZnost vyuzit sluzeb interniho ¢i externiho experta

na kariérové poradenstvi a vzdélavani.

V ramci reprezentativniho vyzkumu Britové zjistili, Ze velké mnoZstvi §kol danych
kritérii nedosahuje. Proto vyvinuli syst¢ém hodnoceni, aby Skoly mohly zjistit, jak efektivni
jejich systém kariérového poradenstvi je, a dale Skoldm nabizi inspiraci a pomoc pii
implementaci dtleZitych kritérii do Skol. Autofi dodéavaji, Ze dobra praxe kariérového
poradenstvi a vzdélavani nezavisi pouze na Skole. Druhym a neméné dileZitym faktorem
jsou zaméstnavatelé, ktefi nabizeji pracovni mista a tim zaroven i riizné nové prilezitosti,

které Zaktim Skola ukazat nedokaZe (The Gatsby Charitable Foundation, 2014).

Ve Francii vytvotilo ministerstvo Skolstvi ramec kariérového poradenstvi s ndzvem
Parcours Avenir. Tento nastroj se uplatiluje napfi¢ predméty, je platny pro studenty zhruba
od 11 do 18 let a zapojuje do kariérového vzdélavani déti cely pedagogicky tym, rodice, ale
i mnohé dal3i postavy z pracovniho svéta. Zaktim jsou tak k dispozici kolektivni intervence,
jako jsou naptiklad workshopy, veletrhy apod., ale také individualni konzultace
s kariérovym poradcem. Veskeré aktivity, kterymi studenti v rdmci kariérového vzdélavani

projdou, jsou poté zaznamenavany do digitalniho nastroje Folio (Pychova, 2018).
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Velkou inspiraci pro ostatni zemé je kariérové poradenstvi ve Finsku. Vuorinen
(2018) popisuje, ze kariérové vzdelavani je ve Finsku smysluplné zakotveno v osnovach jiz
od 70. let minulého stoleti. Do 6. tfidy je na samotném tfidnim uciteli, jakym zptsobem
kariérové vzdelavani do vyuky zakomponuje. Druhy stupen zékladniho vzd€lavani a stfedni
Skoly poté maji povinn¢ danou 76hodinovou dotaci na kariérové vzdélavani ve vyuce. Do
kariérového vzdélavani jsou do znacné miry zapojeni také zaméstnavatelé, kteti piijimaji
studenty na staze nebo zaskoluji kariérového poradce, ktefi tak ziskavaji aktualni informace
0 svéte prace, které mohou piedat svym zaktim. Odborné svazy a organizace zaméstnavateli
také pomdhaji vytvaret Cast finského kurikula zaméfeného na kariérové poradenstvi
a vzdelavani. ,, Kurikulum na urovni Skoly musi obsahovat popis toho, jak je v ramci skoly
implementovana spoluprdce s mistnim trhem prace a podnikatelskou komunitou *“ (Vuorinen,
2018). Tento poradensky syst¢tm ma vliv napiiklad na to, ze ve Finsku dochazi
k predéasnému odchodu ze vzdélavani velmi vyjimecné. Navic si systém podle statistik

pochvaluji sami zaci (Vuorinen, 2018)

Podle Pychové a kol. (2020) by kariérové poradenstvi na Skolach nemélo byt
vyhradni zalezitosti kariérového poradce. Oblasti tykajici se profesniho vyvoje a kariérového
rozhodovéni se mohou (a méli by se) objevit v ramci riznych predméti a konzultaci
s pracovniky Skoly. Kariérovy poradce by mél byt zodpovédny za cil kariérového
poradenstvi na Skole a koordinaci jednotlivych aktivit v rdmci vSech rocnikli. Poskytuje
skupinové¢ intervence a individualni konzultace se zaky. Zajist'uje komunikaci a spolupraci
dalSich pracovnikli Skoly, kteti se podileji na kariérovém poradenstvi, a zaroven zajist'uje

externi sluzby spojené s kariérovym poradenstvim (Pychova a kol., 2020).

Je nezbytné, aby se Skolni kariérovy poradce orientoval v nabidce na trhu prace, tedy
sledoval soucasné trendy 1 regiondlni specifika. Déle se orientoval v nabidce navazného

vzdelavani €1 alespon védél, kde tyto informace dohledat (Pychova a kol., 2020).

Z tohoto ptehledu vyplyva Ze, prestoze miizeme najit v kazdé zemi inspiraci,
neexistuje jeden model kariérového poradenstvi, ktery by se dal uplatnit kdekoli na svéte.
Jeto zdivodu odlisnych vzdélavacich systémi, financovani a rozdilného kulturniho
prostieni. Navic je kariérové vzdélavani potieba ptizpiisobit svétu prace, a tudiZ je mnohdy
regiondln¢ 1 znacné odliSné. Existuji rtizné zpiisoby, jakym zemé zaclenuji kariérové
vzdélavani do osnov. Staty se tim snazi hlavné o prevenci pfedcasnych odchodi ze

vzdelavani, o podporu socidlni mobility ¢i duSevni pohodu studentli. Zaroven je i1 znat, jak

30



nejednotnd jsou opatfeni pro podporu kariérového poradenstvi a vzdélavani mezi
jednotlivymi zemémi. A déle, ze v porovnani s Ceskou republikou jsou v mnoha statech

opatfeni mnohem strukturovang;jsi.
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3. Rozhodovani v oblasti volby kariéry u adolescentii
V této casti diplomové prace budou popsany oblasti, které jsou v soucasné teorii
1 vyzkumu vnimény jako klicové pro rozhodovani pti volbé€ kariéry u adolescentii. Jedna se

zaroven o oblasti, na které jsou Casto zaméfeny intervencni nastroje i testové metody.

Ackoli je kariérové poradenstvi dilezit¢ pro lidi kazdého véku, adolescence
predstavuje pro kariérovy vyvoj zcela zasadni obdobi, které je charakterizovano velmi
slozitou volbou. Z longitudinalnich vyzkumu vyplyva, ze to, jakym zptisobem adolescenti
premysli o své kariérové a vzdélavaci cest¢, ma vyznamny dopad na jejich budoucnost
(Hughes a kol., 2016). Gati a Asher (2001) rozlisuji ti'i faze rozhodovaciho procesu. Nejdiive
se jednd o predbézné provéfovani (prescreening) kariérovych alternativ. Poté nésleduje
hloubkovy prizkum (in-depth exploration) slibnych alternativ. Nakonec ptichdzi volba
(choice) jedné alternativy z n¢kolika nejvhodnéjSich. V ramci rozhodovaciho procesu

o volbé povolani Ize mladé lidi rozdélit do Etyt skupin podle toho, zda (Slaney, 1980):

e neucinili volbu a nemaji alternativy vybéru
e neucinili volbu a maji alternativy vybéru
e ucinili volbu a maji alternativy vybéru

e ucinili volbu a nemaji alternativy vybéru

V této kapitole budou pfiblizeny psychologické aspekty majici vliv na kariérové
rozhodovani u adolescentli. Pozornost bude vénovéana tématim, jako jsou pracovni identita,
zralost, vnimani vlastni u¢innosti, nerozhodnost, o¢ekavani vysledkii a profesni zajmy
a hodnoty. Je potteba zminit, ze dané koncepty a teorie jsou natolik obsahlé, Ze by se daly
zpracovat do samostatné prace. Zde vSak budou zminény hlavné pro pochopeni toho, co vse

muze figurovat v uvahach mladého ¢lovéka pfi rozhodovani o budouci kariéte.

3.1 Pracovni identita

Vyzkumy ukdzaly, ze pracovni identita je klicovou determinantou v kariérovém
rozhodovani. Bude pfedstavena jako prvni, jelikoz vyzkumy reportuji pozitivni souvislosti
mezi pracovni identitou a dalSimi nize uvedenymi koncepty, jako je zralost, rozhodnost ¢i
sebeucinnost. Naopak negativné je spojovana s kariérovou nerozhodnosti (Skorikov

& Vondracek, 2011). V odborné literatufe se mizeme setkat s rliznym pojetim pracovni
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identity, nejcastéji se vSak v anglicky psanych ¢lancich objevuji terminy vocational identity
a career identity. Holland (1985) definuje profesni identitu (vocational identity) jako typ
osobnosti, ktery se vytvaii v détstvi a dospivani na zakladé preferovanych zajma a hodnot
apfi rozliSovani vlastnich kompetenci. Profesni identita se projevuje v sebepoznani
a v jasnosti preferovanych profesnich cili. Holland ovSem nevysvétluje, jaké faktory
ovliviuji diferenciaci preferovanych ¢innosti, z4jmu apod., proto zlstava nejasné, jak vznika

osobnostni typ, a jak se nasledné odborna identita vyviji.

Meijers (1998, s. 200) pracuje s pojmem kariérova identita (career identity)
auvadi, Ze ,je definovana jako struktura nebo sit' vyznamii, ve kterych jedinec vedomeé
spojuje svou vlastni motivaci, zajmy a kompetence s prijatelnymi kariérovymi rolemi*. V této
struktufe vyzkumil se vytvaii sebepojeti jedince v kontextu soucasné ¢i budouci kariérové
role. Vyslednd kariérovd identita pfedstavuje asimilaci (pracovnich) zkuSenosti do
smysluplnych struktur. Meijers vSak upozoriiuje na to, zZe se nejedna o prosty soucet té€chto
zkuSenosti. Vondracek (1992) dodava, Ze jde pfedevSim o vyznam, ktery jedinec dané
zku$enosti pfipisuje.

Skorikov a Vondracek (2011, str. 693) navic definuji pojem pracovni identita
(occupational identity), ktery ,,oznacuje védomé uvedomeni sebe sama jako pracovnika*.
Jedna se o kognitivni strukturu, kterd umoznuje systematicka rozhodnuti po cely kariérovy
zivot. Vytvoteni pracovni identity je dllezité hlavné pro socidlni adaptaci, dusevni pohodu
a pracovni uspéch. To se projevuje napiiklad pti prechodu ze vzdélavani do pracovniho
Zivota, kde pracovni identita tento pfechod usnadiiuje. Déle je uzitecnd pro nalezeni
zivotniho sméru, nastaveni profesnich cilii 1 pro nastaveni ramce pro sebehodnoceni

(Skorikov & Vondracek, 2011).

Proces utvareni pracovni identity zalind jiz v détstvi, ackoliv se jesté nejednd
o komplexni kognitivni strukturu, nékteré zazitky mohou formovat jeji budouci konstrukei.
Vyvoj pracovni identity v dospivani je pak velmi variabilni, ¢asto do tohoto procesu vstupuji
ocekavani a tlak ze strany rodiny. Nékteti se mohou nachdzet ve fazi moratoria, ve které
zpochybiiuji své profesni hodnoty a cile, a boji se ptfijmout z toho vyplyvajici zavazky.
Z vyzkumil také vyplyva, Ze se obdobi profesniho moratoria u dneSnich adolescentil
prodluzuje. Pfi netspéchu v konstrukci pracovni identity nastava konfuze profesni role
(Skorikov & Vondracek, 2011). Stringer a Kerpelman (2010) shrnuji, Ze pro internalizaci

zavazkil k pracovni identit€ je diilezitym prediktorem kariérového vnimani vlastni t¢innosti.
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Zavérem, pracovni identita je slozitou kognitivni strukturou, kterd se inspiruje
détskymi zazitky a zkuSenostmi, formuje se béhem adolescence a v dospélosti se stale
aktualizuje. Pro dospivajici je dulezité kriticky hodnotit vliv okoli na tvorbu jejich pracovni

identity a sbirani zkuSenosti z praxi, brigad, dobrovolnictvi apod.

3.2 Kariérova zralost

Pojem kariérova zralost (career maturity, pavodné vocational maturity) zavedl
v literatuie Donald E. Super v poloviné¢ minulého stoleti. Jak jiz bylo zminéno v prvni
teoretické kapitole, jeho pojednani o profesnim vyvoji popisuje vyvojové ukoly, které musi
kazdy jedinec ptekonat. Pfipravenost piekonéavat vyvojové profesni ukoly svéd¢i o kariérove
zralosti (Super, 1953). Jedna se o pripravenost délat informacemi podlozend a véku
adekvatni kariérova rozhodnuti a ptizptisobovat tak vlastni kariéru tvati v tvar existujicim
socialnim pfilezitostem a omezenim (King, 1989). Podle Savickase (1984) je u této zralosti
dulezitd hlavné pfipravenost vyporadat se samostatné a realisticky s profesnimi vyvojovymi
ukoly. Pro kariérovou zralost jsou dilezité dvé charakteristiky — postoj k vyvojovym tikolim
(attitude) a doposud ziskané rozhodovaci kompetence (competencies). ,,Postoje
zprostiedkovavaji pripravenost zvladnout ukoly, zatimco kompetence strukturuji reakce na
zvladani* (Savickas, 1984, str. 223). V nékterych ¢lancich jsou tyto dvé slozky kariérové
znalosti oznaceny jako postojova a kognitivni. Creed a Patton (2003) zjist'ovali, které faktory
jsou stémito dvéma slozkami kariérové zralosti asociovany. Provedli vyzkum se
sttedoSkoldky v Australii a na zédkladé dvou regresnich analyz shrnuli vysledky. V ptipadé
postojové slozky se ukazuji jako klicové prediktory vék, vnimani vlastni u¢innosti, profesni
jistota a pracovni zavazek. Prediktory kompetenci (v ¢lanku uvedeno jako znalosti) jsou vék,

gender, jistota, zadvazek a nerozhodnost (Creed & Patton, 2003).

Lze shrnout, ze pro kariérovd zralost je dilezitd pfipravenost vyrovndvat se
s profesnimi vyzvami na zakladé informovanosti a realistickych ocekavani. A zaroven urcita
mira samostatnosti pii feSeni téchto situaci. Naopak kariérova nezralost povede

k nerozhodnosti.

3.3 Kariérova nerozhodnost
Kariérova nerozhodnost (career indecision) je jednoduse stav, ve kterém jedinec
neni schopen u€init pracovni ¢i vzdélavaci rozhodnuti, coz brani jeho dalSimu profesnimu

vyvoji. Novéjsi definice se snazi nerozhodnost normalizovat a ukazovat, ze pauza
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v profesnim vyvoji muze byt pozitivni, protoze jedinec méa ¢as zvazovat alternativni
moznosti €i je vice adaptivni v situacich nejistoty (Xu & Bhang, 2019).

V ramci kariérové nerozhodnosti se u klienti mapuji dva aspekty — turoven
rozhodnosti (career decidedness) a zdroj nerozhodnosti. Nejdiive se zaméfime na uroven
nerozhodnosti. Argyropoulou a Kaliris (2018) uvadéji, ze lidé se pohybuji na Skale
rozhodnosti a uréitd mira nerozhodnost je v soucasném svété ptirozené se vyskytujici.
Je tfeba proti ni bojovat copingovymi strategiemi. Lipshits-Braziler, Gati a Tatar (2016)
vytvorfili model copingovych strategii pii kariérové nerozhodnosti. Produktivni copingove
strategie odkazuji na:

a) aktivni vyhledavani informaci jak pro relevantni volbu, tak i snizeni uzkosti

z rozhodnuti,

b) feSeni problémil pomoci planovani a analyzy,

¢) schopnost seberegulace,

d) vnimani rozhodnuti jako pozitivni vyzvy,

e) schopnost délat kompromisy €1 byt pii svém rozhodovéni flexibilni.

Strategie hledani podpory zahrnuje:

a) vyhledavéani pomoci ze strany odbornikii,
b) vyhleddvani emocni opory znamych pro snizeni frustrace, obav a stresu,

¢) predavani zodpovédnosti za vlastni rozhodnuti druhym.

A nakonec neproduktivni copingové strategie piedstavuji

a) utek,

b) bezmoc,

c) izolaci,

d) podrobeni se ruminacim,

e) opozi¢ni chovani.

Druhym aspektem, na ktery se u nerozhodného klienta zamétuje pozornost, je zdroj
nerozhodnosti neboli obtize €¢i bariéry v kariérovém rozhodovani (career decision-
making difficulties/ career barriers). Na zaklad€¢ toho lze vyuzit vhodné poradenské
techniky. Obtize v rozhodovani lze rozd¢lit na obtiZe pted zahdjenim rozhodovaciho procesu
a béhem rozhodovani. Pfed zahdjenim rozhodovaciho procesu se mladi lidé mohou potykat
s nedostatkem motivace, kdezto v rdmci procesu jim mohou chybét informace jak o sobé,

tak i o povolanich (Merildinen, Puhakka, & Sinkkonen, 2014). Xu a Bhang (2019) navrhli
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teoreticky model kariérové nerozhodnosti na zakladé analyzy klicové literatury, ve které
zminuji hlavni faktory vedouci k nerozhodnosti u jedince. Prvnim faktorem je
neurotismus/negativni afektivita, ktery poukazuje na vyS$i miru uzkostnosti, nizké
sebevédomi a vSeobecnou negativitu. Druhy faktor wuzkost z volby a zavazku se projevuje
potizemi zavéazat se k jedné profesni volbe. Potieba informaci ukazuje na nedostatek
informaci potiebnych k rozhodnuti. Nedostatek pripravenosti se projevuje snahou oddalit
profesni ¢i vzdé€lavaci rozhodnuti. A nakonec faktor mezilidskych konfliktu ukazuje
nesouhlas blizkych lidi a moznym kariérovym rozhodnutim jedince. Pro zjiSténi obtizi
vedoucich ke kariérové nerozhodnosti existuje mnoho meéticich nastroja (Career Decision
Scale; Career Decision Difficulties Questionnaire; Career Indecision Profile...). Je ziejmé,
ze jinak poté bude poradce pracovat se studentem, kterému chybi informace o moznostech
studia, a jinak se studentem, ktery voli mezi dvéma podobné¢ ldkavymi moznostmi.

