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EDITORIAL

Mili ¢itatelia,

najnovsie Cislo nasho elektronického ¢asopisu sa venuje kariérovému poradenstvu v tranzitnych
obdobiach kariérového vyvinu. Z tedrie vieme, Ze ide o prechody najréznejSieho druhu, napr. zo skoly
do Skoly — zo zdkladnej na strednu, zo strednej na vysoku a potom na eSte vyssSiu, potom zo Skoly do
prace (ale i naopak), zo zamestnania do zamestnania, z obdobia nezamestnanosti do zamestnania,
z obdobia ekonomickej aktivity do odbobia ekonomickej neaktivity a pod. Tymito tranziciami
prechadzame vsetci a vieme, Ze niektoré z nich boli dost naroc¢né, z poradenskej praxe tiez vieme, ze
bez poradenskej podpory by ich mnohi zvladali len s velkymi tazkostami.

Téme Cisla venujeme Styri Uvodné prispevky — zac¢iname trochu netradi¢ne rozhovorom, tentoraz
s docentkou Rie Thomsen p6sobiacou na Univerzite Juzného Danska v Aarhuse, ktord sa kariérovym
tranzicidm v r6znych podobach vyskumne venuje uz niekolko rokov a ma za sebou aj pozoruhodny
rad publika¢nych vystupov. Nasleduje recenzia publikacie Cedefop z r. 2014 Navigdcia cez rozburené
vody: priprava na tranzicie v kariére a na trhu prdce, ktorej slovensky preklad pripravujeme na koniec
tohto roka, po nej dva teoretické prispevky domacich autorov — v prvom Lenka Bekovd z centra
Euroguidance prinasa najzaujimavejSie casti zo svojej neddvno odovzdanej doktorandskej prace
venovanej riadeniu a konstruovaniu kariéry, resp. kariérovej adaptabilite, v druhom Stefan Vendel
z PreSovskej univerzity prezentuje vysledky vyskumu zameraného na tazkosti kariérového vyvinu
Studentov gymnazii.

Prispevok z praxe svojim nazvom mozZno trochu prekvapi, autorskd dvojica Katariny Masikovej
a Zdenky Mackovej vSak dokazuje, Ze spojenie zaZitkového ucenia s konmi a kariérového poradenstva
¢i koucingu ma realne existujuce vyuzitie v poradenskej praxi.

V Studentskej sekcii prezentujeme najprv pracu diplomantky Petry Novdkovej z Masarykovej
univerzity v Brne venovanej priebehu kariérového rozhodovania, druhym je prispevok — seminarna
praca Studentov FSEV UK v Bratislave o kariérovych zdujmoch.

V spravach z uskuto¢nenych podujati venujeme pozornost styrom réznym akciam, ktoré sa realizovali
v poslednych mesiacoch — najprv je to konferencia Karpatskej nadacie v KoSiciach o zamestnanosti
mladych ludi (tu velmi potesi uz td pozitivna formuldcia), potom referujeme o zaujimavom , peer
learning evente” koncom madja vo Viedni o vzdeldvani kariérovych poradcov vo Finsku, v Rakusku
a unas, kratko priblizujeme aj konferenciu projektu siete NICE o terciarnom vzdeldvani poradcov
v Eurdpe, podujatie, ktorého vyznam vzhladom na exkluzivne zastUpenie vyznamnych eurdpskych
osobnosti u nas na Slovensku si snad’ este ani neuvedomujeme (takato zostava sa u nas naposledy
ziSla snad vr. 1970 na konferencii UNESCO a aj najbliZie sa tak stane mozZno o dalSich 45 rokov).
V zavere sa podrobnejsSie venujeme junovému Cross Border seminaru v rakuskom Retzi a Studijnej
navsteve v Brne, ktord mu predchadzala den predtym.

Verime, Ze Cislo vas svojim obsahom zaujme a snad'aj trochu sprijemni najblizSie letné a jesenné dni.
Vas tim
Euroguidance centra
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ROZHOVOR K TEME

Rozhovor s Rie Thomsen

Toto ¢islo ndsho e-Casopisu sa venuje téme tranzicii a je to tieZ téma, o ktoru sa zaujimate aj vy. Jeden
z vasich poslednych ¢ldnkov Narécie o tranzicidch na trhu prace’ prindsa zaujimavé zistenia. Mohli by
ste ich v krdtkosti zhrnut pre nasich Citatelov?

