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Uvod

Tato publikace vznikla v ramci rozvojového projektu MSMT s nazvem “Rozvoj
vysokogkolského poradenstvi v CR”, ktery probihal v letech 2008 - 2009.
Navazuje na publikaci, ktera pod nazvem ,Manual VS profesniho poradce:
metody* byla vytvofena v minulém roce. Nasim zamérem bylo poskytnout Vam
- VS Kkariérovym poradciim — praktické priivodce metodami a pracovnimi
postupy, které se jiz osvédCily, pomoci 1épe strukturovat poradensky proces a

prinést dalsi informace a novinky, které¢ mizete vyuZzit ve své praci.

V prvni kapitole najdete informace a prehled zakladnich koncepci kariéry a
pristupt k jejimu fizeni, v druhé kapitole pak vyklad pojmu zaméstnatelnost.
Nasleduje tieti kapitola vénovana planovani kariéry. Ve Ctvrté kapitole jsou pak
zmapovany vybrané modelové postupy kariérového poradenstvi a naroky na
osobnost poradce. Poradensky proces v kariérovém poradenstvi a jeho jednotlivé
faze jsou podrobnéji rozebrany v paté kapitole. V nasledujici kapitole jsou pak
piehledn¢ uspotfadany jednotlivé informacni zdroje. Sedma kapitola je vénovana

tlustrativnim kazuistikam.

Kromég jiz zminénych manuald byly v ramci tohoto projektu vytvoteny dalsi dvé
ptirucky. V loniském roce byla vydana ptiru¢ka zabyvajici se dobrou praxi v
propagaci poradenskych center a druhd, kterd vychazi v tomto roce, je zaméfena
na vyuZziti kouCovani v poradenské praxi. VSechny Ctyfi publikace ptedstavuji
set - maji obdobny format a shodny graficky styl. Diky projektu ,,Rozvoj
vysokoSkolského poradenstvi® se Vam tak do rukou dostavaji celkem CcCtyfi
praktické publikace, které Vam mohou pomoci ve Vasi praci. Doufame, ze si

véechny &tyfi najdou své misto v knihovni¢ce kazdého VS poradce.



VSem poradcim piejeme hodné uspéchii pii praci a doufame, ze k tomu

prispéjeme 1 timto manudlem. Jakékoli pfipominky a naméty z vasi strany radi

piivitame.

Za kolektiv autoru

PhDr. Daniela Pauknerova, Ph.D.



1 Soucasné koncepce kariéry

Kariéra patii mezi témata a pojmy, které vyvolavaji zpocatku zdani, ze kazdy
prece vi, co kariéra znamena a k jakym oblastem Zivota se vztahuje. Nejednd se

v8ak pouze o prvni dojem?

Zejména od 80. az 90. let minul¢ho stoleti jsou v zahranicni odborné literatuie
zdlUraziiovany radikalni zmény v oblasti kariéry, jejichz nékteré aspekty
vyjadiuji charakteristiky tzv. nové kariéry - rizné druhy soucasnych koncepci.
Jaka tedy je nebo byla ptedchozi kariéra, nazyvand také jako tzv. tradi¢ni? A
tykaji se tyto zmény pouze zahrani¢i nebo se projevuji  rovnéZ v nasem

socioekonomickém kontextu?

Aby bylo mozné odpovédét na tyto 1 nékteré dalsi otazky, je vhodné zacit
vymezenim pojmu kariéra a objasnénim externiho kontextu kariéry, vlivu

socioekonomickych a organiza¢nich faktort na kariéru.

Novy akademicky slovnik cizich slov A-Z (Kraus et al.,2006, s. 393) uvadi
nasledujici objasnéni: ,kariéra — (rychly) uspésny postup v zaméstnani, v urcite
¢innosti, (rychle) vzestupnd, uspéSna zivotni draha vibec: védecka, politicka,
sportovni kariéra®. Kromé toho je v ném jesté objasnéno spojeni ,,dé¢lat kariéru®,
obsahujici vyznam rychlého postupu v hodnostech, postaveni apod., a take
pojem kariérismus, zachycujici aktivity k realizaci kariéry bez ohledu na

moralni a etické aspekty.
Ze srovnani vyznami tohoto pojmu ve slovnicich rizného typu vyplyva
nasledujici zakladni v§eobecné vymezeni kariéry:

- Rychly Zivotni vzestup, rychly postup v zaméstnani

- Kariéra politicka, sportovni apod.

- Kariérista a kariérismus



V pripadé Kkariéry se jedna o multidiscplinarni problematiku. Kariéra
zahrnuje zejména problematiku: vzdélavani, pracovnich aktivit (zaméstnani i
podnikéni), individudlniho vyvoje (ontogenezy), profesni orientace a kariérnich
voleb, managementu, fizeni a rozvoje lidskych zdroji, celozivotniho vzdélavani
a dale tématiku pracovné-prdvni nebo trhu prace a zaméstnanosti i
nezameéstnanosti. Ovliviiuje a souvisi s Zivotnim stylem ,,nositele” kariéry,
socioekonomickym a organiza¢nim kontextem, s narodni kulturou, ma dopad na
ekonomickou uroven jedince a jeho rodiny, ovliviiuje jeho status, celkovou
spokojenost s zivotem aj. Proto ani vymezeni kariéry v odborné literatuie neni
jednotné. Rozdily vyplyvaji zejména ze zaméfeni jednotlivych obort, z

jednotlivych ptistupil, metod a;.

Nasledujici priklady vymezeni Kkariéry vychazeji zejména z pristupt
psychologickych a Fizeni lidskych zdroji. Ilustruji rizné aspekty kariéry jakoz

1 koncepce kariéry:

Kariéru tvofi sled vzestupli, stagnaci nebo klesani ziskavanych pracovnich
zkuSenosti. Kariéra je vysledkem zamérnych rozhodnuti (Milkovich, Boudreau,
1993).

Kariérou se rozumi postup v pracovnim zafazeni, popiipad¢ vzestupna draha
vubec (Ruzicka, 1993).

Kariéra je draha zivotem, na které jedinec ziskava noveé zkuSenosti a realizuje
svlij osobni potencial (B&lohlavek, 1994).

Strukturovany sled udalosti v profesnim zivoté, postup-setrvavani nebo pokles v
hierarchii pracovnich pozic, ziskdvani a zhodnocovani pracovnich zkuSenosti,
vytvafeni profesionalni image (Rymes, Stikar a kol., 2003).

Kariéra je dlouhodobd akumulace vzdélani, dovednosti a zkuSenosti, které
jedinec prodava zaméstnavatelim, aby zajistil pro sebe a rodinné ptislusniky

zivotni styl podle svého prani (Wilson, Davies, 1999).



Z kratkého pirehledu lze usoudit na zakladni charakteristiky kariéry. Kariéra
zahrnuje oblast vzdélavani a pracovnich aktivit. Pracovni aktivity lze popsat
prostfednictvim pracovnich pozic, roli nebo vysledk. Prabéh Kkariéry lze
analyzovat: zalezi pfitom na kritériich, podle kterych Ize kariéru hodnotit — jeji
rozvoj nebo stagnaci, piipadné UspéSnost — a také posuzovat jeji strukturovany

nebo nestrukturovany pruabéh.

U tradi¢nich pristupii pfevazuje diiraz na tzv. objektivni aspekty kariéry a
objektivni kritéria. Naopak u soucasnych pristupt ke kariéfe jsou prioritni
tzv. subjektivni aspekty kariéry a subjektivni kritéria. Objektivni a subjektivni
aspekty €i kritéria kariéry vyplyvaji z duality kariéry, z tzv. objektivni (externi)
a subjektivni (interni) kariéry. V pripadé€ objektivni kariéry jsou vychozimi
objektivni udaje o kariére, napt. prehled vzdélani nebo nazev zastdvanych
pracovnich pozic a vycet konkrétnich pracovnich aktivit, pravomoci i
odpovédnosti. Jednd se zejména o organizani a sociologicky pfistup. U
subjektivni kariéry je prioritnim hledisko jedince, jeho cile, rozhodovani,
preference a subjektivni kritéria hodnoceni. Objektivni a subjektivni kariéra
vytvaii komplementarni celek. Jednotlivé aspekty objektivnich a subjektivnich
kariéry ovliviiuji mj. 1 hodnoceni rozvoje kariéry a jeji uspéSnosti (Kirovova,

2007).

I kdyz je zteymé, zZe ,,vlastnikem* kariéry je jedinec, kariéru neovliviiuji pouze
individudlni faktory, ale také faktory externi. Kariéra je realizovana v ramci
interakce s organizacemi a socioekonomickym prosttedim.

K externim faktorim patii jednotlivé faktory socioekonomického prostiedi a

organizacni faktory k internim nalezi jednotlivé individudlni charakteristiky. Ty



vypovidaji o osobnim potencialu jedince, jeho mozZnostech, maji vliv na kariérni

volby, rozhodnuti aj.

Pti hodnoceni vlivu téchto faktorti v rdmci kariérniho poradenstvi je dilezité

brat v vahu nejen jejich charakteristiky, ale také jejich interakci.

Pfedchozi text obsahuje nejen rizna vymezeni kariéry, ale také upozoriiuje na
vliv hlavnich faktori na oblast kariéry. Ten je ziejmy zejména v kontextu
industrialismu a ptfechodu k postindustrialismu. Pro porozuméni tradi¢nim
koncepcim kariéry je potiebné porozumét zakladnim charakteristikdm
industrialismu, organiza¢nimu a pracovnimu kontextu a jejich vlivu na kariéru.

Vymezeni industridlni éry pfitom neni jednoznacné, zejména jeji konec Ci
obdobi pfechodu k postindustrialismu, jehoZ zacatek se vztahuje ke konci 60. let
20. stoleti. Tento chronologicky tidaj se vSak vztahuje k USA (v jinych statech

svéta jsou tyto zmény identifikovana pozdéji).

V obdobi industrialismu (zacatek je vymezovan zavadénim stroji do vyroby a
konec byva urfovan riazng, od konce 60. let 20. stoleti az po soucasnost,
v zavislosti na socioekonomickych faktorech) prioritni vyznam z hlediska
narodohospodéiského mélo dobyvani a zpracovani surovin a rozvoj tézkého
prumyslu. Interakce ekonomickych, technologickych, politickych a socialnich
faktori méla dopad na organizace, na jejich pfedméty cinnosti, velikost,

organizacni struktury, pracovni pozice, styly fizeni a;.

Industridlni obdobi lze charakterizovat principy taylorismu a fordismu,
z nichZ vyplyvaji nejen poZzadavky na zaméstnance, ale také na prib¢h kariéry,
jeji charakteristiky, kritéria hodnoceni aj. VSeobecné dochazelo ke znacné
segmentaci pracovnich aktivit, pracovni néplil byla vétSinou tizce vymezovéna a

fadovi zaméstnanci obvykle nedisponovali rozhodovacimi pravomocemi.



V pribéhu kariéry nedochazelo k vyraznym zménam, z hlediska pracovnich
aktivit nebo pozadavkili zaméstnavateld. Pro obdobi industrialismu je typicky
mechanisticky typ organizace, s charakteristikami, které odpovidaji relativné
stabilnimu socioekonomickému prostfedi. Knim patii napf. znaéna
specializace pracovnich pozic, vysoké organizacni struktury nebo autokratické

styly fizeni (Kirovova, 2007).

Tradi¢ni pristupy ke kariéfe odpovidaji socioekonomickym faktorim
industridlniho obdobi, jako 1 pifevazujicimu organizatnimu i pracovnimu
designu. Tradi¢ni kariéra se vyznacCovala zejména strukturovanym
pribéhem. Organizace dlouhodobé tidily a planovaly kariéru svych
zaméstnanci. Pomalé postupy v ramci kariéry obvykle nasledovaly po delSim
casovém obdobi, ve kterém zaméstnanec podaval pracovni vykony v organizaci.
Pievazujicim kritériem postupti byl princip seniority. Z téchto divodia
zaméstnanci neméli tendenci ménit organizace. Vyrazné zmeény v kariéfe se
netykaly ani obsahové ndplné pracovnich aktivit. Pfevazujici vertikalni kariérni
drdhy odpovidaly vysokym organiza¢nim strukturdm a organiza¢nimu designu.
V ramci tradi¢nich piistupt ke kariéfe byla vyraznéji pouZivana objektivni
kariéra. Ta byla také preferovana pro hodnoceni rozvoje kariéry nebo jeji
uspésnosti (Kirovova, 2007).

4

V souvislosti s tradicnimi pfistupy ke kariéfe byva zminovana tzv. tradi¢ni
psychologicka smlouva (Kirovova, 2005; 2007). Psychologickd smlouva
zachycuje nepsanda vzdjemna ocCekdvani a zavazky mezi zaméstnancem a
organizaci. Mezi nejCastéjSi patifi naptf. spravedliva personalni politika,
poskytovani uspokojivé pracovni naplné¢ vzhledem ke vzdélani a pracovnim
zkuSenostem nebo odpovédné plnéni pracovnich Ukold. Dulezitd je jeji
rovnovdha mezi vzajemnymi ocekdvanimi a povinnostmi, mezi jejich

dodrzovanim. I kdyz se nejednd o pisemnou smlouvu, mé vyrazny dopad nejen
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na vzajemné vztahy mezi organizaci a zaméstnancem, ale také na kvalitu
pracovnich  vysledkli, produktivitu, loajalitu, fluktuaci, aj. Tradi¢ni
psychologicka smlouva reflektuje externi faktory typické pro industridlni
obdobi. Vyznacuje se jak vztahovymi, tak transakc¢nimi aspekty. Organizace
,habizely* jistotu zaméstnani a pomalé, ale vysoce pravdépodobné pravidelné
postupy. Na oplatku ocekéavaly plnéni ukoll a loajalitu k organizaci (Kirovova,
2005; 2007). Odpovédnost za planovani a Fizeni spocivala primarné na

organizacich, odpovédnost zaméstnancli byla sekundarni.

Tradi€ni psychologickd smlouva a tradicni pfistupy ke kariéfe se vztahuji
k industridlnimu obdobi ve vSech statech svéta, 1 kdyz je pravdépodobné, Ze
specifické rozdily existovaly nebo existuji zejména vzhledem k rozdilnym

historickym, politickym nebo socidlnim faktortim.

Jak vyplyva z ptfedchoziho textu, externi faktory maji vyrazny vliv na rizné
aspekty Kkariéry. Tento vliv je evidentni zejména vramci prechodu
k postindustraislismu. Ten byl v primyslové vyspélych statech svéta predvidan
nebo zaznamenavan zejména v pribéhu 80. a 90. let 20. stoleti (Gallagher et al,
1997). Jsou pro néj charakteristické vyrazné strukturalni ekonomické zmény.
Vyrazny rozvoj zaznamenava predevSim tercidlni sektor, tj. sektor sluzeb, na
ukor tradi¢nich pramyslovych odvétvi. Dochazi k zasadnim zménam politickym,
socidlnim (napf. vroce 1989 dochazi k padu socialistickych rezimi v fadé

evropskych zemi), probiha rozSitovani EU aj.

Technicky vyvoj, a zejména rozvoj informacnich a telekomunikacnich
technologii, tyto zmény jesté facilitoval a umoznil akceleraci globalizace svéta,
ekonomik, trhd, konkurence aj. Organizace na tyto vyrazné zmény musely
reagovat, pokud chtély nadale existovat. Byla nutna jejich vétsi flexibilita. Tu
ale neumoziuje mechanisticky typ organizace. Probihaly hromadné

transformace organizaci, restrukturalizace, fuze, ale 1 bankroty. Tyto procesy
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jsou zaznamenavany i nyni, v dobé svétové ekonomické krize. Flexibilita
organizaci neni déna pouze jejich plochou organizacni strukturou, ale také
zménou celého organiza¢niho a pracovniho s"designu; zejména participativnimi
styly vedeni, odpovidajici organizacni kulturou, delegovanim, rozSifovanim
pracovni naplné, Cast&j$i tymovou praci aj. VSeobecné je zaznamenavana vétsi
riznorodost pracovnich ukold, jejich komplexnost i autonomie (Kirovova,

2007).

Zméné externich faktori tedy jiZz neodpovidaji tradi¢ni pristupy ke
kariére, ani tradi¢ni psychologicka smlouva. Na zaméstnance i organizace
jsou kladeny jiné pozadavky. Tyto zmény jsou identifikovany i v naSich

organizacich (Kirovova, 2007).

K nejzndméj$im souCasnym koncepcim kariéry patii koncepce Proteovské
kariéry (the protean career), kariéry bez ohraniceni (the boundaryless career)

a portfoliové kariéry (the portfolio career).

Proteovska kariéra

K nejstarSim soucasnym koncepcim kariéry patii Halliv koncept Proteovské
kariéry jiz zr. 1976. D.T. Hall pouzil metaforické pojmenovani. Proteus, bith
z fecké mytologie, dokazal podle potfeby meénit svou podobu, ¢ehoz vyuzival
k dosazeni svych cil, také anticipoval budouci zmény, kterym se rovnéz

dokézal prizptisobovat.
U proteovské kariéry Hall zdiraziuje zejména jeji individualni Fizeni

jedincem. Diulezit¢ je sebefizeni, individudlni hodnoty jedince (ty ovliviluji

individudlni rozhodovani, vybér cild, stim souvisi také uvédomovani si
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prilezitosti apod.), jeho aktivita a proaktivita, adaptabilita, pozitivni postoje ke

zménam a celozivotnimu ucenti aj.

Proteovskd kariéra je vymezovéana jako ,,....proces fizeny jedincem, ne
organizaci. Skldda se zrozlicnych zkuSenosti jedince, ziskanych v prabéhu
studia, vycvika a praxe, realizované v nékolika organizacich, ze zmén v kariéfe,
zahrnujici nejen zmény pracovnich pozic, ale také profesni zmény. V pojeti této
kariéry rozhodnuti v jejim pribéhu jsou rozhodnutimi jedince, kterd jsou
ovlivnéna vyznamy a smysluplnosti pracovnich aktivit, jeho individuélni
percepci vyznamu a hledanim smysluplnosti* (Kirovova, 2007, s.19)

K hodnoceni rozvoje kariéry a jeji uspéSnosti jsou pouzivana subjektivni

Kritéria.

Kariéra bez ohraniceni (boundaryless)

Kariéra bez ohraniCeni patfi mezi vyznamné soucasné koncepce (Kirovova,
2007). 'V této koncepci je kladen diiraz zejména na promeénlivost prabéhu
kariéry, o strukturovanosti jejiho priabehu nelze hovotit. Kariéra bez ohraniceni
predstavuje opak organizacni kariéry. Jak vyplyvé zjejiho ndzvu, v centru
pozornosti jsou rizné druhy ohraniceni, které u tradi¢nich ptistupt ke kariére
ohraniCeni ptedstavovaly. Kariéra mize byt limitovana pracovnimi pozicemi,
jejich popisem a specifikaci, konkrétnim oddélenim v ramci organizace,
jednotlivou organizaci apod. Dalsi ohrani¢eni se mohou tykat profesnich limiti,
kulturnich bariér apod. Ohraniceni v kariéie ale nemusi byt vZdy objektivni,
mohou byt i subjektivni. Jedinec mliZze vyhodnotit situaci jako ohrozujici, ne
jako pfilezitost. Rizné druhy ohraniceni tedy souvisi s individualni percepci,

stereotypy, myslenim, rozhodovanim apod. Z téchto divodi u kariéry bez
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ohraniceni je vénovana pozornost mobilité, a to nejen fyzické, ale také

psychologické. Ta souvisi s objektivitou a subjektivitou ohraniceni.

Pro  kariéru bez ohrani¢eni, pro jeji prabch, je typickda riznorodost
pracovnich pozic a aktivit, a také objektivita zmén v kariére. DalSim
vyraznou charakteristikou je rozvoj kompetenci, ktery je realizovan v ramci
fyzické 1 psychologické mobility. U této koncepce je opét kladen dlraz na
individudlni ftizeni kariéry, pro které jsou potiebné takové individualni

charakteristiky jako samostatnost, odpovédnost, vnitini motivace aj.

Portfoliova kariéra

Portfoliova kariéra, jak vyplyvd jiz zjejiho ndzvu, vychazi z koncepce
portfolia. Pojem portfolia se v souCasnosti relativné casto pouziva v oblasti
financi, a to zejména ke snizeni rizika investic a zvySeni pravdépodobnosti
ziskli. Pivodni vyznam portfolia se ale vztahuje k deskam, ve kterych byly
uchovavany mapy nebo jiné dokumenty, Casto vypovidajici o dovednostech
umgélcti. Jednalo se o prezentaci jejich praci nebo navrhi. Portfolio pak
obsahuje prezentaci individudlni nabidky vlastnich praci. Umeélci tak
prezentovali a 1 v soucasnosti prezentuji své realizované prace ¢i navrhy,
prezentuji své portfolio, které pak rozhoduje, zda jim bude svéfena zakdzka,
zda dojde k uzavieni pracovnépravniho vztahu.