Osipow (1999, str. 148) upozoriiuje na rozdil mezi nerozhodnosti jako stavem
a nerozhodnosti jako osobnostnim rysem: ,,.Zatimco nerozhodnost (ve smyslu indecision) je
stav, ktery je v lidském vyvoji normalni, nerozhodnost (ve smyslu indecisiveness) neni béznou
soucasti lidského rustu a vyvoje, nybrz je osobnostnim rysem, ktery je generalizovan napric
situacemi vyzadujicimi rozhodnuti . Je tedy potieba u klienta zmapovat, jestli je n¢j tézké
se rozhodovat 1 v jinych neZ profesnich situacich.

Xu a Bhang (2019) doporucuji zaméfit se na konkrétni obtize zpiisobujici
neschopnost se rozhodnout, jako je nedostatek informaci ¢i tlak ze strany blizkych lidi. Je

tedy klicové zjistit zdroj nerozhodnosti a poté aplikovat vhodnou intervenci na miru klienta.

r

3.4 Kariérové vnimani vlastni a

we

cinnosti

Kariérové vnimani vlastni acinnosti (career self efficacy/career decision self-
efficacy/career decision-making self efficacy/occupational self-efficacy) je koncept
zabyvajici se pracovnim chovanim. Jedna se o ptesvédCeni o vlastnich schopnostech ¢init
kariérové rozhodnuti s ohledem na znalost sebe sama, profesnich cili a kariérovych moZnosti
(Betz, Klein, & Taylor, 1996). Hraje dulezitou roli pro profesni planovani a vyvoj (Choi
akol., 2011). V socialn¢ kognitivni teorii (Lent & Brown, 1996) kariérové vnimani vlastni
ucinnosti znaci sebedivéru tykajici se vykonnosti v akademické a pracovni oblasti. Pokud
ma jedinec nizkou miru vnimani vlastni Gi¢innosti, miZe to pro n¢j znamenat piekazku pfi
volb¢ povolani, jelikoz se mlze snizovat jedincova vykonnost a vytrvalost pii dosahovani

profesnich cili (Leong, Barak, & Leong, 2001). Teorie self efficacy byla aplikovana do
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profesniho vyvoje v ¢lanku z roku 1981 (Hackett & Betz), ve kterém se autorky pomoci
vytvotené¢ho méticiho nastroje (occupational self-efficacy scale) snazily poukdzat na to, ze
zeny maji v porovnani s muzi nizsi kariérové vnimani vlastni u¢innosti a v disledku toho
jsou méné zastoupeny v urcitych profesich. Autorky rozdéluji profesni vnimani vlastni
ucinnosti na obsahovou a procesni slozku. Obsahova doména se vztahuje k tomu, jak ¢lovek
véti vlastnim schopnostem v konkrétnich profesnich oblastech (matematika, humanitni védy

apod.). Procesni doména se tyka ptfesvédceni o vlastnich schopnostech fidit své kariérové

rozhodovani.

Stejné jako plvodni teorie Alberta Bandury se kariérové vnimani vlastni G€¢innosti

sklada z nékolika dimenzi:

a) realistické sebehodnoceni tykajici se vlastnich schopnosti a silnych stranek
b) shromazd’'ovani profesnich informaci

c) vybér profesnich cili

d) plénovani k dosazeni kariérovych cilti

e) fteSeni problému souvisejicich s kariérovym rozhodovanim

(Betz a kol., 1996).

Vysledky metaanalyzy (Choi a kol., 2011) ukazuji, Ze kariérové vniméni vlastni
ucinnosti vyznamné koreluje s pracovni identitou, sebevédomim, vrstevnickou podporou,
oc¢ekavanim pracovnich vysledki a kariérovou nerozhodnosti. Jedna se tedy opét o koncept,
ktery je tfeba zvaZovat pii kariérovou rozhodovani u adolescentd a ktery je propojen

s dalSimi vySe uvedenymi koncepty.

3.5 Profesni hodnoty, zajmy a o¢ekavani vysledki
»~Profesni hodnoty jsou hodnoty, o nichz se jednotlivci domnivaji, Ze by mely byt
uspokojeny v dusledku prijeti pracovni role (pozadovany konecny stav) a vést je ke stanoveni

smerovych cilu (Brown, 2002, s. 470).

Brown (2002) dava hodnotovy systém jedince do souvislosti s Bandurovym pojmem
ocekavani vysledkl (outcome expectations), coz ,jsou subjektivni odhady toho, jak je
pravdépodobné, zZe po konkrétnim chovani budou nasledovat konkrétni dusledky* (Lippke,
2017, s. 2056). Stejn¢ tak hodnoty a ocekavani vysledkli jsou motivacni nastroje, pomoci
kterych si jedinec stanovuje své profesni cile. Pokud je naSe ocekavani vysledku hodnocené
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jako kladné, pravdépodobné se zamétfime na chovani, které k tomuto vysledku vede.
Nicmén¢ Brown hodnotovy systém vnimé jako robustnéjsi. Hodnoty povazuje za urcité
standardy, které¢ urcCuji, jak se lidé budou chovat, a také jestli budou spokojeni v préaci.
Hodnoty jedince jsou urceny i kulturnim kontextem, nicméné i v rdmci n¢j existuje vysoka
variabilita. Ke zméndm v hodnotovém systému dochazi bud’ na zaklad¢ védomé tivahy nebo
po urcité konkrétni udalosti ¢i zkuSenosti. Déle ke zménam v hodnotovém systému dochazi
na zakladé¢ konfliktu hodnot, jako je tomu v piipad¢ akulturace na pracovisti. Pokud je
konflikt hodnot vyrazny, jedinec bud’ musi pfijmout hodnoty na pracovisti nebo pracovni
pozici opustit. Pfi rozhodovacim procesu vSak vstupuje do interakce s hodnotovym
systémem mnoho dalSich faktor: gender, socioekonomicky status, rodina apod. Podle

Browna by v poradenstvi mél byt dan diraz na krystalizaci a prioritizaci hodnot (Brown,

2002).

Ocekévani vysledkl v kontextu vzdélavani a kariéry se formuje na zaklad¢ ptimych
zkuSenosti pramenicich zvlastni profesni ¢i vzdélavaci snahy, ¢i na zdklade
zprostifedkovanych zkusSenosti od jinych lidi ¢i z médii apod. Dle socialné kognitivni teorie
se oCekavani vysledkt stejné jako sebeti¢innost tedy rodi na zaklad¢ zkusenosti, které mladi
lidé ziskavaji diky svym profesnim zajmim (Lent & Brown, 1996). Betsworth a kol. (1994)
uvadéji, ze jedinec zhruba 40 procent svych profesnich z4jma dédi. Prostfedi hraje tedy

dilezitou roli pro vyvoj profesnich z4jma.

Zaveérem, mladi lidé si béhem dospivani tiibi obecné 1 profesni z4jmy a hodnoty, na
zaklad¢ kterych bud’ osobné €1 zprostredkované ziskavaji zkuSenosti, které jim pomahaji
formulovat profesni cile. Pravé prace s profesnimi z4jmy a hodnotami, jejich mapovani,
uvédomeéni a rozvijeni, mize mladému ¢Elovéku pomoci pii rozhodovani o vzdélavaci ¢i

kariérové ceste.
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4. Hlavni nastroje kariérového poradenstvi

V ptedchozich ¢astech diplomové prace byly nastinény klicové teorie a osobnosti
zabyvajici se kariérovym poradenstvim a byly definovany dulezité aspekty vstupujici do
profesné rozhodovaciho procesu u adolescentll. V této ¢asti se zaméfime vice na praxi, tedy

jak l1ze s mladymi lidmi pracovat v rdmci kariérového poradenstvi.

Pozornost bude zaméfena na diagnostické ndstroje, které mohou poradci pouzivat
pro zjisténi, ve které profesn¢ orientované vyvojové fazi se klient nachazi a s jakymi
obtizemi se setkava pii rozhodovacim procesu. Poté budou uvedeny nékteré intervencni
nastroje, které klientlim slouzi k hlad$imu postupu pfi kariérovém rozhodovani a na profesni

ceste.

4.1 Diagnostické nastroje

Nejdfive budou zminéné diagnostické metody, které se v rdmci poradenstvi pfi
vybéru povolani pro adolescenty pouzivaji. Cilem je zjiStovani klientovych schopnosti,
dovednosti, postoji, zajmil, osobnosti apod., na zaklad¢ ¢ehoz mohou byt klientovi sdélena
urcitd doporuceni. Nicméné nebudeme se jimi na tomto misté zabyvat pfili§ dopodrobna,
jelikoZ s nimi dale nepracujeme v rdmci vyzkumné ¢asti prace. Presto je dileZité je zminit
z toho divodu, Ze diagnostické néstroje pracuji s koncepty zminénymi v predeslé kapitole,

na kterych je vyzkumna €ast této prace postavena.

Jedny zprvnich diagnostickych néstrojii vychéazely z Hollandovy teorie (viz
1. kapitola). Naptiklad Skala My Vocational Situation (moje profesni situace) se snazi
detekovat obtize jedince pii kariérovém rozhodovani. Konkrétné se pomoci tii subskal snazi
urcit, jestli nerozhodnost prameni znejasné pracovni identity, nedostatku informaci
tykajicich se povolani ¢i z vnimanych prekazek na cesté k profesnim cilim (Osipow, 1999).
Mezi Hollandovy dalsi autorské néstroje patii naptiklad Vocational Preference Inventory
(inventaf preferenci povolani) nebo Self-Directed Search (hledani vlastniho sméru), které
byly vyvinuté pro usnadnéni poradenského procesu jako ,,samovySetfovaci®, a jsou tedy

v dnes$nim svétle eticky neobhajitelné (Gottfredson, 1999).

Existuji diagnostické nastroje, které se soustiedi na kariérovou nerozhodnost. Mezi
ty patii naptiklad The Career Decision Scale, Assesment of Career Decision-Making, Career

Factors Inventory, Career Decision Profile, nebo Career Decision Difficulties
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Questionnaire. ACkoliv jsou tyto nastroje budovany na rozdilné definici téhoz terminu, jejich
cilem je zmapovat zdroj nerozhodnosti u jedince a nalézt pro néj vhodnou intervenci
(Osipow, 1999). Daéle existuji metody zaméiené na méfeni miry vnimané vlastni ac¢innosti
v Kariére. ,,7o je zvlaste dulezité, pokud je rozhodovani blokovano pocitem, Ze cil neni
dosaczitelny kwiili nejistoté ohledné jedincovy schopnosti adekvatné fungovat v preferovanéem
oboru‘ (Osipow, 1999, str. 153). The Career Decision Self Efficacy Scale méfi pomoci
Likertovy skaly jistotu jedince v jeho schopnosti zvladnout profesné¢ zamétené tkoly (Choi
a kol., 2011). Byla vytvofena také rozmanita Skala nastroju cilicich na kariérovou zralost,
jako je The Career Maturity Inventory, The Career Development Inventory, The Adult
Career Concerns Inventory, The Career Beliefs Inventory, nebo jiz vySe zminéné
Assessment of Career Decision Making a The Career Decision Scale. Jedna se o nastroje,
které mohou pomoci urcit, jestli klient potfebuje pomoc v profesnim planovani, a jaky typ
podpory je nejvhodnéjsi (Levinson a kol., 1998). A nakonec The Career Decision-Making
Profile (Profil kariérového rozhodovani, CDMP) je jednim z novéjSich dotaznikd, ktery
potvrzuje trend v zaméfeni pozornosti na individualni rozdily v rozhodovacim procesu misto

na rozhodovaci styl postaveny na dominantnich charakteristikach (Gati a kol., 2010).

Do ceského prostiedi je aplikovano pouze n¢kolik diagnostickych nastroji. Pouzivaji
se testy na zjiSténi profesnich zajmu jedince, jako je Test profesnich zajmu B-I-T II, Test
struktury zajmii (AIST-R), Test hierarchie zajmu, déale pak testy profesni orientace, jako je
Test pro profesiondlni orientaci BOT 8-10, Obrazkovy test profesni orientace. Dotaznik
volby povolani a planovani profesni kariéry (DVP) je velmi uZiteCnym nastrojem, ktery
nejen mapuje profesni zajmy a schopnosti, ale dokdZe je rovnou propojit s moznostmi
pracovniho uplatnéni. Bochumsky osobnostni dotaznik (BIP) pak mapuje pfedpoklady pro

uspéch v kariéte.

Je vSak potieba uvést, Ze s uvedenymi testovymi metodami by se mélo pracovat jako
s jednim z podkladd pro diagnostiku potieb klienta. Pychova a kol. (2020) uvadéji nekolik
doporuceni pii praci s testy v rdmci kariérového poradenstvi. Podkladem pro rozhodovani
klienta by rozhodn€ nem¢l byt vysledek jednoho diagnostického testu. V prvni fad¢ existuje
rozmanita Skala testovych metod, které umoziuji pohled na rozhodovani z rtiznych
perspektiv. V druhé fadé existuje i rozmanitd Skala zdroji mimo diagnostické testy, ze
kterych lze Cerpat podklady pro rozhodovéani ohledné budouciho sméfovani. Autorky
upozoriuji na hodnotu zkuSenosti a nazort samotného klienta. V neposledni fadé€ je potieba

vysledky diagnostickych testi vzdy podrobit kritické reflexi klienta (Pychové a kol. 2020).
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Pychova a kol. vnimaji vysledky testl jako pfilezitost k rozsifeni klientova obzoru:
,diky vysledkim testii se mladi lidé casto dozvedi o dalsich moznostech profesniho
uplatneéni, které je samotné ani nenapadly” (2020, s. 62). Jde tedy spiSe o nastroj pro
rozSifovani obzoru klienta nez zizeni na jednu pracovni pozici, protoze svét prace se meni,
zmeény jsou nepiedvidatelné a neni to o jednordzovém rozhodnuti. Cilem je tedy, aby klienti

nasli zptisob a sebevédomi se sami rozhodovat.

IAEVG (18. prosince 2018) charakterizuje n¢kolik klicovych kompetenci, které by
mél mit kazdy poradce zabyvajici se hodnocenim svych klientli a pouzivajici diagnostické

nastroje jako naptiklad testy, inventare, Skaly, diagnosticky rozhovor apod.:

e |, Konceptualizovat a diagnostikovat potieby klientii presné a diikladné na
zakladeé riznych nastroju a technik hodnoceni.

o Udaje odvozené z vysetient vyuzivat vhodné a podle situace.

e Schopnost identifikovat situace vyzadujici doporuceni na specializované sluzby.

o FEfektivni doporuceni prostrednictvim navazani kontaktit mezi zdroji doporuceni
a jednotlivci.

e Dodrzovani aktualnich vypisu zdrojit doporuceni.

6«

(IAEVG, 18. prosince 2018).

e Posouzeni potieb klienta v individualnim kontextu

Sprlak (2018, 3. ervna) vnima diagnostické testy jako kontroverzni téma mezi
subjekty zabyvajici se kariérovym poradenstvim. Nekteti kritici diagnostiky se obavaji, ze
se z procesu vytraci klient jakozto aktivni u¢astnik. Sprlak uvadi jako zasadni argument proti
napiiklad syndrom véstce coby ocekavani, Ze expert vi vice o zivoté klienta neZ on sdm
adokéze za klienta rozhodovat o jeho kariérové cesté. Zaroven diagnostika podnécuje
zévislost klienta na osob¢ experta majici v rukou zasadni informace, které vSak klient sim

nedokaze bez pomoci interpretovat.

Pti praci s testovymi metodami je vZdy potieba jistd obezietnost, protoze tato prace
ma sva pravidla. Nestaci si precist manudl jednoho testového néstroje, se kterym pracujeme.
Zakladni znalost diagnostiky je klicova pro spravné fizeni celého diagnostického procesu
a stejn¢ tak znalost limith pouzivanych metod. Kazdy kariérovy poradce tedy nemtze

pracovat s diagnostickymi nastroji.
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4.2 Intervenéni nastroje

Intervencni nastroje predstavuji metody a techniky prace s klienty. V oblasti
kariérového poradenstvi to znamena vSechny ¢innosti, které ptsobi na vzdélavaci a profesni
zivot jedince. Jedna se tedy o Siroké spektrum aktivit od propojovani uciva s praktickym
uplatnénim v rdmeci vyuky, ptfes rozhovor s kariérovym poradcem ¢i profesnim koucem, az
po strukturované podptirné programy ve Skolach. Cilem téchto intervenci je naptiklad
podpora hladkého piechodu ve vzdélavani ¢i ze vzdelavani do pracovniho Zivota, podpora
pti formulaci profesnich cili a rozhodovani o ndvazném vzd¢€lani ¢i pracovni pozici, opora
pfi piekondvani prekazet i uzkosti spojené s nerozhodnosti. Vzhledem k obséahlosti
interven¢nich moZznosti zde nebude cilem vyjmenovat vSechny ndstroje, ale spise pfiblizit,
¢emu je vénovana pozornost ve vyzkumu a praxi kariérového poradenstvi a jaky to mé efekt

u dospivajicich.