Konstatujeme, Ze pre jednotlivca mdze byt tranzicia cennou skusenostou, v priebehu ktorej sa
robia radikdlne kariérové rozhodnutia; podporné struktiry, akym je aj kariérové poradenstvo,
mozu prispiet k zmierneniu negativnych dosledkov takejto skisenosti, ako aj principov, ktoré su
zakladom flexikurity. Poukazujeme dalej na potencial rekonceptualizacie ,tranzicii” ako délezitych
prilezitosti na ucenie sa a nie iba ako na najkratSiu cestu od jedného zamestnania k druhému
alebo zo vzdelavania do prace. To, ako sa vnima ,,problém* alebo ,potencial” tranzicii, je dolezité
na to, ako tranzicie facilitujeme v praxi, napriklad v postupoch kariérového poradenstva. V ¢lanku
sme poutzili ako priklad Ddnsko na demonstraciu toho, ako sa v sucasnosti tranzicie vnimaju — ako
zbytoény a ndkladny problém, ako nieco, Co treba zmiernit alebo minimalizovat. Jednotlivci
v obdobi tranzicii vsak mozu vyhladavat prilezitosti na ziskanie skusenosti, ktoré podporia ich
budlce pracovné aZivotné aspiracie. Tranzicie pre nich mézu byt cennou (a narocnou)
skidsenostou, pocas ktorej ekonomicku podporu poskytnutd prostrednictvom modelu flexikurity je
potrebné doplnit pristupom k odbornému kariérovému poradenstvu. Napriklad, ukazuje sa, Ze
problém je vtom, Ze kariérové poradenstvo chyba v job centrach, kedZe vsetko sa zuZuje len na
to, aby ludi dostali na akékolvek dostupné pracovné miesto. To viedlo k volaniu po vybudovani
prepracovanejSieho systému kariérového poradenstva pre dospelych zameraného na
zamestnanych podobne ako je to v ostatnych krajinach v Eurépe, ako na to poukazal Cedefop
2008 v mnohych spravach. Hovorime dalej, Ze vybudovanie komplexného, jednotného
a profesionalneho systému celoZivotného poradenstva v Dansku si vyZaduje integrativny pristup
politik celoZivotného vzdeldvania, zamestnanosti a kariérového rozvoja. V krajine modelovej
flexikurity sa tento integrativny pristup moézZe dosiahnut len ako vysledok dohody socidlnych
partnerov a Pia Cort aja hovorime, Ze jednym zo spbsobov ako pokrocit v takejto diskusii, by
mohla byt rekonceptualizacia tranzicii ako vyznamnych skulsenosti, pocas ktorych pristup
k primeranym (primeranejsim) podpornym Struktiram by mohol viest k lepSiemu vyuZivaniu
zdrojov vyc¢lenenych pre celoZivotné kariérové poradenstvo.

Nase centrum Euroguidance pripravuje v r. 2015 preklad publikdcie Cedefop , Navigdcia cez rozburené
vody: priprava na tranzicie v kariére a na trhu prdce” zaloZenej na vyskume, na ktorom ste sa
podielali aj vy. Mohli by ste ndm povedat, preco sa tak zvysil zdujem o tranzicie (v politikdach,
vedeckom bddani)?

Tento zvySeny zdujem ma podla mna viacero doévodov. Predovsetkym Zijeme dlhsie a aj nas
pracovny zivot je tym dlhsi. Je teda pravdepodobnejSie, Ze zaZijeme tranziciu kvoli meniacej sa
spolocnosti, ktorej sme vsetci sucastou. Zaujem politik vyplyva z potreby navrhnut co
najvhodnejsie podporné struktury, ktoré by mali ulahdit rézne tranzicie, napriklad prechod zo

! Thomsen, R., Cort, P. (2014). Narratives about Labour Market Transitions. Research in Comparative and International
Education, 9 (3), 313-327.
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zamestnanosti do nezamestnanosti a potom naspat. A overuje sa mnozstvo dalSich podpornych
Struktdr. V ¢lanku piSeme o palici a mrkve. Vidim to tak, Ze kariérové poradenstvo ako podporna
Struktira méze sluzit ako jedno alebo druhé v zavislosti na tom, ¢i sa ako podporna Struktura
vyuzije na to, aby jednotlivému obcanovi ajeho zaujmu slizilo ako vychodiskovy bod
v poradenskom procese, alebo kariérové poradenstvo ako systémovy nastroj plni kontrolnu
funkciu na zhodnotenie toho, ¢i sa ob¢an uchadzal o dostatoény pocet volnych miest, aby tak
splnil podmienky na vyplatenie podpory. | ked vtom druhom pripade by som to kariérovym
poradenstvom nenazyvala.

Zaujem vyskumu o tranzicie sa mdze vztahovat tak k spésobom podpory jednotlivca a mdze sa
zakladat na rbznych disciplinach od matematického modelovania k biografickym narativnym
pristupom. Myslim, Ze v budicnosti by bolo velmi zaujimavé podporit interdisciplinarny vyskum
kariérovych tranzicii.

Mali sme tieZ prileZitost stretnut sa s vami osobne na medzindrodnej konferencii Siete pre inovdciu
v kariérovom poradenstve v Eurdpe (NICE), ktord sa koncom mdja 2015 konala v Bratislave. Hovorili
ste tam aj o navrhovani vyskumu ako vyskumnych kruhoch. Mohli by ste ndm o tom povedat viac
a tieZ aky prinos to ma pre vds? Aké vyzvy to prindsa pre vyskumnikov?