V kontextu managementu a kariéry je pojem portfolio také pouzivan. Jeho
vymezeni neni vZdy jednotné. V souvislosti skariérou je dilezit¢ zminit
pojem portfoliova prace nebo portfoliovy zaméstnanec. Tyto pojmy jsou znamy
jiz  zkonce 80. let 20. stoleti. Jednd se o pojmy Handyho (Gallagher et
al.,1997), ktery je pouzil v souvislosti se svou organiza¢ni koncepci. Portfoliova

prace byva vymezovana jako prace, ktera je realizovana pro vice
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zaméstnavatelll. Jeji obsah je vétSinou rozli¢ny, jednda se o razné druhy
pracovnépravnich vztaht. VétSinou se jedna o ¢aste¢né ivazky, praci na dohodu
apod. Je pouzivan také pojem portfoliova kariéra. V ramci portfoliové prace a
kariéry je mozna i kombinace zaméstnaneckého vztahu a podnikédni, v nasich
podminkach se jedna o OSVC.

V souvislosti se sou¢asnymi koncepcemi kariéry je portfoliovy ptistup je velice
dalezity. Portfolio jedince piedstavuje rtizné druhy znalosti, dovednosti,
zkuSenosti a dalSich individualnich charakteristik, které vypovidaji o jeho
potencidlu, o jeho pracovnich zkuSenostech v riiznych pracovnich oblastech a o
ruznych moznostech pro uplatnéni potencialu. Vysledkem sebehodnoceni je pak
individudlni portfolio, které se vztahuje k riznym druhiim pracovnich pozic,
podle pozadavkli na zaméstnance, které z téchto pozic vyplyvaji (specifikace
pracovniho mista). Dulezity je rozsah portfolia a jednotlivé jeho casti. Ty
vypovidaji nejen o dosavadnim pribéhu kariéry, ale také o moZnostech dalSiho
uplatnéni. Jednotlivé casti portfolia je vhodné pftifazovat k jednotlivym
kompetencim, portfolio pak Ize prezentovat jako portfolio kompetenci. Tento
postup souvisi s kompetencnimi ptistupy, které jsou stale Castéji uplatnovany.
Dilezita je 1 flexibilita tohoto portfolia, které by mélo odpovidat ménicim se
externim faktorim a pozadavklim organizaci. Proto je dilezité také individudlni

planovani a tizeni portfolia.

Soucasné koncepce kariéry se vyznacuji zejména:

¢ nestrukturovanym prubéhem

e zménami pracovni naplné, pozic i organizaci

¢ individualnim planovanim a fizeni kariéry

e subjektivnimi kritérii pro hodnoceni rozvoje a uspéSnosti kariéry

e potiebou rozvoje kompetenci,
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e potiebou celoZivotniho uceni.

Soucasné koncepce kariér odpovidaji odliSnym poZadavkim organizaci,
které vyplyvaji ze zmén externich faktori, kratce uvedenym v této kapitole.
Jedna se zejména o zmény organizacniho a pracovniho designu, které ovliviiuji
castéj$i vyskyt horizontalnich kariérnich drah. Kritériem postupu nebyva pouze
seniorita, ale také vykonnost nebo jsou aplikovany kompetencni pfistupy. Je
zaznamendvan trend k preferenci terminovanych pracovnépravnich vztahi ze
strany organizaci. Umoziuji totiz véts$i organizacni flexibilitu. S tim souvisi 1

Castéj$i zmény organizaci i pracovnich pozic ze strany zaméstnanct.

Prikladem soucasnych ptistupti ke kariéte je vymezeni kariéry v podobé sledu
aktivit, pozic a roli souvisejicich se zaméstnanim nebo podnikanim,
realizovanych jedincem, jako i zkuSenosti ziskavanych jedincem. Kariéra
zahrnuje jak rizné druhy vzdélavani a vycvikli, dobrovolnickou préce,

zaméstnani, podnikéni a také obdobi nezaméstnanosti (Arnold et al.,2005).

Soucasna psychologicka smlouva

Ze struéného objasnéni soucasnych koncepci kariér je ziejmé, Ze tradicni
psychologicka smlouva nemize odpovidat soucasnym podminkdm. Dochazi
k vyraznym zménam v rtiznych aspektech psychologické smlouvy. Vztahova
stranka ustupuje do pozadi (vzhledem k Castéjsi aplikaci terminovanych
smluv) a zvySuje se vyznam transakcni stranky. Obsah transakce mezi
zaméstnancem a organizaci je ale ve srovnani s tradi¢ni psychologickou
smlouvou vyrazné odliSny. Organizace ustupuji od paternalistického ptistupu

pldnovani a fizeni kariéry svych zaméstnanci. Primarni odpovédnost za
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rozvoj kariéry spociva na zaméstnancich, organiza¢ni odpovédnost se stava
sekundarni.

Zadouci je komplementarita p¥istupu obou stran. Organizace mohou
,poskytovat podminky pro plnéni pracovnich ukoli, ufinné stimulovat své
zaméstnance, umoziovat a facilitovat jejich rozvoj, véetné rozvoje kariéry.
Postupy organizaci, napli jednotlivych personalnich ¢innosti je ale také jina.
Napf. v kontextu rozvoje kariéry organizace ocekéavaji od zaméstnanctli sestaveni
individudlnich rozvojovych planti, které pak nasledné jsou koordinovany se
strategii organizace a s jejich nadfizenymi. Organizace jiz nemohou ,,nabizet*
jistotu zaméstnani. Mohou ale poskytovat podminky pro rozvej a udrZzeni
zaméstnavatelnosti (tento pojem je podrobnéji objasnén v nasledujici kapitole).
Od zaméstnancii organizace ocekavaji samostatnost, odpoveédnost, aktivitu,
flexibilitu, kromé¢ plnéni zadanych ukoll a vytyCenych cili. Kompetentni
zamg&stnanci piedstavuji jeden z ptedpokladii rozvoje a konkurenceschopnosti
organizace. Proto napi. problematika rozvoje kompetenci zaméstnanci patii

k prioritam soucasnych organizaci.

Zmény trhu prace vyplyvajici z pfechodu k postindustrialismu, jehoz vyraznou
charakteristikou je také znalostni ekonomika, a zmény pozadavki organizaci
se tykaji nejen stavajicich zaméstnanct, ale také absolventii. Je proto velice
dualezité, aby byli seznameni s uvedenymi zménami a s jejich dusledky. I kdyz
vétSina absolventll nezazila ptfedchozi politicky systém, rizné druhy ofekavani a
cili jsou casto rezistentni vic¢i probihajicim zménam. Tykaji se oblasti
stereotypli, narodni kultury apod. To, zda jsou v organizacich aplikovany vice
tradi¢ni nebo soucasné piistupy ke kariéte, zavisi zejména na predmétu ¢innosti
organizace a organiza¢nim a pracovnim designu, na managementu organizace,

organizaéni kultufe a fizeni lidskych zdroj.
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V soucasnosti jsou v organizacich uplatiiovany jak tradi¢ni, tak soucasné
pristupy ke kariére. Z téchto diivodi je potiebné se seznamit s touto pluralitou,
porozumét souvislostem aplikace téchto piistuptli, jakoZ 1 zméné pozadavkil na
zaméstnance a absolventy. Tyto charakteristiky vypovidaji o pravdépodobné

mife organizac¢ni flexibility, stylech vedeni atd.

U absolventi je povazovano vzdélani, potfebné k plnéni pracovnich aktivit
vyplyvajicich z pracovnich pozic, za samoziejmy poZzadavek. Krom¢ toho jsou
ale ofekavany aktualni znalosti a jejich rozsah. Ty by mély byt garantovany
diplomem. Aktualni znalosti by mély piedstavovat piednosti absolventi.
Pozadavky organizaci se ale tykaji i dovednosti absolventii a jejich zkuSenosti.
Zejména v souvislosti se soucasnymi koncepcemi kariéry se zvysil vyznam
dalSich individudlnich charakteristik, a to vlastnosti jako napt. samostatnosti a
odpovédnosti, nebo postoji a hodnot. RovnéZz jsou ocetiovany pracovni
zkuSenosti absolventi. PoZadavky organizaci se vSeobecné vztahuji
k problematice kompetenci absolventii, ne pouze k prezentaci diplomi c¢i
jinych certifikata. I kdyz pro kazdy stat je charakteristicky specificky
socioekonomicky kontext, ktery ma vliv na aplikované pfistupy ke kariéfe (napf.
legislativa, struktura ekonomiky, narodni kultura, vzdélavaci systém aj.),
vramci globalizované ekonomiky tyto trendy a zmény nelze ignorovat. Je
podstatné si uvédomit, Ze ,,vlastnikem* kariéry je jedinec, ne organizace Ci
stat. A zalezi na kazdém jedinci, jaké postoje k této problematice zaujme, jaké

jsou jeho preference, cile a moznosti. Jeho je odpovédnost za rozvoj kariéry
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2 Zameéstnavatelnost a klicové kompetence pracovniho uplatnéni

V navaznosti na vymezeni souc¢asnych koncepci kariéry je nezbytné zabyvat
se také problematikou zaméstnavatelnosti. Ta piedstavuje vyznamnou
komponentu soucasné psychologické smlouvy. Charakteristika jejich hlavnich
charakteristik pfitom dovoli porozumét vyznamu tohoto pojmu, a to jednak
v kontextu soucCasnych pristupii ke kariéte, ale také z hlediska vlastniho trhu

prace.

Zamgstnavatelnost patii k poymim souvisejicim se souc¢asnou psychologickou a
se soucasnymi koncepcemi kariéry. Lze ji Fadit mezi vyznamné individualni
charakteristiky jedince. Vypovida totiz o moznostech jedince uplatnit se na
trhu prace, ziskat zaméstnani odpovidajici jeho osobnimu potencidlu, vzdélani a
zkuSenostem, a také v pribéhu kariéry zaméstnani ménit. Lze konstatovat, Ze
koncepce zaméstnavatelnosti zahrnuje kliCové kompetence pracovniho
uplatnéni. Koncepce zaméstnavatelnosti je ale vyznamnd i ve spojitosti se

systtmem vzdélavani, s problematikou nezaméstnanosti nebo 1 v dalSich

souvislostech, napf. s rozvojem a vyznamem lidského kapitalu.

Zamgéstnavatelnost (empolyability) je jednim z ,vystupi®* soucasné
psychologické smlouvy reflektujici rozsahlé zmény socioekonomickych a
organizac¢nich faktord. Ze soucasné psychologické smlouvy vyplyvaji odlisné
pozadavky na zamé&stnance, ve srovnani se smlouvou tzv. tradi¢ni. Organizace
ocekavaji flexibilni, aktivni aZ proaktivni zaméstnance, s pozitivnimu postoji
k celozivotnimu ucfeni a profesiondlnimu 1 osobnimu rozvoji, vSeobecne¢:
k rozvoji kompetenci, které jsou nutnou podminkou konkurenceschopnosti

organizaci. Organizace by tento rozvoj mély podporovat. Diky vyraznym
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zménam socioekonomickych faktorti dnes nemohou zaméstnanciim ,,nabizet*
jistotu zaméstnani, ale zaméstnavatelnost. V odborné¢ literatuie
zaméstnavatelnost nebyvd  jednotné  vymezovéna. VSeobecnéji  lze
zameéstnavatelnost vymezit jako soubor individualnich charakteristik, které
vypovidaji o schopnosti jedince ziskat zaméstnani, ovliviiovat i ridit zmény
pracovnich roli nebo pozic v organizaci nebo organizacich a flexibilné
reagovat na nové prilezitosti a pozadavky vyplyvajici ze zmén pracovni
naplné, ukoli nebo trhu prace. ,,Zaméstnavatelnost vyjadiuje schopnost
jedince uspesné se orientovat na trhu prace a realizovat sviij osobni potencial

v pracovnich aktivitach* (Kirovova, 2007, s. 85).

Waterman et al.(1994) zdlraznuji vyznam schopnosti, dovednosti, znalosti a
zkuSenosti pro relativné snadnou zménu zaméstndni. Zaméstnavatelnost je

ovliviiovana zejména uvedenymi faktory.

Zaméstnavatelnost zahrnuje soubor individualnich charakteristik,  které
umoziuji ziskat pracovni pozici (zaméstnani) odpovidajici vzdélani a praxi.
Nejedna se ale o pouhé ziskani zaméstnani nebo udrzeni si dané pracovni
pozice, ale 1 o pfipadné realizace zmén v pribéhu kariéry, tykajici se zmén
pracovnich aktivit (pracovni néapln€) nebo organizaci. Zaméstnavatelnost
umoznuje jedinci realizovat zmény v pribéhu kariéry, flexibilné reagovat na
zmény pozadavkl organizaci i trhu prace. Zaméstnavatelnost tedy napomaha
realizaci opakovanych zmén pracovnich pozic nebo organizaci v priabéhu
kariéry. Z téchto divodii je vhodnéjsi uzivat tento preklad pojmu a ne pojem

zamgstnatelnost, ktery nevyjadiuje opakovatelnost zmén v kariéte.

Lze konstatovat, ze zaméstnavatelnost souvisi s kompetenénimi pristupy.
Zamgéstnavatelnost je ,, ....charakterizovana souborem potiebnych kompetenci,

které jsou pozadovany organizacemi, ve kterych je jedinec zaméstnan, nebo na
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trhu prace” (Kirovova, 2006, s. 144). Konkrétni diléi charakteristiky
zaméstnavatelnosti predstavuji jednotlivé kompetence. Jedna se tedy vice o
kvalitativni charakteristiku nez o kvantitativni. I absolventi stejné Skoly ¢i oboru
se budou pravdépodobné lisit ve svych kompetencich, nejen v jejich vyctu, ale i
vjejich kvalité. Totéz plati i pro jiné uchazeCe o zaméstnani, nejen pro
absolventy. Statistické udaje mohou poskytovat piehled o poctu absolventl
jednotlivych §kol nebo obori, pravdépodobné vSak ne o jejich kompetencich. Ty
mohou byt presnéji identifikovany a porovnavany napr. v ramci
vybérovych Fizeni nebo vramci pracovnich aktivit. Nejobjektivnéji a
nejspolehlivéji pak v assessment nebo development centrech, v zavislosti na

aplikovanych metodach a odbornosti hodnotitelt.

Kontext zaméstnavatelnosti

Beardwell a Holden (1997) zdlraziuji souvislosti mezi rustem flexibilnich
pracovnépravnich smluv, sniZujici se jistotou zaméstnani v 90. letech 20.
stoleti a koncepci zaméstnavatelnosti. Tyto aspekty jsou reflektovany
v soucasné psychologické smlouvé. Zaméstnavatelnost piedstavuje novou
jistotu, pokud si jedinec udrzuje svou zaméstnavatelnost, pak v piipadé¢

odchodu, 1 nuceného, z organizace, se dokaZze uplatnit jinde.

Jak vyplyva ze souCasné psychologické smlouvy, organizace by mély
podporovat rozvoj svych zaméstnancli, a tim také jejich zaméstnavatelnost.
Pouze vhodny osobni potencial, véetné pozitivnich postoji k celoZivotnimu
uceni neni dostacujici pro ziskdni ¢i udrzeni zameéstnavatelnosti. Nutné a
potiebné jsou také prilezitosti a podminky k celoZivotnimu uéeni. Ty by mély
poskytovat organizace, pokud je jedinec jejich zaméstnancem. Nemusi se jednat

o formalni vzd€lavani. Udrzitelnost a rozvoj zaméstnavatelnosti vyplyva mj.
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z organizacniho a pracovniho designu, z pracovnich aktivit, jejich zmén,
tymové prace aj. Organizace, které se svymi piistupy blizi koncepcim ,,ucici se
organizace‘‘, zaméstanavatelnost svych zaméstnancti pravdépodobné stimuluji a
facilituji, zatimco ty, které se chovaji v duchu minulych tradic, nikoli. Rovnéz
jednotlivé styly vedeni v organizacich mohou byt bud’ problematické z hlediska
udrzovani a rozvoje zaméstnavatelnosti, napt. autokraticky styl, nebo naopak
mohou udrzovani a rozvoj zameéstnavatelnosti iiniciovat a podporovat, napf.

transformacni leadership.

Koncepce zaméstnavatelnosti odpovida soucCasnym pristupiim ke kariéfe.
Zamgéstnavatelnost je jejich soucasti, jakoby vedlejSim produktem. VSechny
soucasné koncepce kariér vyZaduji neustaly profesionalni a osobni rozvoj,
rozvoj kompetenci. Jsou pro né typické zmény, kterymi reflektuji reakce
jedince na ménici se externi faktory, socioekonomické i organizacni, vcetné

eventualnich promén individudlnich cill a preferenci.

Jednotlivé charakteristiky zaméstnavatelnosti nejsou statické. Pozadavky na
jeji jednotlivé slozky se mohou proménovat, v zavislosti nejen na pozadavcich
organizaci a trhu prace, ale v souvislosti s novymi informacemi, technologiemi
apod. V soucasné znalostni ekonomice se zkracuji nejen Zzivotni cykly
organizaci, vyrobkd C¢i sluzeb, ale také aktudlnosti znalosti, dovednosti,
zkuSenosti, jako jejich potiebnost a vyznam. Pro udrZzeni zaméstnavatelnosti
jsou tedy Zadouci pozitivni postoje k celoZivotnimu uceni, at’ formalnimu nebo
vramci pracovnich aktivit, vcetné predpokladli obsazenych v osobnim

potencialu jedince.

[ kdyZ zaméstnavatelnost je ovliviiovdna konkrétnim kontextem, ve kterém
jedinec zije, nalezi k individudlnim atributim jedince. Lze konstatovat, Ze
zaméstnavatelnost je ovliviiovana pozZadavky organizaci, zaméstnavateli,

v§eobecné pozadavky trhu prace. Pokud jedinec disponuje poZzadovanymi
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charakteristikami, tak pravdépodobnost ziskdni vhodného zaméstnani, jakoz 1
realizace aspiraci a osobniho potencidlu v priibéhu rozvoje kariéry se vyrazné
zvysuje.

Hlavni faktory, které maji vyrazny vliv na zaméstnavatelnost, byly jiz
zminény. Jednotlivé aspekty zaméstnavatelnosti, véetné jejiho kontextu, spolu
souviseji. Lze je rozdélit na individualni faktory, faktory organizacni a

socioekonomické.

K individualnim faktorim nalezi veSkeré komponenty osobniho potencialu
jedince. I kdyZ osobni potencidl nebyva jednotné¢ vymezovan, v souvislosti
s koncepci zaméstnavatelnosti je vhodné uvést jak rizné druhy schopnosti,
napft.inteligence, dale hodnoty, potieby, z4jmy, cile, postoje, vlastnosti, ale také

znalosti, dovednosti a zkuSenosti. (Tento vycet by jist¢ mohl byt doplnén.)

Jedna se jak o faktory relativné stabilni, jako napf. vlastnosti, tak pomérné
snadno promeénlivé, napt. znalosti. Jejich vzajemné vztahy a souvislosti jsou

obsazeny v kompetenc¢nich ptistupech.

Dilezité jsou vesSkeré slozky osobniho potenciadlu, nejen schopnosti, které
predstavuji nezbytny zdklad, ale i postoje a motivace. Bez pozitivnich postojii
k celoZivotnimu uceni a rozvoji, bez potfebné¢ motivace by jedinec mohl jen
obtizn¢ udrzovat svou zaméstnavatelnost ¢i jednat proaktivné ve vztahu

k ocekdvanym budoucim pozadavkim.

Vyznam organizace a organiza¢nich faktort pro rozvoj a udrzitelnost
zaméstnavatelnosti je obsaZen jiZz v soucasné psychologické smlouvé. Od
organizaci se ocCekdvad, ze budou poskytovat zaméstnanclim podminky a

ptilezitosti pro rozvoj kompetenci, pro rozvoj jejich zaméstnavatelnosti.
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Jednotlivé organizace se 1isi nejen velikosti, ale také pfedmétem ¢innosti, zdroji,
které maji k dispozici, technologiemi, organizacni strukturou, diferenciaci a
koordinaci pracovnich aktivit, managementem nebo styly vedeni. K dalSim
vyznamnym charakteristikdim patii organizacni kultura a job design, ktery je
vyrazné¢ ovlivilovdin  managementem spolecné s fizenim lidskych zdroji
organizace, a zejména jednotlivymi persondlnimi c¢innostmi a funkcemi.
Vzhledem k zaméstnavatelnosti je podstatna jak strategie organizace, tak jeji
reflexe v organizaci, projevujici se v pristupech k rozvoji zaméstnanci a
jejich kariéry. Podpora zaméstnavatelnosti organizaci je nezbytnd pro udrzeni

konkurenceschopnosti organizaci, pro jejich stabilitu nebo dalsi rozvoj.