Nejprve se podivejme na to, jaké intervencni nastroje se v kariérovém poradenstvi
vyuzivaji. Existuji rozliné metody a techniky zamétené individualné i skupinové, trvajici
od né¢kolika hodin pro né¢kolik mésicti az rokti. Amundson (2006) uvadi dynamické metody
poradenstvi, které by méli klientim pomoci rozsifovat obzor kariérovych moZnosti. Jde
napiiklad o cilené dotazovani, vyuzivani metafor ¢i obrazkovych karet, myslenkové mapy,
praci s hodnotami, profilovani uspéchii apod. Dale Amundson doporucuje do poradenstvi
zakomponovat rizné formy vypravéni osobnich zkuSenosti, mentoring a koucovani.
Whiston a kol. (2017) povaZuji za intervencni nastroje, které se rozhodli zahrnout do své
metaanalyzy, nasledujici Cinnosti: pracovni seSity, psychoedukaci, modelovani, tfidéni
karet, dialog s poradcem, oporu ze strany poradce, profesni exploraci, vyjasnovani hodnot
apod. Hughes a kol. (2016) ve svém literarnim piehledu uvadéji nékolik typl intervenci

v kariérovém vzdélavani:

o Kariérové provazeni (career provision/career guidance/career dialog) slouzi
k rozvijeni znalosti, dovednosti a viry v sebe sama, které slouzZi k informovanému
planovani budoucnosti a relevantnimu rozhodnuti ohledné kariéry a vzdélani.

e Podnikani je ¢innost, pii které si studenti vytvaii svlj vlastni podnik a uci se tim,
co takové podnikéni obnasi.

e Informacni a komunikaéni technologie slouzi jako prostfedek k profesnim ¢i

vzdélavacim informacim
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e Stinovani prace umoznuje studentim sledovat praci zaméstnanc pfimo na
pracovisti v jejich pracovni dobg.

e Mentoring je vztah mezi studentem a zkuSenym dobrovolnikem, ktery predava
své profesni zkusSenosti.

e Prace na ¢asteény uvazek, pracovni staz ¢i dobrovolnictvi jakozto ¢innosti pro
ziskani zkuSenosti.

e Tranformativni vedeni je program ¢i Skoleni v profesi, jehoz cilem je zména

v chovani a jednani ucastnik.

Dale je potfeba zaméfit se na to, k ¢emu jsou vibec intervence v kariérovém
poradenstvi dobré. Nov¢jsi metaanalyzy od roku 2000 zkoumajici efektivitu kariérovych
intervenci (od zdkladnich skol aZ po dospélé) vykazuji velikost efektu okolo 0,30 — 0,35
(Brown & Ryan Krane, 2000; Spokane & Nguyen, 2016; Whiston a kol., 2017). Spokane
a Nguyen (2016) se zam¢ftili na existujicich 23 posudkovych analyz kariérové podpory u déti
1 dospivajicich mezi lety 1970 a 2014. Autofi poznamenavaji, ze studii zamétenych na
kariérové intervence neni mnoho. Navic Casto chybi kontrolni skupiny. Whiston a kol.
(2017) zaznamenali nejsilngjsi velikost efektu (0,446) u studii zamétenych na kariérové
vnimani vlastni u¢innosti v rozhodovani (career decision making self-efficacy). V ramci
analyzy jednotlivych intervenci poté autofi nasli vyznamny efekt v podptirné praci poradcti
na rozdil od metaanalyzy z roku 2000 (Brown & Ryan Krane), kde byl nalezen vyznamny
efekt socidlni opory obecné. Vyznamné pro kariérové poradenstvi se na zdklad€ metaanalyzy
zdaji byt také intervence zaméfené na hledani Zivotnich hodnot (Whiston a kol., 2017).
Nejnovéjsi metaanalyza z roku 2018 (Langher, Nannini, & Caputo), ktera cilila na devét
studii z let 2000 az 2015 zamétenych na kariérové intervence u vysokoskolskych studentt,
dokonce ukazuje vyslednou velikost efektu 0,8. Autofi vysvétluji silny efekt tim, ze do
analyzy zahrnuly tzv. socidlné konstruktivistické intervence, které jsou efektivnéjSi nez
intervence zalozen€ na socialné kognitivni teorii ¢i rysové modely (viz 1. kapitola). Autofi
dale uvad¢ji, ze tyto intervence maji predev§im vyznamny vliv na snizeni kariérové
nerozhodnosti. NiZ§i, pfesto stdle vyznamny, vliv maji tyto intervence také na rozhodovaci

sebeucinnost.

Jestlize maji byt intervence efektivni, je dilezita reflexe kariérovych zkuSenosti,
explorace kariérovych moznosti, moznost prakticky si vyzkouSet ziskané dovednosti,
budovani sité¢ kontakt a kariérovy dialog s uciteli, zamé&stnanci ¢i absolventy (Hughes,
2016). Skorikov a Vondracek (2011) shrnuji, Ze mentoring a praxe ¢i stdze maji vliv na
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formovani pracovni identity v dospivani. Dale zduraziuji kratkodobé¢ intervence, jako jsou
kurzy kariérového rozvoje pro formovani pracovni identity a formulaci profesnich cilt.
V neposledni tad¢ autofi podtrhuji uzivani internetu jako dilezitého moderniho
interven¢niho nastroje. Brown a kol. (2003) uvad¢ji nékolik klicovych aspektl pro zvyseni
efektivity intervenci bez ohledu na jejich konkrétni podobu. Klient by mél mit formulované
budouci cile v pisemné formé. Dale by mél by mit ptilezitost vyhledavat informace ohledné
povolani béhem intervence a zaroven by k tomu mél byt podporovan i mimo ni. Také by m¢l
dostat prilezitost k porovnani svym profesnich moznosti a zajmt (nejlépe pisemnou
formou). Dle autorii by kariérovy expert m¢l klientim ptedkladat ptiklady téch, kteti se
uspeésné vyporadali s problémy pii rozhodovani. Pokud bude soucésti intervence né&jaky
diagnosticky néstroj, mél by poradce vzdy poskytnout individuélni konzultace pro ujasnéni

vysledka diagnostiky.

V Ceském prostiedi se Casto kreativit¢ meze nekladou a mnohdy vznikaji velmi
zajimavé a netradicni zpisoby intervence. N&které népady jsou po zasluze odménény
aocenuje je Centrum Euroguidance pifi Domu zahrani¢ni spoluprace Narodni cenou

kariérového poradenstvi. Ocenéné aktivity lze dohledat na strankach www.euroguidance.cz.

Pychova a kol. (2020) vSak tvrdi, Ze v praxi je kariérové poradenstvi na ¢eskych skolach

spiSe sluzbou nahodilou a neexistuje zavedeny systém intervenci.
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Vyzkumna cast

5. Vyzkumny problém, cile vyzkumu a vyzkumné otazky

Svét prace i pozadavky kladené na mladé lidi vstupujici na trh prace se méni. Podle
toho je potfeba zménit, jak se na tento jiny svét mladi lidé ptipravuji. Kariérové poradenstvi
a vzdélavani je oblasti, ktera se v Ceské republice stale vyviji. Neni jasné definovana role
kariérového poradce, neexistuje studijni obor zaméfeny pouze na tuto problematiku a neni
jasn¢ definované ani jeho zakomponovani do systému ¢eského Skolstvi. V neposledni fadé,
jak jiz bylo uvedeno vyse, neexistuje systém intervenci kariérového poradenstvi na ¢eskych
Skolach. Ackoliv se jedna o tradi¢ni formu poradenstvi, v souc¢asné dob€ dochazi k ur¢itému
obrodu moZznosti, jak k tomuto tématu na Skolach pfistupovat, ajakym zplsobem to
zahrnovat do osnov. Zaroven se testuji nové moznosti intervenci a vznikaji nové

diagnostické 1 poradenské metody.

& ¥4

Cilem praktické ¢asti diplomové prace je navrhnout doporuceni pro kariérové
vzdélavani na stfednich Skolich a navrhnout interven¢ni programy kariérového
poradenstvi pro skupinu stredoskolskych studentii. Klicovym krokem pro vytvafeni
nového systému kariérovych intervenci je zjistit, jaka je vlastn€ zakdzka klientd. Je potieba
zjistit, co studentim pii rozhodovani chybi. Chybi jim informace? Nemaji jasno ohledné
svych pracovnich schopnosti a dovednosti? Chybi jim motivace? Jsou obecné nerozhodni
1 v dalSich Zivotnich situacich? V ¢em pro né€ kariérové vzdélavani ve Skole selhava? S ¢im
by potiebovali od kariérového poradce ¢i vychovného poradce odchazet? Proto se diplomova

prace zaméii na nize uvedené vyzkumné otazky:

1. Jaké proménné hraji roli pfi rozhodovani o volbé kariéry u stiedoskolakii?

2. Co stiredoskolaci ofekavaji od kariérového poradenstvi a vzdélavani ve Skolach?

Vedle vyzkumnych cili by v§ak méla mit tato ¢ast diplomové préace specificky ptinos
také pro Skoly zapojené do vyzkumu a jejich studenty. V ramci skupinové diskuse budou

mit studenti moznost poznat sami sebe ve vztahu k pracovnimu svétu. Cilem je, aby studenti:

e dostali prostor pro sdileni jejich procesu kariérového rozhodovani,
e dostali prostor uvédomit si, v jaké fazi kariérového rozhodovani se aktudlné
nachazi,

e méli moznost pojmenovat své kariérové cile,
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e zkusili se zamyslet nad nejmensim krokem, ktery mohou udélat na cesté ke svym
kariérovym ciliim,
e pojmenovali zkuSenosti, které jim pomohli definovat jejich pracovni schopnosti

a dovednosti.
Z t&chto cilt vyplyva posledni vyzkumna otazka:
3. Jaké jsou prinosy sdileni procesu kariérového rozhodovani mezi vrstevniky?

Bude zhodnoceno, jaké piinosy danéa diskuse méla pro samotné studenty a Skolam
budou nabidnuty moznosti, jak na tento vyzkum navazat a jakym zplisobem se studenty dale
pracovat. V neposledni fad¢ bude zminéno, jakym smérem by se mél vyzkum v oblasti

kariérového poradenstvi a kariérového vzdélavani u nas dale vyvijet.
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6. Design vyzkumného projektu

6.1 Typ vyzkumu

Pro zjistovani vyzkumnych cili byl zvolen kvalitativni typ vyzkumu. Tento typ
vyzkumu umoznuje hlubsi porozuméni danému jevu v jeho kontextu (Miovsky, 2006).
Odpovida hlavné na otdzku ,co?“ — tedy, co vstupuje do kariérového rozhodovani
u adolescentii? — a otazku ,,pro¢?* — proc je potieba se kariérovému poradenstvi a vzdélavani
ve Skolach vénovat? Kvalitativni vyzkumny design byl zvolen z toho diivodu, ze vyzkumné
téma je relativné nové a malo prozkoumané. Zaroven v Ceské republice ani neprobéhl zadny
podobny vyzkum, ktery by mapoval zakazku studentti ohledné kariérového poradenstvi
a vzdélavani. Mnohé proménné, které vstupuji do kariérového poradenstvi a vzdélavani,
a které byly popsané v teoretickych kapitolach prace, jsou zkoumané pouze v zahrani¢ni

literatufe.

Vyzkumnym designem je zakotvena teorie. Tu n&ktefi autofi fadi mezi typy
vyzkumu (Morse, 1994), jini mezi design vyzkumu (Svati¢ek & Sed’ova, 2007), Miovsky
(2006) ji fadi mezi metody analyzy dat. Vyzkumny design zakotvené teorie je piedevsim
uzitecny pro vytvafeni teorie, kterd bude kli¢ova pro budouci snahy o podporu systému
kariérového poradenstvi a vzdélavani u nas, pfipadné pro tvorbu interven¢nich programi na
Skolach. V ramci tohoto vyzkumného designu je podstatné, ze je pfedem definovana oblast
zkoumani, u které se béhem vyzkumu vynoii na povrch to vyznamné (Miovsky, 2006).
Klicové pro zakotvenou teorii je teoretickd citlivost, tedy urcitd schopnost vhledu
vyzkumnika do souvislosti fenoménu, jako je jeho charakter, vyskyt a vyvoj (Miovsky,

2006).

6.2 Metody ziskavani dat

Strategii sbéru dat je metoda focus group neboli ohniskovych skupin. Sbér dat tedy
cili rovnou na skupinu, jelikoZ i naslednd doporuceni budou sméfovat ke skupinovym
intervencim. Navic je ve Skole prostor pro praci s tiidni skupinou kazdodenni, zatimco
individualni poradenstvi je ojediné€lejsi. Podle Miovského (2006) jde na rozdil od skupinové
diskuse v ohniskovych skupinach o interakci mezi Uc€astniky. Skrze tuto interakci pak lze
pozorovat reakci cilové skupiny na vyzkumné téma. Vyzkumnik urcuje téma diskuse,

tzv. ohnisko. Podle Miovského (2006) je ohnisko uréeno obecnym fenoménem Cci
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tematickou oblasti spiSe nez zaméteno na konkrétni detail. Podle Hendla (2005) je tato
metoda vhodna pro odhaleni kolektivnich postojii. Vzhledem k tomu, Ze cilem této prace je
navrh intervencniho postupu pro studentsky kolektiv, je potieba ve vyzkumu zachytit praveé
tyto kolektivni tendence. Pocatek focus group je spojen hlavné s marketingovymi vyzkumy.
Ve vyzkumné otdzce lze vidét urCitou paralelu, jelikoz cilem tohoto vyzkumu je zjistit
zakdzku studentl, aby nabizeny produkt, tj. intervence kariérového poradenstvi
a vzdélavani, byl pro n¢ $it na miru. Miovsky (2006) dale uvadi, ze vyuziti ohniskovych
skupin Ize hledat i v oblastech, kde sledujeme, jak je dané téma ovlivnéno skupinovymi
fenomény. Z vyvojové psychologie je znamo, Ze cilova skupina adolescentt je velmi citliva

na nazor vrstevniku.

Podle Miovského (2006) je pro vedeni ohniskové skupiny dilezitd schopnost
pracovat se skupinou a skupinovou dynamikou. Moderator je osoba, ktera ma zodpovédnost
za vedeni a prubéh ohniskové skupiny, snazi se ti€astniky povzbuzovat v diskusi, aby nejlépe
zaznél ndzor kazdého ucastnika. Vzhledem k tomu, Ze ma moderatorka Ctytleté zkuSenosti
s vedenim programil v§eobecné primarni prevence s zaky zakladnich a stfednich skol, 1ze
tuto podminku povazovat za splnénou. Dale Miovsky (2006) povazuje za dilezité schopnost
zaujmout a ziskat si Uc€astniky. Z toho diivodu byl studentim zaslan motivacni dopis, na
zakladé kterého se studenti sami dobrovolné hlésili do studie v pfipadé€, Ze je dané téma

zaujalo.

Pro zodpovézeni vyzkumné otazky byly zvoleny polostrukturované ohniskové
skupiny, které na jednu stranu umoznuji ziskat ptehledné odpovédi na vyzkumné otazky, ale
zaroven davaji prostor skupinové dynamice. Tento format umoziuje také sledovat specifické
nazory, které se na téma mohou v rozdilnych Skoldch objevit, a nechat je plynout.
Polostrukturované ohniskové skupiny byly vybrany 1 z toho diivodu, Ze je u adolescentli
pfedpoklad potieby vyssi strukturovanosti, ale také z Casového hlediska, jelikoZ neni mozné
ani uzitecné studenty drzet za obrazovkou monitoru pfili§ dlouhou dobu. Vyhodou
polostrukturované ohniskové skupiny je podle Miovského (2006) umoznény soulad mezi
udrzenim diskuse v tematickych mezich a zarovent umoZznéni projeveni skupinové dynamiky
a individudlnich nazorti. Nevyhoda pramenici z mensi miry strukturace ohniskové skupiny
se promitne v podobé zna¢né variability ziskanych dat a s tim spojenych obtizi srovnavani
(Miovsky, 2006). Pripravend struktura vyzkumného projektu bude blize popsana

v podkapitole realiza¢ni plan vyzkumného projektu.
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Svatitek a Sed’ova (2007) zmifuji i dalsi role v ohniskové skuping, jako je
tzv. pomocny moderator a tichy pozorovatel. Vzhledem k tomu, ze dvé pedagozky ze skol,
které¢ se zapojily do vyzkumného projektu, projevily zajem o uCast na skupinovych
diskusich, byla jim pfifazena role tichého pozorovatele. Aby byly zachovany konstantni
podminky i v dalSich tfech ohniskovych skupindch, byla na nich pfitomna studentka
psychologie prvniho ro¢niku jakozto tichy pozorovatel. Pozorovatelé byly na zacatku
programu predstaveni studentim, dale vSak do déni nezasahovali, a na konci diskuse byly

pozéadani o zpétnou vazbu o prubéhu ohniskové skupiny.

Vzhledem k situaci pandemie COVID-19, kterd omezuje moznost setkdvani skupin
lidi a znemoznuje i studentim piitomnost na klasické vyuce, byly ohniskové skupiny
provedeny v online prostoru. Vyuzita byla platforma Google Meets, kterd v dob¢ sbéru dat
nelimitovala dobu trvani schlizky v zavislosti na poctu ucastnikii. Zaroveil vSak byla snaha
o zachovani vétSiny aspektl klasické ohniskové skupiny tvaii v tvaf. Woodyatt, Finneran
a Stephenson (2016) ve své studii dokladaji, Ze obsah ziskany na zékladé¢ klasickych a online
ohniskovy skupin je velice podobny. Diskuse probihala v redlném case, aby byla zachovana
interakce mezi ucastniky. Stewart a Shamdasani (2017) srovnavaji tuto synchronizovanou
podobu online ohniskové skupiny s klasickou podobou tvaii v tvaf. Autofi vnimaji online
prostiedi jako formalnéjsi, coZ mlze piinést vyraznéjsi zapojeni u€astniki a zaroven 1 vyssi
otevienost nez u klasického formatu. Dale u obou forem existuje podobna mira proaktivniho
pristupu moderatora. U online skupiny existuji logicky vyssi technické naroky. Nicméné
vzhledem k tomu, ze jsou zaci zvykli ucit se pies online platformy jiZ téméf rok, s technickou
strankou nebyly pfedpokladany vyrazné obtize. Rizikem online ohniskové skupiny mize byt
urcitd unavenost z online prostedi. Bailenson (2021) tento problém nazyva Zoom fatigue
(Gtnava ze Zoomu) a domniva se, Ze ¢as traveny videokonferencemi a online piedndskami

muze byt velmi vycerpavajici z divodu neverbalnimu pietizeni.