Klticovou vyzvou je kontinualny rozvoj poradenskych postupov, ktoré budu zodpovedat potrebam
a poziadavkam ucastnikov tak na strane tvorcov politik, ako aj ob¢anov. Takyto metodologicky
pristup k rozvoju poradenskych pristupov je kombindciou tedrie a praxe, ktord zodpovedd
aktualnym potrebam praxe, politik a vyskumu. Zistujem, Ze ,vyskumné kruhy“ predstavuju spésob
ako vyvijat poradenské postupy prostrednictvom dlhodobych vyskumnych vztahov medzi teériou
a praxou. Vyskumné kruhy podporuju pristup zdola nahor k rozvoju politik, podobne ako ho za
nevyhnutny pre rozvoj kariérového poradenstva povazuju ELGPN a NICE. Momentalne som
v tretom projekte, ktory integruje vyskumné kruhy v procese vyskumu a vyvoja. V prvom projekte
sme vytvorili video, ktoré si mozno pozriet na tejto stranke:
https://www.youtube.com/watch?v=tvfOjQkc3Wg.

V pozadi pojmu vyskumny kruh ako planu pre projekty vyvoja avyskumu je pojem na praxi
zalozeného spdsobu organizacie vyskumu ako sposobu facilitacie tvorby poznatkov a potencidlne
potvrdenia praxe aobohatenia vyskumu. Spoluprdca medzi vyskumnikmi a praktikmi vo
vyskumnom kruhu podporuje spolocny postup a akademicky pohlad na prax, ktory podnecuje
praktikov k tomu, aby vystupili zo svojej zvycajnej roly a umoznil im pozorovat a analyzovat ich
vlastnu prax.

Vyskumny kruh je metéda rozvoja praxe prostrednictvom interakcie medzi poznatkami
zaloZzenymi na vyskume a skdsenosti a na tvorbe poznatkov za rovnakych podmienok (Harnsten,
1994)%. Persson (2009)° vysvetluje ako sa vyskumné kruhy vytvorili z konceptu $tudijnych kruhov
vo Svédsku v sedemdesiatych rokoch ako spdsob rozvoja a podpory vymeny skisenosti medzi
vyskumnikmi a volenymi predstavite/mi unie.

Vychodiskovym bodom je pokracujuci dialdg medzi vyskumnikmi a odbornymi pracovnikmi, ktory
moze byt zakladom pre rozvoj ich vlastnej praxe. Proces vyskumu vyhladdva podporu vzajomného

2 Harnsten, G. (1994). The research circle - Building knowledge on equal terms. Stockholm: The Swedish Trade Union
Confederation.

3 Persson, S. (2009). Research Circles — A Guidebook: Centre for Diversity in Education, R&D Children and Youth Directorate,
City Office www.malmo.se/mangfaldiskolan.
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vplyvu medzi vyskumnikmi a odbornymi pracovnikmi, aby obidve strany mali mozZnost zmenit svoj
pohlad na problém. (Persson, 2009, s. 7)

Pri vytvarani relevantnych poznatkov z praxe vyskumny kruh reprezentuje pristup zdola nahor.
V tomto zmysle kruh ma tie isté rysy ako prakticky vyskum v kritickej psycholdgii (Dreier, 2009*;
Mgrck & Huniche, 2006°) ¢i akény vyskum (Reason & Bradbury, 2001°). Vo vyskumnom kruhu teda
praktici a vyskumni pracovnici pracuju spolo¢ne na vymedzeni a popisani relevantnych tém
z praxe, ktoré dalej podrobnejsie preskimaju, a tiez zistia, ako mozu viac zapojit uzivatelov, t. j.
mladych ludi alebo nezamestnanych. Neexistuje Ziadna direktivna metdda ako zistit koneény
vysledok/vystup vyskumného kruhu. Praktici vsak napriklad méZu urobit vyskum mensieho
rozsahu, ktory bude pozostavat z rozhovorov alebo pozorovani praxe. M6zu sa vsak ztcastnit aj na
teoretickych diskusidch inspirovanych diskusiami na stretnutiach vo vyskumnom kruhu.

Ak to zhrnieme, vyskumny kruh poskytuje ramec vyskumu tak pre vyskumnikov, ako aj praktikov.
Kruh sa opiera oidedl komplementarnej a kooperativnej tvorby poznatkov a nie, ako je to
v mnohych projektoch vyvoja, o asymetricky transfer poznatkov od expertov k uzivatefom.

V neposlednom rade za nesmierne dblezité povazujem to, Ze tak vyskumni pracovnici, ale aj
komisari pre vyskum budid mat odvahu integrovat vyskumné kruhy to navrhu metodoldgie
buducich projektov vyskumu a vyvoja kariérového poradenstva. A Ze aj vyskum roly vyskumného
pracovnika ako lidra kruhu sa podrobi nejakej analyze, aby sme tak pomohli buduicim
vyskumnikom pri rozvoji ich kompetencii facilitovat vyskumné kruhy.