Socioekonomické faktory a jejich vziajemna interakce, vyrazné ovliviiuji
nejen organizace, ale i jedince. V souvislosti s pfechodem k postindustrialismu
jsou zdlraziiovany vyrazné zmény socioekonomickych faktort. Gallagher et al.
(1997) poukazuji zejména na zasadni rozvoj sektoru sluzeb, na ustup tadi¢nich
narodohospodaiskych sektori, na rapidni rozvoj technologii, zejména
informacnich a telekomunikacnich, které kromé politickych zmén urychlily
globalizaé¢ni procesy. S problematikou konkurenceschopnosti byvaji spojovana
témata znalostni ekonomiky, informaci, potieby vzdélanosti a rozvoje
lidského kapitalu. Jednotlivé socioekonomické faktory, jako soubory
ekonomickych, socialnich, politickych a technologickych, urcuji specifika
jednotlivych regioni a stath a prostfedi, rozhodujici pro otazky
konkurenceschopnosti organizaci a zaméstnavatelnosti. Jsou pouzivana riizna
kritéria pro jejich hodnoceni. Ilustrativni jsou napft. faktory, které¢ vyhodnocuje
Svétova banka (KEI and KI indexes -
http://info.worldbank.org/etools/kam2/KAM _page5.asp).
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K vyznamnym socioekonomickym faktorim samoziejmé patri trh prace a
legislativa. Pichledné informace o trhu prace poskytuje Cesky statisticky tiad.
Nezanedbatelny je ale i vliv narodni kultury. Jedna se samoziejmée o nesmirné
rozsahlou oblast socioekonomickych faktort, zde byly pouze zminény

nejvyznamngjsi, potiebné pro adekvatni vytyCovani organizacnich strategii.

Jak zvySe uvedeného vyplynulo, zameéstnavatelnost a jeji jednotlivé
charakteristiky nejsou zcela identicky vymezovany. Také jiz bylo uvedeno, Ze se
nejedna o statické charakteristiky. Pro ucely tohoto textu je vhodné rozliSeni
¢tyr skupin hlavnich charakteristik zaméstnavatelnosti. Hillage a Pollard

(1998) rozdéluji jednotlivé charakteristiky do nasledujicich skupin:

Individualni dispozice-osobni potencial.

Individualni planovani a Fizeni kariéry.

Prezentacni dovednosti.

Osobni situace jedince.

Problematika individualnich dispozic, osobniho potenciilu jedince jiz byla
v pfedchozim textu zminéna. Nejcastéji do této skupiny byvaji fazeny znalosti,
vyplyvajici ze vzdélani nebo praxe jedince; struktura schopnosti, postoje,
hodnoty, potieby a cile jedince, vypovidajici o jeho motivaénim profilu;
vlastnosti; dovednosti a zkuSenosti. Tyto charakteristiky byvaji zahrnovany do
jednotlivych kompetenci nebo byvaji zdlUrazilovany jednotlivé ,,slozky*

kompetenci.

Nedilnou soucasti zaméstnavatelnosti je rovnéz individualni planovani a Fizeni
kariéry. Tato ,,Cast* zaméstnavatelnosti totiz do zna¢né miry ovliviiuje aplikaci
individualnich dispozic jedince, to, jak jedinec svij potencial dokdze uplatnit

v praxi. Této problematice bude v€novana nésledujici kapitola.
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Prezentacni dovednosti jedince maji rovnéZ zna¢ny vliv na mozZnosti ,,vyuZziti‘
osobnich dispozic, na jejich uplatnitelnost v praxi, at’ v ramci vybérovych tizeni

nebo béhem piisobeni jedince v organizacich.

Ve vztahu ke kariéfe ma vSak vyznam i osobni situace jedince, tyto dv¢
soucasti jeho zivota se navzdjem prolinaji a ovliviiuji. Zadouci je jejich relativni
vyvazenost. Interakce obou téchto vyznamnych aspekti zivota jedince je

ovliviiovana nejen externimi faktory, ale souvisi také s jeho ontogenezou.

Kli¢ové kompetence pracovniho uplatnéni

Klicové kompetence pracovniho uplatnéni nejéastéji odpovidaji prvnim
tfrem skupinam charakteristik uvedenych v ptfedchozi &asti. Vliv cCtvrté
skupiny je nesporny, jeji jednotlivé charakteristiky ale nebyvaji fazeny ke

kli¢ovym kompetencim.

Ke klicovym kompetencim byva razeno i vzdélani, které odpovida
pozadavkiim vyplyvajicim z analyzy pracovniho mista. Tento pozadavek
byva v soucasnosti bran jako samoziejmost. Vyznam vzdélani ve znalostni
ekonomice je nesporny. OcCekava se, ze absolventi disponuji aktualnimi
znalostmi, jejich potfebnym rozsahem ve vztahu k poZzadavkiim organizaci nebo

trhu prace, a také Ze tyto znalosti dokazi aplikovat.

Potifeba dovednosti absolventl, a nejen absolventl, je organizacemi
zdiraznovana zejména v poslednich letech. Dovednosti, vcetné¢ dalSich
faktori osobniho potencidlu jedince, rozhoduji o uplatnitelnosti ziskanych
znalosti. Vzdélavaci systém by proto mél rozvoj dovednosti podporovat a

stimulovat. Dovednosti, véetné zkuSenosti, studenti a absolventi ziskavaji nejen
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v ramci systému vzdélavani, ale také béhem svych zdymovych aktivit ¢i praxe
(rizné druhy brigad, pracovnépravnich vztaht, studijnich ¢i pracovnich stazi

apod.).

V uvéadénych piehledech klicovych kompetenci jsou nejcastéji vyjmenovavany
rizné druhy individuélnich charakteristik a slozky osobniho potenciélu jedince,
takze z odborného hlediska se ne vzdy jednd o kompetence v ramci jejich
odborného vymezeni (U kompetenci se rozliSuje jejich struktura, ovlivnitelnost a
proménlivost jejich jednotlivych slozek apod. Z praktického hlediska se ale

nejedna o problém.)

Za kliCové kompetence byvaji povazovany predevSim nasledujici faktory
zaméstnavatelnosti:

e Vzdélani.

e Znalosti cizich jazyki, dovednosti komunikovat v cizim jazyce apod.

e Dovednosti, kter¢ mohou byt rozdélovany na tzv. tvrdé (hard),
souvisejici a vyplyvajici z profesniho zaméteni jedince a z pozadavki
pracovniho mista, a na tzv. mékkeé (soft), které jsou potiebné pro
interpersonalni komunikaci, feSeni probléml a konflikt, vyjednévani,
ovlivilovani, tymovou praci atd. Ktzv. tvrdym dovednostem
v soucasnosti patii dovednosti v IT oblasti (poCitacova gramotnost).

e Casto jako samostatny faktor byva zdiraziiovany postoje, a to zejména

pozitivni postoje ke zménam nebo k celozivotnimu uceni.

K dal§im charakteristikim, na jejichz vyznam je v poslednich letech bran

stale Castéji zfetel, patfi nasledujici:

e Vnitini motivace.
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e Analytické mySleni.

e Celostni mySleni.

e Osobnostni integrita.

e Flexibilita.

e Adaptabilita.

e Samostatnost.

e Odpovédnost.

e Aktivita a proaktivita.

e Porozuméni socioekonomickym faktorim a pozadavkim.

e Porozuméni organizacnimu kontextu.

Zde jsou uvedeny pouze nejCastéji uvazované charakteristiky, obvykle fazené ke
kliCovym kompetencim v rdmci riznych piehledd ¢i vyzkumia. Je mozno
konstatovat, Ze se jednd v podstaté o charakteristiky, které maji globalni
platnost. Jejich seznamy by mély ptfedstavovat zpétnou vazbu pro vzdélavaci
systém, v jejimz ramci je tfeba provétfovat, jak jsou tyto faktory v ramci systému
vzdélavani stimulovany, jaké metody jsou pouZzivany pro jejich rozvoj. Tato
problematika je zna¢né rozsahld, ale zaroven velice dilezitd. Souvisi totiZ nejen

se zaméstnavatelnosti absolventi, ale také s kvalitou vzdélavani.

Vramci vzdélavaciho systému by mél vzidy byt podporovan jak
profesionalni, tak osobni rozvoj studentii. V soucasnosti se vSak tento
pozadavek tyka také organizaci. Profesiondlni rozvoj je ovliviiovan nejen
individudlnimi  charakteristikami jedince, jeho motivaci, ambicemi ¢i
potencidlem, rozvinutymi vramci vzdélavaciho procesu, ale také systémem
vzdélavani a rozvoje zaméstnancli v organizacich. Idedlni studenti, absolventi

ani zaméstnanci se v praxi zpravidla nevyskytuji. Proto je duilezité podporovat
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motivact jedincl k profesiondlnimu a osobnimu rozvoji jak v dobé jejich
ptipravy pro praci, tak i v ramci jejich uplatilovani v pracovnim procesu.

K vychodiskim patii adekvétni sebehodnoceni jedince, jeho porozuméni
organizanim a socioekonomickym podminkam prace, aktivita a proaktivita,
motivace a vnitini misto kontroly. Je podstatné, aby jedinec dokézal formulovat
své cile a aktivné se zapojoval do vytyCovani a realizace aktivit vedoucich
k jejich dosazeni. Rozvoj vySe uvedenych dovednosti by mél stimulovat jak
vzdélavaci systém, tak zaméstnavatelské organizace v souvislosti s rozvojem
kompetenci zaméstnancii, jejich zaméstnavatelnosti, a soucasné
optimalizace jejich kariéry. K dosazeni téchto cili mohou organizace

pouzivat rizné pfistupy a metody, a to od pozadavki na sestavovani

individualnich rozvojovych planti, az po cilené koucovani.
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3 Osobni plan rozvoje klienta

Osobni plan rozvoje klienta predstavuje jeden z dil¢ich cili kariérového
poradenstvi a také jeden z jeho ,,vystupi®. Vzhledem k soucasnym zménam
socioekonomickych faktorti se nejedna o rigidni postup a neménnost osobniho
planu. V ptipadé¢ osobniho planu rozvoje klienta, ktery zahrnuje jak individualni
planovani kariéry, tak jeji individualni fizeni, je Zadouci podporovat divergentni
mySleni klienta, vyhledavani vice moznych alternativ. Tento piistup posiluje
vetsi flexibilitu individualniho planovéani a fizeni kariéry a véEét§i moznosti
implementace osobnich plana rozvoje klienta. Nedilnou soucasti individualniho
planovani a fizeni kariéry jsou také dokumenty potiebné pii hledani zaméstnani.
I kdyZ se nejedna o dokumenty, jejichZ obsah je fizen normami, je zadouci pfi

jejich sestavovani dodrzovat v§eobecné piijatd pravidla.

V procesu individualniho planovani kariéry byvaji rozliSovany nasledujici etapy,

kroky individualniho planovani:

A. Sebehodnoceni

B. Identifikace kariérovych ptilezitosti
C. VytyCovani kariérovych cilli

D. Planovani aktivit

E. Hodnoceni
Vzhledem k neustalym zménam pozadavkil organizaci, trhu prace a dalSich

socioekonomickych faktort, jakoz 1 ke zménam individualnich faktort (napf.

individudlnich preferenci nebo osobni situace klienta) nejde o jednorazové
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planovani. Dilezita je jeho priibéZnost a flexibilita. Krok A a B Ize zaménit,

podle toho, nakolik klientovi ¢i poradci, pfipadd v dané situaci vhodnéjsi.

A. Sebehodnoceni

Sebehodnoceni predstavuje zakladni vychodisko pfi pldnovani kariéry. Nejedna
se ale o snadnou zélezitost. Ne kazdy klient dokéze adekvatné vyhodnocovat
zpétnou vazbu, kterou mu poskytuje jeho okoli. Nékdo ji miize piehlizet, a to ne
vzdy zdmérné. Sebehodnoceni souvisi také se schopnosti sebereflexe klienta.
Kariérovy poradce by mél byt klientovi v této dilezité fazi individualniho
planovani kariéry ndpomocen. Zalezi pfitom na profesnich kvalitaich
kariérového poradce, jaké pfistupy a metody pouzije. Zda psychologické

diagnostické metody ¢i metody, které jsou vhodné 1 pro nepsychology.

Sebehodnoceni by mélo zahrnovat hlavni individualni charakteristiky
klienta, které jsou vyznamné z hlediska jeho kariéry. Jde jak o rlizné Siroké
okruhy znalosti, rizné druhy dovednosti nebo zkuSenosti, tak o hodnoceni
relativné stabilnich osobnostnich charakteristik jako vlastnosti, struktury
schopnosti aj. V oblasti kariérového poradenstvi jsou napt. tradi¢né pouZzivany
metody zamétené na identifikaci zaymii nebo hodnotovych orientaci.

Jednotlivé komponenty sebehodnoceni je nasledné¢ vhodné porovnat napt.
s kli¢ovymi komponentami pracovniho uplatnéni.

Vystupem sebehodnoceni by méla byt individualni SWOT analyza nebo
individualni portfolio klienta (portfoliovy pfistup jiz byl uveden v kapitole 1).
V organizacich je pouzivana metoda SWOT analyzy pro ohodnoceni internich a
externich faktorii, jako jedna zmoZnych metod vrdmci vytyCovani
strategickych cilii organizace. SWOT analyza je vSak vhodnd 1 vrdmci
individudlniho pldnovani kariéry. Jednad se o rozliSeni piednosti a nedostatkil

klienta na jedné strang, a na druhé strané¢ o mozné ptileZitosti ¢i ohrozeni, ktera
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vyplyvaji z hodnoceni externich faktord. Individualni SWOT analyzu je vhodné
eventualné korigovat v pribchu realizace dalSich etap individudlniho planovani
kariéry.

V ptipadé¢ portfoliového vystupu sebehodnoceni jsou dil¢i individudlni
charakteristiky rozdélovany do jednotlivych okruhli podle pozadavkl
jednotlivych pracovnich pozic. I zde je tfeba flexibilné propojovat jednotlive
taze individudlniho planovani kariéry, a rovnéz se k jednotlivym fazim zpétné

vracet.

B. Identifikace kariérovych prilezitosti

Nasledujici krokem je identifikace kariérovych prilezitosti. Tuto etapu lze
oznacit 1 jako vyhledavani informaci. V aktivitach souvisejicich s identifikaci
kariérovych pfilezitosti by mél byt klientovi poradce rovnéZz ndpomocen, ale m¢l
by také stimulovat aktivni vyhledavéni ze strany klienta. Jak jiz bylo uvedeno, je

moZné¢ také zacit touto etapou a pak prejit k sebehodnoceni klienta.

V ramci identifikace kariérovych pfiilezitosti jde o vyhledavani informaci,

tykajicich se:

e Trendu na trhu prace.

e Trendu v jednotlivych profesich.
e Trendl v organizacich.

e Pracovnich pozic.

e PozZadavkl na zaméstnance.

e Legislativnich moZnosti.

e Informacnich zdrojt.
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Informacemi z nékterych oblasti mize disponovat i sam klient, jeSté¢ pied
sestavovanim individuédlniho planu kariéry, v souvislosti s jeho profesionalnim
zaméfenim, ziskanymi zkuSenostmi vramci brigdd nebo jinych druht
pracovnich ¢i jinych zkuSenosti. V této etapé je podstatné zamérit se na
vhodné pracovni pozice pro daného klienta a zejména na vystupy analyzy
pracovniho mista.

Popis pracovniho mista a specifikace pracovniho mista jsou pojmy bézné
pouzivané v oblasti personalistiky nebo fizeni lidskych zdrojl, proto zalezi na
kvalifikaci poradce, nakolik je s touto problematikou seznamen.

Zde pro ilustraci uvaddime jen hlavni casti popisu pracovniho mista a jeho

specifikace.
Analyza pracovniho mista

- Popis pracovniho mista
— Nazev
— Odd¢leni
— Utel, smysl
— Povinnosti
— QOdpovéednost
— Vztahy
— Pracovni podminky

— Systém odménovani atd.

- Specifikace pracovniho mista (Specifikace zaméstnance)
— Vzdélani
— ZkusSenosti

— Znalosti
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— Dovednosti
— Vlastnosti

— Kompetence

C. Vytycovani kariérovych cila

Nasledujici krok je zaméfen na vytyCovani cilli individualniho planovani
kariéry, na vytyCovani individualnich cild klienta. V téchto aktivitach by
poradce mél byt napomocen rozhodovani klienta, nenechat se manipulovat do

rozhodovaci role nebo dokazovat svou pievahu.

V této etap¢ je tfeba porovnat vystupy piedchozich kroki, sebehodnoceni a
vyhledavéani kariérovych pfrilezitosti. Zde jsou kratce uvedeny hlavni

charakteristiky této faze:

e Porovnani ptedchozich etap
e Rozhodovaci proces

e Oblast ekonomiky

e Region

e Organizace

e Pracovni pozice

e Pozadavky

e SWOT

e Osobni cile

e Portfolio

V soucasnosti je nezbytné vytyc¢it rizné druhy cili, a to z casového hlediska.

Tedy cile kratkodobé, sttednédobé nebo dlouhodobé, strategické. Mnohdy je ale
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tteba vytyCovat 1 alternativni cile a brat v ivahu promeénlivost poZzadavki
organizaci jakoz i riznych ptileZitosti.

Je vhodné, aby poradce bral v uvahu flexibilitu rozhodovani, moZznosti a
ptipadné zmény. Akceptace a tolerance flexibility cilti souvisi nejen s profesni
orientaci poradce nebo s jeho zkuSenostmi, ale zejména sjeho kognitivnim
stylem. Ten je velmi dilezity také u klienta. Vypovida o jeho analyti¢nosti ¢i
flexibilit¢ a ovliviiuje jeho akceptaci nejednoznaénych prilezitosti a
alternativnich cili ¢i nesouhlasu a odmitnuti variability a flexibility. Pfesto by

poradce mél flexibilitu stimulovat a facilitovat.

Flexibilni a alternativni pfistup k vytyCovani cili je soucdsti soucCasnych
koncepci kariéry. U cili je tfeba, aby spliiovaly Kkritéria uvadéna zkratkou
SMART a byly:

- Specifické.

- Méritelné.

- Dosazitelné.

-« Realistické.

« Terminované.

D. Planovani aktivit

V ramci individudlniho planovani kariéry je podstatné nejen stanoveni
jednotlivych cilii, vCetné jejich alternativ, ale zejména planovani aktivit
potiebnych k jejich dosazeni. Pravé tuto etapu lze piifadit k individualnimu
fizeni kariéry, v ptipad¢ individualniho fizeni kariéry se jedna o jejich realizaci.
Pti planovani potiebnych aktivit je vhodné ponechat iniciativu na klientovi

(vhodné je kouCovani, a to 1 u piedchozich etap).
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Je pfitom tfeba zvaZovat vhodnost planovanych aktivit ve vztahu k jednotlivym
cilim, a to zejména z hlediska moznosti klienta, jeho osobniho potencialu,

nejblizsich socidlnich vztaht, apod.

Strucné lze ,,ukoly* této etapy shrnout do nasledujicich bodii:

e Druhy cilt
e Navaznost aktivit
e Jednotlivé postupy a strategie
e Plany rozvoje
e Hledani zaméstnani
- Sestavovani strukturovanych Zivotopisii

- Sestavovani motivac¢nich (privodnich) dopisi

Strategie v zaméstnani nebo podnikani

F. Hodnoceni

Jak vyplynulo zpifedchoziho textu, v soucasnosti je dualezitd flexibilita
planovani, jeho alternativnost. Proto i hodnoceni by mélo byt pribéZzné a mélo
by reflektovat mozné zmény jednotlivych etap planovani. Vhodnost intervalt
hodnoceni rovnéz souvisi s kognitivnimi styly. Analyticky typ bude
uptednostiiovat pravidelnost intervalii, jeho dodrzovani i formalitu, celostni typ

naopak bude preferoval jeho flexibilitu. To se tyka jak poradce, tak klienta.

V rdmci hodnoceni je vhodné uvazovat nasledujici aspekty:
e Pribéznost
e Pouzita kritéria hodnoceni (jejich vhodnost)
e Objektivita hodnoceni (jaka kritéria byla pouzita?)

e Identifikace ptic¢in rozdila
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- Externi faktory

- Interni faktory
Vystupy hodnoceni neslouzi pouze k posouzeni uspéSnosti ¢i netspeéSnosti, ale
také k uvédoméni si potfeby zmén v rdmci individualniho planovani kariéry.

Zmény se mohou tykat jakékoliv etapy.