6.3 Plan vyzkumného projektu
Zde bude popsan pfedem ptipraveny realiza¢ni plan vyzkumného projektu. Pribéh

ohniskovych skupin bude rozdélen do &étyt fazi, které popisuji Svaticek a Sed’ova (2007).
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Uvodni faze

V tvodni fazi trvajici ptiblizné 10 minut probéhlo pfedstaveni moderatorky a tichého
pozorovatele a bylo nastaveno tykani mezi ptitomnymi (s vyjimkou pfitomnych pedagogt).
Pro uvodni fazi byla pro ucastniky pfipravena prezentace (viz piiloha 1.), ve které bylo
predstaveno samotné téma. Studentim byly pfiblizeny 3 pojmy: kariérové poradenstvi,
kariérové vzdélavani a kariérovy poradce. Nasledné byl prezentovan cil setkani, tedy co by

méla skupinova diskuse piinést. M¢la by zjistit:

- Co hraje nejvetsi roli pii VaSem rozhodovani pro volbu povolani ¢i dalsiho vzdélavani?
- Co byste potfebovali od kariérového poradce?

- Jak by mélo podle Vas idedln¢ vypadat kariérové vzdélavani?

Poté byla studentim pfedstavena pravidla skupiny, kterd méla za cil nastavit
bezpeény prostor pro sdileni ndzorl a riiznych pohledt. Konkrétni pravidla (viz ptiloha 2.)
vychazela z pravidel popsanych Miovskym (2006) a ze zkusenosti moderatorky z programi
vSeobecné primdrni prevence v tfidnich kolektivech. V ramci téchto pravidel bylo
upozornéno na to, ze bude sezeni nahravano, aby se moderatorka mohla pln¢ soustfedit na
diskusi. Zaroven bylo popséno, jak bude nasledné nakladdano s nahranym obsahem, tedy Ze

jakmile bude obsah zpracovan pro ucely diplomové prace, bude zdznam smazan.

Motivacéni faze

Motivacni faze byla rozvrzena pfiblizné na 20 minut a cilem bylo studenty naladit na
téma programu. Nejdiive se postupné piedstavili jednotlivi ¢lenové diskuse. Uvedli své
jméno, z jaké Skoly a z jakého ro¢niku jsou, jaka jsou jejich ocekavani od setkani a jakeé
povolani si prali vykonévat jako mali. Nésledné bylo potifeba zmapovat zkusenost ucastniki
s kariérovym poradenstvim a vzdélavanim, proto byly poloZeny napiiklad tyto otazky
(v riznych obménach): Co si predstavite pod pojmem kariérové poradenstvi? Jak podle Vs

vypada idealni kariérovy poradce? Co déla? V ¢em Vam pomaha?

Hlavni ohniska

Pro nosnou fazi programu bylo pfipraveno pét okruhti diskuse: pracovni identita,
cile a vnimané prekazky, informace/informovanost, socialni opora a zkuSenosti. Tyto

ohniska vznikla tak, aby v sobé obsahovala proménné vychazejici ze dvou zdrojt:
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a) Meta-analyza Whistona a kol. (2017), ve které méfeni efektivity kariérovych
intervenci probihalo v sedmi oblastech: profesni identita, profesni zralost, profesni
nerozhodnost, profesni vnimani osobni ucinnosti, ocekavané prekazky, vnimanda
socialni opora, ocekavané profesni bariéry.

b) Dotaznik volby povolani a planovani profesni kariéry (Jorin a kol., 2003), kde jsou
popsany cCtyti hlavni oblasti pro situaci volby povolani: identita, rozhodovani,

informovanost, prekazky.

V prvni fazi byl diskutovany okruh studentiim ptredstaven (v prezentaci) a byl uveden
vyrokem, ktery jej charakterizuje. Studenti poté do diskusniho okénka v online platformé
psali ¢islo na Skéle, nakolik se s vyrokem ztotoziiuji (vlibec nesouhlasim 0—5 naprosto
souhlasim). Cilem tohoto $kalovani bylo, aby si studenti uvédomili, ¢eho se dany okruh
otazek tyka, a kde se oni sami v daném okruhu nachazi. Studenti byli pozédani o psani ¢isla
na skale vefejné¢ z toho diivodu, aby se zachytila rozmanitost toho, kde se kazdy jednotlivec
v ramci rozhodovaciho procesu nachazi a bylo zaroven zdiraznéno, Ze tato variabilita je

normalni.

Poté se pieslo ke konkrétnim pifedpfipravenym hlavnim otdzkam daného okruhu
a byla moderovana dalsi diskuse. Predpfipraveny byly i dil¢i podotazky. Otazky byly
pfevzaty ze zahrani¢ni literatury, dotaznikll ¢i vytvoreny na zékladé podnétd v tematické
literatuie. Hlavni ohniska, vyroky s nimi spojené, hlavni otazky 1 pfipravené podotazky jsou
popsané v pfiloze 3. Byla zde hlavné snaha o to, aby kazdy ucastnik dostal prostor se

k danému okruhu vyjadfit.

ZaveéreCna faze

Zavere€na faze byla planovéana zhruba na poslednich 15 minut. Zamé&fena byla na
uzavieni témat, prostor pro posledni pfipominky. Nasledovalo pod€kovani a predstaveni
odkazl a dal$ich materiala, které mohou byt studentiim pfti kariérovém rozhodovani uzitecné
(ptiloha 4.). Dale byl studentim zaslan online dotaznik pro zhodnoceni programu
a pfipadnych technickych obtizi online formy vyzkumu. Znéni dotazniku lze nalézt
v ptiloze 5. Na zavér byly vSichni Gi€astnici pozadani o zavérecné slovo, co si ze skupinové

diskuse odnaseji.
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7. Realizace vyzkumného projektu
V této kapitole bude piedstaven proces realizace vyzkumného projektu. Bude popsan
vybér vyzkumného souboru a jeho slozeni. Poté bude pfedstaven predvyzkum. Dale bude

priblizen sbér dat. A nakonec budou popsany metody zpracovani a analyzy dat.

7.1 Vyzkumny soubor

Cilem bylo uskutec¢nit alesponi pé€t ohniskovych skupin s pfibliznym poctem pét
studentil na skupinu. Podle Hendla (2005) muze skupina vzniknout pfirozené ¢i uméle
v ptipadé vybéru respondentl podle urcitych kritérii. Vzhledem k tomu, Ze bylo vyzadovano
aktivni zapojeni zakt, kteti nad tématem sami premysli a jevi o néj z4jem, byla déna urcita
kritéria, na zaklad¢ kterych byla s pomoci vychovného poradce, kariérového poradce ¢i
jiného pedagoga vybrana skupina studentll. Cilem bylo vytvofit Castecné heterogenni
skupinu, ve které se setkaji studenti z riznych Skol, tfid a ro¢nikil, coZ mize vést k osvétleni
vice aspektl problematiky. Byly osloveny dva typy $kol, gymnazia a stfedni odborné skoly.
Ucebni obory, konzervatore, lycea a dalsi typy stiednich $kol nebyly osloveny z divodu
chybgjicich kontaktli. Snahu o heterogenitu nazort a zkuSenostni v diskusi se vSak v tomto
bod¢ nepodaftilo naplnit, jelikoZ vétSina dobrovolnych participantli se nakonec ptihlasila
z gymnazii. Osloveni byli studenti 2. a 3. ro¢nikd, protoze v prvnim ro¢niku se studenti spise
adaptuji na nové skole a téma budouci kariéry jesté tolik nerezonuje. Studenti 4. ro¢nikti se
zase v dobé realizace vyzkumu pfipravovali na maturitni zkousku, a proto se predpokladalo,

ze nebudou mit zajem se vyzkumu ucastnit.

Podle Miovského (2006) je vhodny pocet Gi€astnikii pro ohniskové skupiny 6-10,
ackoli neexistuje 74dnd univerzalni norma. Vzhledem k tomu, Ze skupinové diskuse
probihaly z divodu celosvétové pandemie COVID-19 online, byla snaha o vytvoreni skupin
s mensim poctem Ucastniki. Je to z toho diivodu, ze ¢im vice je tcastnikill, tim mensi mize
byt kvalita pfenosu zvuku a obrazu, zaroven se s vy$§im poctem Uc€astniki ztraci prehlednost
na monitoru, mize dochézet k Sumu, a 1 pro samotného moderatora mize byt vyssi ucast
naro¢nd na organizaci. Vzhledem k malému poctu Gc€astnikli v ramci jednotlivych skupin

bylo potieba, aby probé¢hlo vice ohniskovych skupin.

Na zacatku dubna 2021 bylo osloveno celkem 8 Skol na zdkladé doporuceni ¢i

vlastnich kontaktii. Karierovi ¢i vychovni poradci byli pozadani o rozeslani motiva¢niho
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dopisu ohledné vyzkumu studentiim (viz ptiloha 6.), ptipadné¢ o doporuceni studentti, které
by diskuse na dané téma mohla zajimat. Na oplatku byly Skoldm nabidnuty vystupy
samotného vyzkumu a z né¢ho vychazejici doporuceni. Samotnym studenttim byl nabidnut
prostor pro sdileni a ujasnéni si toho, co by potiebovali pro usnadnéni volby povolani a co
vnimaji jako kli¢ové pii samotném rozhodovani. Zaroven byly studentim za ucast ptislibeny
odkazy, kam se mohou obratit pro dalsi informace dilezité pro kariérové rozhodovani
a poradenstvi. Ucast ve skupinové diskusi byla dobrovolna. Z ditvodu nezletilosti nékterych
ucastnikli vyzkumu byl od kazdého vyZzadovan informovany souhlas od zékonného zastupce
(viz ptiloha 7.). Zletily Gcastnici vypliovali souhlas sami. Vzhledem k tomu, ze cely vyzkum
probihal z divodu pandemie online, byl i informovany souhlas rodi¢im rozesilan

prostiednictvim online formulare.

Na nabidku reagovalo pét §kol a na zdklad€ motivacniho dopisu ¢i pobidky pedagogt
svlj zajem o studentskou diskusi projevilo celkem 40 studenti. Byly zmapovany casové
moznosti studentll a nabidnuty terminy skupinové diskuse. Nakonec bylo stanoveno
pét termint a konecny vyzkumny vzorek €inil 29 studentt ze Ctyi prazskych skol, ¢imz byl

naplnén ptvodni cil vyzkumného vzorku.

Vysledny vyzkumny soubor byl tvotfen 29 studenty 2. a 3. ro¢niku ve v€éku od 16 do
18 let. Z toho 9 chlapcii a 20 divek. Ugastnici studuji na tfech prazskych gymnaziich a jedné
prazskeé sttedni odborné Skole (viz graf 1). PievaZzovali studenti 2. rocniku v poctu 24. Vétsi

¢ast souboru tvorili studenti tfi gymnazii, dva studenti studovali stfedni primyslovou Skolu.

u Gymnézium Liom&ficks

u Stfednl prinmysioy Skola
elekirotechnicks Jetné
Arcibiskupské gymnézium

u Kfestanské gymnézium

Graf 1: Pocty ucastnikii z jednotlivych stFednich $kol
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7.2 Predvyzkum

Pro zhodnoceni realiza¢niho planu byl pfed samotnou realizaci zatazen predvyzkum.
Byli osloveni dva stfedoskolsti studenti, aby zhodnotili srozumitelnost diskusnich okruht
v realizaénim planu. Na zaklad¢ tohoto hodnoceni bylo upraveno Skélovani vyroki,
konkrétn¢ bylo zmenseno rozmezi $kaly z 1-10 na 0-5. Dale bylo drobn¢ upraveno znéni

nékterych otazek a nékteré dopliujici otazky byly vyfazeny.

7.3 Realizace vyzkumu

Probéhlo celkem pét ohniskovych skupin v rozmezi konce dubna a zacatku kvétna
2021. Konkrétni termin a ¢as byl zvolen dle casovych preferenci ti¢astnikii. Nejmensi
ohniskova skupina se skladala ze Ctyt ucastnikil, nejveétsi z osmi ucastnikli. Kazda skupina
trvala dvé hodiny. Prvni rozhovor probehl bez pauzy. Na zdkladé zpétné vazby z prvni
skupiny vSak nasledujici skupiny mély pétiminutovou pauzu piiblizné¢ v poloviné
skupinového rozhovoru. Na zéklad¢ zkuSenosti se také ménilo potadi ptredkladanych
ohnisek rozhovoru. Béhem realizace se vyjimecné objevovaly technické problémy, béhem
kterych se néktery z ucastnikt z online diskuse odpojil. Studenti byli poZadani o zapnuti
kamer, ale ne vSichni na Zadost reagovali. Nekteti zapinali kamery pouze, kdyz méli slovo.
Na zéavér kazdé ohniskové skupiny probihal rozhovor s pozorovatelem, ve kterém byl
spolecn¢ zhodnocen prubéh rozhovort, skupinova dynamika a zapojeni jednotlivych

ucastniku diskuse.

7.4 Analyza dat

Zpracovani dat probihalo pomoci videozdznamu ohniskovych skupin. Pro
zodpovézeni vyzkumnych otazek byla zvolena metoda vytvareni trst, kterd slouzi ke
konceptualizaci vyrokii do skupin dle podobnych znak (Miovsky, 2006). Spole€nym
znakem trsu byl v pfipadé této analyzy tematicky piekryv.

V prvni fazi byly pfepsany rozhovory z nahranych videozadznamu. V druhé fazi
probéhlo oteviené kodovani. Jednotlivym vyrokiim byly pfifazeny vyznamové jednotky.
Nasledné byly z vyznamovych jednotek tvoteny trsy dle tematické podobnosti. Vznikly tii
hlavni trsy podle vymezenych vyzkumnych otazek, které jsou v textu vyznaleny

podkapitolami. V posledni fazi byla v ramci hlavni trsti identifikovéna klicova témata, ktera
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jsou v textu identifikovana podtrzenim. Nékde se v tematickém okruhu objevilo vice druhit

informaci, a v tom piipad¢ vznikla tfeti uroven trst, ktera je v textu tucné zvyraznéna.

Konkrétni citaty z rozhovort, které ve vysledcich dokresluji vzniklé tematické trsy,
jsou oznaceny identifika¢nimi kody. Ty pomahaji Ctenaii identifikovat autora citatu se
zachovanim anonymity, a zéaroven slouzi k zpétnému dohledani vyroku v prepsaném
zaznamu z ohniskovych skupin. Kdody jsou slozeny ze ¢tyt znakl. V prvni Casti se jedna
o identifikaci ohniskové skupiny (a—e). Dalsi znak pfedstavuje identifikacni ¢islo ucastnika
(1-29). Dale je oznaceno, zdali vyrok patii zen€ ¢i muzi (z/m). Nakonec je ukazano, zdali je

vyrok studenta gymnazia ¢i odborné skoly (g/o).

Zpracovan byl také zavérecny dotaznik, ve kterém ucCastnici hodnotili pribch
skupinové diskuse. Hodnotici Skaly byly zpracovany pomoci primérti. Oteviené otazky byly

kédovany stejné jako rozhovory.
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8. Vysledky

Nize budou pfedstaveny vysledky kvalitativni analyzy ve tifech podkapitolach
zamétenych na jednotlivé vyzkumné otazky. Nejdiive budou piredstaveny proménné
vstupujici do kariérového rozhodovani stiedoskolakti. Poté budou prezentovany vysledky
ocekavani stiedoskolaki od kariérového poradenstvi a vzdélavani. Na zavér budou

pfedstaveny piinosy sdileni procesu kariérového rozhodovani mezi vrstevniky.

Na samotny uvod je piedstaven citat jedné ucastnice, ktery vystihuje odpovédi na

vyzkumné otazky a zaroven vystizn¢€ zachycuje pocity mnohych dalsich ucastnikt vyzkumu:

,,Jd se na tu otazku ohledné prace ptam az moc casto, ze je to spis uz zacarovany
kruh ve mné samé. Ze to nejsou véci, ktery nékdo jiny miize vyresit, a Ze at' by mi iekli cokoliv,
tak by mi vlastné nepomohli. Fakt tady diky téhle konverzaci si uvedomuji, ze bude fakt
problém z mé strany, a Ze asi fakt mi nepomiize nic jiného, nez Ze se zamerim sama na sebe
a budu se poznavat. Protoze jinak nevim, jak bych docilila néjakého rozhodnuti. Ostatni mi

v tom asi nepomiizou. *“ (€28zg)

8.1 Proménné vstupujici do kariérového rozhodovani stredoskolaki

Pomoci kvalitativni analyzy bylo identifikovano Sest zakladnich okruhd
proménnych, které vstupuji do kariérového rozhodovani stiedoSkolékt. Jsou jimi hodnoty,
schopnosti a dovednosti, z4jmy, osobnostni rysy, vnimané piekazky a bariéry a socialni vliv.
Vsechny toto proménné budou postupné predstaveny a doplnény o konkrétni vyroky

z diskuse.

Hodnoty

Hodnoty maji zna¢ny vliv na to, jak si studenti definuji kariérové cile, jak si
predstavuji budouci pracovni pozici a pracovni kolektiv, co je pro né€ v jejich budouci kariéie

podstatné, a co by rozhodné nechtéli.

Hodnota smysluplnosti se ukazovala jako velmi podstatnd pro budouci kariéru
adolescentll. A pravé smysluplnost své prace studenti vidéli v seberozvoji, napliiovani

vyty€eného cile, pocitu dilezitosti ¢i uzite¢nosti pro druhé.
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V kontextu kariéry se ¢asto zminovaly penize. Objevovaly se i piiklady toho, kdy se
studenti rozhodli pfiklonit v jedné z kariérovych cest na zédkladé moznosti vydélku. Také
zminovali, Ze jsou pro n¢ penize dilezité¢ kvali druhym, aby mohli pomoct spolecnosti ¢i

zaopatfit rodinu. Nékteti uvadeli, ze pouze pro penize by pracovat nemohli.