A teraz trochu osobnejsia otdzka © ... Ako by ste opisali vase vlastné kariérové tranzicie v priebehu
vdasho Zivota?

Povedala by som, Ze moja kariéra zacala najprv ako Ucastnicka a neskor ako mladsia instruktorka
v klube 4H". Naucila som sa ako organizovat vzdelavacie stretnutia zaloZené na principe ucenia sa
pracou avelmi sa mito pacilo. Na strednej skole som chcela byt veterinarkou, ale matematiku
som nemala rada ani trochu. Rozhodla som sa, Zze budem ucitelkou. Po skoncéeni studia ucitel'stva
som ucila dancinu a socidlnu vedu v 10. ro¢niku, ktory je v Dansku poslednym rokom zakladnej
Skoly. Riaditel skoly sa vtedy ucitelov pytal, ¢i by sa niekto neprihldsil na kvalifikacné studium
astal sa kariérovym poradcom na Skole. Prihldsila som sa. Aked som sa stretla stémou
kariérového poradenstva, citila som, Ze to je ta prava volba pre mria. Stidium tohto predmetu
davalo zmysel, bola som zvedava a siicasne ma to uspokojovalo. Rozhodla som sa ist na univerzitu
Studovat pedagogicky vedu a socidlnu psycholdgiu. Ked som ukoncila $tudium, otvérala sa
moznost pisat doktorandsku pracu na katedre pedagogiky Univerzity v Aarhuse a i$la som za tym.
Praca sa zaoberd kariérovym poradenstvom v komunitach a pre British Journal of Guidance and
Counselling ju recenzoval Tristram Hooley. Povedala by som, Ze moja kariéra sa odvtedy uberd
stabilne nahor, od asistentky po docentku a potom riaditelku vyskumu. Mala som Stastie pracovat
pocas tejto cesty s velkymi fudmi. MozZno ste si vSimli, Ze hoci kariéru povaZujem za koncept
Zivotnej rovnovahy, vébec som sa nezmienila o svojej rodine. V priebehu tych rokov som sa vydala

Dreier, O. (2009). Persons in Structures of Social Practice. Theory & Psychology, 19(2), 193-212. doi:
10.1177/0959354309103539
®> Mgrck, L. L., & Huniche, L. (20086). Critical Psychology in a Danish Context. Annual Review of Critical Psychology(5).
6 Reason, P., & Bradbury, H. (2001). Handbook of Action Research. London: Sage Publications.
* Poznémka prekladatela: 4H je siet mladeZnickych organizacii, najma v USA, ktorych poslanim je podporovat mladych ludi
v dosiahnuti ich plného potencialu, pracou a u¢enim sa v partnerstve pri starostlivosti o dospelych. Styri H predstavuju tyri
rozvojové oblasti zaujmu organizacie: hlava (head), srdce (heart), ruky (hands) a zdravie (health). Zdroj: Wikipedia; www.4-
h.org.
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amam to Stastie mat tri prekrdsne anezavislé deti. Neddavno som urobila radikdlnejSie
rozhodnutie o zmene kariéry a rozhodla som sa, Zze budem hladat spésoby ako travit viac ¢asu so
svojou rodinou avenovat sa rozsireniu svojho vyskumného zaberu a osvojit si nové pristupy
a metédy skumania kariéry. Vyuzila som preto prilezitost zmenit svoje zamestnanie. Dnes
pracujem na University of Southern Denmark, ¢o je 15 minut jazdy bicyklom od mo6jho domu
(Katedra pedagogiky Aarhus University v Kodani bola 1 hodinu a 45 minat daleko), na katedre
vodcovskych a korporatnych stratégii a mam v plane zamerat sa najma na riadiace a organiza¢né
pristupy k empirickému vyskumu, aby som mohla studovat riadenie a organizaciu podpornych
Struktur kariéry v dnesnej spolocnosti. Nemam ziadnu riadiacu zodpovednost, svynimkou
vyskumnych projektov, ktoré vediem. Mohlo by sa zdat, Ze je to tranzicia kamsi bokom a mozno
dokonca smerom dolu, ale ja to vnimam ako spravne rozhodnutie, kariérové tranzicie je potrebné
vidiet v celoZivotne] perspektive. Nikto z nds nemusi vacsinu z nich urobit v ¢o najkratSsom case,
uchadza o post prezidentky Spojenych statov. Ja mam Styridsat a snazim sa tesit z rovnovahy
svojho rodinného a pracovného Zivota.

A este zdverecnd otdzka — aky bol vds pobyt v Bratislave?

Pobyt v Bratislave bol excelentny. Je to velmi pekné a zaujimavé mesto. Po prechadzke so
sprievodcom sme sa spolu s kolegyriou vydali na klasické nakupy. Bolo to vyborné. P4acili sa ndm
tieZ sovy po celom meste. Videli sme dzbanky so sovami, tricka, magnetky, drevené a porcelanové

sovy. M4 Bratislava nieco so sovami?