Strategie individualniho Fizeni kariéry

Strategie individudlniho fizeni kariéry navazuje na individualni planovani
kariéry. Tyto dva aspekty individudlniho rozvoje kariéry se navzajem ovliviuji
a prolinaji. U¢innost individualnich strategii rozvoje kariéry zavisi zejména

na:

e Relevantnich objektivnich informacich
e Porozuméni
- Externim faktoriim
- Organiza¢nim pozadavkim
- Sebehodnoceni
e Osobnim potencialu klienta
o Prilezitostech
e Na aktivité a proaktivité klienta

e Na vhodném vedeni klienta

Lidé v prabéhu realizace svych cill, své kariéry, pouZzivaji rizné strategie fizeni
své kariéry. Jejich vhodnost a aplikovatelnost zavisi jak na individuédlnich
charakteristikdch klienta, tak na kontextu externich faktord. Obvykle lidé

pouZzivaji vice strategii, postupt a aktivit pro realizaci svych cili a ambici.

K nejéastéjSim patri nasledujici strategie:
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e Sit¢ vztahl (networking)
e Sebeprezentace (sebediivéra, sebereflexe, sebehodnoceni, apod).
e Vyhledavani ptilezitosti: proaktivita
e Porozuméni trendiim trhu prace, pozadavkil organizaci, atd.
e Orientace na problémy-vyzvy
e Vykonnost
- Kritéria, pozadavky
- Reflexe a hodnoceni
e Celozivotni uceni (LLL)
e Konformita
e Vyuzivani mentort (formalni a neformalni mentor, modelové uceni)

e Koucovani

Vyznam tzv. m&kkych dovednosti pro aplikaci jednotlivych strategii je

evidentni.

Dokumenty potirebné pro hledani zaméstnani

Pti hledani zaméstnani jsou pouzivany nejen nékteré z uvedenych strategii.
Existuji Cetné publikace vénované této rozsahlé problematice, ty obsahuji
vSeobecné zéasady a postupy, které by mély napomoci k uspéSnosti v hledani
zamg&stnani.

V rdmci hledani zaméstnani jsou také nezbytné nékteré dokumenty. Krom¢é
téch, které¢ se tykaji potvrzeni dosavadniho vzdé€lani ¢i1 praxe (diplomy,
vysvédceni apod.), se jednd o strukturované Zivotopisy a privodni, také
nazyvané¢ motivacni, dopisy. Oba druhy dokumenti jsou vizitkou jedince

hledajiciho zaméstnani. Ze je povazovat i za marketingovy nastroj.
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P11 jejich sestavovani je potfebné vychazet z nasledujicich informaci:

e Vysledky sebehodnoceni
e Pozadavky organizaci

e Popis a specifikace pracovniho mista

Strukturované Zivotopisy

V poslednich desetiletich se na celém svété prevazné pouzivaji riizné druhy
strukturovanych zivotopisii. Poskytuji pfehled zdkladnich informaci o jedinci,
uchazejicim se o ziskdni pracovni pozice v organizaci. Jsou obvykle

strukturovany do nasledujicich zédkladnich ¢asti:

Osobni udaje

Zde se uvadi jméno a piijmeni, kontakt (adresa, telefon apod.)

Je na zvazeni kazdého, a také na zvyklostech v jednotlivych statech, jaké tidaje
v této Casti uvede ( napt. v nékterych statech neni povazovano za vhodné uvadét
datum narozeni- vzhledem k existenci legislativy vztahujici se k problematice
rovnych piilezitosti). Udaje tykajici se stavu & podtu déti predstavuji relikvie

predchoziho politického systému.

Vzdélani

V piipad¢ studentli ¢i absolventil je vhodné jako druhou ¢ast strukturovanych
Zivotopisl uvést dosazené¢ vzdélani, to by mélo byt jejich prednosti

Z4douci je jejich opacné chronologické fazeni

V této Casti nékdy byvaji opomenuty jednotlivé absolvované kurzy, vycviky
apod.

O jednotlivych tdajich, které je nutné v této Casti uvadét, poskytuje informace

fada elektronickych ¢i tisténych informacnich zdroj
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Pracovni zkuSenosti

V této ¢asti je mozné, aby studenti uvedli své pracovni zkuSenosti.

V zavislosti na absolvovaném vzdélani zde mohou byt fazeny jak praxe nebo
staze (samoziejmé ne jednodenni) a dalsi druhy pracovnich zkuSenosti (brigady,

prace na dohodu, podnikani atd.)

Dovednosti

Tato ¢ast je nckdy nazyvéana také jako znalosti. Je otdzkou, jaké by zde mély
figurovat. Rozhodné ty, které jsou nejen vSeobecné pozadovany, ale také které
jsou objektivné prikazné. NejCastéji zde byvaji uvadény jazykové dovednosti

(jejich uroven), IT nebo tidi¢sky prukaz

Jsou i dalSi ¢asti, které 1ze pouzit u strukturovanych Zivotopist. K nejcastéjSim

patii nasledujici:

Osobni udaje
Kariérni cil
Vlastnosti
Kompetence
Z3jmy
Reference

Podpis

Nékteré z téchto ¢asti je vhodnéjsi uvést v motivacnich dopisech.

Lze sestavit vice druhi strukturovanych zivotopisi. K nejéastéji pouzivanym

u nas patii chronologicky strukturovany Zzivotopis, ve kterém jsou uvedeny
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vétSinou zakladni €asti strukturovanych Zivotopish. Dliraz je kladen zejména na

jejich reverzni chronologické potadi.

U funkcionalnich Zivotopist se jedna o zdiiraznéni nabizenych kompetenci
a pracovnich vysledki. Sestavuji se obtiznéji, jednozna¢né by mély byt v relaci
se sebehodnocenim a specifikaci pracovniho mista. Specifikace pracovniho
mista je vSak dilezitd 1 pfi sestavovani chronologického strukturovaného
zivotopisu. DalSi stale castéji pouZivanou variantu piedstavuje Europass

Zivotopis.

Privodni (motivaéni) dopisy

Jejich ucel vyplyva jiz zjejich nazvu. Mély by poskytnout nasledujici

informace:

e Proc¢ uchaze¢ o zaméstnani zasila zivotopis.

e Zda uchazeC o zaméstnani reaguje na inzerat nebo sam oslovuje
organizaci.

e O jakou ¢i o jaké pracovni pozice ma zajem.

e Jaké jsou uchazeCovy piednosti vzhledem ke specifikaci a popisu

pracovniho mista.

[ vnich je nutné vychdzet ze sebehodnoceni uchazeCe o zaméstnani a
z pozadavku specifikace pracovniho mista.

Zduraznéni souladu mezi pfednostmi uchazece a pozadavky organizace by mélo
predstavovat stéZejni ¢ast privodniho dopisu. Dulezité jsou pisemné
komunikacni dovednosti, pfesnost a konkrétnost formulace, ne Sablonovitost a

pouzivani frazi.
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K problematice tvorby CV a motivacnich dopisii existuje celd fada informacnich
zdrojt:

http://www.europass.cz/index.php?page=oeuropassu&subpage=subpage zivoto

pis
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4 Modelové postupy v kariérovém poradenstvi a osobnost poradce

V souvislosti se zménami pojeti poradenstvi na sou¢asném pracovnim trhu se
dnes uziva spiSe pojmu kariérové nez profesni poradenstvi. Kariérové
poradenstvi se vénuje pracovnimu uplatnéni jedince v SirSim kontextu,
nereSi jen volbu budouci profese. Souvisi to mj. se zmeénou pojeti pracovniho
uplatnéni, kdy v prabéhu Zivota jedince dnes cCasto dochdzi i ke zménam
v profesnim zaméfeni a kariérni drahy maji Casto spiSe horizontalni nez
vertikalni podobu. Diky nasemu c¢lenstvi v EU pracovni trh u nés stale vice
ovliviiuje celoevropska politika a proces globalizace. Kariérové poradenstvi

podle Evropské komise (2004) predstavuje:

»Sluzby a aktivity zamérené na pomoc jednotliveiim libovolného véku a v
jakékoli fazi jejich Zivota p¥i vybéru jejich Skolniho a odborného vzdélavani
a zaméstnani a pri Fizeni jejich kariéry. Tyto sluzby je mozné nalézt ve
Skolach, na univerzitach, dale na uradech prace, na pracovistich, v neziskovém 1
soukromém sektoru. Jde o aktivity na individualni, skupinové nebo i distancni
bazi (vCetné webovych portdlt). Zahrnuji jak poskytovani informaci, tak 1
nastroje hodnoceni a sebehodnoceni, poradenské rozhovory, vzdélavaci

programy, programy vyhledavani zaméstnani apod.*

Kariérové poradenstvi se zaméiuje jednak na zpiistupnéni a predavani informaci
o moznostech vzd&lavani a zaméstnani na trhu prace. Jednak pomaha lidem
jakéhokoli v&ku ftesit otazku volby vzdélavani, profesni orientace a rozvoje

osobnosti.

Principy soucasného kariérového poradenstvi jsou do zna¢né miry ovlivnény

procesem globalizace. Jednim z jeho zakladnich principa je potieba
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eliminovat predcasné ukoncovani Skolni dochazky (koncept celozivotniho
uceni) a zajistit dostatecné mnozstvi adekvatnich znalosti a dovednosti k
vyrovnavani se s vyzvami, které prinasi budovani soucasnych znalostnich
spole¢nosti.

Dalsim z jeho ukold je 1 podpora vazeb mezi vzdéldvanim a svétem prace.
Ttetim principem kariéroveho poradenstvi je pak vyrovnavani nesouladu mezi
poptavkou a nabidkou price a feSeni otdzek nezaméstnanosti. V soucasné
diverzitni spolecnosti je také nezbytné zabezpecit integraci rizikovych skupin
jak do procesu vzdélavani, tak 1 do pracovniho procesu a =zajistit rovné

ptilezitosti pro znevyhodnéné skupiny.

Jednim ze soucasnych trendi je i integrace ziskavani profesnich dovednosti
do ucéebnich osnov. Na riznych stupnich vzd€lavaciho procesu se tak mizeme
setkat stadou specializovanych kursti, které pomdhaji studentim ziskat
informace, 1épe se orientovat na trhu prace a formovat dovednosti vyznamné pro
rozvoj jejich budouci kariéry. Pro dneSni spolecnost je typicky ptrenos
odpovédnosti z instituci na jednotlivého obCana a zaroven 1 prudce se rozvijejici
nové informacni a komunikacni technologie — mame diky tomu k dispozici vEtsi
mnozstvi samoobsluznych informacénich zdroji. Poradenské sluzby nejsou dnes
koncentrované pouze v urcitém typu instituci, ale moznosti ziskat radu a
podporu existuje celd fada. Patfi sem stitem zfizovana zafizeni, nejrizngjsi
neziskové, ale 1 ziskové organizace — napt. Ufady prace, poradenska centra pii

vzdélavacich institucich, fada sdruzeni 1 personalni agentury.
Proces kariérového poradenstvi v obecné poloze probiha vidy v nékolika

fazich, které se samoziejm¢ mohou piekryvat ¢i opakovat. Uvedme si dva

z nejuzivanéjSich modelti poradenské prace, které¢ vychdzeji z anglosaského
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konceptu a popisuji postup prace s klientem. Prvnim z nich je tzv. model DOTS
(Law, Watts, 2003):

0 Decision Learning — rozhodovani

0 Opportunity Awareness - znalost ptilezitosti
0 Transition Learning — pfijimani zmén
o

Self Awareness — sebeuvédomeéni

Faze Decision Learning se tyk4a ufeni se procesu rozhodovani a piijimani
kariérnich rozhodnuti. Opportunity Awareness se vztahuje k ziskavani
informaci naptiklad ve vztahu k moZnym pfilezitostem pracovniho uplatnéni.
Faze Transition Learning se tykd uskute¢novani akcéniho planu. Self-
Awareness se pak vztahuje k ndhledu na osobni potencidl a uvédoméni si
vlastnich moznosti a limitd. V praxi, jak sami autofi upozornuji, se nejcastéji
setkame s potfadim S-O-D-T. To také logicky mapuje poradensky proces, kde na
zacatku je analyza potieb klienta a jeho potencialu, néasleduje faze, kdy klient
ziskavéa informace o sob¢ naptiklad na zékladé diagnostiky, o moznostech na
trhu prace apod. Pak se dostdvame do faze rozhodovaci a nakonec ptichazi faze,

kdy klient pfijima opatteni a podnika napldnované kroky.

Egan (1990) mapuje poradensky proces kariérového poradenstvi
v tiistupniovém modelu (tzv. model EGAN), ve kterém postupujeme od
identifikace problému, potieb a prilezitosti k vybéru moznych scénait az po

konkrétni strategie a plany.

e Kde se nachazim v sou€asnosti? Identifikace problémové situace a
ptilezitosti.
e Kam se chci dostat? Vybér moznych scénait.

e Jak se tam dostanu? Konkrétni strategie a plany.
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Pti praci s klientem je také mozné vyuZit v souCasnosti stale popularnéjSiho
postupu, ktery je zalozen na principech koucovéani. Kariérové koucovani
predstavuje specificky pripad koucovani, ma svou pevnou strukturu a dalsi
nalezitosti. Obecné plati, Ze ten kdo mé& dovednosti kouce, je schopen
kariérového kouCovani, ten, kdo koucuje pouze kariérové, nemusi byt schopen
koucovani v jiném kontextu. Od klasického poradenského pristupu se
koucovani liSi zejména v zamérenosti na budoucnost, zatimco poradenstvi je

spiSe orientovano na minulost a patra po ptfi¢inach problému.

Kariérové koucovani je proces odehravajici se mezi dvéma jedinci, ktery
podporuje rozpoznani a vyuZiti osobnich zdroju pro rozhodnuti, ktera se
tykaji kariéry a efektivni Fizeni pracovnich zalezitosti v SirSim kontextu
Zivota jedince, vedouci k vyjasnéni, zméné a nasledné akci. Proces

kariérového kou€ovani probiha ve ¢tyfech fazich (Spencerova, 2009):

1. vypravéni piibeéhu — explorace
ziskani novych nédhledii — lepsi porozuméni

uskutecnéni vybéru — stanoveni cilii

el

uskutecnéni zmén — akéni plany

Vramci prvni faze probiha krom¢ explorace i uzavieni kontraktu
s klientem. Kontraktacni cast piredstavuje jakysi uvod do kariérového
koucovani, pozornost je piitom vénovana jeho ucelu, je vymezen Casovy ramec,
dotvrzuje se divérnost sdélovanych informaci. Dulezit¢ je na zacatku se
domluvit na moznosti zadavani domacich tkold 1 na ptfipadné moznosti zmény
kouce. Z dovednosti zde poradce vyuzije piredevSim aktivni naslouchdni,
parafrazovani, pozorovani. Dllezité je v této fazi nechat klienta voln¢ vypraveét,

klast spiSe méné otazek, zaroveii ho vSak podporovat v konkrétnim vyjadiovani.
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V druhé fazi jiz poradce klade oteviené otazky. Pro hlub$i poznani osobnosti
klienta je také mozné vyuzit diagnostickych metod (viz Manual
vysokoSkolského profesniho poradce: metody). Ve treti fazi je pozornost
vénovana generovani a identifikaci moZnosti kariérového postupu klienta,
jejich hodnoceni a stanoveni priorit. V této fazi je také vhodné ulozit klientovi
vypracovani zivotopisu jako domadci ukol. V posledni fazi je pak vénovana
pozornost vytvareni akéniho planu a identifikaci osob, které mohou
poskytnout klientovi podporu.

Navrh podkladu pro vypracovani akéniho planu:

>
Iy

Pri kariérovém koucovani by se poradci méli vyhnout tomu nazyvat
zalezitosti, které fesi ,,problémy*, neméli by vykazovat netrpélivost nebo
nezajem, prerusovat klienta a negovat jeho vyroky. Klienta by rovnéz neméli
hodnotit, byt direktivni ¢i pfehnané ochranitel§ti. Na rozdil od klasického
poradenského pfistupu v kariérovém koucovani poradci neposkytuji hotova
feSeni, aktivita je v tomto sméru zejména na stran¢ klienta. Vice informaci o
vyuziti kariérového koucovani klientii ve vysokoSkolském poradenstvi je mozné
najit v publikaci brnénskych poradcti ,,Koucem na vysoké Skole*, ktera také byla

vytvoiena v rdmci tohoto projektu.
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Nové pristupy ke kariérovému poradenstvi kladou odliSné naroky na
osobnost poradce. Popis prace kariérového poradce a naroky kladené na jeho
kvalifikaci nejsou jednozna¢né dany, vymezeni jeho ¢innosti ¢asto souvisi

s typem organizace, ve které poradce piisobi.

Naptiklad dle = www.occupationsguide.cz st mizeme kariérového poradce

definovat jako pracovnika, ktery radi klientim pti feSeni jejich problémil na
profesni a vzd€lavaci draze. Problémy mize piedstavovat rozhodovani zaki
zakladnich Skol o prvotni profesni orientaci a o studiu na stfedni Skole,
rozhodovani zakt stfednich Skol o studiu na vysSich nebo vysokych skolach,
rozhodovani absolventl §kol o zaméstnani nebo o rekvalifikaci na jiné povolani,
vybér kurzi dalSiho vzdélavani. Poradce pomaha fesit problémy s hleddnim
zaméstnani nebo s rekvalifikaci riznym znevyhodnénym skupindm (zdravotné
postiZenym, Zenam po navratu z matefské dovolené, osobam po navratu z vézeni
apod.), a samoziejm& také nezaméstnanym uchaze¢iim o praci. Jeho prace
zahrnuje jak poskytovani informaci, tak i komplexni poradenstvi
zohledniujici stav a konkrétni situaci klienta. Poradce mize byt zamé&stnan v
ufadu prace, v pedagogicko-psychologické poradné ¢i obdobné poradenské
organizaci, ve Skole, v personalni agentufe nebo obdobné firm¢. Pfedpokladem
pro uspesny vykon povoldni je alespon stiedoskolské vzdélani s maturitou,
schopnost jednat s lidmi, schopnost naslouchat druhym a vcitit se do jejich

problémii.

U vysokoSkolského Kkariérového poradce se vétSinou piedpoklada VS
vzdélani odpovidajiciho zaméreni — psychologie, andragogika, pedagogika
apod. Kromé¢ odpovidajicitho odborného vzdélani jsou pro poradce diilezité (a

Casto pfedevsim) charakteristiky osobnostni. Pokud uvazujeme o osobnostnim
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profilu poradce, miiZzeme si tyto charakteristiky strukturovat do tii vyznamnych

skupin:

e vykonové charakteristiky
e motivacni dimenze

e profilujici vlastnosti osobnosti

Mezi vykonové charakteristiky patii predevSim schopnosti a dovednosti.
Miizeme sem ale zaradit i znalosti, které poradce pro svou praci potiebuje.
Zékladnim pfedpokladem pro vykon poradenské profese je predev§im schopnost
empatie, schopnost sebereflexe, dale analytické mysleni, schopnosti organizaé¢ni
a komunika¢ni dovednosti. Komunika¢ni dovednosti zahrnuji zejména oblast
naslouchéni a uméni jednat s klientem, patii sem ale i dovednosti prezentacni,
nebot’ velmi Casto se v ndplni prace kariérovych poradcti objevuji 1 aktivity
lektorské. V soucasné dobé¢ stale stoupa také vyznam kreativity. Ze znalosti jsou
vyznamné zejména znalosti psychologické, znalost profesni etiky, ale i znalosti
z oblasti informatiky a legislativy. Pro poradce jsou také dulezité vlastni Zivotni

a pracovni zkuSenosti.

Motivacni dimenze se tykaji zejména hodnotové orientace poradctl, kde je
dilezitd pfedevsim socialni orientace. Patii sem vSak 1 vySsi aspiracni uroven,
ktera predstavuje vyssi hladinu celkové motivovanosti. Projevuje se v aktivnim
a jeste 1épe proaktivnim pristupu poradci. V oblasti zajmu a potieb je pak kromé
jiz zmiflované orientace socialni vyznamné i zaméteni na vlastni rozvoj a dalsi

sebevzdélavani.

Mezi profilujici vlastnosti osobnosti pak patii predevSim vlastnosti

charakterové, které vypovidaji o vztahu ke svétu, druhym lidem, k sobé samému

49



1 k vykondvané cCinnosti. Pfedstavuji také ziklad profilu moralniho. Z téch
nejvyznamngjSich je tfeba zminit odpovédnost, spolehlivost, pracovitost,
vstficnost, vyrovnanost a trpélivost. Kromé& charakteru do této skupiny patii i
temperament, ktery mimo jiné urcuje 1 odolnost ¢loveka vici zatézi. Pro poradce
ma zasadni vyznam piedevSim stabilni nervova soustava a vyssi mira odolnosti
VvUCi zatézi.