,Ja mam pocit, ze kdyz ta prace bude dobre placenad, nebo aspon ze budu mit na
zdkladni potreby, tak neni takovy problém, Ze nas ta prace az tak nebavi, protoze budeme

mit vlastni konicky. “ (b9zg)

,,Ja mam treba pravé hrozny rozpor, jestli si mam teda vybrat prdci, ktera mi zajisti
ty penize a ukojim tak tu svoji touhu pomoct rodiné, anebo délat néco, co vim, Ze by mé to
hrozné bavilo a tolik penéz mi to neprinese. Nevim, jakou cestou se mam vydat a jestli je

néjaky zlaty stied, a bojim se, zZe to neni mozny. “ (€28zg)

Hodnoty studentt se také odrazi v tom, jak by si ptedstavovali svou budouci pracovni
pozici a pracovni kolektiv. N&kteti zdiraznovali, Ze je pro né dilezity ptratelsky kolektiv,

a prave to pratelstvi mezi kolegy je néco, co miize v jejich pracovnim Zivot€ hrat velkou roli.

., Mam vymezeny, ze vim, jak chci, aby vypadala ta konkrétni pozice nebo to povolani,
ktery by mélo podtrhovat néjaky prostredi, ve kterym chci pracovat, nebo naroky, ktery by

na mé meli byt, nebo zpusob prace, ktery chci vykondvat. Ale nevim, v jakym oboru.’

(d22mg).

., Vim, Ze bych nechtéla byt v néjakym extrémné kompetitivnim prostredi, Ze bych

radsi spolupracovala s ostatnima, nez s nimi souperila. “ (a7zg).

re

Zajmy

Studenti ¢asto uvadeéli ptiklady, jak diky svym konicktim pfisli na své kariérové cile.
Zjistili tak, ze je to néco, co je bavi, co jim jde a co je naplituje. Na jednu stranu do toho

vstupuji mimoskolni aktivity, na druhou stranu se zajmy projevi i ve Skole. To, jestli dany
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$kolni predmét studenty zaujme, je do uréité miry ovlivnéno samotnym uéitelem. Casto
objevi pfedméty, které je nécim zaujmou a v nichz se pak dale rozviji pomoci $kolnich
olympiad, nebo si aktivné vyhledavaji informace o mozném uplatnéni pro dany obor. Zajmy
také pomahaji studentim vyluCovaci metodou vybrat, jakou kariérovou cestu by si urcité
nezvolili. Zarovei jim nekteré koni€ky pomahaji porozumét vlastnim limitim a pfispivaji

tak k celkovému sebepoznani.

,,No tak ja se venuju programovani a asi chci byt programdtorem a dostal jsem se
k tomu tak, Ze jsem zacal chodit na krouzek programovani. Tam mé kdysi dotahla mamka no

a od té doby mam celkem jasno. ““ (a4mg)

,,Jesté mé pak napadlo, jak ostatni mluvili o téch koniccich, takze to mam vlastné
taky takhle, protoze ja sportuji, a kdyz jsem treba méla néjaké zraneni, tak jsem zjistila, Ze

mé fakt zajima to lidsky télo. A touhle cestou jsem zjistila, Ze mé to bavi. “ (a2zg).

,, ITeba v ramci projektu chodim na prednasky na Masarykovu univerzitu, a to mé
treba hrozné bavi a jakoby Fikam si, Ze by mé to mohlo bavit studovat, kdyz si to takhle
zkousim. Takze to je pro mé urcité motivace. Nebo treba soutéze zamérené na pravo mé taky

bavily, coz mi Feklo, Ze bych to mohla délat. ““ (b127g)

Nekteti studenti vSak uvadeli z4jmy, v ramei kterych by se radi v zivoté uplatnili, ale

nevi, jak toho docilit, nebo jim pfipadéd nerealné udélat z konicku Zivobyti.

,,Ja mam jeden dosti neredlny a nepravdepodobny cil a to je hudba. Uz od malicka
mé bavila. Hraju na kytaru, je to super, ale myslim si, Ze v téhle dobé je uz neredlny se v tom

prosadit a uzivit se. Bylo by to super, ale moc tomu neverim. “ (d20mg)

Mezi studenty byli i takovi, ktefi jsou v kariérovém rozhodovani blokovani tim, ze
maji ptili§ z4jmii a nemohou si mezi nimi vybrat tu spravnou cestu. Boji se, Ze zvoli Spatné,

a ze si svou volbou zablokuji vSechny ostatni ptileZitosti.
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,,Ja mam Siroky spektrum zajmii, takze vzdycky zavidim téem lidem, co uz vi. Co maji
treba taky nekolik téch zajmii, ale vi, jakym smérem, protoze mi prijde, Ze kdyz se zamérim
na jedno, tak si zaviru dvere u toho druhého.... Ani jeden ten zajem spolu nijak nesouvisi, tak
to ani nejde nijak zkombinovat dohromady, a jesté jsem ani nenasla néjakou cestu, jak by to

treba Slo a prijde mi to strasne tezky. “ (bl11zg)

Najdou se vSak i studenti, ktefi stidle hledaji svllj zajem, a o to t€z8i pro n¢ je

piedstavit si svou budouci kariéru:

,,Ja spis jeste hledam, co by mé viibec bavilo, novy ndapady, s ¢im bych mohla prezit. *

(b10zg)

Schopnosti a dovednosti

Schopnosti a dovednosti jsou dals$i oblasti, kterd vstupuje do kariérového
rozhodovani adolescentil. Informace o svych schopnostech a dovednostech ziskavaji ze
zkuSenosti nebo na zdklad¢é zpétné vazby od jinych lidi. ZkuSenosti studenti nejcastéji

nabyvaji ve skole, v krouzku, ve skautu a na brigadach.

., Naucilo mé to [skaut] resit problémy, ktery nejsou v Zivoté typicky, vymyslet novy

FeSeni a asi se prosté ani nebdt toho, zZe kdyz jsem v nezndmy situaci, prosté udelat néco. *

(cl6zg)

Objevuji se vSak také pochybnosti o jejich schopnostech a dovednostech smérem

ke kariérovym cilim.
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., Spis jsem zacala zjistovat, kde ty schopnosti nemam, nebo tieba jsem zjistila, zZe
nejsem moc dobra na psani, Ze jsem schopna mit origindlni napad, ale pak mam problém to
formulovat ve psaném textu. Nemam dar napsat nadherny plynuly text, néjaky clanek do

novin, ale zase miizu prijit s néjakym jinym pohledem na tu vec. “ (b12zg)

,, Obcas pochybuju o tom, jestli se na ty obory hodim, jestli bych s tim dokdzala néjak

pracovat nebo jestli je to jenom velky snéni. ““ (c18zg)

Osobnostni rysy

Studenti uvadéli nekteré piipady toho, jak si na zaklad¢ urcité zkuSenosti uvédomili
své osobnostni rysy. Poznali 1épe sviij temperament a charakter, a to je dovedlo k urc¢itych
kariérovym ptfedstavam ¢i konkrétnim cilim. ZkuSenost nejcastéji plyne ze Skoly nebo
brigad, ale 1 z kazdodennich situaci. Nebo si naopak uvédomuji nékteré svoje osobnostni

rysy, které jim brani v kariérovém rozhodovani.

., A pak si myslim, Zze mi nedéla problém uplné vyjadrovat se pred lidmi. Nestydim se
mluvit. Vidim, Ze se nékdo stydi si treba objedndvat jidlo, a to mi nikdy nevadilo. Vidim, Ze

jsem hodné spolecensky clovek. “ (d21Zg)

,Ja mam pocit, Ze jsem extrémné prizpiisobivd, ze si treba prosté sebe dokazu

predstavit v nejriiznéjsich odvétvich. “ (a7zg)

., Mé taky prijde, zZe ta nerozhodnost miize byt prekdzka. Nebo ja to tak mam, Ze jsem

nerozhodna jako obecné, a moc nevim, jak to mam resit. “ (a6zg)

Vnimané prekazky a bariéry

Do rozhodovaciho procesu u adolescentti vstupuji také vnimané piekazky a bariéry,
které zplisobuji nerozhodnost. Opét se zde objevuje téma sebepoznani, protoze se ukazuje,
Ze Castou prekazkou je to, Ze maji pocit, Ze se malo znaji, nebo si nejsou jisti tim, Ze o sob¢
maji adekvatni informace. Studenti Casto uvadé¢li, ze pro relevantni kariérové rozhodnuti jim
chybi zkuSenosti. Nevi, co by je mohlo bavit, nebo jestli maji dostatecné kompetence pro

urité povolani. DalSim aspektem kariérovych piekazek jsou obecné obavy ohledné
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budoucnosti, Ze si vyberou $patné a nebude je to bavit, nebo nebudou mit uplatnéni. Dale se
objevuji obavy v podobé¢ nediivéry v jejich schopnosti a dovednosti. V neposledni fad¢ maji
obavy z konkurence na trhu préace 1 v rdmci piijimaciho fizeni na vysoké skoly. V nékterych
piipadech jsou bariéry tvoieny nedostatkem informaci ¢i naopak piehlcenim nepiechlednymi
informacemi. Byly zminény i nékteré naprosto konkrétni piekazky na jiz specifikované cesté

k profesnim ciliim, jako naptiklad COVID-19 nebo Brexit.

Objevuji se i1 piekazky v podobé ndkladi obétovanych pftilezitosti, které byly jiz

popsany v predeslé kapitole vénované zajmim.

., Mné prijde, Ze s tou nejistotou pak jeste hodné souvisi nasledny nedostatek
presvédceni. A pak Ze tieba tu cestu, kterou si zvolime, ji stale neddvame vse, protoZze nam
prijde, ze bychom mohli tFeba délat tohle a tamhleto. A nechavdame si oteviend zadni vrdtka,
a tim padem nevenujeme plné usili tomu, pro co jsme se rozhodli, a treba nas to kvili tomu
nechytne tolik, nebo nedosahujeme takovych vysledku, ktery bychom si prali, a to nas pak

nasledné odrazuje. “ (a7zg)

Jinym studentim ¢ini vyrazny problém zacit vyhledavat informace ke svym

vzdélavacim ¢i kariérovym moznostem.

,,»Mné prijde, Ze nejhorsi je ten zacdtek, nez se ponorime do toho hledani, protoze

viastné viibec nevime, jak a kde zacit a cemu vérit a na co se zamérit. ““ (alzg)

., Tak ja si myslim, Ze jedinou prekdzkou jsem ja sama. Za prvé neumim vyhledavat
obecné informace, a pak mit tu silu se k tomu dokopat. Je mnohem snazsi si jit cist knizku

nez premyslet o tom, co bych chtéla délat. Je prosté snazsi delat jiny véci. “ (b10zg)

Nakonec byl zminén i socialni tlak, ktery mliZze pusobit jako bariéra v kariérovém

rozhodovéni a bude jeste vice rozebran v nasledujici podkapitole.
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., Zcela uprimné ty bariéry asi neprisly uplné ode mé, protoze jsem si rikala, Ze by mé
to bavilo [studium psychologie]. Rekla bych Ze jsem pomérné empatickd, dokdzu soucitit
a kdyz se déje néco Spatného, tak mam tendenci jit tem lidem na pomoc. Tohle prisilo spis od
lidi, co mé znaji dobre, Ze Fikali, Ze jsem citliva a Ze neveédi, jestli bych to ustala. A to mé

takhle zvenku zacalo nahlodavat. *“ (d25zg)

Socialni vliv

Ze Skalovani vyplyva, ze studenti spiSe méli v blizkém okoli né¢koho, na koho se
muzou obratit, kdyz si s né¢im ohledné volby kariéry nebyli jisti. Studenti ¢asto udavali vliv
blizkych lidi, a to hlavné rodi¢l, piibuznych, ptatel a ucitell, na jejich kariérové
rozhodovéni. Tento vliv mé rGzny charakter, pficemz nejvyraznéjsi jsou Ctyii tendence —
inspirace, podpora, rada a tlak. Inspirace vSak ptichazi i z médii, ackoliv ve vyrazn€ mensi

mire.

Muzeme se setkat stim, Ze studenti jsou riznymi postavami Vv jejich Zzivoté
inspirovani, a to bud’ samotnou praci, kterou vykonavaji, nebo je inspiruji tim, jak k praci

pristupuji.

., Protoze se mi libi, jak ona [matka] Zije Zivot, je takova moje inspirace a ja ji
samozrejmé nechci kopirovat a mame samoziejmé riizny ndzory na ruzny veci. Ale vlastne
kdyz si s nejakou véci nejsem jistd, tak prvni clovek, za kterym jdu, je mamka, protozZe si

myslim, Ze ona by to vyresila spravné a zZe mi dokdze poradit... “ (d212g)

., Tak treba ja si pomérné veérim v matematice a mamka ji uci, takze uz dlouho dobu

vim, Ze rozhodné piijdu do néceho matematického. ““ (aSmg)

. ... je to zasluha pani profesorky, protoze mé to fakt bavi. Myslim si, Ze jako ten
kantor dokadze toho clovéka tak nadchnout, Ze se tomu pak chce vénovat, ted’ to mam zatim

takhle vyreseny. “ (d21zg)

Studenti také uvadéli, ze rodiCe jim jsou oporou pii jejich kariérovém rozhodnuti.

Opora vypada tak, ze za nimi mohou pfijit, mohou se jim svéfit a oni je podpofi, at’ se
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rozhodnou pro cokoliv. Nékteti hledaji oporu u kamaradii a spoluzaki, ktefi se dost ¢asto
nachdzeji v podobné situaci, proto mohou spolecné prichdzet na moznosti studia ¢i povolani,
a hlavn¢ sdilet pocity, které pti rozhodovani o kariéfe zazivaji. U starSich kamaradi, ktefi
jiz studuji vysoké skoly, probihd podpora v podobé informaci o studiu a o vysokoskolském

7ivoté obecné.

»... mamka, to je ten clovek, kterému se sverim, reknu mu, jak to vidim ja, a ona mé

vyslechne.” (a5mg)

,.Ja to hodné resim s rodicema, hlavné s mamou a ona se snazi mi teda nerikat nic

Jjako nazor, protoze nechce, aby mé ovlivnila... “ (c162g)

,,Obcas se o tom pobavime a rodice mi reknou, délej si, co chces, hlavné, kdyz té to
bude bavit a kdyz ti to pujde, a to je cela moje podpora ... mé to asi takhle vyhovuje, nemusim
Jjim to Fikat, ale kdyz je o tom Fec, tak nemdam problém jim to Fict, ale sama o tom asi nezacnu

mluvit. “ (c14zg)

. ... jSem strasné rada, Ze moji rodice, pokud to nevyzaduju, tak se mi absolutné
nepletou do toho, co ja budu v Zivoté délat. To jsem fakt rada. Zeptaji se mé treba jestli
nepotiebuju poradit, ale Ze by fakt prisli a rekli, tohle budes délat, tak to fakt ne ... kdyz
treba prijdu za mamkou, Ze by mé bavilo néjaky povolani, tak ona mi rekne, Ze mé v tom
podpori a mad k tomu treba néjaky vyhrady, ktery si mysli Ze by pro me v zZivoté nebyly
vhodny, ale naopak mi rekne, Ze dobry je to v jinych faktorech a jestli mé to bavi, tak mé

v tom samoziejmé podpori... “ (d212g)

. ..., mné pomaha, kdyz si z toho obcas [s kamaradkou] deélame srandu, to obcas

trochu eliminuje ten stres. “ (c182g)

,»Nebo je to takovy aktudlni, protoze si vybiram maturitni predmeéty, takze to i hodné
resime se spoluzackami a vlastne mi i pomaha ptat se jich, co oni si mysli, ze by mé mohlo

bavit, takze to tak jako probirame v kolektivu. “ (b12Zg)

U jedné studentky se ukazalo, Ze po takové rodicovské podpote touzi:
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Moderatorka: ,,Jak by to mélo idedlné vypadat? “

., ... abych se s nimi mohla poradit, ale aby mi nedavali svoje ndazory na to, co chtéj,
abych délala, aby si se mnou povidali a brali v potaz to, Ze chci délat néco, co je ani

nenapadne, z nejakych svych ditvodu. *“ (c17zg)

Dale studenti zminovali vyzadané ¢i nevyzaddané rady od rodict. Na jednu stranu
piijdou studentim rady rodict uzite¢né, vnimaji rodice jako n¢koho se zkusenostmi, nékoho,
kdo se orientuje ve svété pradce mnohem lépe, a n€koho, kdo je schopny posoudit jejich
vlastni schopnosti a dovednosti, protoze je zna nejlépe. Jsou schopni realisticky posoudit

profesni cile studentti a na zakladé¢ toho poskytnout doporuceni.