Dr. Rie Thomsen je docentkou na Univerzite Juzného
Danska. Vyskumne sa venovala vyvoju réznych
poradenskych technik tak pre mladych ludi, ako aj
pre dospelych. Zameriava sa hlavne na to, ako
kariérové poradenstvo poOsobi na kazdodenny Zivot
Ucastnikov. Zaoberd sa vztahom medzi kazdodennym
Zivotom, ucenim sa, ucastou na poradenskych
aktivitdch  atranzicidch zo vzdeldvania a do

vzdeldvania ana trh prace a spat. Vo svojej knihe
Kariérové poradenstvo v komunitdch rozvija tedriu socidlnej praxe o tom, ako sa poradenské aktivity
mozu rozvijat ako sucast komunity, v ktorej alebo pre ktord pracuje. Prostrednictvom svojich aktivit
Ucastnici v komunite modifikujd a menia poradensku prax, ¢im vytvaraju nové moznosti tak pre seba,
ako aj pre ostatnych zlc¢astfiovat sa na poradenskych aktivitach. Rie Thomsen ma za sebou mnoho
publikacii, ich zoznam je dostupny na tejto stranke:
http://pure.au.dk/portal/da/persons/rie-thomsen(6565627f-17c2-4b50-9e51-
1d7f0352d939)/publications.html

Photo © Anne Mette Ehlers
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K TEME

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

(Navigating difficult waters: learning for career and labour market transitions. European Centre for
the Development of Vocational Training (Cedefop). Luxembourg: Publications Office of the European
Union, 20147)

Recenzia

Autori v tejto publikacii poukazuji na skutoénost, ze stcasny trh prace je charakterizovany zvysenou
nestabilitou, ku ktorej prispela aj neddvna hospodarska kriza. Kvyznamnym faktorom, ktoré
ovplyviuju stabilitu pracovného trhu, patria aj meniace sa socidlne, kulturne a ekonomické
podmienky, ktoré vychddzaju z dlhodobych procesov. Je teda velmi pravdepodobné, Zze budu
zohravat aj nadalej délezitu ulohu v Zivote pracovnikov/zamestnancov v buducnosti. Popisovana
vnhimana neistota, predstavuje akusi hrozbu pre jednotlivcov, a preto si od nich vyzaduje zodpovedny
pristup a zvladnutie stratégii pri navigacii zabezpecujucej udrzanie Zivotného kurzu (na trhu prace).
Zmeny na trhu prace moézZu predstavovat mnoho vyziev pre jednotlivcov. Niektoré prinasaju
prilezitosti, niektoré vystavuju jednotlivca rizikdm — nizkej kvalifikacii, nezamestnanosti, socidlnemu
vyluéeniu. Aby sa predislo tymto neZiaducim nésledkom, jednotlivci mdzu Eerpat zo zdrojov, ktoré
maju k dispozicii —socidlne podporné siete, vzdeldvanie, aktivne politiky trhu prace a podobne.
Pomerne malo Studii sa vSak zameriava na to, ako su jednotlivci schopni reagovat na tieto vyzvy
v priebehu svojho Zivota. Tento projekt sa snazi tito medzeru zaplnit.

Jedna zcasti publikicie je venovana literatire zameranej na posledné trendy v tejto oblasti,
pozornost sa venuje najma neddvnej Studii realizovanej pre Eurdpsku komisiu Browna a kol.
(Changing patterns of working, learning and career development across Europe. Coventry: Warwick
Institute for Employment Research. 2010). Studia sa zaobera Styrmi témami doleZitymi pre
vzdeldvanie a profesionalny rozvoj. Prvou témou je individualne zameranie na ulohu vyvinu identity
povolania. Druha téma riesi individudlny postup v ramci trhu prace a situuje ju do SirSieho rdmca
celozZivotného vzdelavania. Tretia téma zdéraznuje ulohu vzdeldvania, institucionalnej podpory,
vratane pristupu k ziskaniu vysokoskolského vzdelania, pomoci v dalSom profesijnom rozvoji a pri
zmene kariéry. Stvrtd téma sa tyka profesijného rozvoja a kariérového rozhodovania.

Dal3ia ¢ast publikacie venuje pozornost ddleZitosti u¢enia poéas pracovného Zivota. Uvadza priklady
z piatich krajin — Franclzska, Spanielska, Talianska, Nemecka a Danska. Zivotné pribehy niekolkych
jednotlivcov su velmi rbéznorodé, zachytend je ich Studijnd akariérova draha. Ide tu o cestu
v kontinuu Studium (Skola) — pracovna pozicia — pracovny postup na dalSiu pracovnu poziciu a zmenu
na tejto ceste. Tito jednotlivci Ziju a pracuju vroznych prostrediach a Zivotnych situdciach,
pochadzaju z réznych socidlnych skupin a maju pristup k roznym vzdeldvacim prileZitostiam. Studia
poukazuje na to, ako mdze ucenie podporit adaptaciu na zmeny, v pripade kazdého uvedeného
jednotlivca iSlo o prispdsobivost a rozne spdsoby ucenia. Niektori mali velmi jasnt predstavu o tom,
akému druhu ucenia davaju prednost. Mnohi vsak prejavili vSeobecnd neochotu vyrovnat sa
s dosledkami prichadzajucich zmien a mali velky problém ucit sa nieco nové. V kazdom z pripadov sa

7 preklad publikdacie aktudlne pripravuje centrum Euroguidance, SAAIC.
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ukazalo, Ze absentujice moZnosti kariérového poradenstva, nedostatok podpory zo strany rodiny,
kolegov alebo nadriadenych, ¢i chybajlce financie na dotovanie dalSieho vzdeldvania znamenali, Ze
k Ziadnemu posunu u tychto jednotlivcov nedoslo.