Pozadavky na Kkariérového poradce lze podrobnéji definovat i
prostiednictvim kompetenéniho modelu, kde jednotlivé kompetence
predstavuji komplexnéji pojaté schopnosti, dovednosti i jednotlivé Cinnosti,
které poradce vykonava (Mohaupt, Freibergova, Pencova, 2008):

Kariérovy poradce - kompetencni model :

Zakladni kompetence:
e Etické chovani a profesiondlni vystupovani
e Védomi a znalost riiznorodosti a odliSnosti
e Integrovani teorie a vysledkli vyzkumu do vlastni praxe
e Porozuméni vlastnim schopnostem a omezenim
e Dovednosti komunikace a podpory (facilitace)

e Znalost informacnich a pocitaCovych technologii

Kompetence ve vztahu s klientem:
e Vykon ¢innosti kariérového rozvoje
e UmozZnovani pfistupu k informacim
e Posuzovani a hodnoceni
e Rozvoj a realizace programu kariérového vzdélavani
e Poskytovani doporuceni, referenci a zaruk

e Podpora nalezeni studijniho a pracovniho mista
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Podpirné kompetence:

Rizeni prace s informacemi

Fungovani uvnitf institucionalnich siti

Rizeni vlastnich zdrojii a pouZivani zaznami o klientech
Tvorba strategii pro rozvoj kariéry

Jednani s investory, partnery, darci a relevantnimi institucemi
Zapojeni do vyzkumu a evaluace novych metod a postupti

Obnova vlastnich dovednosti a znalosti, dalsi profesni vzdélavani

Podrobné;jsi kompetencni model je k dispozici naptiklad v publikaci Hansenové

(2006) viz pouzité zdroje.
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5 Poradensky proces v kariérovém poradenstvi

Poradenstvi obecné probihéd prostfednictvim poradenského procesu (viz obr. €.

1). Jeho jadrem je interakce mezi poradcem a klientem (nebo skupinou

klientil), tvoFena zejména verbalni a neverbalni komunikaci. Tato komunikace

je primarné¢ zaméfend na témata, se kterymi klient ptfichazi. ZkuSeni poradci

s jistou mirou nadsazky tvrdi, Ze klienti mivaji na srdci obvykle minimalnég tti

zaleZitosti, na které hledaji odpovéd’ (Ivey, 2003)

Poradensky proces (dle Hargasova.M., 2000, upraveno)

Poradce

‘

Znalosti
Metody
Osobnost

Poradensky proces
Interakce a komunikace

< »
< >

<«— Poradensky vztah
Potreby klienta
— Zakazka —

'

Klient

v

Problémy
Prostredi
Osobnost

Vymezeni problému.

Posouzeni problému a jeho okolnosti.
Hledani teSeni:

— konstrukce variant feSeni,

— stanovendi kritérii hodnoceni variant.
Nalezeni feSeni: vybér optimalni
varianty.

Domluva na dal$im postupu.

Respekt ke klientovi a tolerantni,
nehodnotici, empaticky pristup.
Dodrzovéni etickych norem.

Motivace, schopnost zakladni
upiimnosti.
Spolupréce a divéra v poradce.
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V pribbéhu rozhovoru jsou identifikovana témata, ktera chce Kklient
s poradcem probrat, a obvykle i Sir§i souvislosti. Poradce hledd navrhy
variant konstruktivniho, nezaujatého feSeni a nabizi je klientovi k posouzeni.
Nalezeni feSeni ponechava na klientovi a poskytuje mu ptripadné dalsi
informace.

Na strané poradce je nezbytnou podminkou respekt ke klientovi a tolerantni,
nehodnotici, empaticky pfistup. Samoziejmou podminkou je dodrzovani
etickych norem. Na strané klienta je nezbytnou podminkou zdjem a motivace k
feSeni vlastnich problémt, schopnost zakladni upiimnosti a spoluprace a davéra

v poradce.

Cile poradenského procesu mohou byt jednoduse klasifikovany jako cile,
kterych chce dosahnout klient a cile, o které usiluje poradce, nebo jako cile
kratkodobé¢, stftednédobé Ci dlouhodobé. Podle obsahu lze tyto cile rozdélit do
nasledujicich kategorii (Gibson, Mitchell, 2003):

= Rozvojové cile: jsou cile, jejichz prostfednictvim Ize klientovi pomoci
dosahnout nebo zlepsit jeho ocekavany lidsky rist a rozvoj — spolecensky,
osobnostni, emocionalni, kognitivni, fyzicky atd.

= Preventivni cile: pomahaji klientovi pfedchazet nezadoucim jeviim.

= Napravné cile: maji klientovi pomoci piekonat nebo napravit nezadouci
okolnosti.

= Vyzkumné cile: se tykaji vyhodnoceni variant, testovani dovednosti a
schopnosti a zkouSeni novych a odliSnych poradenskych metod a postupti.

= Posilovaci cile: se vztahuji k upeviiovani klientova rozhodnuti a ville toto
rozhodnuti realizovat.

» Kognitivni cile: zahrnuji ziskdvani informaci a zakladnich kompetenci pro

vzdélavani a dovednost rozhodovanti se.
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» Fyziologickeé cile: se vztahuji k posilovani porozuméni a navyki podporujici
zdravy zivotni styl.

= Psychologické cile: sleduji rozvijeni spoleCenské interaktivni dovednosti,
ziskévani kontroly nad emocemi, rozvoj pozitivniho sebehodnoceni.

* Socidlné — politické cile: zahrnuji posilovani pocitu sounalezitosti se
spole¢nosti, pfedchdzeni a odstraiiovani socidlni exkluze, usnadiovani

piistupu k celozivotnimu vzdélavani a placené praci.

Komunikace a interakce v poradenském procesu je v nejSirSim pojeti
procesem vzajemného dorozumivani a vzajemného plisobeni osobnosti poradce
na klienta, které¢ smétuje k ur€itému cili. Komunikace a interakce je ohranic¢ena
Casove 1 prostorove, jsou urceni ucastnici komunikace, je stanoven cil i obsah
komunikace (Sikulové, 2007). V ramci tohoto dorozumivani a ptisobeni dochézi
k vymén¢ informaci mezi jeho UcCastniky a pfi delSim trvani se na jejich zaklad¢
vytvari poradensky vztah. Informace se zprostfedkovavaji jazykovymi i
nejazykovymi prostiedky (Gavora a kol., 1988), (tj. verbalni a neverbalni
komunikaci), ptfiCemz zdkladnim prostiedkem dorozumivani a predavani
informaci mezi poradcem a klientem a vlastné i zakladem celého

poradenského procesu je rozhovor.

Rozhovor vede poradce a vyuziva k tomu vSech svych komunikacnich
dovednosti a Fady konkrétnich nastroju: predevSim aktivni a empatické
naslouchéni, fizené dotazovani (podle pfedem ptipravenych otazek v urcité
struktufe), reformulaci, konfrontovani, parafrazovani, sondovani, sumarizovani,
kladeni zkoumavych otadzek, navozovani kognitivniho konfliktu, piipadné
vytvafeni modelovych piikladi a situaci. VSechny tyto aktivity patfi do skupiny

poradenskych intervenci, jeZ ma mit poradce pro vykon své prace k dispozici.
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Jejich zvladnuti je zaleZitosti tréninku a také zkuSenosti kazdého poradce, nebot’

bez jejich dovedného zvladnuti neni poradenskd prace viibec myslitelna.

Navzdory riizné odliSnému zaméreni prace jednotlivych poradenskych
pracovist a jejich profesnich poradcli je ziejmé, ze se opakuje nékolik
zakladnich kroku (¢i fazi). Zalezi ovSem na konkrétni klientové zakéazce a
kontextu celé situace, jak bude dany poradensky proces probihat. Podle toho
pouzije poradce jen urcity sled vybranych krokl (fazi) poradenského procesu.
Béhem kontaktu s klientem tedy poradce nemusi nutné projit vSechny uvadéné

kroky, nemusi dodrzet ani zde uvedené potadi.

OdliSnosti v zahrnuti jednotlivych krokii poradenského procesu do
poradenské prace s klientem vychazeji z nékolika riznych podminek.
Zakladni podminkou, ur€ujici konkrétni pribéh poradenské prace je uz vyse
zminénd klientova zakazka (tj. zda klient vi, co hledd nebo je zcela
nerozhodnuty, zda potiebuje pouze informaci, sebeposouzeni nebo vytvofit
konkrétni vzd€lavaci Ci kariérovy plan, zda se jedna o posouzeni vhodnosti dané
vzdélavaci akce nebo zda klient potiebuje najit novou profesi apod.). Je také
dilezité, zda se jedné o prvni ¢i opakovanou poradenskou sluzbu, a do jaké miry

prichazi klient na konzultaci s poradcem pfipraveny.

DalSi urcujici podminkou je prace s rozdilnymi cilovymi skupinami klienta
(napf. motivovani X nemotivovani, hledajici praci X hledajici vzdé¢lani,
s handicapem X bez handicapu, na zacatku profesni kariéry X v pribchu
profesni kariéry, s poc¢ate¢nim vzdélanim X bez pocate¢niho vzdelani apod.).

Treti urcujici podminkou je dostupnost pouzivanych zpisobu prace daného
poradce, a to jednak vzhledem k jeho formalnimu profesnimu vzdélani (napf.

andragogickému, psychologickému, specidlné¢ pedagogickému apod.) a
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vzhledem k dané instituci, kde poradce vroli profesiondla v kariérovém
poradenstvi puasobi. To zahrnuje napfiklad individudlni ¢i  skupinové
poradenstvi, poradenstvi tvaii v tvar, telefonické ¢i internetové, moznost pouze
jednorazového (tj. bez dalsi navaznosti) ¢i opakovaného kontaktu apod.

V neposledni radé je dilezitou podminkou i ¢asova dotace dané poradenské
konzultace (je jisté rozdil v tom, kdyz se miize poradce setkat s klientem po
pfedchozi domluvé na dvouhodinovou individuélni konzultaci a v tom, kdyZ se
jednd o napt. informacni servis v ramci sluzeb Informac¢niho centra, kde dany

pracovnik-poradce obsluhuje zarovei ostatni klienty).

Poradensky proces v kariérovém poradenstvi lze s jistym zjednodusenim a
schematizaci strukturovat do ¢tyr (¢i péti) zakladnich okruhii (etap)

¢innosti:

1. Navazani kontaktu a identifikace zakazky
(tj. pfesné porozuméni tomu, s jakymi pozadavky, potiebami a ndroky klient
ptichazi — mysleno ve vSech vySe uvedenych formach poradenské prace, co od
poradenské konzultace oCekava a co ma byt jejim vystupem; vystupem je

dohoda o poradenské sluzb¢)

2. Predavani informaci
(tj. poskytovani tudaji, dat, rozborii, texti, piehledii, studijné-profesnich
materiald a pomitcek, pripadné jejich zdroji a cest k témto informacim;

vystupem je eliminace neznalosti klienta)
3. Podpora p¥i praci s informacemi

(tj. posilovani kompetenci klienta pi1 praci s informacemi - podpora jeho

funkcni gramotnosti)
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4. Diagnostika osobnosti a posouzeni celkové situace klienta ve vztahu

k jeho kariére a profesnimu uplatnéni
(tj. posouzeni klientova individudlniho potencialu, jeho historie a moznosti ve
vztahu k jeho profesnimu rozvoji a dalSimu profesnimu vzdélavani; vystupem je

porozuméni dané klientové situaci)

5. Plan dalSiho odborného a osobniho rozvoje, pripadné podpora
klienta v navaznych aktivitach

(tj. spolutvorba vzdélavaciho €1 kariérového planu, individualniho akéniho planu

nebo navrhu konkrétni vzdélavaci cesty klienta, ptipadné trénink dovednosti pro

trh prace nebo asistence pii realizaci konkrétnich krokid klienta; vystupem je

jednak doporuceni a jednak realizace vybranych aktivit).

Jednotlivé poradenské cinnosti, rozdélené do téchto Ctyt (péti) zakladnich
okruhti, jsou popsany dale, vcetn¢ jejich specifik, konkrétnich ptikladi a
vystupti. Krom¢ prvniho, nezbytného kroku (identifikace zakazky) je uvedené
potadi jednotlivych ¢innosti pouze informativni ¢i spiSe didaktické, neziidka se
stava, ze se poradensky proces vraci k predchozim krokiim ¢i pteskakuje

nerelevantni ¢innosti.

ad 1. Navazani kontaktu a identifikace zakazky
(Konkretizace klientova ofekavani od poradenské sluzby a jeho porovnani

s moZnostmi poradce, zjiSténi v§ech klientovych predchozich krokii.)
Obsahem toho uvodniho kroku kazdého poradenského procesu je nejdiive

védomé a zamérné navazani pozitivniho poradenského kontaktu poradce

s klientem (bez toho neni mozna zadnd dal$i poradenskd prace). Na to
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bezprostiedné navazuje sled aktivit, vedoucich k pokud mozno piesnému a
jednoznacnému porozuméni klientova zdméru a ocekavani od této sluzby,
piipadné od celého souboru poradenskych sluzeb, jedna-li se o tzv. prvokontakt
(neboli prvni kontakt klienta s poradenstvim viibec). Cilem poradce je
zmapovat v§echny klientovy relevantni pozadavky vii€i poskytované sluzbé,
jeho predstavu o vysledku a jeho moZnosti.

Takové mapovani mize mit naptiklad nésledujici strukturu:

a) zjakého podnétu klient ptichdzi (sdm od sebe, na doporuceni, ndhodou,
znouze, dle predchozi dohody, ze zvédavosti, plni tkol ¢i nafizeni
druhych ...);

b) co je klientovym problémem ¢i poZadavkem k feSeni (otdzka, nejasnost,
hledani, opakované selhdvani ¢i netspéch, zmatek, bezradnost, nedostatek
motivace ...);

c) co vse pro vyfeSeni svého problému klient v minulosti podnikl a s jakym
vysledkem (studium, hledani préace, kurz, sebehodnoceni, testovani,
vyuziti jinych poradenskych sluzeb, specializovana vysetieni ...);

d) jak by mél vypadat vysledek poradenské sluzby (doporuceni, informace,
odkaz, znalost, dovednost, text, pfijeti do vzd€lavaci instituce, nalezeni
pracovniho mista, podpora ...);

e) jaky cas, prostor a finance miize a chce klient vénovat dosazeni
pozadovaného vysledku (vSe zdarma, hradi zaméstnavatel, potiebuje
finan¢ni podporu..., v§e ihned nebo co nejdiiv, zalezitost dni az tydnt,
vyhled na mésice a roky...);

f) jakeé budou klientovy dalsi kroky po skonfeni této poradenské sluzby
(zvazovani, studium, samostudium, hleddni zameéstnani, testovani,
screening, trénink, zména profese, zkouska ...).

Mezi dostupné poradenské aktivity patii hlavné dotazovani, reformulace a

shrnovani, aktivni naslouchani a velmi Casto motivace a aktivizace klienta.
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Vystupem tohoto kroku je zpravidla (Gstni ¢1 pisemnd) dohoda poradce
s klientem o poskytnuti specifické poradenské sluzby, jejim rozsahu, obsahu a
vystupech, piipadné dalSich parametrech (Casovych, finan¢nich, ochrané
osobnich udaji, mife didvérnosti sd€lovanych a poskytovanych informaci,
kterych dalSich osob a instituci se poskytnutd poradenska sluzba tyka a také
moZnosti od spolecné dohody odstoupit a s jakymi nasledky).

Pokud poradce na zakladé¢ vySe popsanych aktivit zjisti, Ze jim nabizena
poradenska sluzba nevyhovuje klientovu pozadavku ¢i oc¢ekavani (pripadné ze
pro n¢ neni dostatecn¢ kompetentni), je jeho profesiondlni povinnosti piedat ¢i
nasmerovat klienta k vhodnému poskytovateli této poradenské sluzby.
V nékterych ptipadech je tfeba pomoci klientovi porozumét tomu, Ze jeho
pozadavek neni relevantni z hlediska jeho dal§iho profesniho rozvoje, piipadné
nevychazi z redlného zakladu a klientovo oCekavani pieformulovat. Podobné¢ je
tteba pocitat 1 stim, Ze se béhem poradenského procesu miize klientovo
oc¢ekavani (a predstava cile) zménit a tim se méni (znova formuluje) celd

zakazka.

ad 2. Predavani informaci
(Poskytnuti informaci, pripadné korekce klientovych predchozich

informaci.)

Obsahem druhého kroku poradenského procesu je sled aktivit, vedoucich
k pfedani relevantnich informaci poZadovanych klientem v ramci jeho
zakazky. MlZe se jednat bud’ o jednorazové predani potrebnych tdaji (napft.
kontakti na vybrané vzdé€lavaci instituce, potencialni zaméstnavatele, terminti
pro piihlaSeni k danému studijnimu programu ¢i vzdélavaci akci, nabidek
specifického profesniho vzdélavani, data konani veletrhu pracovnich pfilezitosti

apod.) nebo o postupné ¢i opakované sdélovani informaci (s postupnym
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zptesiovanim jeho pozadavki a znalosti), pfipadné o korekci neptesnych
klientovych informaci, s kterymi pracuje (napiiklad zptfesnéni podminek pro
ziskani certifikdtu o absolvovani urcit¢ho vzdélavaciho programu nebo
konkrétnich narokii na vybrané pracovni misto).

Vystupem tohoto kroku miiZe byt rovnéz predani ¢i zapijceni studijnich
nebo vyukovych materiali a pomucek (napiiklad skript, katalogi apod.),
piehledli profesi, propagacnich materiald vybranych zaméstnavateld,
informacnich ndborovych letdkli apod., umoznujicich klientovi ucinit pouc¢ené

rozhodnuti.

ad 3. Podpora pri praci s informacemi a poskytnuti pristupu k informac¢nim

zdrojim

Obsahem tifetiho kroku poradenského procesu je sled poradenskych aktivit,
vedoucich Kk posilovani kompetenci klienta pri praci s informacemi (t;.
podpora jeho funkéni gramotnosti). Jednd se o jeho schopnost vyhledavat
relevantni informac¢ni zdroje (v oblasti profesniho poradenstvi), o schopnost
posoudit a rozlisit davéryhodné (a vyuziteln€) zdroje informaci od
nedivéryhodnych, ziskavat potfebné informace, tfidit je na obecné a specifické,
strukturovat, uchovéavat a pouzivat. Poradce mtze vést klienta pfi vyhledavani
relevantnich informacnich zdroji nebo muze klientovi takové zdroje poskytnout.
Vystupem tohoto kroku by méla byt schopnost klienta samostatné
vyhledavat a pouzivat poZzadované informace v ramci jeho zakazky z oblasti
profesniho poradenstvi, aby byl schopen samostatné €init pouc¢ena rozhodnuti o
své dalsi vzd€lavaci a profesni ceste.

Konkrétné miize tento krok spocivat ve spolecné préci s internetem, v poskytnuti
ttidicich hledisek (pro vybér diavéryhodnych a aktudlnich zdrojii informaci)

nebo nasmérovani klienta na urCité specifické zdroje informaci, v zapljceni
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informacnich materidld ¢i pristupovych hesel ke chranénym informacnim
zdrojiim. Mezi aktivity, které mé poradce vtomto kroku k dispozici, patii
zejména instruovani, sdélovani, dotazovani a podpora klientovy motivace

k samostatné praci, dale ujistovani, vedeni a provazeni.

ad 4. Diagnostika osobnosti klienta (profesni profil, individualni potencial)

Zakladni anamnéza: osobni, rodinnd, zdravotni, socialni, pripadné jina

data

Obsahem ctvrtého kroku poradenského procesu je vstup do historie a
kontextu Kklientova Zivota — vypracovani zakladni anamnézy. Poradce
nejprve posoudi, podobné jako u vSech ostatnich aktivit, zda je tento krok nutny
(a relevantni) vzhledem ke klientové zakazce (tj. jedna-li se klientovi napiiklad
pouze o doporuceni vhodného kurzu, zakladni anamnézy pochopiteln¢ nebude
vubec tieba).

V ramci tohoto poradenského kroku ma poradce k dispozici zpravidla predem
vytvofeny anamnesticky dotaznik (viz semindi o metodach profesniho
poradenstvi). Ten obsahuje sled otazek, tykajicich se osobnich Udaji klienta
(napft. v€k a narodnost), jeho rodinné historie (napt. vzdélani a povolani rodici),
zdravotniho vyvoje (napf. smyslovd ¢i télesna omezeni), socidlniho zazemi
(napt. socialni statut rodiny). Ve specifickych situacich klienta, souvisejicich
s jeho zakdzkou, je namisté doplnit tuto obecnou, zdkladni anamnézu jesté o
udaje ztrestni ¢1 drogové historie klienta, pfipadné o dalsi specifické udaje

z klientovy minulosti.
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Vystupem tohoto kroku je strukturovany prehled o vyvoji, sociokulturnim
zazemi a specifickych omezenich klienta. To vSe slouzi pouze jako podklad
pro dal$i rozhodovani o vzdélavaci a profesni cesté klienta, pouzitelny v dalSich

tazich poradenského procesu.