»Rodice miizou poskytovat svoje zkusenosti a néjaky sviij nadhled, protoze ho maji
docela realisticky. Mné prijde, Ze rodice své déti obcas podcenuji nebo nadhodnocuji, mé
rodice vnimaji realisticky a snazi se mé popostrcit pripadné mé usmeérnit, kdyz se moc

rozvasnim ve svych predstavach. *“ (a7zg)

, Myslim si, Ze rodice mi Feknou fakt uprimny nazor. Uvédomuju si, Ze oni na to
nejsou experti, ale ze kdyz za nimi prijdu s myslenkou, co chci délat/studovat, maji vic

zkuSenosti nez ja, dokdzZou si pod tim povolanim vic predstavit, plus mé znaji. “ (b122g)

,,No je to takovy hlavné to prakticky hledisko, protoze ja vidycky najdu vysokou skolu
a ten obor, tak si to vysnim, ale pak mé trosku uzemni, a myslim si, Ze je to to nejlepsi, co mi

to muze dat. “ (b11zg)

Na druhou stranu nékteré studenty rady rodict ptirozené roz¢iluji a chtéji si o své
kariéte rozhodovat sami. Nékdy studenti pfiznavaji, ze maji rodice pravdu, ale je pro né
obtizné od kariérového snu ustoupit. V jinych pifipadech vSak nevyzaddané rady mohou

vyustit do urcitého tlaku.
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,Obcas pomahaji rodice, ale taky nékdy maji potrebu vyjadrit ten sviij nazor, ktery

nejak vyvraci ten miij nazor, coz mé treba trochu stve.* (c18zg)

»-.-viastné jsem jim ani nemohla rict, ze jsem se dostala na jednu skolu, protoze by

mé za to spis shodili. “* (alzg)

,,Ja mam asi problém s tim, Ze i moji kamaradi i rodice maji jinou predstavu, kam
bych meéla jit, nez ja si myslim, takze mé to spis pak depta, kdyz si s nimi o tom

promlouvam... " (c17zg)

Nektefi se vSak na nikoho rad¢ji viibec neobraci:

Ja uz ji [socialni oporu] ani nijak nevyhleddavam, co jsem odesla na gympl, tak me
rodice nechavaji délat, co mé bavi. A kdyz meé néco bavi, tak mi vétsinou jenom mamka rekne
Jjakoby ty véci, proc¢ bych se na to nehodila, nebo ty véci, proc je ten obor v uvozovkach blbej

nebo nevyhovujici, takze ja uz se spis rozhoduju radsi sama a nikoho se neptam. *“ (d23zg)

Méné¢ Casto byl uveden vliv tradiénich médii, piesto to ve dvou piipadech zaznélo.

Zminén byl také vliv socialnich siti a inspirativnich lidi na nich.

., ITeba se koukame na televizi a vidime detektivky riizny, tak si reknu, jo tohle by mé
mohlo bavit, v tomhle bych mohla bejt lepsi, a zaroven koukam na néjaky film o doktorech

a vidim krev a Fikam si, Ze to nebude pro mé. “ (d23zg)

., Tak vsichni trenéri zvirat, ktery sleduju na internetu, tak vlastné jsou pro mé
strasnej vzor, protoze pomdahaji vSem kolem celého svéta. Protoze to sleduju na YouTube —

z Asie, Evropy — a ma to velky dosah a pomdaha to lidem vedet o tom vic. ** (b102g)

. ... jednu dobu mé hrozné tahla psychoterapie a psychologie obecné a sledovala

Jjsem terapeuty na socialnich sitich, je to boom.* (b11zg)
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8.2 Ocekavani stiedoSkolaki od kariérového poradenstvi a vzdélavani

Na zéaklad¢ kvalitativni analyzy vyplynulo Sest hlavnich ocekavani, kterda maji
studenti od kariérovych a vychovnych poradci ¢i celkové kariérového poradenstvi a
vzdélavani ve Skole. Konkrétné se jedna o nésledujici oblasti: rady, provazeni, informace,

znamost, realisticky pohled a bofeni predsudku.

Rady

Nejcastéji studenti ocekavali rady ohledné své kariéry. Pravdépodobné to vychazi ze
samotného kofenu slova poradenstvi/poradce. Néktefi dokonce uvadéli, ze by je mél
kariérovy poradce umét prokouknout, aby jim spravné poradil. Nicméné cCasto sami

dodavaji, ze nakonec je to rozhodnuti stejné na nich samotnych.

., Asi by mi dokazal poradit s tim, jaky skoly existuji a jak se zachovali jiny lidi v mé

situaci. “ (c162g)

,, ... ale obecné si pod tim predstavim néjakého cloveka, ktery by mé nebo klientovi
mél pomoct s vyberem kariéry nebo poskytnout radu, pomoc nebo obecné si s clovekem
popovidat a pomoct mu se rozhodnout, co by mél délat, nebo co by naopak nemél délat. A dat

mu prosté rady do zivota.** (b12zg)

,, ... to rozhodnuti by mélo byt hlavné na mé. “ (c16zg)

Provazeni

Néktefi studenti by vice nez rady ocenili od poradcli provazeni kariérovym
rozhodovanim. V prvni fadé by je mél poradce povzbudit, nakopnout, namotivovat
k nastartovani ¢i dal§imu kroku v ramci kariérového rozhodovéni. V druhé fad€ by jim mél

v procesu rozhodovani pomahat utfidit myslenky.
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- kdyZ si s nimi o tom povidam, tak sam zminuju ty pro a proti, ktery pro mé maji
urcitou vahu, a uz prosté ta komunikace mi nabidne tu moznost srovnat ty myslenky

a castecné se rozhodnout. “ (d22mg)

., Myslim si, ze by zarovein meél umeét nakopnout a rozsirit obzory.* (a7zg)

Informace

Studenti si uvédomuji, ze kone¢né rozhodnuti maji ve vlastnich rukou. Ocekévaji od
kariérovych poradct informace, které jim pomohou se zorientovat, nasmérovat a Cinit
relevantni rozhodnuti. Informace se tykaji moznych studijnich obort, mozného profesniho
zaméfeni a také propojeni kompetenci s konkrétnimi moznostmi uplatnéni. Studenti Casto
maji pocit, ze nemaji prehled o v§ech moznostech, Ze jim néjaké informace unikaji, a poradce
by jim mél rozsifit obzory. Néktefi studenti vnimali problém v piehlednosti informaci
ohledné vysokych §kol, jednotlivych fakult a obort. Ohledné ndvazného vzdélavani studenty
nejvice zajima, jak vypada piijimaci fizeni, jaka je uspeSnost pfijeti, kolik budou za studium
platit, co studium obnasi, jaké ziskaji kompetence. Néktefi udavali, ze by pro né bylo
jednodussi, kdyby jim tyto informace poskytl poradce. Nekolik ucastnikii uvedlo, ze je
vyhledavani informaci stoji moc energie, a proto by ty informace radéji ziskali od experta.
Jini se priklanéli k zprostiedkovanym informacim od starSich studentti, ktefi je na jednu

stranu inspiruji, a na druhou stranu je mohou informovat o vSech aspektech studia vysoké

Skoly.

,»Ma to povédomi o tom, co bychom mohli délat, jaky jsou moznosti, kdyz nas bavi
tohle, Ze by nas pravé jako nasmeroval a rozsivil nam ty obzory o to, jaky mdame moznosti

i v ramci treba skol. “ (a6zg)

., ITeba by mél i osveétlit, co urcity povolani obnasi, rozjasnit tu situaci a donést na

to jiny pohled. “ (b12zg)

,,.. protoZe by vedel, kam se mam podivat a Fekl by mi, na jaky Skoly se mam podivat,
protoze treba na tom vysokyskoly.cz, tam se da najit fakulty a obory, ale kdyby mi to ten

poradce ekl tak je to takovy vic na miru.*“ (c16zg)
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,,Ja bych si udeélal néjaky poradny pro a proti u kazdého oboru, pak myslim, Ze by mi
dost pomohlo domluvit si nejakou schizku s tim, kdo to studuje, ze by mi fakt rekl, co to

redlné obnasi. “ (d24mg)

Znamost

Pro nékteré studenty bylo obtizné si predstavit, ze by jim radil n¢kdo, kdo je viibec
nezna. Kariérovy poradce by mél byt podle nich nékdo znamy, aby jim mohl poskytnout
kariérové poradenstvi. Mohl by to byt n€kdo, s kym se na Skole potkavaji, kdo se zapojuje

do raznych skolnich aktivit ¢i vyjezda.

,,Jesté mé napadlo, Ze by nas mél néjak znat, ze pokud je to v ramci Skoly, tak tieba
kdyby jezdil na néjaky ty vyjezdy a znal ty déti aspon trochu. Aby to nebylo, Ze si s nim
sedneme, a ted' mam 60 minut na to, aby ten clovék nas jako poznal, a zaroven nam rekl, co

mdme délat po zbytek Zivota. “* (alzg)

., Nechci urazit kariérového poradce, ale ja jsem docela pochyboval a moc jsem
nerozumél, jak by tohle mélo probihat a jak by to mélo fungovat, jelikoz si nemyslim, bez
urazky, ze cizi clovek, ktery nas neznd, by nam néjak mohl pomoct. Podle mé ani nas ucitel,

vevr

kdyby pomohl ucitel. ““ (d22mg)

Realisticky pohled

Mnozi studenti se obavaji, Ze jejich kariérové cile neodrézeji realné moznosti. Od
kariérového poradce by ocekavali, Ze jim narovinu sdéli, zda jejich schopnosti a dovednosti
jsou dostacujici pro jejich sny. Pochybuji, jestli na ur€ité cile staci, a to pak zablokuje jejich

kariérové rozhodovani.
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., ...takze asi by to mél by to byt néjaky clovek, co si s tim ¢lovekem sedne, povida si
s nim, a jako pak mu tieba i na rovinu dokaze vict a vysvétlit, ze treba ma nejaky moc velky

cile, nebo nevi, jestli je uplné redalny, zZe by dal néjakou fakt tézkou skolu. *“ (a5Smg)

., ...narazit na tu realistictejsi stranku, tak to muze byt neprijemny, ale potom tam

nedochazi k tak velkému zklamani, kdyz to treba nevyjde. “ (a5mg)

Boreni predsudku a stereotypu

Dal$im o¢ekavéanim je boteni predsudki a stereotypt. Nékteti studenti maji pocit, ze
tim, jakou si vybrali stiedni Skolu, jsou piedurceni i k dalSimu sméfovani. Napiiklad ze
gymnazisti musi studovat n¢jaky teoreticky obor. Kariérovy poradce by jim mél rozSifovat

obzor moznosti a zbavit studenty piedsudkil, které se traduji ohledné nékterych praci.

., ... mozna jeste nejak dat dobré svétlo na jednotliva povolani. Ted mé nenapada
priklad, ale o néecem jsou predstavy, ze si celd spolecnost mysli o néjaké profesi treba néco,

tak to uvést na pravou miru a takhle tomu pomoct. *“ (a2zg)

. ... prosté by nam méli nabizet i ty moznosti, ktery nam [studentim gymnazii]
pripadaji podradny, nebo ktery naopak jim [u¢hovskym studentlim] jsou prezentovany jako

neredlny, i kdyz to neni viibec pravda. *“ (alzg)

8.3 Prinosy sdileni procesu kariérového rozhodovani mezi vrstevniky

Ptinosy skupinové diskuse méli studenti moznost zhodnotit ve dvou krocich. Za prve,
na konci samotné diskuse dostal kazdy prostor vyjadiit, s ¢im ze skupinové diskuse odchézi.
Za druhé, studentim byl sdilen odkaz na hodnotici dotaznik, ktery nakonec vyplnilo
23 uéastniki z 29. Uastnici hodnotili na $kale 1-5 (jako znamkovani ve $kole), jak se jim

diskuse libila. Priimér vSech znamek cinil 1,125.

Hlavni pfinosy sdileni lze shrnout do ¢ty skupin: sebepoznani, ujiSténi,

normalizace a motivace k akci.
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Sebepoznani

Studenti ocenovali moznost vyslechnout nazory druhych, utfidit si myslenky

a poznat tak zase o néco vice sami sebe.

, Byla prinosnd i v tom, Ze jsem se vic zamyslela nad sebou a tim, ¢im se chci

v budoucnu zabyvat. “ (anonymni odpovéd’ v dotazniku)
,, Uvedomeni si sama sebe. “ (anonymni odpovéd’ v dotazniku)

., Minimdlné si myslim, Ze mi to pomohlo v tom zapremyslet nad tim konecné poradné,
ze jsem mél fakt dve hodiny nad tim premyslet a usporadat si néjak ty myslenky, co mi koluji

v hlavé uz docela dlouho, to je strasné super.“ (a5Smg).

Ujisténi
Mnozi Gcastnici odchazeli s ujisténim, ze jdou tou spravnou cestou. Nékteti si byli
jist&jsi tim, co chtéji v zivote délat. Zminovali také urcité uklidnéni, Ze nejsou sami v tom

stresujicim procesu kariérového rozhodovani.

,, Vice jsem si ujasnila, Ze moje vysnéné povolani bude spravnd cesta.* (anonymni

odpovéd’ v dotazniku)

,, ... a jsem rdda, ze jsem se utvrdila tak celkove, ze asi néjak zviddnu tu volbu

povolani. ** (d21zg)

,Ja asi odchazim s tim, zZe jsem rada, Ze mam docela jasno. Déla mi to radost.
Ujasnila jsem si to jesté vSema téma otazkama a bezmyslenkovité jsem vedéla, zZe jsem si
v tom hrozné jista. A to mi pomohlo, protoze jsem trochu vahala, jestli je tohle presné to, co

chci vlastné deélat. Ale dneska mi to hrozné pomohlo, zZe vlastné vim, ze jo.* (e27zg)
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Normalizace

Studenti také odchazeli s ujisténim, Ze to, s ¢im se potykaji, je normalni. At uz jsou
si svou kariérou jisti ¢i nemaji jesté predstavu o nic¢em, sdileni s ostatnimi jim pomohlo najit
alespon jednoho vrstevnika, ktery to ma podobné. Odchazeli s tim, Ze je normalni, Ze jesté

pottebuji vice ¢asu. Zminovali, ze jim to pfineslo urcity klid.

,,Ja si odndsim ubezpeceni o tom, Ze jsme na tom vsichni stejné, nejsem jedina, kdo

mad pochybnosti. ““ (c17zg)

., Tak ja dekuju za tuhle diskusi, bylo to moc fajn a odchazim asi s néjakym vnitinim

klidem, Ze nejsem jediny, kdo neni rozhodnuty, a Ze je to tak viastné normalni... “ (d24mg)

Motivace Kk akci

A nakonec néktefi studenti ocetiovali nové podnéty k zamysleni, nebo Ze odchdzeji
s materialy, které si prostuduji. Nebo Ze maji konkrétni plan, jak budou ve svém kariérovém

rozhodovani déle postupovat. Nékteti ticastnici zminovali, Ze jim chybi zkuSenosti, které by

mohly vést k sebepoznani, a ze by si ty zkuSenosti radi doplnili.

,,Jd odchdzim s tim, ze bych méla navstivit skolniho kariérového poradce. “ (d12zg)

,,»Mé napada, ze ted je to hrozné blby obdobi, ale zkusenost je jedna z cest poznani.
Takze chci chodit vic na brigady, chodit vic do takovych skupin, jako co se tyce riiznych

oborii, abych poznala co nejvic. Prosté zkouset co nejvic a lip se poznat. ** (€282g)

., Zjistila jsem, Ze je to [kreativita] jedna z veci, co mi ted’ chybi. Identifikovala jsem
probléem a hodlam zapracovat na tom, abych tu kreativitu prinesla. Mohla bych aspor
hodinu denné si vyhradit cas na kreativni véci. Odhodlala jsem se, Ze si takhle nastavim

priority. “ (€26zg)
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9. Diskuse

vvvvvv

srovnani s jinymi vyzkumy. Poté bude uvedeno doporuceni pro Skoly, ktera z vysledka
vyplyva, a na zaklad€ toho budou navrzeny intervencni programy, které je mozné ve Skolach
aplikovat v ramci kariérového vzdélavani. Poté budou diskutovana tuskali a limity

vyzkumného projektu. A nakonec budou predstaveny moznosti navazného vyzkumu.

9.1 Srovnani vysledki

Kariérové poradenstvi a vzdélavani je velmi komplexni jev, ktery se neodehrava
pouze ve vnitinich procesech jedince, ani v mistnosti kariérového poradce, ani pouze na
pudé skoly. Jak ukazuje teorie a vysledky tohoto vyzkumného projektu, formovani kariéry
se odehravd v malych detailech, v rozhovorech s blizkym okolim, vramci bé&znych

mimoskolnich a zajmovych aktivit, na brigddach apod.

Lze shrnout, ze studenti, ktefi se do tohoto vyzkumného projektu ptihlasili, jsou asto
velmi nejisti. Jsou nejisti v tom, jestli se vubec znaji dostate¢né na to, aby se dokdazali
rozhodnout, jsou nejisti, jestli svou volbou nezahodi jiné zajimavéjs$i moznosti, jsou nejisti
ohledné realizovatelnosti svych planti. To lze pfisoudit kariérové nezralosti. S tim, jak se
posouva vek, kdy mladi lidé zac¢inaji pracovat a Zit samostatné, posouva se i zrani pracovni
identity. To doklada naptiklad Arnett (1997) a jeho pojem vynotujici se dosp€lost. Budovani

kariéry je jeden z klicovych cilli obdobi vynofujici se dospé&losti.

Kariérova nezralost mtize zptisobit nerozhodnost (Super, 1953). Vagni profesni
hodnoty vytvareji nerealistické kariérové cile (Brown, 2002). Profesni zajmy spoluutvare;ji
pracovni identitu (Holland, 1985), ktera pfispiva k plynulému pfechodu mezi kariérovymi
vyvojovymi fazemi, a tedy i snadngjSimu rozhodovéani (Skorikov & Vondracek, 2011).
Vsechny tyto koncepty spolu vytvaii volbu kariéry. Pokud je nelze od sebe jednoznaéné

oddélit, nemiZze se vyzkum ani poradensky proces soustfedit pouze na jeden aspekt.