Jedna z kapitol sa venuje dolezZitosti kariérového poradenstva pocas pracovného Zivota. Poradenstvo
je velmi dolezité v oblasti podpory vzdeldvania v kontexte kariérovych tranzicii na trhu prace, avsak
jeho pozornost musi byt zamerana na konkrétne poZiadavky jednotlivcov. Bimrose et al. (2008)
upozornili na niekolko spdsobov, prostrednictvom ktorych klienti vo vekovej skupine 35-45 rokov
ziskali pristup k odbornym informaciam, znizil sa u nich pocit neistoty, zvysila motivacia, ziskali iny
uhol pohladu a zvysilo sa budovanie dévery. To malo za nasledok priame a pozitivhe zmeny, zmeny
v ich situdcii alebo mysleni a/alebo plany do budtcnosti.

Poradenstvo méze poméct ludom s ich uéenim sa pri zvySovani kvalifikacie a rekvalifikacii a tiez pri
riadeni zmien pocas pracovného Zivota a podpory v snahe udrzat si pozitivnhe vnimanie seba samého,
aj ked'tieto zmeny neprebiehali tak hladko ako sa ocakdvalo. Dolezité je, aby poradenské sluzby plne
reagovali na konkrétne poziadavky jednotlivcov. Malo by tieZ byt k dispozicii ¢o najskor (i v skolach),
aby podporilo sebareflexivne procesy u mladych ludi. Tieto sluzby mézu poskytnit jednotliveom
priestor, aby prehodnotili a predvidali situdcie a moznosti, s ktorymi sa mézu stretnut. Znalost
situacie a fungovania trhu prace, odovzddvana z predchadzajucich generacii (v rdmci rodiny), moze
byt neaktudlna. Najm4, ak sa Struktura trhu prace a jeho fungovanie zmenili vplyvom réznych zmien
(socidlne, ekonomické, zmena spolocenského zriadenia, globalizacia, nezamestnanost...). Do
popredia teda vystupuje potreba flexibility. Poradenstvo moéze poméct Géastnikom na trhu prace
rozvijat perspektivy do buducnosti, ako je nadobldanie pozadovanych zruénosti, ndjdenie zmyslu
vuceni a vybere vhodného povolania. Uvedené priklady ukazuji mnoho moZnosti a roznych
sposobov, ktorymi pracovnici celia zmendm v kariére av Zivote. Niektoré zmeny prichadzaju
prirodzene, iné su podmienené socidlnou, ekonomickou, zdravotnou ¢i rodinnou situdciou. Takisto
existuje mnoho moiZnosti, ako mdze ucenie podporit tranzicie na trhu prace, od zvySovania
kvalifikacie alebo rekvalifikaciu spolu s hladanim novej profesijnej orientacie. Pre dalSich pracovnikov
ucenie tiez sliZi k posilneniu sebavedomia a sebalcty, a tak vlastne podporuju svoju kariéru
nepriamo.

Tato Studia ponuka pestrd mozaiku Zivotov a kariér a poukazuje na to, Ze existuje znany priestor pre
intervenciu na podporu dospelych v UspeSnom riadeni a zmien kariéry. Kariérové poradenstvo a
poradenska politika méZe byt velmi efektivna pri podpore kariérovych tranzicii. Pracovnici si potom
vnimavejsi k vycviku a iného druhu poskytovanej podpory. Tato vyskumna sprava ma v imysle zvysit
povedomie o vyzname réznych politik — poradenstve, Gcasti na vzdeldvani a odbornej priprave, ktoré
md7u Ucinne podporovat dospelych, aby svoje kariérové rozhodnutia robili lepsie. Studia poukazuje
zéroven na to, ze nikdy nie je neskoro premyslat o zmenach v oblasti kariéry.

Bc. Michaela Bogdanova, SAAIC
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Riadenie a konstruovanie kariéry - postmoderny model v ramci kariérového poradenstva.
Kariérova adaptabilita ako zdroj pri kariérovych tranziciach.