Anamnéza studijni - zjiSCovani dosavadni vzdélavaci drahy a zpusobu
studia

Obsahem dal$iho, patého kroku poradenského procesu je rozSifeni zakladni
anamnézy o relevantni informace, tykajici se klientova vztahu ke vzdélavani a
jeho zkuSenosti s tim. Poradce mé zpravidla opét k dispozici sled pfedem
pfipravenych otazek - dotaznik studijni anamnézy. Ten obsahuje otazky,
zjiSt'ujici veskeré absolvované studium klienta (tj. dokoncené 1 nedokoncené
formalni vzdélani, absolvované kurzy a dalSi vzdé€lavaci aktivity), vysledky,
kterych ve studiu dosahl, pfi¢iny predCasného nebo neuspésné ukonceného
studia, diivody vybéru tohoto studia, nejvétsi studijni uspéchy klienta i vysledky
vSech ptijimacich fizeni.

Dalsi oblasti otazek, které zjist'uje poradce v ramci studijni anamnézy klienta, je
popis klientova zplisobu studia. To konkrétné znamend otazky, tykajici se
preferovaného studijniho stylu, doby a mista u€eni se, vyuZivanych pomiicek a
podpory druhych lidi (uciteli, vychovatelii, rodic¢i, kamaradi, tutord apod.),
schopnosti samostudia, bariér a piekazek ve studiu nebo tfeba postoji
k vyucujicim.

Vystupem tohoto kroku je strukturovany prehled o dosavadni vzdélavaci
draze klienta a jeho studijnich navycich, coZ opét dale slouzi jako podklad
pro nasledné kroky poradenského procesu, zejména pii tvorb¢é vzdélavaciho

planu klienta.
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Anamnéza pracovni - zjiSCovani vlastni profesni zkuSenosti

Obsahem Sesté¢ho, velmi vyznamného kroku poradenského procesu je dalsi
roz§ifeni anamnézy na okruh udaji o profesni minulosti klienta. Cilem tohoto
kroku je posoudit vSechny klientovy dosavadni zkuSenosti s vykonem prace a
zmapovat dilezité prvky jeho profesni kariéry. Opét ma poradce vétSinou
k dispozici predem ptipraveny anamnesticky dotaznik pro pracovni anamnézu.
Ten obsahuje otazky, zjist'ujici veskera dosud absolvovand zaméstnani a praxe
klienta, profesni uplatnéni, zapojeni do projektd, samostatného podnikéni,
vyzkumi a Setfeni, co konkrétné dané pracovni pozice obnasely (tj. jejich napli
prace), s ¢im se klient v praxi setkal, co se v praxi naucil a ovlada, jak se jeho
dosavadni profesni kariéra vyvijela (nastupy, konkurzy a vybérova fizeni,
povySeni, propusténi a piefazeni na jinou praci apod.), kdy, jak a pro¢ ménil
zaméstnani a profese, pfipadné co mu na kterém pracovnim misté nejvice a
nejméné vyhovovalo.

Vystupem tohoto kroku poradenského procesu je strukturovany prehled o
profesni historii klienta a jeho pracovnich navycich, pouzitelny dale mimo

jiné pfi tvorbé planu osobniho a odborného rozvoje.

Anamnéza zajmova - zjiStovani zajmi, zalib, koni¢ki

Obsahem dalsiho, sedmého kroku poradenského procesu je popis a posouzeni
klientem preferovanych zpiisobi traveni volného ¢asu (opét pfipomindme, Ze
pouziti tohoto kroku neni nikdy samoucelné, neni smyslem hromadit o klientovi
informace, které nijak klientovi neposlouzi k naplnéni jeho zakdzky). Poradce se
klienta pta na jeho zajmy, zaliby a konicky, na jejich vyvoj v Case (détstvi,
dospivani, dospélost), zapojeni do volnocasovych aktivit (organizovanych i

neorganizovanych), vzory, osoby a okolnosti, které ho k témto zalibam piivedly,
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dosazené uspéchy 1 ptipadné odrazujici neuspéchy, na jeho soucasné postoje a
¢as a prostor, vénovany t¢tmto zalibam apod. Cilem je jednak posoudit
specifickd nadani a talenty klienta (je zndmo, zZe ndm snadnéji jde to, na co jsme
nadani a to, co nam jde snadnéji, také rad¢ji délame) a jednak zmapovat mozné
zdroje motivace klienta ke zméné (a k profesnimu uplatnéni — blize viz krok 9).

Vystupem tohoto kroku je strukturovany prehled o klientovych mimo
pracovnich zkuSenostech, specifickych talentech a moZnych zdrojich

motivace.

Diagnostika - posouzeni klientova osobnostniho a kvalifika¢niho profilu,

klicovych kompetenci a predpokladi pro studium a vykon profese

Obsahem tohoto zpravidla nejrozsahlejSiho kroku poradenského procesu (je-li
indikovan pro naplnéni klientovy =zakazky) je systematické pouZziti
psychodiagnostickych 1 nepsychologickych néstroji, standardizovanych c¢i
nestandardizovanych, k posouzeni klientova individualniho potencialu.

Poradce ma k dispozici rizné psychometrické testy, projektivni metody,
dotazniky, inventaie €1 sebeposuzovaci stupnice, zjist'ujici dle konkrétni potieby
osobnostni a kvalifikani profil klienta. Pouziti jednotlivych diagnostickych
pomiicek se Tidi jednak profesnim zazemim poradce (standardizované
psychologické testy miize pouZivat az na vyjimky pouze diplomovany
psycholog, jiné testy bude mit k dispozici poradce-specidlni pedagog ¢i poradce
z ostatnich profesi) a jednak zavaznymi etickymi pravidly. To v praxi znamena
napiiklad nutnost informovat pfedem klienta o smyslu a cili testového Settent,
dbat na dusevni hygienu klienta béhem administrace testi, umoznit klientovi
kdykoli od testovani odstoupit a zeyména seznamit ho se ziskanymi vysledky a

jejich laicky srozumitelnou interpretaci. Poradce neni v Zadném piipadé nositel
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»tajemstvi® o klientovi, naopak je pouze prostiednikem k tomu, aby se klient
1épe poznal a porozumél sam sob¢.

Vystupem tohoto kroku je popis klientovych osobnostnich charakteristik, jeho
znalosti, schopnosti a dovednosti (tj. souhrnné kompetenci) a ptedpokladti pro
urCité studium ¢i vykon profese. Jeho osobnostni a kvalifika¢ni profil se tak

vvvvvv

cesty klienta.

Motivace - posouzeni motivace klienta k dalSimu vzdélavani

Obsahem devatého kroku poradenského procesu je zmapovani a posouzeni
motivacnich zdroji a bariér klienta, vazicich se k jeho studijni a profesni
draze. Ukolem poradce je odkryt a pojmenovat vSechny mozné klientovy
motivatory (tj. zdroje jeho rozhodnuti, zmén a tsili), jejich vznik a silu (tu lze
zjistit naptiklad otdzkou, jak velké piekazky je klient ochoten piekonat pro
dosazeni stanoveného cile), k cemu tyto motivatory klienta vedou (ptipadné od
¢eho ho odrazuji) a pro¢, jaké klient vnimd bariéry (vnéj$i 1 vnitini!),
znemoznujici mu dosdhnout zmény svého stavu (tj. napt. stupné vzdélani,
absolvovani zavérecné zkousky, uchazet se o vysnéné misto apod.) a zejména to,
jakymi zptsoby lze klienta v jeho motivaci podpofit.

V této fazi poradenského procesu se dostavame spiSe k jemnéj$im poradenskym
dovednostem, jako jsou zrcadleni, konfrontace, systemické dotazovani ¢i obrana
proti klientovym manipulacim.

Kazdy zname situaci, kdy je pro nds obtizné priznat sami sobé, Ze nejvetsi
bariérou v nasem dal$im rozvoji je kromé obav ze selhani a neuspéchu i nechut

ke zmeéné ci pohodinost; o to vice usili nas bude pravdépodobne stat pripustit
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tuto myslenku nahlas pred cizim clovekem — poradcem a muzZeme se snadno
uchylit k riznym uhybnym manévriim, nepravdam a manipulacim.

Pravé tomu musi poradce v devaté fazi poradenského procesu dovedné celit
scilem pomoci klientovi porozumét vlastnim zdrojim pozitivni zmény.
Vystupem tohoto kroku je prehled klientovych motivatori a motiva¢nich
bariér (ktery spolu s vystupy kroku 7) tvofi podklad k dalSimu poradenskému

plisobeni ve sméru klientovy pozitivni zmény).

Vize, plany - ujasnéni klientovych predstav a prani o budoucim vzdélavani

/ zaméstnani / profesi

Obsahem tohoto ¢astecné kreativniho kroku poradenského procesu je tvorba
vizi a prvnich plani klientova dalSiho profesniho rozvoje. Zpravidla se jedna
o kombinaci klientovych (dosud nenaplnénych) sni, pfani a predstav o sob¢ a
svém uplatnéni v profesnim Zivot€, s mapovanim jeho realnych moznosti. Ty
pokryvaji jednak jeho dosazitelné zdroje (Casu, financi, talentu apod.), socidlni
opory (tj. kdo mtze byt klientovi v napliiovani jeho vizi ndpomocen) a ¢eho se
chce a miize pro dosazeni takovych cilli vzdat (napt. opustit svou dlouholetou
pfedstavu o samostatném podnikdni v neperspektivnim oboru, ktery kdysi
vystudoval a orientovat se jinam).

Poradce mé vétSinou dispozici (kromé cileného dotazovani) uz celou tadu
relevantnich udajti o klientové minulosti (jako vystupy vyse uvedenych kroki
diagnostické etapy procesu) a mize tim klientovi slouzit zaroven jako pouceny
konzultant nebo opora ve svéte redlnych moznosti (tj. kotvit klienta ,,nohama na
zemi®). K tomu miize poradce vyuzit i1 tieba techniky tzv. otdzek po zdzraku

(¢im bych chtél byt bez ohledu na mé moznosti) nebo rlznych kreativnich
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technik (kresba vize, idealniho ja, brainstorming napadi o vlastni budoucnosti
apod.).

Vystupem tohoto kroku, pokud se podafi, je klientova predstava o jeho
budouci profesni roli. V této fazi jesté¢ nejsou zpravidla k dispozici konkrétni
plany, nicméné praveé nyni se tvoii vyrazné zdroje nové klientovy motivace ke
zméng.

Identifikace bariér branicich klientovi v dalSim profesnim rozvoji

Obsahem jiz jedendctého kroku poradenského procesu, zEasti rozSifujicim krok
9) je prozkoumani a popis konkrétnich prekazek, které klientovi brani
v dalSi profesni cesté. Jedna se pfedevSim o vnéjsi tlaky a zavazky (napt. vici
stavajicimu zaméstnavateli, dluhy a pljcky, smlouvy, dohody apod.),
nezmeénitelné osobnostni piedpoklady a handicapy (napf. snizend uroven
intelektovych schopnosti), zménitelné vnéjSi (snizend mobilita) ¢1 vnitini
podminky (neschopnost soustfedéni) nebo tteba jen pouhy nedostatek informaci
a nemoznost pfistupu ke vhodnym informac¢nim zdrojim (pozor: nezaméiovat
s krokem 3), kde bylo cilem zvysit kompetenci klienta pro praci s informacemi).
Poradce ma opét k dispozici predevSim dotazovani, zvlasté cilené kladeni
otevienych otdzek (,,Co vSechno vas omezuje v moznosti dale se vzdélavat?*) a
také konfrontaci s jiz zjiSténymi udaji o klientovi z pfedchozich kroki. 1 v této
casti poradenského procesu jde predev§im o povzbuzovani klientovy motivace
k mozné a zadouci (a dosazitelné¢) zméné v jeho profesni, pfipadné studijni
kariéte. Vystupem tohoto kroku je prehledny popis neménnych (tj. danych) a

zménitelnych prekazek pro dalsi profesni rozvoj klienta.

67



Identifikace kvalifika¢nich nedostatkii (tj. popis prilezitosti k dalSimu

rozvoji)

Napln dvanactého kroku poradenského procesu tvoii vlastné posledni z bodu
SWOT analyzy individualniho potencialu klienta pro dalSi vzdélavani
(popis silnych a slabych stranek jeho individualniho potencidlu spada do kroku
8) — diagnostika; popis hrozeb = omezeni, bariér do kroku 11). V této fazi jde
piedevS§im o spoleéné nalezeni moznych piilezitosti klienta k tomu, aby svijj
individualni potencidl rozvinul a rozvijel nebo alesponn porozumél tomu, jak
snim muZze v budoucnu nakladat. Poradce mize vyuzit zavéri a vystupt
z n¢kolika predeslych fazi, zeyména motivatorli, vizi, anamnestickych tdaji 1
vystupti  z psychodiagnostického Setfeni (je-li k dispozici) a vést klienta
k nalezeni vhodnych zpiisobli dalS§iho profesniho rozvoje, tudiz i mozného
rozSifovani ¢i zmény kvalifikace. Pravé v této fazi se Casto objevuje mozZnost
profesnich rekvalifikaci (tj. zmény plvodni, stavajici kvalifikace na novou),
roz8ifeni aprobaci ¢i specializaci, pfidani dalSiho oboru studia (napt. jazyka)
nebo zahdjeni samostudia (¢i distanéniho vzdélavani), vyuziti vybérovych fizeni,
profesnich stazi apod.

Vystupem této piedposledni faze poradenského procesu z etapy diagnostiky
osobnosti klienta je zpravidla seznam ¢i okruh vhodnych kompetenci
(znalosti, schopnosti, dovednosti) klienta, na kterych miize stavét sviij dalsi

profesni (kvalifika¢ni) rozvoj.

Souhrnné posouzeni celkové situace klienta (tj. vSech podminek pro dalsi

profesni rozvoj)

Shrnujici fazi ¢i krokem poradenského procesu v etapé diagnostiky osobnosti

klienta, jeho individualniho potencialu a minulych 1 stavajicich podminek pro
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jeho dalsi rozvoj je celkové, sumarizované posouzeni a zhodnoceni vSech
zjisSténych udaja a vystupi z nich.

V této fazi je predevSim na poradcové dovednosti zobeciiovat, vyvozovat
zavery, srovnavat rizné informace a predev§im porozumét klientovym zadméerim
a nastavenim, aby byl schopen nabidnout klientovi smysluplnou interpretaci
vSech zjiSténych skutefnosti a doporucit mu dalSi postup. Zavisi také na
jejich ptedchozi dohod¢, zda timto krokem poradensky proces skonéi (tj.
vystupem je konkrétni doporuceni pro klienta), a nebo jesté pokracuje ctvrtym
okruhem poradenskych cinnosti, kterym je pldnovani a podpora klientova

dalsiho rozvoje.

ad 5. Planovani a podpora dalSiho profesniho ristu klienta

Orientace klienta na trhu prace a v mozZnostech jeho vlastniho uplatnéni

Pokud poradensky proces pokracuje az do této faze, nastava Cas na podrobna a
konkrétni doporuceni poradce vii¢i klientovi, jeho sméfovani k redlnym
moznostem jeho profesniho uplatnéni a orientace na trhu prace vibec (4.
informovani, vysvétlovani, edukace, instruovani apod.), vyuziti vSech
poradcovych znalosti a zkuSenosti z prace kariérového poradce (zvlasté v daném
regionu ¢1 segmentu trhu), pfipadné rozsifovani jiz diive podanych informaci
(viz krok 2) a 3).

Vystupem této fiaze je formulace jasnych a jednoznacnych doporuceni o
tom, co mize klient se svou kvalifikaci délat a jak se miZe redln¢ uplatnit, jaké
ma realné moznosti, redlné podminky a realna omezeni pro vykon urcitych
profesi (vzhledem kjeho stavajici kvalifikaci), vcetné informaci o

zamgstnavatelich v regionu apod. Jednim z vystupl tohoto kroku by mélo byt i
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doporuceni pro mozné rozSifovani stavajici klientovy kvalifikace (podrobné;ji

viz krok 17).

Tvorba klientova portfolia pro uplatnéni na trhu prace

Dalsi z krokdi poradenského procesu je, podobné jako kroky €. 16), 17) a 18),
velmi konkrétni a tvar¢i a jasné zamécfeny na vysledek: vytvoreni klientova
portfolia pro uplatnéni na trhu prace. Rozumime tim vedeni a podpora klienta
k tomu, aby postupné shromazd’oval vSechny vyznamné a relevantni materialy,
tykajici se jeho dosavadni studijni a profesni dradhy a dokladajici jeho
zpusobilost k vykonu urcité profese ¢i povolani.

Mezi takové materialy patii predevSim vSechny osvédCujici dokumenty a
doklady (jako jsou vysvédCeni, osvédCeni, diplomy, uznani, jmenovani,
opravnéni, certifikaty, Zivnostenské a vyucni listy, koncesionaiska opravnéni,
»dobry list komory*“ apod.), dale strukturované CV (viz krok 19), SWOT
analyza individualniho potencialu, piehled dosavadnich profesnich zkuSenosti,
vCetn¢ ziskanych profesnich navyki a dovednosti, ptehled aktivnich zajmii,
vlastnich uspéchti a spolecenskych ocenéni, udaje o zapojeni do vefejného ¢i
komunitniho Zivota, a tfeba i kvalitni klientova fotografie (z aktualni doby) nebo
doporucujici dopisy, prehledné uttidéné ve vhodnych, pevnych deskach. To vse
muze klientovi pomoci nejen v hleddni a nachazeni dalSiho profesniho
uplatnéni, ale pfedevsim v podpote jeho motivace pro dalsi profesni rozvo;j.

Jak je z vySe popsaného patrné, poradce se v této fazi stava spiSe inspiratorem ¢i
»,metodickym vedoucim® samostatného klienta, ktery miZze (opét na zakladé jiz
diive ziskanych skutecnosti) klientovi pomoci s dopliiovanim relevantnich

materiall a zdroju portfolia.
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Tvorba kariérového planu

Naplni této pokrocilé faze poradenského procesu je (pokud takova byla
klientova pivodni zakazka) sestaveni klientova kariérového planu. Ten obnasi
podrobny popis toho, kam a jakym zptisobem chce klient v dalSim profesnim
zivoté smeétovat, ¢eho chce dosahnout a jak se chce uplatnit. Tvorba kariérového
planu je samostatnou kapitolou kariérového poradenstvi a podrobnéji se s ni

sezndmite v dalSich modulech toho vzdélavaciho cyklu.

Tvorba vzdélavaciho planu

Krok 17 poradenského procesu je dle situace dopliikkovym krokem ke
kariérovému planu, je-li ho vibec tfeba. Jeho cilem je sestavit spolecné
s klientem konkrétni plan jeho dalSiho studia, sebevzdélavani a rozSirovani
(¢1 zmény, obnovy nebo udrzovani) jeho kvalifikace.

V tuto chvili ma poradce k dispozici jiz vSechny pottebné podklady pro to, aby
mohl pomoci klientovi formulovat konkrétni kroky pro naplnéni jeho
vzdélavaciho zdméru. Jednd se predevSim o vybér vhodného studijniho
programu, piiméfené urovné a vhodnych pozadavkl pro vstup, vhodné
vzdélavaci instituce, piipadné doporuceni studijnich materiali, informacnich
zdroju, zplisobll studia a uceni a v neposledni fad€ 1 o stanoveni realistickych,
piijatelnych, méfitelnych a casové dosazitelnych cila dalSiho profesniho
vzdélavani. Kromé& toho by mél takovy plan obsahovat i ¢asové udaje (konkrétni
nebo alespon ramcove) dosazeni jednotlivych fazi Ci etap realizace vzdélavaciho
planu a také informaci o pfipadnych néhradnich feSenich (pro ptipad, ze dany
studijni program ¢i kurz nebude otevieny, klient kurz nedokonci, objevi se
necekand omezeni ¢i piekazky, znemoznujici mu absolutorium dané vzdélavaci

akce apod.). Vzdélavaci plan ma zpravidla pisemnou podobu a v piipade, Ze
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poradce zlstava pro klienta 1 nadale podporou a pritvodcem (viz krok 20), miize
mit 2 vyhotoveni, z nichz po jednom obdrzi klient a po jednom poradce. Zbyva
ovSem zdtliraznit, Ze odpoveédnost za napliiovani tohoto planu lezi zcela a jediné

na strané klienta.