Z vyroki ze skupinovych diskusi se mize na prvni pohled zdat, Zze nerozhodnuti
studenti maji nerealistickd ocekévani od kariérovych/vychovnych poradcii. Radi by, aby jim
poradce poradil kariéru, aby je prokouknul a fekl jim, co je bude bavit a v ¢em jsou dobii.
Chtéji strukturované a podrobné informace o vSech studijnich oborech, a navic informace

o vSech pracovnich pozicich, které existuji, protoze je samotné to stoji ptili§ energie a usili.
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Nicméné¢ pii bliz§im zkoumani je znat, Ze si studenti uvédomuji, zZe nikdo je nezna 1épe nez
oni sami, a ze nikdo za n¢ kariérové rozhodnuti neucini. A vlastné by to tak ani sami necht¢li.
Muize to tedy na prvni pohled vypadat tak, Ze se studenti boji pfevzit zodpovédnost za své
kariérové rozhodovani, nicméné z vyzkumu Masarykovy univerzity vyplyva néco docela
jiného. Kvitkovicova a kol. (2016) se domnivaji, ze mladi lidé celi v dospivani mnoha
vyzvam a kazdy vyuziva individudlni strategie, jak se s nimi vyporadat. Problém udélat
relevantni kariérové rozhodnuti jim casto stézuje fakt, Ze maji na vybér z neomezenych
moznosti, a to zptisobuje jiz zminénou nejistotu. Adolescenti se spiSe nechtéji ve svém
rozhodnuti ukvapit. Je potfeba si uvédomit, ze nerozhodnost je v dnesni dobé¢ do urcité miry
uplné normalni a je potfeba s ni pracovat jinak nez diive. To potvrzuji naptiklad Xu a Bhang
(2019), kteti tvrdi, Ze neuspéchana rozvaha nad alternativnimi moznostmi pfinasi mladému

jedinci adaptibilitu v nejistych situacich.

Podle Lenta a Browna (1996) jsou zkuSenosti nejdiilezitéjSim zdrojem ocekavani
vysledkl a k posouzeni kariérové vlastni Gc¢innosti. Dle vysledkl se vSak zda, Ze prave
zkuSenosti studentim nejvice schazi, a jejich nedostatek je ptrekazkou v kariérovém
rozhodovani. Naopak studenti, ktefi jiz maji ¢aste¢né stanoveny kariérovy cil, dost Casto
Cerpaji ze své zkuSenosti ¢i ze zprostiedkované zkuSenosti. Velmi podnétné pro né bylo
vyzkouset si riizné brigady a diky nim zjistit nejen, co je zajima, ale hlavné jestli by takovou
aktivitu dokazali vykonavat cely Zivot. Zprostiedkovand zkuSenost je také velmi podstatna
pfi formovani kariérovych cilii. Studenti ¢asto zmifovali rizné kariérové ¢i vzdélavaci
moznosti na zakladé& rozhovort s blizkymi, kamarady ¢i vysokoskolskymi studenty. Studenti
se také hodné spoléhaji na vylu€ovaci metodu pii volbé kariérovych cild, coz dle studii
nemusi byt vzdy vyhodné (Gottfredson, 2002). Poradci by méli studenty podporovat
k hledéani zkuSenosti v "nepopularnich" oblastech. Zaroven se tim pokusit bofit predsudky
a stereotypy o n&kterych profesich, coz ostatné zmiiiuje 1 Hoyt (1984) jako jeden z klicovych

cili kariérového poradenstvi a vzdélavani.

Dle vyzkumu Masarykovy univerzity vSak nejsou vSechny zkuSenosti stejné
vyznamné pro kariérové rozhodovani dospivajicich: ,.ti, kteri povazovali svou pracovni
zkuSenost za primou soucast svych cilii v oblasti kariéry, vykazovali vyssi stupen pracovni
identity nez ti, kteri ji vnimali jako neprimo spojenou s kariérnimi cili, i jako ti, kteri si
prostrednictvim ni jen zajistovali momentalni prijem* (Kvitkovickova a kol., 2016, str. 80).
Je tedy dilezité studenty motivovat k aktivnimu hleddni zkuSenosti v oblasti jejich

kariérovych zajmil. Nicméné ve studentskych diskusich se pfi hlub§im zkoumani ukazalo,
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ze 1 studentska brigadda nesouvisejici s kariérovymi cili méla mnohdy ptinos pro jejich
sebepoznani. Podobné to vnimaji i Pychova a kol. (2020), které popisuji, ze 1 brigada ve
skladu studentim casto piinese mnohé informace o jejich nevyuzitych kompetencich.

Dulezité je podle autorek schopnost interpretovat kazdou pracovni zkusSenost.

Asi neni zadnym piekvapenim, ze upadd vliv tradi¢nich médii na kariérové
rozhodovani u mladych lidi, a vyznamnou roli zac¢inaji hrat socialni sité. Nedavna némecka
studie blize mapovala vliv socidlni sité Instagram na kariérové rozhodovani u stfedoskolaki
a vysledky ukézaly, ze kariérové aspirace nejsou primarn¢ spustény touto socialni siti, ale
spiSe z rodiny, Skoly ¢i vlastni zkuSenosti. Nicmén¢ algoritmus na socidlnich sitich ptispiva
k posilovani jiz ziskané kariérové aspirace. Je zde vSak riziko, ze propagované informace
v online prostoru neodpovidaji realité, tudiz studenti si upevnuji kariérové aspirace, které

v budoucnu nebudou moci realizovat (Jahncke a kol., 2020).

Stejné tak jako v némecké studii se ukazuje, ze stile nejvétsi vliv na kariérové
rozhodovéni u adolescentll ma rodina, ptatelé a zkuSenosti, neni tomu jinak ani v ramci
tohoto vyzkumného projektu. Kvitkovickova a kol. (2016) ve svém longitudinalnim
vyzkumu shodné zjistili, ze klicovou proménnou majici vliv na kariérové rozhodovani je
rodicovska opora. Nicméné stiedoSkolSti studenti si chtéji o své kariéfe rozhodovat
pfedevSim sami. Dle starSiho vyzkumu z ¢eského prostiedi pouze 9 % studentl uvadi, Ze
rodice by méli byt do rozhodovani ohledné skoly zainteresovani, a pouze 6 % z nich uvadi,

ze by rodi¢e méli ovlivitovat volbu profese (Hlad’o & Drahonovska, 2012).

Z vysledkl vyplyva, ze jednim z nejvétSich piinost sdileni kariérového rozhodovani
mezi studenty je jistota. Coz je vyborny vysledek vzhledem tomu, Ze nejistota je néco, co se
studentll v daném kontextu velmi tyka. Studenti se ptihlasili do vyzkumu, protoze je to pro
né aktualné pal€ivé téma. Ziskali vEtsi jistotu, pochopeni, Ze se v dané situaci nenachazeji
sami, utfidili si myslenky, a nakonec odchazeli s moZnostmi, co mohou v kariérovém
procesu podniknout. Tyto cile kariérového poradenstvi dne$ni doby ostatn€ podporuji
1 Pychova akol. (2020, s, 65): ,, Nasim cilem je v podstaté rozpohybovat (aktivizovat)
mladého cloveka urcitym smérem a naucit jej o své kariére premyslet (reflektovat své
zkusenosti a vyvozovat z nich zavery)“. Pychova a kol. (2020) vnimaji jako podstatnou
pravodcovskou roli v kariérovém poradenstvi a vzdélavani, ve které je diraz kladen na

psychickou podporu klienta a provazeni na celoZivotni kariérové cesté.
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9.2 Doporuceni pro Skoly

Domnivam se, ze hlavnim tkolem vychovnych ¢i kariérovych poradcii je ziskat
divéru studentli a pomoc jim v exploraci a porozuméni sami sob€. Snizovani nejistoty vSak
neznamend radit, ackoliv poradce studenty ze Skoly zna. Misto rad studentim nabizet
urovnani myslenek vhodné mifenymi otdzkami, podpora nejmensich krokt na cesté hledani
kariérovych moznosti, empatické provazeni a normalizace vSech fazi kariérového zrani.
Zaroven je vSak motivovat v samostatnosti a vlastni zodpovédnosti ve volbé kariéry. A to
pujde nejlépe pres zkuSenost, ktera v nich zanecha néjaké emoce. Doporucuji tedy vyzyvat
studenty k aktivnimu zapojeni a hledani zkuSenosti spojenych s ptedmétem jejich zajmu.
Podporovat je k zapojeni do diskusi, besed, vzdélavacich kurzl, dobrovolnictvi, exkurzi
avSechny tyto moznosti organizovat vrdmci Skoly, nebo o nich alespont studenty

informovat.

Zaroven je potfeba mit aktualizované informace o moznostech vzdélavani a uplatnéni
ve svété prace. U kariérového ¢i vychovného poradce ocekavaji studenti hlavné expertni
znalosti pracovniho trhu a nabidek vzdélavani. Nékdy pro né miize byt slozité orientovat se

v nabidkach nasledného vzd€lavani a poradce by je mél nabidkami prehledné provést.

Je také velmi dilezité znat své limity a v pfipad¢é potieby odkazovat studenty
k expertim. Pfi¢emz je vyhodné je i pfipravit na to, co od nich mohou a zaroveil nemohou
ocekavat. ZvIlast uzitetné to muze byt pro ty, ktefi si nejsou jisti, jestli o sob€ maji spravné
informace a jestli se vlastn¢ znaji dobte. Psychodiagnostické metody jim mohou na tohle
odpovédét a pfinést jim veEtsi jistotu. Dale je moZzné poslat k expertovi na diagnostiku
studenty, ktefi maji jasné kariérové cile, ale obavaji se ptijimacich zkousek na vysokou skolu
a studia celkové. Diagnostika jim mize pomoci odpoveédét na otazky ohledné studijnich
kompetenci. Naopak student, ktery nema zadnou ptedstavu o své budouci kariéfe muze
ocenit normalizaci dané faze, a Ze je v potadku dat si na rozhodnuti vice ¢asu. Ptipadné je
mozné danému studentovi nabidnout kariérové koucovani. Kariérové koucovani
a systematické provézeni je také vhodnéjsi pro studenty, ktefi maji spoustu zajmt, plno
napadl na navazné vzdélavani a mnoho kariérovych cilli. Jedna se totiz o situace, které
vetSinou nevytesi jedno testovani ¢i jeden rozhovor s poradcem, ale chce to soustavnou praci

a postupné hledanim nejvhodnéjsi cesty.

V neposledni fad¢ je potieba zajistit, aby kariérové vzdélavani bylo dlouhodobou

a systematickou souc¢asti vzdelavani. ,, Nejdulezitejsim aspektem implementace kariérového
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vzdelavani je snaha tridnich ucitelii vnést do tridy kariérovy diraz* (Hoyt, 1984, s. 154).
Z vysledki vyplyva, ze nékteti studenti si definuji kariérové cile na zakladé predméta ve
Skole, ale jini zase maji problém propojit ucivo s realnou piedstavou pracovniho uplatnéni.
Je tedy potieba, aby studenti rozumé¢li souvislostem mezi obsahem uc¢iva a moznostem jeho
uplatnéni ve svété prace. Stradal a kol. (2013) v nédvrhu koncepce Integrovaného systému
kariérového poradenstvi mimo jiné apeluji na propojenost kariérového poradenstvi
a vzdélavani, jehoz cilem je motivovat studenty k itvaham o budoucim smétovani, o svych
schopnostech, dovednostech, prioritach a zdjmech a jejich mozném uplatnéni ve svété prace,

a hlavné k aktivnimu vyhledavani informaci.

9.3 Navrh intervenc¢nich programi

Nyni budou pfiblizeny moznosti intervencnich programi pro studenty stfednich skol.
Tyto moznosti jsou navrzeny na zakladé vysledki vyzkum i teoretické literatury popsané
v prvni €asti této prace. Podle nedavné studie efektivni kariérové intervence obsahuji tfi
¢asti: sebepoznani, kariérovou ¢i vzdélavaci exploraci a kariérové ¢i vzdélavaci planovani
(Babarovi¢, Devi¢, & Blazev, 2019). Nize budou popsany moznosti prace se studenty se

zam¢fenim na vSechny tii oblasti.

V prvni fad€ by intervencni programy meély byt sebezkuSenostniho razu a mély by
podpofit sebepoznani jedince (Pychova a kol., 2020). U sebezkuSenostnich intervenci je
potfeba nabidnout konkrétni aktivitu/modelovou situaci, kterd se soustfedi na hodnoty,
z4jmy, postoje, schopnosti ¢i dovednosti jedince a cili hlavné na emocionalni prozitek.
Nasledné¢ je zapotiebi nabidnout védomou reflexi probéhlé zkusenosti. Podle Browna (2002)
jsou pravé zkuSenost a naslednd reflexe klicové aktivity v sebezkuSenostnich programech
zamé&fenych na kariérové vzdélavani a poradenstvi. Takovych psychosocialnich technik

existuje velké mnozstvi.

Dal§im doporuc¢enym intervencnim programem je skupinova diskuse na téma volby
kariéry. Studenti by méli mit v ramci této intervence moznost sdilet s ostatnimi vlastni
proces rozhodovani, tedy kde se aktualné nachazi, zdali maji vytycené kariérové cile, jaké
zkusSenosti je ovlivnily, kdo jim s tim pomahd a co by mél byt dalsi krok ve volb¢ kariéry.
Diskuse by se méla zaméfit na z4jmy a konicky a tato oblast by se méla do hloubky
prozkoumat. Studenti by si po diskusi méli byt jist€j$i, co je v zivote bavi a co jim to mize

fict o jejich budoucim smétovani. Déle by se méli blize zaméfit na své hodnoty neboli co je
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to, co je pro né v zivot¢ dulezité a neuméli by si bez toho sviij zivot predstavit. Cilem je to,
aby si studenti své zivotni hodnoty uvédomili a pomohli jim ujasnit, jaké pracovni moznosti
tyto hodnoty mohou obsahovat. Uzite¢né je studenty podporovat béhem diskuse ke
vzajemné konstruktivni zpétné vazbé¢, ktera miize studentim nabidnout realisticky pohled
jak na sebe sama, tak na urcité moznosti pracovniho uplatnéni. Studenti by méli spolecné
pfemyslet o tom, jak na jejich rozhodovani plisobi socialni okoli, a jestli se jedna spise

0 oporu ¢i nezaddouci tlak.

Soucasti kariérového vzdelavani by mély byt 1 besedy s vysokoskolskymi studenty,
zaméstnanci, zamé&stnavateli a dalSimi odborniky, protoZze i zprostfedkovana zkuSenost je
podstatnd pro utvareni kariérového vnimani vlastni u¢innosti. Studenti se shodli na tom, ze
pfinosné jsou pro né rozhovory s vysokoskolskymi studenty, kteti s nimi sdili svou cestu
k vysokoSkolskému vzdélani a redlny pohled na vysokoSkolsky zivot. Studenti by hlavné
meli dostat prostor k exploraci a méli by mit mozZnost klast vlastni otdzky. Po skonceni
besedy by mohla probéhnout rekapitulace a sdileni daného prozitku v menSich skupinach

studentu.

Dalsi moznosti je vénovat spolecny strukturovany cas k planovani kariérovych
a vzdélavacich moznosti. Spolecné vyhledavani by mohlo podpofil ty jedince, ktefi maji
problém zacit si zjiStovat informace. Béhem programu mohou byt studentim zadany rizné
ukoly, naptiklad najdéte tfi moZnosti ndvazného studia u kazdého najdéte tii predméty, které
by vas mohli bavit a tfi moznosti uplatnéni. Na jednu stranu je cilem studenty motivovat
k prvnimu kroku, na druhou stranu jsou za vyhledavaci proces zodpovédni sami a uci se tim
ptebirat zodpoveédnost za své kariérova rozhodnuti. Nasledovala by reflexe, béhem které by

si vysledky vyhledavéani vzajemné piedstavili a sdileli pocity a myslenky s tim spojené.

9.4 Uskali a limity vyzkumného problému

Ve vyzkumném projektu se sledovalo hodné proménnych, proto byla nékterd
zajimava témata pouze nastinéna, ale nebyl prostor pro jejich hlubsi poznani. Dalsi
vyzkumny projekt by se mohl zaméfit pouze na jednu oblast, jako je naptiklad formovani
kariérovych cill, a do hloubky zkoumat, na zaklad¢ ceho studenti v prvni fazi vyrazuji
nckteré kariérové oblasti a jaké konkrétni situace pfispivaji k tomu, Ze si néjaky kariérovy

cil zvoli.
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Uskalim mohla byt také ptitomnost dvou pedagozek v diskusich, kterd mohla vést
k ostychu a cenzuie sdilenych odpovédi. Jejich pfitomnost byla studentim avizovana,
nebylo vSak zjiStovano, zdali to neni pro studenty nepiijemné. Nicméné ve zpétnych

vazbach z programu to nikdo jako problém nezmiiloval.

Jedna ohniskova skupina probéhla v poctu 8 studentii. Jednalo se jiz o prilis velky
vzorek, jelikoz vSichni nedostali prostor se vyjadrit ke kazdému tématu. V dalsi studii by

mél byt pocet ucastnikii omezen, nebo by mél byt snizen pocet diskutovanych témat.

Ve vyzkumu mohla byt Iépe oSetiena role pozorovatele. V budoucim vyzkumu by
pozorovatelé méli byt jasn¢ instruovani, co se od nich o¢ekava a na co se v ramci pozorovani
zamétit. Na zavér by mél byt pro pozorovatele ptipraveny strukturovany dotaznik/rozhovor,

jehoz vystupy by se daly vyhrnout do vysledkt vyzkumu.

Ackoliv byla snaha o heterogenitu studentil, ne ve vSech skupinach se povedlo tuto
podminku naplnit. V prvni fad¢ byla velka prevaha Zenského pohlavi a pfevaha studenti
gymnazii. Navic v zavislosti na podobnych ¢asovych preferencich se casto ucastnilo diskuse
vice studentl z jedné tfidy. Nicméné zndmost ucastnikii hodnotili studenti spiSe pozitivné.
Na druhou stranu diky volnému ptihlasovani Gi¢astnikli byla zajiSténa podminka toho, ze se
vSech ucastniki dané téma dotykalo, chtéli sdilet sviij pohled a navic jim diskuse byla
pfinosem. V dalsi studii by bylo moZzné zkoumat SirSi vékové rozmezi a na vice mistech
republiky, jelikoZ hlavni mésto, ve kterém byl vyzkum vyluéné uskute¢nén, mize byt

nazorove velmi specifické.