Mgr. Lenka Bekova, doktorandka na Fakulte socidlnych a ekonomickych vied, Univerzita
Komenského v Bratislave; konzultantka centra Euroguidance, SAAIC

Abstrakt

21. storocie si vyzaduje efektivne stratégie sebariadenia, vratane riadenia vlastnej kariéry, zahfnajuce
sebareflexiu, skimanie a stanovovanie cielov a pripadnych krokov k ich dosiahnutiu a pod. K tomu, aby [udia
boli schopni riadit svoju kariéru, mézu napomahat rozne individudlne a skupinové intervencie (kariérové
poradenstvo, kariérovy koucing, kariérové vzdeldvanie atd.). V ¢lanku sa venujeme aktualnym témam z oblasti
kariérového poradenstva, téme riadenia a konstruovania kariéry ako postmoderného modelu v ramci
kariérového poradenstva, ale aj kariérovej adaptabilite ako dolezitému zdroju pri kariérovych tranziciach
rozneho druhu. Ponilkame aj zaujimavé zistenia aktualnejSich vyskumov zaoberajucich sa kariérovou
adaptabilitou.

Managing and constructing the career — the postmodern model in the career guidance and counselling
framework. Career adaptability as a source in career transitions.

Mgr. Lenka Bekova, PhD student at the Faculty of Social and Economic Sciences, Comenius University
in Bratislava; consultant of the Euroguidance centre, SAAIC

Abstract

The 21% century requires effective self-management strategies, including managing of own career, self-
reflection, exploring and setting goals and taking steps to achieve them and so on. In order for people to be
able to manage their careers, they may be assisted by the various individual and group interventions (career
counseling, career coaching, career education etc.). In this article we address topical issues of career guidance,
career management and career construction as a postmodern model in career counseling, but also career
adaptability as an important resource for career transitions of all kinds. We also offer interesting findings of
more recent studies dealing with career adaptability.

Uvod

Jednou z aktudlnych tém v oblasti kariérového poradenstva je zmena paradigmy vo vyvine kariéry,
ktory uz nie je spravidla linedrny proces, ale vyzaduje si pretvaranie nasej profesionalnej identity.
Ludia na trhu prace menia pracovné pozicie CastejSie ako v minulosti, priCom nie je zriedkava ani
zmena typu prace. Podla Udajov z roku 2005 bola priemernd dizka trvania jedného zamestnania
v Eurépe 8,3 roka, na Slovensku to bolo okolo 10 rokov, priom na prvom mieste sa umiestnilo
Dansko s necelymi 5 rokmi (Eurofound, 2005).

Adaptivni jedinci sa zaujimaju o svoju buducnost vo svete prace, snazia sa mat kontrolu nad svojou
profesijnou buduicnostou, prejavuju zvedavost prostrednictvom preskimavania buddcich moznosti
a scenarov a posilfiuju svoju sebadéveru k dizajnovaniu svojej profesijnej budicnosti, aby naplfiali
svoje aspiracie a plany (Savickas, 2004, 2013).
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Sucasné kariérové poradenstvo

Vramci zastreSujuceho kariérového poradenstva sa presiva dbéraz zo samotného poskytovania
informacii, profesijnej orientacie (aj ked ito je stale dolezité) na kariérové vzdeldavanie, podporu
kariérového rozvoja a riadenia vlastnej kariéry, aktivnej angazovanosti, ¢i na zmocnovanie ¢loveka.
Intervencie sa Coraz CastejSie zameriavaju na podporu ziskavania zrucnosti a kompetencii v oblasti
rozhodovania v priebehu celého Zivota, podporu sebapoznania a budovania pozitivheho sebaobrazu
a pod. Pozornost sa zameriava nielen na ciel (vyber vzdeldvania pre profesijnd volbu; volba
povolania), ale aj na proces (celozZivotné ucenie sa, sebapoznavanie a sebareflexia atd".).

Vnimanie pojmu kariéra sa podla Savickasa (1997), Jarvisa (2003b), Pattonovej a McMahonovej
(2006), ¢i Bimroseovej a kol. (2011) posuva od vyvojového a uzsie zameraného pristupu (kariéra =
linedrna/postup po rebriku; tyka sa len profesie) ku komplexnému a holistickému pristupu (kariéra =
nelinedrna, prip. nielen lineadrna; tykajuca sa vsetkych oblasti Zivota).

Riadenie a konstruovanie kariéry

Pojem riadenie kariéry (career management) sa zacal v oblasti kariérového rozvoja, manazmentu
a psycholégie pouzivat uz v 80. rokoch (Kossekova a kol., 1998; Watts, 2006). Ako uvadza Hustler
a kol. (1998) termin riadenie kariéry bol v tom ¢ase pouzivany vyhradne v zmysle pristupov v ramci
velkych organizacii, ktoré podporovali rozvoj kariéry stredného ¢i vy$Sieho manaZmentu. Neskor vsak
zacal byt Coraz CastejSie pouZivany v zmysle riadenia vlastnej kariéry (career self-management) (King,
2004).