Tvorba individualniho akéniho plianu

Individualni akéni plan (IAP) je odborny termin, pouzivany v rdmci fizeni
lidskych zdroji a rozumime jim stanoveni konkrétni struktury dilé¢ich kroki
daného jedince v ramci jeho cileného rozvoje, naptiklad pii ptipraveé a hledani
nového zaméstnani. MliZe se ovSem vazat 1 na celkovy profesni rozvoj jedince,
véetné jeho dalSiho studia nebo rozSifovani kvalifikace ve stavajicim
zaméstnani. Podstatné ovSem je, ze takovy plan obsahuje popis konkrétnich
krokli (s métitelnymi vystupy a ¢asovym uréenim), které klient musi u€init pro
to, aby dosahl vytyéeného cile. (Ve statnich sluzbach zaméstnanosti CR,
definovanych zakonem o zaméstnanosti, jde o konkrétni metodu uplatiiovanou
na uradech prace s uchazeci o zaméstnani, ktefi jsou v evidenci ufadu vice jak 5
mesict).

V oblasti profesniho poradenstvi ptfichazi v ivahu zejména IAP pro dosaZeni
urcité kvalifikace (vychazejici ze vzdélavaciho ¢i studijniho planu klienta) nebo
nalezeni vhodného profesniho uplatnéni, obsahujici vSechny nutné kroky
k jejich dosazeni.

Podobné jako v nckolika ptedchozich fazich poradenského procesu, i1 v tuto
chvili je poradce jednak spolutvircem IAP a jednak ,supervizorem®,
,metodikem* ¢i facilititorem jeho napliiovani klientem. Pokud je klient
piipraven k samostatné cesté vlastnim profesnim rozvojem, touto etapu
poradensky proces (zpravidla) konci. Pokud i nadale potiebuje poradcovu

podporu, ptichazi krok 19).
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Trénink konkrétnich dovednosti pro uplatnéni na trhu prace

Obsahem tohoto kroku rozvinutého poradenského procesu (kde se prolina role
poradce, kouCe Ci mentora) je podpora Kklienta v tréninku relevantnich
dovednosti, potiebnych pro snaz$i uplatnéni na trhu préace, ptipadné pii studiu.
Jak jiz bylo zminéno vySe, spadd sem naptiklad trénink samostudia, nécvik
relaxaCnich metod, rozvoj koncentrace, rychloCteni, pokroc¢ild prace
s informacemi, ale také tfeba psani strukturovaného CV a motiva¢niho dopisu,
pfiprava na vstupni (pfijimaci) pohovor a na assessment centrum, orientace ve
vybéru vhodného zaméstnani a zaméstnavatele, z jiné oblasti tfeba podpora
sebepoznani, sebereflexe, zvladani stresu, prekonavani ostychu pii kontaktu
s druhymi lidmi, nacvik sebeprosazeni, asertivnich dovednosti ¢1 planovani ¢asu
apod.

Poradce ma v této fazi pochopitelné¢ moznost (tak jako kdykoli ve fazich
piedchozich) nasmérovat klienta na jinou sluzbu (psychologicka konzultace,
koucovani, vzdélavaci program ¢i instruktivni webové stranky), pokud se pro
tyto Cinnosti neciti byt dostate¢né¢ kompetentni. Predpoklada se, ze k
praktickému tréninku klienta m& béhem své poradenské prace prostor jen Cast
poradct (napf. v rdmci job klubti, rekvalifika¢nich kurzi — ptipravy na nové
zaméstnani apod.), poradci slouzi spiSe jako privodci (koucové) procesu

klientova tréninku.

Podpora pri realizaci konkrétnich kroki individualniho akéniho planu

Zavérecnou fazi poradenského procesu miize byt konkrétni podpora klienta

pri dosahovani jeho plan, cili a zaméria. At uz se vychazi z jeho kariérniho

¢1 vzdélavaciho planu nebo konkrétnéji specifikovaného IAP, poradce se v této
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fazi stava klientovym asistentem, mentorem, kou¢em, podporou a motivatorem,
trenérem, privodcem (pii vyfizovani zadosti) ¢i kuratorem, podle toho, v jaké
konkrétni situaci se dany klient nachazi a jaka je jeho zakdzka. Zbyva jen
zdiraznit, Ze ani v této fazi neprebira poradce za klienta odpovédnost
(vyjimky jsou pochopitelné mozné, zvlasté u nezletilych, nesvépravnych ¢i jinak
handicapovanych osob), stava se spiSe jeho osobnim koucem, v mnoha

pripadech i vzorem efektivnich zptisobtu chovani a profesniho rozvoje.
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6 Kariérové poradenstvi a informacni zdroje

V této kapitole se zaméfime na informacni moZnosti kariérovych poradci.

Pro ptehlednost si rozdélime jednotlivé zdroje na:

e institucionalni zdroje /vetejné, soukromé, nevladni neziskoveé/
o tiSténé zdroje /odborné¢ publikace, diagnostické nastroje, legislativa,
profesiogramy ad./

e multimedialni zdroje /CD, DVD, VHS ad./

e online zdroje /internet/

Institucionalni zakladna poradenské prace

N¢ekteré organizace se zabyvaji profesnim poradenstvim jen okrajové nebo jen
urcitou cilovou skupinou, jiné organizace maji tuto ndpln jako hlavni ¢innost.
Mezi organizace, které se bezprostiedné zabyvaji profesnim poradenstvim
patri:
e Utady prace, Informaéni a poradenska stfediska pro volbu povolani, Call
centra sluzeb zaméstnanosti
e Zakladni a stfedni Skoly, vychovni - kariérovi poradci, skolni poradenska
centra
e Informadné poradenska centra VS - sekce profesniho a studijniho
poradenstvi
e Pedagogicko - psychologické poradny - diagnostika profesni orientace,
tzv. PROFI testy
e Speciadlné pedagogicka centra - okrajové 1 profesni poradenstvi pro Zaky a

studenty se zdravotnim postizenim
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Informacni centrum mladeZze - sekce Prace /personalni poradna, volba
povolani/ a sekce Vzdélavani

Personalni agentury

Vzdélavaci agentury - rekvalifikace, profesni kurzy, jazykové kurzy apod.
Agentury podporovaného zameéstndvani - pro osoby se sniZenymi
schopnostmi pro ziskani a udrzeni si zamé&stnani

Raznéa profesni sdruzeni/asociace - napt. Asociace Skolskych poradci,
Asociace vysokoskolskych poradcti ad.

Narodni vzdélavaci fond - Stfedisko podpory poradenskych sluzeb
Néarodni ustav odborného vzdélavani - Centrum kariérového poradenstvi

Euroguidance ad.

1) Urad prace a jeho ¢innost /UP/

http.://portal. mpsv.cz/sz

UP je spravnim ufadem, ktery v rdmci své plisobnosti zpracovava koncepci

vyvoje zaméstnanosti, soustavné sleduje a vyhodnocuje situaci na trhu prace a

piijima opatfeni na ovlivnéni poptavky a nabidky priace ve svém spravnim

obvodu /Gzemni obvod okresu/. UP vSem ob&anim poskytuje sluzby a

¢innosti:

informacéni sluzby v oblasti pracovnich prileZitosti, zejména
informace o: volnych pracovnich mistech v CR a zemich EU, situaci na
trhu prace v CR a zemich EU, podminkach zaméstnavani v zahraniéi,
moznostech dalSiho vzdélavani;

poradenské sluzby pro: volbu povolani, volbu rekvalifikace,

zprostiedkovani vhodného zaméstnani;
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osobam se zdravotnim postiZenim: zabezpecuje pracovni rehabilitaci
zaméienou na ziskani a udrzeni vhodného zaméstnani, miaze poskytnout
piispévek na vytvotfeni a provoz chranéného pracovniho mista, pokud se
tyto osoby rozhodnou vykonavat samostatnou vydélecnou cinnost,
poskytuje poradenské sluzby pro volbu pfipravy kpraci osob se
zdravotnim postiZzenim,;

uchazeciim o zaméstnani: poskytuje sluzby spojené se zprostiedkovanim
vhodného zaméstndni, vyplaci podporu v nezaméstnanosti a podporu pii
rekvalifikaci, muze zabezpeCit rekvalifikaci, vyzaduje-li to jejich
uplatnéni na trhu prace, miize poskytnout pfispévek na ziizeni
spoleCensky ucelného pracovniho mista za ucelem vykonu samostatné
vydélecne ¢innosti;

zajemcum o zaméstnani: poskytuje sluzby spojené se zprosttedkovanim
vhodného zaméstnani, miize zabezpecit rekvalifikaci, vyzaduje-li to jejich
uplatnéni na trhu prace;

zaméstnavatelim: poskytuje poradenské a informacéni sluzby v oblasti
pracovnich pftilezitosti, vyhleddva na voln4d pracovni mista uchazece o
zaméstnani a zajemce o zaméstnani, poskytuje informace a poradenstvi v
otazkdch spojenych se zaméstnavanim OZP, poskytuje ptispévek na
podporu zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim a spolupracuje pfi
vytvafeni a piizplisobovani pracovnich mist a pracovnich podminek pro
OZP, mize poskytnout v ramci aktivni politiky zaméstnanosti

pfispévek na vytvofeni pracovnich pfilezitosti v ramci vefejné
prospéSnych praci,

piispévek na spolecensky ucelna pracovni mista,

piispévek na zapracovani,

ptispévek pti prechodu na novy podnikatelsky program,
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piispévek na vytvofeni chranéného pracovniho mista a na provoz

chranéného pracovniho mista,

prispévek na vytvofeni chranéné pracovni dilny a na provoz chranéné

pracovni dilny,

uhradu naklada rekvalifikace provadéné v zdjmu dalSiho pracovniho

uplatnéni jejich zaméstnanci,

uhradu nakladt na ptipravu k praci OZP v ramci jejich pracovni

rehabilitace;

cizinciim: ud€luje povoleni k zaméstnani v CR;

ostatni ¢innosti uradu prace:

zabezpecuje a podporuje projekty a opatieni v oblasti trhu préce,
vCetné ucasti na mezinarodnich programech a projektech,

vykonéva kontrolni ¢innost na tiseku zaméstnanosti,

povoluje vykon umélecké, kulturni, sportovni nebo reklamni
¢innosti ditéte,

sleduje plnéni povinného podilu zaméstnavani osob se zdravotnim
postizenim,

zabezpecuje mzdové naroky zaméstnancii pii1 platebni neschopnosti
zamé&stnavatele,

piijima a zajiSt'uje vyfizeni stiznosti obcand,

rozhoduje, zda jde o osobu zdravotné znevyhodnénou, poptipadé o
tom, ze fyzickd osoba se nepovazuje za osobu zdravotné
znevyhodnénou, jestlize se nepodrobila vySetieni zdravotniho stavu
nebo jinému odbornému vySetfeni a byla na tuto moznost

upozornéna.
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Od 01.07.2005 Kontrolnim orgdnem na useku ochrany pracovnich vztahli a

pracovnich podminek je Statni Uifad inspekce prace, resp. oblastni inspektoraty

prace.

Od 01.07.2009 Lékatska posudkova sluzba UP byla zrusena, resp. pfevedena

zpét na spravu socidlniho zabezpeceni.

2) Informacéni a poradenské stiedisko pro volbu povolani p¥i UP

http://portal. mpsv.cz/sz

Poskytuje aktualni informace o:

sit1 stifednich a vysokvch §kol, studijnich a u¢ebnich oborech,

podminkéch a pritbéhu piijimaciho fizeni,
narocich a pozadavcich na jednotliva povolani,

moznostech uplatnéni absolventl jednotlivych obort v praxi,

situaci na trhu prace v regionu a v celé CR,

moznostech rekvalifikace.

Poskytuje sluzby:

zakam zakladnich Skol se specifickymi vzdélavacimi potiebami,
studentiim a absolventiim,

rodiCovskeé vefejnosti,

Skolskym zafizenim,

dal$im zajemctum.

Umoziuje:

prostfednictvim pocitatového programu vyhledavani studijniho nebo
ucebniho oboru vcelé CR, vfetné informaci o nastavbovém, vySSim

odborném (pomaturitnim) a vysokoskolském studiu.
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Nabizi ke shlédnuti:

o kratké informativni videofilmy, které dokumentuji obrazem 1 slovem
zdkladni pracovni ¢Cinnosti jednotlivych profesi, vcéetné¢ ukdzek
konkrétniho pracovniho prostiedi.

Poskytuje:

e podrobné popisy jednotlivych profesi, obsahujici vy€et pracovnich

¢innosti, pouzivanych pracovnich prosttedki, popis pracovniho prosttedi.
Ma Kk dispozici:

e pocitaovy program pro samoobsluzné testovani profesnich zajmi ve

vazb¢ na povolani a ptislusné vzdélani.
Provadi:

e individualni a skupinové poradenstvi pro zaky ZS a ZvS, absolventy $kol
a dalSi zajemce zftad vefejnosti, souvisejici s volbou povolani a jejich
naslednym uplatnénim v praxi.

Organizuje besedy:

e pro zaky zékladnich skol k volb& prvniho povolani,

e pro budouci absolventy stfednich Skol k problematice vstupu do
zaméstnani, trhu prace, seznameni s Cinnosti ufadu prace a moznostech
dal$iho studia.

Porada:

e v podzimnich mésicich ve spolupraci se Skolami "Burzu skol", jejimz
sttednich skol, stitednich odbornych ucilist’ a dalSich vzdélavacich zatizeni
v regionu.

IPS jako soucast uradu prace:

e spolupracuje se viemi oddélenimi UP, zvlasté s oddélenimi rekvalifikaci,

analyzy trhu prace aposkytuje vSechny dostupné informace z téchto

oblasti:
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- informace o moznostech rekvalifikaci,
- aktuélni ptehled novych pracovnich mist,

- moznostech rekvalifikace.

V IPS najdete:
e celostatni prehled povolani,
e karty povolani,
e informacni letaky o jednotlivych povolénich,

e informacni letaky jednotlivych Skol.

3) Call centrum sluzeb zaméstnanosti

/tel. ¢.. 844 844 803/

e Obcan obdrzi zjednoho mista kompletni informace tykajici se prav,
povinnosti a moznosti na trhu prace.

e Pracovnici call centra zodpovidaji dotazy i v dob¢, kdy na ttradech prace a
u vétSiny zaméstnavatelll pracovni doba skoncila.

e C(Call centrum pomaha obCanim i1zaméstnavatelim vyuzit sluZzeb
integrovaného portadlu MPSV. Instruuje ob¢any, jak vyhledat volnd mista,
ktera maji k dispozici ufady prace v celé CR. Poradi pii tom, jak si mohou
nechat zasilat volnd mista podle stanovenych kritérii na zadanou e-
mailovou adresu.

e Call centrum poradi, jak ziskat informace o studijni nabidce stfednich,
vysSich odbornych a vysokych skol.

e Pracovnici call centra instruuji obcCany, jak zadat vlastni inzerat a
zivotopis, ktery je pak kdispozici zaméstnavatelim nabizejicim

zamestnani.
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e Zameéstnavatele informuji pfedev§im o moznosti nabizeni volnych

pracovnich mist ze svého pocitace.

4) Personalni agentury

/S 58 -§ 66 zak. ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti/

Sluzby personalnich agentur jsou bezplatné. Je zapotfebi vyplnit dotaznik s
pozadavky a dodat zivotopis. Pokud se n¢kdo u agentury zaregistruje a poskytne

Ji sveé osobni tidaje, mél by pisemné souhlasit s jejich uchovanim.

Zaregistrovat se je mozné osobn¢ nebo prostiednictvim internetu (na piislusnych
webovych strankach miZete vyplnit dotaznik a ptipojit Zivotopis). Po registraci
si agentura uchazece o zaméstnani zapiSe do své databdze a objevi-li se misto

odpovidajici poZzadavklim a schopnostem uchazece, kontaktuje je;j.

Personalni agentury jsou jen prostiednikem mezi potencialnim zaméstnavatelem
a uchaze¢i o zaméstnani, konecny vybér vétSinou provadi zaméstnavatel sam.
Uchaze¢ o zaméstnani tedy muize pocitat s vice koly piijimacich pohovori,
konzultant persondlni agentury provadi jen pfedvybér. Na zadost zaméstnavatele
muze agentura uchazece podrobit jazykovym, psychologickym ¢i jinym testim

ovétujicim jeho schopnosti a dovednosti.

Kontakty registrovanych personalnich agentur naleznete na:

http://portal.mpsv.cz/sz/obcane/zpr prace

5) Stredisko podpory poradenskych sluzeb NVF

http://'www.nvf.cz/spps
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Stiedisko podpory poradenskych sluzeb se profiluje jako vyzkumné a projektové
oddéleni se zaméfenim na rozvoj poradenskych sluzeb v oblasti zaméstnanosti 1
vzdélavani.
Hlavni sméry ¢innosti SPPS:
e podpora poradenskych sluzeb v rezortu MPSV,
e rozvoj poradenskych sluZzeb v oblasti dalSiho profesniho vzdélavani,
e sledovani vyvoje poradenskych sluZeb v rezortu MSMT, zejména na
vysokych skolach,
e vyzkumna a projektova ¢innost zamétena na podporu evropské dimenze v
poskytovani poradenskych sluzeb, na zkvalitiiovani poradenské prace,
e projektova cCinnost na podporu mobilit poradenskych pracovnikl
plsobicich v resortu zaméstnanosti a Skolstvi,
e podnécovani spoluprace mezi poskytovateli poradenskych sluzeb na
narodni urovni,

o Sifeni ptikladl dobré praxe v poradenstvi.

6) Euroguidance (Evropsky program pro podporu poradenstvi)

http.://www.euroguidance.cz

Celoevropska sit’ center, kterd se zabyvaji poradenskymi systémy a kterad
podporuji ptenos zkuSenosti v oblasti poradenstvi na evropské 1 narodni Grovni.

Centrum Euroguidance v CR vyviji aktivity zaméfené zejména na poradce z
ruznych typl Skol, Gfadli prace a dalSich instituci, ktefi pomahaji zvySovat
uroven a kvalitu poskytovanych sluzeb na poli poradenstvi, a tim 1 zvySovat

zaméstnatelnost na trhu prace.
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Centrum realizuje etné aktivity k podpoie rozvoje poradenstvi v CR, zejména
pak vzdélavaci, Skolici a podptrné sluzby poradenskym pracovnikiim. Centrum
Euroguidance v CR puisobi v ramci Narodni agentury pro evropské vzdélavaci

programy p¥i Domu zahrani¢nich sluzeb MSMT.
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Zakon €. 111/1998 Sb., o vysokych skolach

Zakon ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti
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§3 Ugastnici pravnich vztaht

§ 4 Rovné zachazeni a zékaz diskriminace pfi uplatiovani prava na
zaméstnani

§5 Vymezeni nékterych pojmui

§ 6 Piisobnost ministerstva

§7-88  Ufady prace a jejich ptisobnost
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§ 9 Soucinnost zdravotnickych zafizeni pii posuzovani zdravotniho stavu

fyzickych osob

§10-§ 12
§14-§17
§18-§38
§39-§57
§ 58 - § 66
§67-§ 84

Pravo na zaméstnani

Zprostiedkovani zaméstnani

Zprostiedkovani zaméstnani urady prace

Podpora v nezaméstnanosti a podpora piti rekvalifikaci
Zprostfedkovani zaméstnani agenturami prace

Zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim
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§ 102
§103
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ditéte

§ 125-§ 141 Kontrolni ¢innost
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Pril. 2

Nézvy a sidla uradi prace

Utady préace podle § 8 odst. 2 a vymezeni jejich izemnich obvodii
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Vykon umélecké, kulturni, sportovni nebo reklamni ¢innosti
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nastroje
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Volna mista
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zaméstnanosti)

http.//portal.mpsv.cz/eures (Portal evropskych sluzeb zaméstnanosti
EURES)

http.//portal.mpsv.cz/sz/obcane/zpr_prace (Personalni agentury registrované

MPSYV)

http.://’www.prace.cz

http://www.job.cz

http://www.hledampraci.cz

http.://www.pracevcr.cz

ad.