Céstetné problematicka byla online forma skupinové diskuse. N&kteii Gi¢astnici ve
zpétnych vazbach uvedli, Ze by spiSe ocenili prezen¢ni formu diskuse. Technické problémy
se vyskytly spiSe vyjimecné, piesto nékteti ucastnici reportovali problémy se piipojenim.
N¢ékolik tcastnika se béhem diskuse odpojilo a ptipojilo pozdéji, ¢imzZ ptisli o ¢ast diskuse.
Nekteti Gcastnici hlasili problémy s kamerou a i pfes upozornéni mélo pii diskusi mnoho
ucastnikid kameru vypnutou, coZ mohlo ovlivnit jak ndladu ve skupiné, tak pozornost
ucastnikli. Dale nebylo mozné stoprocentn¢ zajistit bezpecny prostor pro sdileni. Ackoliv by
dalsi vyzkum mél spiSe probihat tvaii v tvaf, v ramci tohoto vyzkumného projektu se
ukdzalo, Ze 1 v online prostiedi to 1ze provést a ma to i fadu vyhod. Naptiklad odpada

organizace prostor, snaz8i nahravani diskuse apod.
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9.5 Dalsi zkoumani v této oblasti

Jak uz bylo zminéno, oblasti zajmu v kariérovém poradenstvi a vzdélavani je mnoho
a studenti zminovali plno zajimavych oblasti, které nebylo mozné prozkoumat do vétsi
hloubky. Na tyto oblasti je tedy potfeba zaméfit vyzkumnou pozornost. Budouci vyzkum by
se mél naptiklad soustfedit na neschopnost rozhodnout se v prostfedi neomezenych
moznosti, protoze je tento fenomén piitomny mezi mladymi lidmi ¢im dal castéji, ale dosud

nebyl vyvinut intervencni systém ¢i manual pro praci s témito jedinci.

Dalsi vyzkum by se mél soustiedit na empirické ovéfeni poznatki vychazejicich
z této studie. Konkrétné¢ by mohl byt proveden vyzkum méfici efektivitu intervencnich

programi navrzenych vyse.
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Zavér

Kariérové poradenstvi ma u nas i ve svét¢ dlouho tradici, v poslednich letech vsak
dochazi k aktualizaci ptistupti a koncepci. Smyslem kariérového poradenstvi dnesni doby je
podpora adaptivniho zvladani zmén spojenych s proménlivosti kariérové cesty. Kariérové
rozhodnuti neni jednordzovou zélezitosti, ale jde o urcity dlouhodoby proces. Navic se nove

objevuje kariérové vzdélavani, které provazi zaky a studenty na cesté ke kariérovému zrani.

Cilem této prace bylo vytvofit doporuceni pro vychovné a kariérové poradce na
Skolach a navrhnout zptsob interven¢ni prace se stfedoSkolskymi studenty. Z toho divodu
bylo potieba zjistit, jaké proménné vstupuji do rozhodovaciho procesu stfedoskolaki a jaké

je jejich zakazka pro kariérové poradenstvi a vzdélavani.

Z vysledkt vyplyva, ze kariérovy vyvoj je velmi komplexni jev a do tohoto procesu
vstupuje velké mnozstvi proménnych a studenti potfebuji priivodce, ktery jim pomuze utfidit
myslenky, poskytne relevantni informace a motivuje je na cesté¢ ke kariérovym cilim.
Intervencni programy zaméfené na kariérové poradenstvi a vzdélavani by se mély soustiedit
z velké ¢asti na sebepoznani v oblasti hodnot, zdjmu, schopnosti, dovednosti a osobnostnich
rysi, jehoz nedostatek zpiisobuje u studentl nerozhodnost a nejistotu. Studenti ¢asto nejsou
rozhodnuti, co chtéji po stiedni Skole studovat a jakou kariérovou drahou se vydat. Je v§ak
potieba nerozhodnost do jist¢é miry normalizovat. Studenti si ¢asto nedokaZou poradit
s Sirokou Skalou neomezenych moznosti, ktery jim dnesni svét nabizi. Studenti jsou si nejisti
v tom, jestli maji realistické cile a ofekavani. V tom jim mohou kromé rodiny a pratel
pomoct diagnostické nastroje, proto by vychovni a kariérovi poradci neméli zapominat, ze

tyto moZnosti existuji.

Do budoucna je potieba se vyzkumné zaméfit na rozvoj kariérového vzdélavani
v Ceské republice. Na to, jak systematicky a dlouhodobé podporovat premysleni o kariéte
u zaki a studentd, jak tento proces implementovat do samotné vyuky a jak s nim pracovat
mimo ni. Prezentovany vyzkumny projekt pfinasi navrhy, od kterych je mozné se odrazit.

Bude vSak jesté potfeba mnoho empirickych dikazi.
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Priloha 1.: Prezentace pro ucastniky vyzkumu

Karidral r-r.-JA.u-h.:

l,

Pomdhad studentim ziskat znalosti, dovednosti a postoje,

které jim umoZni porozumét a uspét v ramei Skolnl dochdzky i
Karidreuy poraca
S .

Profesiondl, ktery vds proviazina karié

Hovofi vidy pouze jedna osoba. O slovo se piihldsime.
Diskuse se Uéastni vaichni pfitomn( Géastnici.

Kazdy md privo fict svlj ndzor,

PR E VI D L E Mikdo nemd dominantn( roli
Kazdy md privo se k ndzoru jiného vyjadrit, ale nema

Jak (@ chevadt r;:
s‘wr:n-v-i kvt

privo jej odsuzovat & jinak dehonestovat,

Pravidlo STOP - nemusim odpovidat, kdyZ je mito
nepfijemné

Kazdy md privo kdykoli ukonéit svou ucast na skupiné,
"Co si tady efeme, tos

druhych mimo skupinu

Zaznam a daléi ddaje z priibéhu skupiny patfi pouze

vyzkumnym déelim a je zajiéténa ochrana osobnich ddaji.

CILE A VNIMANE PREKAZKY:

MAM JASNE STANOVENE PROFESNI
CiLE, KTERYM JDU VSTRIC.

——

0~1-2~3-4Y~5

Vilec nagevhlag — narr‘o:'l'o sovhlag:

SOCIALNI OPORA:

MAM V BLIZKEM OKOLI NEKOHO, NA KOHO
SE MUZU OBRATIT, KDYZ SI S NECIM
OHLEDNE VOLBY POVOLANI NEJSEM JISTY/A.

0—1=2~3-4Y~5 ﬁ

Vilec nesevhlag — narl‘.l“"o sovhlag:

Zjistit:

Co hraje nejvétsi roli pfi Vasem
rozhodovani pro volbu povoldni
¢i dastho vzdéldvan(?

C- ll’ Mila thupiasva
Aihvie rf":n-ir 1

Co byste potfebovali od

kariérového poradce?

Jak by mélo podle Vs idediné

vypadat kariérové vzdéldavani?

O{I

(i) =

PROFESNI IDENTITA:

VELMI DOBRE ZNAM SVOJE OSOBNi
HODNOTY, ZAJMY A KOMPETENCE, KTERE
CHCI UPLATNIT V PROFESNIM ZIVOTE.

INFORMACE/INFORMOVANOST
(O SOBE | PROFESNIM SVETE):

VERIM SAM SOBE, ZE ZVLADNU
UDELAT SPRAVNE KARIERNI
ROZHODNUTI NA ZAKLADE
v INFORMACI O SOBE.
v &
Vp

ZKUSENOST!I:
l,
MAM DOSTATEK ZKUSENOSTI Z
PRAXE NA TO, ABYCH
DOKAZAL/A RICT, KTERE
PROFESNI OBLASTI JSOU PRO ME

VHODNE.
T~



Priloha 2.: Pravidla skupiny

Hovofi vidy pouze jedna osoba. O slovo se prihlasime.

Diskuse se tcastni vSichni pfitomni Gcastnici.

Kazdy ma pravo rict svlj nazor.

P R a VI D L a Nikdo nema dominantni roli.
Kazdy ma pravo se k nazoru jiného vyjadrit, ale nema
]
S KU P I NY pravo jej odsuzovat ¢i jinak dehonestovat.

Pravidlo STOP - nemusim odpovidat, kdyZ je mi to

Jak e G‘\o\“ﬂ} P nepfiiemné.

- Kazdy ma pravo kdykoli ukonéit svou ucéast na skupiné.
. 7 4
thupineve o ghug.’ . . . - e
Co si tady upeceme, to si tady snime" — nevynasime sdéleni

druhych mimo skupinu.
Zaznam a dalsi udaje z prabéhu skupiny patfi pouze

vyzkumnym ucelim a je zajisténa ochrana osobnich udaju.

II



Priloha 3.: Hlavni ohniska

1. Informace/informovanost (o sobé i pracovnim svété)
Skala (0-5): Vérim sam sobé, ze zvladnu udélat spravné kariérové rozhodnuti na zakladé

informaci o sobé.

Hlavni otazky:

Zkouseli jste si sami dohledavat néjaké informace o néjakém povolani? Jak to slo? Co bylo
problematické?

Je néco, co byste potiebovali védét o sobg?

Podotazky:

Mate néjaké uZzitecné tipy na zdroje informaci o riznych profesich a kariérach pro ostatni?

2. Cile a vnimané prekazky

Skala (0-5): Mam jasné stanovené kariérové cile, kterym jdu vstiic.

Hlavni otazky:
Jaké jsou vase konkrétni kariérove cile? Co délate, abyste jich dosahli?

Jakeé kariérové bariéry/prekdzky vnimate na cesté k témto cilim?

Podotazky (zvlaste pro ty, co konkrétni cile definované nemaji):

Jaké kroky uz jste podnikly pro volbu svého profesniho zaméfeni?

Na zakladé ¢eho se rozhodujete o brigadach?

Jakym bariéram jste Celili dosud, kdyz jste se pokouSeli dosdhnout n&jakého cile, a jak jste
se s nimi vypotradali?

Co vas nejvice dési pii ivahach o budouci profesi? Na co se tésite?

3. Socialni opora
Skala (0-5): Mam v blizkém okoli nékoho, na koho se mtizu obratit, kdyz si s n&¢im ohledné
volby povolani nejsem jisty/a.

Hlavni otazky:

III



U koho hledate podporu? Kdo vam poméha pii rozhodovani? Jak ta pomoc prakticky

vypada?

Podotazky:
Jak vnimate podporu uciteli/rodic¢i/kamaradi?

Kdo vas profesné inspiruje? Cim?

4. ZkuSenosti
Skala (0-5): Mam dostatek zkugenosti z praxe na to, abych dokéazal/a Fict, které kariérové

oblasti jsou pro mé¢ vhodné.

Hlavni otazky:
Jak vam pomohly ptfedchozi zkuSenosti z brigdd/dobrovolnické Ccinnosti/exkurzi pii

rozhodovani o budoucim smeéfovani?

Podotazky:
Co jste se o sob¢ pii této zkuSenosti naucili? Co vam to tfeklo o vaSich schopnostech a

dovednostech? V ¢em vés to motivovalo? Jaké byly vysledky? Co vas piekvapilo?

5. Pracovni identita
Skala (0-5): Velmi dobfe znam svoje osobni hodnoty, zajmy a kompetence, které chci

uplatnit v kariérovém Zivot¢.

Hlavni otazky:
Co znamend prace ve vaSem Zzivoté a pro vas Zivot? Co chcete svym dilem/svou praci

znamenat pro ostatni?
Podotazky:

Jaké své zajmy byste mohli uplatnit v kariérovém Zivoté? V ¢em jste dobii, a jaké jsou Vase

slabiny?
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Priloha 4.: Odkazy pro ucastniky vyzkumu

& MOJ
i

LITERATURA: ®

Mezera, A. (2008). Projaké povolani se
hodim?: jak si vybrat stiedni a vyssi
odbornou skolu a snad i budouci povolani
(2., aktualiz. vyd). Computer Press.

* https://www.posvitsi
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* http://www.startnatrhprace.cz

E PROFESNI
CESTA

OBECNE INFORMACE:

VZDELAVANI:

* https://www.dzs.cz/program/akademicka-
informacni-agentura

* https://www.acsa.cz/studenti/
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nabudoucnost.cz
udium-v-

delovani-stipendii/
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Priloha 5.: Hodnotici dotaznik

Skupinova diskuse 5.5.

Ahaj,

jesté jednou moc dékuji za GEast ve skupinové diskusi.
Poprosim t& o par poslednich informaci, je to anonymni! )

Marie

Jak se ti libila dnesni diskuse? (oznamkuj jako ve Skole 1-5) *

1 2 3 4 5

O O O O O

Jak se i libilo vedeni moderatorky skupiny? (oznamku] jako ve skole 1-5) *

1 2 3 4 5

O O O O O

Co ti dneéni diskuse pfinesla? *

Vase odpovéd

Co bys pfisté potfeboval/a jinak?

Vase odpovéd

Mél/a jsi béhem diskuse néjaké technické problémy? Pokud ano, jaké?

Vase odpovéd

Chces néco vzkazat?

Vase odpovéd
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Priloha 6.: Motivacni dopis pro studenty

Ahoj vSem!

Je pro tebe svét prace zmatené a dé€sivé misto? Mas pocit, Ze vSichni kolem tebe
presné védi, co chtéji v zivoté d€lat, prestoze ty to netusis? Nemuzes se rozhodnout, kterou

pracovni a zivotni cestu zvolit?

Anebo naopak presné vis, co v zivote chces, a domnivas se, ze v tom miize§ pomoci

tém, kteti tapou?
At to mas jakkoli, neboj se, nejsi v tom sam!

Hledam nékolik studentd 2.-3. ro¢niku do skupinové diskuse, ve které bychom se
spole¢n¢ pokusili vymyslet, co byste pottebovali, aby VaSe rozhodovani o profesnim zivot¢

bylo snazsi.

Ptinosem pro tebe bude to, Ze uslysis, jak to maji ostatni, s ¢im se potykaji, a budete
se moct navzjem inspirovat. Zaroven na konci diskuse dostanes§ uzite¢né odkazy na dalsi

informace ohledné volby povolani.

Diskuse bude probihat v online prostiedi a pfiblizn¢ 2 hodiny v odpolednich

hodinach. Konkrétni termin spolecné vymyslime.

A nakonec jesté¢ néco kratce o me. Jmenuji se Marie, jsem studentka 5. ro¢niku
psychologie na Karlové Univerzité. O kariérové poradenstvi a vzdelavani se zajiméam jiz 5.
rokem a piSu na toto téma i diplomovou préaci. Vasi ucasti ve skupinové diskusi mi zaroveii

pomiizete ziskat data, ktera pomohou zlepsit kvalitu kariérového poradenstvi v CR.

V ptipadé€ zajmu se prosim ozvéte XXX.

Budu se t€sit na nasi spolecnou diskusi!

Marie Vosmikova
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Priloha 7.: Informovany souhlas pro zastupce nezletilého ucastnika

vyzKkumu

Vazeni rodice,

dovoluji si Vas timto dokumentem pozadat o i¢ast VaSeho syna/Vasi dcery v online
skupinové diskusi (metoda focus group) na téma Kkariérové poradenstvi a vzdélavani
dospivajicich. Vyzkum probiha v ramci diplomové prace a jeho smyslem je zjistit, co mladi lidé
pozaduji od dnesniho kariérového poradenstvi a vzdelavani, a jakou formou by mélo ve skolach
idealné probihat. Cilem tohoto vyzkumu je pak vytvofeni navrhu interven¢niho programu ve skole.
Pro samotného Zaka bude diskuse pfinosna v ujasnéni toho, co bych potieboval/a pro usnadnéni
volby povolani a co vnima jako kli¢ové pfi samotném rozhodovani. Zaroven zaci na konci diskuse
dostanou seznam dulezitych odkaz( a literatury k tématu. Na zaklad¢ této diskuse pak vznikne
i doporuceni pro vychovného poradce a navrh metodiky kariérového vzdélavani ve Vasi skole.
Doporuceni do $koly i vysledky vyzkumu ptedlozené v diplomové praci budou zpracovany

anonymné.

Zapojeni do vyzkumu je zcela dobrovolné, a icast 1ze kdykoliv odmitnout a z vyzkumu

odstoupit.

Zaroven Vas poprosim o souhlas s nahravanim online diskuse. Zaznam bude pouzit pouze

pro vyzkumné zpracovani informaci ze studentské diskuse, poté bude smazan.
Vyzkum provadi:

Bc. Marie Vosmikova, studentka oboru Psychologie na Filozofické fakult¢ Univerzity Karlovy;

kontaktni email: marievosmikova@gmail.com

Diplomovou praci superviduje doc. PhDr. Lenka Krejéova, Ph.D., katedra psychologie FF UK,

kontaktni email: lenka.krejcova@ff.cuni.cz

Souhlasim s G¢asti své dcery/syna ........cccceceeveerivennennnn. narozené/ho dne ............cceeeevennnnne. ,

ktery/a studuje ........ooiiiiiiiiiiiiiin, ,roénik ............. , ve zminéném vyzkumném Setieni.

Prohla$uji, Ze jsem byl/a informovan/a o cili studie, uplatnénych postupech a o tom, jaky

piinos bude tato studie mit. Data budou vyuzita pouze pro vyzkumné ucely a budou uchovavana a
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pfedavana pouze bez identifika¢nich Udaji (tj. jako anonymni data). M¢ jméno ani jméno

posuzovaného ditéte se nebudou vyskytovat v publikovanych vystupech z tohoto vyzkumu.

S témito udaji bude nakladano v souladu se zakonem ¢. 101/2000 Sb., o ochrané osobnich
udaji a v souladu s Natizenim Evropského parlamentu a Rady (EU) 2016/679 o ochrané fyzickych

osob v souvislosti se zpracovanim osobnich idajii a o volném pohybu téchto udaji (GDPR).

Timto souhlasem davam na védomi, Ze jsem porozumél/a vySe uvedenym podminkam,

souhlasim s ucasti mého syna/mé dcery na vyzkumu.

Datum a podpis zakonného zastupce

Dé&kuji za Vasi spolupraci a ochotu!
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