Adresare vzdélavacich instituci

http.//portal.mpsv.cz/sz (Databdze $kol UP OK Prdice — SS, VOS)
http.//www.atlasskolstvi.cz (Adresar skol Atlas skolstvi — SS VoS,
VS)

http://www.stredniskoly.cz (Prehled SS)

http.//'www.stredniskoly.com (Prehled SS)

http.//www.nuov.cz (NUOV - Kam na Skolu — adresar skol —
SS, VOS)

http.//www.skoly-kurzy.cz (Seznam vzdélavacich subjekti)
http://www.praha-skoly.cz (Portal skolstvi hl. m. Prahy)
http://www.kampomaturite.cz (Moznosti vzdeélavani po maturité)
http.//www.vzdelani.cz (Portal pomaturitniho studia)
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http://www.skoly-kurzy.cz/
http://www.praha-skoly.cz/
http://www.kampomaturite.cz/
http://www.vzdelani.cz/

http://www.aktivnistudium.cz

studia apod.)

http://www.vyssiodborneskoly.com

http.//www.ssvs.cz
VOS)
http://www.csvs.cz

http.:.//'www.vysokeskoly.cz

http.//www.vysokeskoly.com

http.//www.eu-dat.cz

http..//www.rekvalifikace.com

http://www.edumenu.cz

Skolstvi, pedagogika, vzdélavani
http://www.skolaonline.cz

SS)

http://www.ceskaskola.cz

http.//www.nuov.cz

http..//www.nvf.cz

trh prace)

http.://www.uiv.cz

http.://www.icm.cz

(VS, kurzy, studium jazykii, pomaturitni

(Prehled vyssich odbornych skol)

(Sdruzeni skol vyssiho studia - seznam

(Centrum pro studium vysokého Skolstvi)
(Prehled vysokych Skol)

(Prehled vysokych Skol)

(Databdze dalsiho vzdeélavani)
(Databdze rekvalifikacnich kurzii)

(komplexni sluzby v oblasti vzdélavani)

(Vzdélavaci a informacni portdl pro ZS a

(Web pro ZS a SS)
(Narodni ustav odborného vzdélavani)

(Narodni vzdélavaci fond - vzdélavani a

(Ustav pro informace ve vzdélavani)

(Informacni centrum pro mladez — mimo

jiné adresar skol)

http.//www.csicr.cz

http://www.ippp.cz

poradenstvi)

http://www.topregion.cz

http.//www.e-gram.cz

(Ceska skolni inspekce)
(Institut  pedagogicko-psychologického
(Server lidskych zdrojii Topregion.cz)

(Statni informacni politika ve vzdélavani)
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http://www.e-gram.cz/

http://www.studentin.cz

http://vzdelavani.ihned.cz/

Absolventi

http.//www.startnatrhprace.cz

absolventy)
http.//www.risa.cz
absolventii na trhu prdce)

http.:.//www.infoabsolvent.cz

Skol na trhu prace)

(Casopis StudentIN)

(iHNed priloha Vzdelavani)

(Start na trh prace - informace pro

(Regionalni informacni systéem o uplatnéni

(Informacni system o uplatneni absolventi

Pripravné testy na prijimaci zkouSky

http://www.scio.cz

http://www.kalibro.cz

http.//www.tutor.cz
k PZK na VS)

http.//www.az-smart.cz

priprava na PZK na SS a VS)

http://www.doucovani.cz

(Ndarodni srovndvaci zkousSky)
(Srovnavaci testy pro ZS)
(Vzdélavaci ag. Tutor — pripravné kurzy

(Vzdélavaci centrum AZ SMART —

(Zkousky nanecisto)

Kariérové poradenstvi, volba povolani

http.//www.gwo.cz

http.://www.istp.cz
http://www.job-tip.cz

http.//www.rcv.cz

http://www.ceskaskola.cz

povolani, test Umis se ucit?)

http.//'www.volbapovolani.cz

(Pruvodce svetem povolani)

(Integrovany sytém typovych pozic)
(Integrovany sytém typovych pozic)
(Program pro profesni diagnostiku COMDI)

(Web pro ZS a SS — testy pro vybér

(Portal Volba povolani)
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http://www.mamenato.cz

http.//www.vaseprofese.cz

http.://www.budoucnostprofesi.cz

http.://’www.comdi.cz

http.://www.euroguidance.cz

poradenstvi)

Jazyky, zahranici

http.//'www.jazykovky.cz

http..//www.jazykoveskoly.cz

http://www.jazykoveskoly.com

http.:.//www.studujeme.cz

http://www.studentagency.cz

v zahranici)

http.://portal. mpsv.cz/eures/

véetné vzdeélavani)

http.://europa.eu.int/ploteus/portal

Podnikani
http://www.cepo.info
k podnikadni)

http.://’www.komora.cz

1) Integrovany portal MPSV

http://portal.mpsv.cz

(Portal zaméstnanosti a adaptability )

(Poradna pro dalsi profesni vzdelavani)
(Budoucnost profesi)
(ndstroj pro pracovni diagnostiku)

(Evropsky ~ program  pro  podporu

(Jazykové skoly)
(Jazykové skoly)

(Studium a prace v zahranici)

(Student Agency — studium, prace a pobyty

(Portal evropskych sluzeb zaméstnanosti,

(Portal vzdelavacich prileZitosti v Evropé)

(Server pro zacinajici podnikatele — Cesta

(Hospoddarska komora)
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Integrovany informaéni portdl MPSV funguje od roku 2004. Zéakladnim cilem
pii budovani portalu je vytvoreni elektronického trhu prace, na kterém si budou
zajemci hledat praci vlastnimi silami.

Sklada se zjednotlivych sekci, které jsou barevné odliSeny. Vedle informaci
z oblasti zamé&stnanosti v CR a v EU/EHP — EURES se zde nachézeji informace

se socialni tematikou.

Zékladni stavebni kameny elektronického trhu prace jsou:
« informace o volnych mistech,

« zadani inzeratu ,,Hledam praci®.

Poptavku po praci zastupuji jednotlivi zaméstnavatelé. Maji k dispozici:
« aplikaci pro udrzbu volnych mist — v této aplikaci mohou zaméstnavatelé
zadavat, upravovat i rusit nabizena volna mista,
« hledani z4jemcti o praci — zde mohou zaméstnavatelé vyhleddvat vhodné

kandidaty a zasilat jim nabidky,

« nezaméstnany vedeny v evidenci ufadu prace muze nyni pozadat svého
zprostiedkovatele o vytvoteni strukturovaného profesniho Zivotopisu na

zaklad¢ dat, kterd o ném vede trad prace.

2) EURES - Evropské sluzby zaméstnanosti

http://portal. mpsv.cz/eures

EURES (European Employment Services) je sit, ve které spolupracuji vetrejné

sluzby zaméstnanosti, odborové svazy a organizace zaméstnavateld. Sit
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koordinuje Evropska komise. Cilem je napomahat volnému pohybu pracovnich

sil v ramci Evropského hospodai'ského prostoru a Svycarska.

V kontextu evropské strategie zameéstnanosti je mobilita pracovnich sil nejen
zdkladnim prédvem, ale zdroven i ndstrojem, ktery pomdahd pracovnimu trhu
piizplsobit se novému vyvoji. Pfispiva k ekonomickému a socialnimu pokroku,
vysoké mife zaméstnanosti, k vyrovnanému a trvale udrZitelnému rozvoji,
napomaha evropské ekonomice, zaméstnavatelim 1 pracovnim silam, poskytuje
stimul pro zménu v konkurenceschopné svétové ekonomice, upeviiuje uzsi

politickou integraci v ramci EU.

Hlavni cile EURES: poskytovat informace, pokyny a rady pracovnikim, kteti by
chtéli pracovat v jiné zemi, ohledné¢ pracovnich pftilezitosti a pracovnich a
Zivotnich podminek v EU/EHP a Svycarsku; napoméhat zaméstnavateltim, ktefi
chtéji zaméstnat pracovniky z jinych zemi; poskytovat pomoc a poradenstvi

pracovnikiim 1 zaméstnavatelim v pfeshrani¢nich regionech.

Poskytovani sluzeb EURES je umoznéno dvéma cestami: 1) databaze
zvefejnéné na EURES, 2) informacni a poradenské sluzby nabizené EURES
poradci na povétenych ufadech prace v kraji a kontaktnimi pracovniky EURES
plsobicimi na kazdém ufadu prace.

Jde o poskytovéani informaci, poradenstvi a nabor/nalezeni pracovniho mista.

Jsou zde dostupné databdze volnych pracovnich mist, databdze Zzivotopisu,

databaze zivotnich a pracovnich podminek, databaze informaci o situaci na

mistnim trhu préace, volny pohyb (podrobna charakteristika opatfeni, které¢ viici
novym Clenskym statim zavedla vétSina ,,starych" cleni EU/EHP), popis

piechodnych opatieni a jejich fungovani v praxi, databdze vzdélavani (moznosti
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studia v EU) - obsahuje odkaz na evropsky portdl PLOTEUS (vzdélavaci

prilezitosti v Evrop¢).

Béhem prechodného obdobi az 7 let /2, 3, 2 roky/, zahdjeného 1. kvétna 2004,
mohou byt uplatnovany nékteré podminky — vnitrostatni opatieni, kterd omezuji
volny pohyb pracovniki z novych ¢lenskych statii, do nich a mezi nimi. Tato
omezeni se tykaji pouze volného pohybu za ucelem pfijeti pracovniho mista a

mohou se v jednotlivych statech lisit. Tzn., Ze je potieba pracovniho povoleni.

3) Integrovany systém typovych pozic

http.://www.istp.cz

JOBTIP: Jobtip poméha sestavit pracovni profil s nabidkou vhodné pracovni
pozice.

KTP: Kartotéka typovych pozic nabizi podrobné informace o profesich /popis
prace, plat, potiebné vzdélani, schopnosti a dovednosti apod./

DAT CZ: Databdze DAT CZ nabizi Sirokou Skalu vzdé€lavacich akci a
rekvalifikaénich kurzi z celé CR.

KPM: Katalog pracovnich mist vytvafi popis pracovnich mist ve firmé.
Jednoduse a rychle umozni vytvofit strukturovany popis pracovnich mist pfesné

podle potteb firmy.

4) Budoucnost profesi

http.://www.budoucnostprofesi.cz
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Informace o soucasné situaci a budoucnosti profesi na trhu prace, informace o
Sancich na uplatnéni v riznych profesich a oborech do roku 2013.

Sektorové studie zkoumaji do hloubky vybrané casti ¢eské ekonomiky a hledaji
souvislosti mezi zménami v globalni ekonomice a poptavkou po pracovnicich v
dalezitych sektorech.

Naleznete zde informace o poptavce po profesich v daném odvétvi,

predpokladaném vyvoji zaméstnanosti, v€kové 1 profesni struktuie.

5) COMDI 6.0

http://www.comdi.cz

Jedna se o profesni Setfeni, psychologické, pedagogické a somatické, které je
provadéno pomoci poéitatové diagnostiky COMDI®.

Cilem je vlastni sebehodnoceni klienta, zmapovani celé jeho osobnosti se
zamétenim na jeho moznou budouci profesni orientaci.

Vystupem Setfeni je "VysvédCeni" zpracované v piehledné grafické podobé¢ s
komentafem. Diky sitovému provedeni programu je mozno testovani provadeét
soucasn¢ na vice pocitacich, ¢imz se u skupinového Setfeni znacné snizuje Cas a
naklady.

Instalace programu COMDI a vlastni Setfeni mizZe probihat na libovolném
pracovisti, které splituje urcené technické, legislativni a personalni podminky.
Zpracovani dat je v souladu se zakonem ¢. 101/2000 Sb., o ochrané¢ osobnich
udaji. Sbér dat, jejich zpracovani a odesilani zpét probihd centralné
prosttednictvim internetu, a to béhem nékolika hodin.

Program COMDI je mezinarodné ovéien v péti zemich Evropy a certifikovan

EU pod &j. CZ/98/1/82504/P1/1.1.1¢/FPI.
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7 Kazuistiky

Kazuistika 1 (M.Sustrové, J .Cerny, ICV Brno)

Nasledujici kazuistika je Cerpana z klientely Institutu celoZivotniho vzdélavani

VUT v Brné, sekce Poradenstvi pro studenty (www.lli.vutbr.cz/poradenstvi).

Klienty poradny jsou pfedevSim studenti technickych obori, nejcastéji ve véku
20-25 let. Jednou z fady sluzeb, které centrum bezplatné poskytuje, je 1 sestaveni
profesné-osobnostniho profilu, ktery studentliim napomuze k identifikaci silnych
a slabych stranek. Klienti, jez maji o sestaveni profilu zdjem, kontaktuji
poradenské centrum skrze formulai umistény na webovych strankach institutu.
Po vzajemné domluvé je navrZzen termin prvniho setkdni, jez vyhovuje obéma

stranam.

Standardné probihd sestaveni profesné-osobnostniho profilu v ramci dvou
setkani. Pfi prvnim c¢ekd klienta zhruba hodinovy rozhovor, ktery pracovnik
vede polostrukturované a zameétfuje se zejména na profesni charakteristiky.
Béhem tohoto sezeni mohou byt studentlim zaddny zvolené dotazniky, ptipadné
maji moznost je vyplnit pies internet z klidu domova. Druhé sezeni nasleduje
nejcastéji béhem 1-2 tydnl, kdy je klientim poddna zpétnd vazba, ptiCemz

interpretace vysledki se odviji od zakazky vyslovené klientem.

Klientem této kazuistiky byl student 4. rocniku fakulty strojniho inzenyrstvi,
ktery chtél zjistit, zda se hodi na vedouci ¢i fidici pozici. Rozhodli jsme se
pouzit Hoganiiv osobnostni dotaznik, jehoz dil¢i vysledky pomahaji predikovat
manazersky potenciadl. Nedilnym ptedpokladem pro manazerskou praci je
rovnéZ schopnost zvladat stres, proto jsme pro identifikaci strategii zvladani

stresu pouzili dotaznik SVF 78. Jako dopliikovou metodu jsme zvolili
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projektivni metody test stromu a Liischeriv barvovy test. Jiz rozhovor
naznacoval, Ze volba manazerské pozice nebude tim pravym. Klientova
piedstava idealni prace obsahovala kromé dobrého platu a vztaht, také moZznost
cestovat a ucit se novym vécem s minimem stereotypie, véetné kriteria ,,bez
zodpovédnosti“. Kromé toho za svoji nejvétsi rezervu povazoval odkladani véci
a malou vytrvalost (,,zaberu, jen kdyZ je potieba‘), navic ze strany kamaradl mu
byla vytykana nespolehlivost. Obcas mél také problémy s odmitdnim
pozadavkil. Vysledky Hoganova osobnostniho dotazniku potvrdily, ze student
neni vhodnym kandidatem pro vykondvani manazerské prace, nebot’ mu
manazersky potencial vySel podprimérny. Diky své nizké stabilité by klient
hiife zvladal stresové situace a dlouhodoby stres by mél negativni vliv na jeho
vykonnost. Z dotazniku SVF 78 v8ak vyplynulo, Ze pozitivni strategie zvladani
stresu jakou je kontrola situace (snaha najit pfi¢iny stresu a aktivné jej fesit), mu
pomahaji odolnost vii¢i stresu mirné zvysit. Navic sim sebe nepovazoval za
Cloveéka, ktery umi druhé vést, fidit a motivovat. Stejné tak neuvadél ani touhu
po kariérnim postupu. Velmi problematicky se jevila jeho nizka systematicnost,
coz sv&d¢i o malé vytrvalosti a ochoté¢ dotahovat tkoly do konce. Vysledky
ukazaly, Ze se jednd o Clov€ka, ktery by se hodil spiSe pro kreativni praci
s velkou mirou flexibility a moZnosti uplatnit svou kreativitu. Vhodné&;si by pro
n¢j byla pozice napt. vyvojare. V porovnani s nékterymi studenty technickych
oborti vSak vynikal v oblasti komunika¢nich dovednosti, coz je na trhu prace
jist€¢ vyhodou oproti konkurentim podobného zaméteni a dava mu to také vetsi

Sanci prave pro vstup do vedoucich pozic.

Po sd¢leni vysledkt klient souhlasil s tim, Ze by pro n¢j byla sice vhodnéjsi jina
neZz manazerskd pozice, ale 1 pfesto se rozhodl pfijmout misto, jehoZz hlavni
naplni byla fidici a kontrolni prace. Jako divod uvadél lepsi financni

ohodnoceni a perspektivu do budoucna. Studentovi jsme doporucili absolvovat
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nami poradany kurz time managementu (aby se 1épe naucil tidit sam sebe a sviyj
cas) a dale kurz leadershipu (zaméfeny na vedeni a motivaci lidi). Prohloubili
jsme jeho znalost dalSich pozitivnich strategii zvladani stresu a relaxacnich
technik. PfestoZe osobnostni pfedpoklady kandidata nejsou vhodné pro pozici,
kterou bude vbudoucnu zastavat, rozhodl se pro ni. Uloha poradce vsak
nespociva v presvéd€ovani o tom, co je nebo neni spravne, nebot’ konecné
rozhodnuti je vzdy na klientovi samotném. Shodli jsme se na tom, Ze jako
budouci absolvent si mize dovolit zprvu profesné ,,zkouset* a sam ¢asem pfijit

na to, ktera prace je pro n¢j tou idealni.

Kazuistika 2 (D.Pauknerova, VSE, Praha)

Kariérové poradenstvi na VSE spadid pod Rozvojové a poradenské
centrum. Klienty Rozvojového a poradenského centra jsou zejména
studenti VSE. Vzhledem k pomé&mé univerzalnimu a praktickému zaméfeni
VSE velky pocet studentii fesi svou budouci profesni orientaci aZ v pribéhu
studia. Rada studentli se tak zajima o moznosti hlubsiho poznani svého
osobnostniho potencidlu a pomoc pii rozhodovani o svém budoucim pracovnim
uplatnéni. Zna¢né mnozstvi jich proto vyuziva nabidky Rozvojového a

poradenského centra zicCastnit se modelového assessment centra.

Modelové assessment centrum je na VSE pofadano ve spolupraci s firemnimi
partnery (napt. PWC). Sklada se z psychodiagnostickeé ¢asti — které probiha
v dopolednich hodinach a z ¢asti praktické - té se studenti ucastni v odpolednich
hodinach. Pro stanoveni osobnostniho profilu klienta pouzivame IST 2000 R —
test struktury inteligence, Bochumsky osobnostni dotaznik — inventat profesnich

charakteristik osobnosti (BIP) a ICL. V prib&éhu odpoledne pak studenti
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absolvuji feSeni ptipadoveé studie, kter¢ ma obsahové 1 organizacné na starosti
spolupracujici firma. Jednd se o piipadovou studii, ktera je feSena v tymu a
studenti dostavaji zpétnou vazbu od pracovnikl persondlniho oddé€leni firmy.
Poté nasleduje zpétnd vazba od psychologli k dopoledni psychodiagnostice.

Primarné je tato sluzba nabizena studentiim magisterského studia.

Stava se nam pomérné Casto, ze absolvovani assessment centra piedstavuje
pouhy pocatek prace s klientem, ktera pak mize trvat pomérné dlouhou dobu, u
nékterych i v pribehu celého magisterského studia. To byl i1 piipad studentky
prvniho ro¢niku magisterského studia, kterd se ucastnila modelového assessment
centra. Z jejiho vyjadieni v pribéhu rozhovoru pii sdélovani zpétné vazby
z psychodiagnostickych metod vyplynulo, Ze ma pocit, Ze je na VSE omylem.
Vzdy se zajimala o druhé a pivodné se chtéla ptihlasit na studium psychologie,
rodice ji vSak od tohoto rozhodnuti odradili s poukazem na limitované moznosti
uplatnéni v tomto oboru a nizkou pravdépodobnost piijeti na pozadovanou
vysokou Skolu. Z vysledkli psychodiagnostiky vyplynula jednozna¢nd socialni
orientace klientky a pievaha humanitnich schopnosti. Vzhledem k tomu, Ze
klientka méla pouze povSechnou pfedstavu o moznostech svého budouciho
uplatnéni, v nasledujicim rozhovoru jsme se zabyvaly konkrétnimi moZnosti,
které nabizi soucasny trh prace. Klientka pak dostala za ukol zpracovat SWOT
analyzu svych moznosti, ve kterych vyuzila jak vystupti z psychodiagnostiky,
tak i znalosti trhu prace. Na zdkladé SWOT analyzy jsme pak prodiskutovaly
mozn¢é strategie a sestavily akéni plan. Ten zahrnoval jak ziskani konkrétnich
pracovnich zkuSenosti ve zvoleném oboru (personalistika), tak 1 Upravu

studijniho planu volbou konkrétnich volitelnych predmétt.

Klientka pracovala po ur¢itou dobu na ¢aste¢ny uvazek v personalni agentuie a

diky této praci ziskala piresnéj$i predstavu o moznostech uplatnéni
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v personalistice, kterd se pro ni ukazala jako idedlni volba. V pribéhu
magisterského studia pak vysttidala jesté dvé firmy, z nichZ u kazdé se jednalo o
jiny druh prace ve stejném oboru (nabor pracovniki a specialistka vzdélavani).
Diplomovou praci klientka zpracovavala na téma ,Prace s talentovanymi

pracovniky v podniku®, aby se posléze stala vedouci tohoto projektu ve firmé.

Vyhodou nasi prace v rdmci Rozvojového a poradenského centra je skutecnost,
ze vet§ina z nas zaroven pusobi jako vysokoskolsti ucitelé. To nam pak rozsifuje
nabidku moznosti, které miizeme nasim klientim poskytnout a sluzba klientovi

se pak miize stat komplexni péci o rozvoj jeho osobnosti.
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