Riadenie vlastnej kariéry mozno podla Kossekovej a kol. (1998) definovat ako proces pravidelného
zbierania informacii a pripravy planov pre rieSenie problémov a uskutocfiovanie rozhodnuti
suvisiacich s kariérou. Pattonova a McMahonova (2006) uvadzaju, Ze niektori autori zacinaju
ustupovat uz i od pojmu kariérovy rozvoj aj k pouzivaniu takych pojmov ako napriklad budovanie
kariéry/z angl. career building (Reddekop, Day, 1999), konsStruovanie kariéry (z angl. career
construction (Savickas, 2002), ¢i dizajnovanie Zivota a kariéry/z angl. life/work design (Haché,
Reddekopp, Jarvis, 2000).

Phil Jarvis (2003a) hovori o novej paradigme — paradigme riadenia kariéry, ktora uz nie je
o uskutoénovani ,spravnej“ profesijnej volby, ale o podpore arozvoji kompetencii (vedomosti,
zruénosti a postojov) pre uskutocriovanie velkého mnoiZstva volieb pocas celého Zivota, pricom
kontrola a zodpovednost je prestivana na stranu jednotlivca. Aj Patton (2005) uvadza, Ze v stic¢asnosti
sa nachadzame v ére vlastného riadenia kariéry — tzv. urob si sam, ktora jednotlivcov priam vyzyva
k tomu, aby si zabezpecovali vlastny kariérovy rozvoj a nadobudali zru¢nosti, ktoré im pomozu pri
preberani zodpovednosti za riadenie ausmernovanie vlastnej kariéry. Dolezité je tiez, aby sa
zameriavali skor na (trvall) zamestnatelnost ako na udrZanie si pracovného miesta.

Podla Peavyho (2013), tvorcu sociodynamického modelu poradenstva, sa ¢lovek v premenlivom
a neistom kontexte musi naucit udriat si smer svojho Zivota a nahliadat na seba ako na vlastny
projekt. Sebakonstruovanie (Usilie planovat si Zivot) sa odohrava v kontexte mnohych volieb, pricom
doleZita je i ndhoda.

V suvislosti s riadenim a konstruovanim kariéry je potrebné spomendt i to, Ze v zahranici sa uz bezne
pouziva pojem zrucnosti, prip. kompetencie pre riadenie kariéry (z angl. career management skills/
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career management competences). Pricom tieto zru¢nosti umoznuji zhromazdovat, analyzovat,
syntetizovat a organizovat informacie o sebe, vzdeldvani a zamestnani/praci, dospiet k rozhodnutiam
a tieto rozhodnutia a zmeny realizovat (ELGPN, 2010). Kariérové poradenstvo moze prispievat
k rozvoju tychto zruénosti ¢i kompetencii.

Tedrie vychadzajuce z konstruktivistického pristupu

Medzi aktudlnejsie tedrie podla Pattonovej a McMahonovej (2006) patria teérie vychadzajuce
z konstruktivistického pristupu, ktoré nahliadaju na ludi holisticky ako na otvorené systémy neustale
interagujuce s prostredim a hladajuce stabilitu v rdmci CastejSie prebiehajidcich zmien. Jednotlivca
povazuju za hlavného tvorcu svojho Zivota a kariéry. Savickas (2000) prisudzuje vplyv konstruktivizmu
v oblasti poradenstva ku zmenam v charaktere price akladeniu dorazu na sebaorganizovanie
a sebariadenie Zivota a kariéry.

Medzi zdkladné predpoklady odvodené ztedrii konsStruktivizmu patria: aktivne spracovavanie
a vytvaranie zmyslu/z angl. active agency, usporiadanie ¢innosti na zaklade identity, self v socidlnom
a symbolickom kontexte, Ci celoZivotny vyvoj (Mahoney, 2003, In Pattonova, McMahonov4, 2006).

Z konstruktivistického pristupu vychadzaju napr. tieto tedrie: metateoreticky Ramec tedrie systémov
(Systems Theory Framework — STF; Patton, McMahon, 1995), Tedria chaosu (Chaos theory; Pryor,
Bight, 2003), ¢i Tedria konstruovania kariéry (Career construction theory; Savickas, 2005). Spomedzi
nich blizsie uvedieme prave Tedriu konstruovania kariéry.

Tedria konstruovania kariéry (Career construction theory)

Konstruktivisti kladd velky déraz na socidlne aspekty osobnosti a sebaponimanie, ktoré do velkej
miery nadobudame prave v interakcii s druhymi ludmi (Peavy, 2013). Tedria konstruovania kariéry
vymedzuje konstruovanie kariéry ako psychosocidlnu aktivitu, ktord syntetizuje self a spolo¢nost
(Savickas, 2004).

Savickas svoju tedriu prvykrat predlozil vr. 2001 a vychadza z uz spominanych konstruktivistickych
principov a z tedrii D. Supera. Tedria hovori o tom, Ze si sami konstruujeme reprezentdcie reality (nie
samotnu realitu), pricom kariérovy rozvoj je pohanany adaptaciou na prostredie (skér ako zrenim
vnutornych Struktudr) (Savickas, 2004). Podla Savickasa (2013) si self a kariéru tvorime reflektovanim
nasich skusenosti. Tedria na jednotlivcov nahliada ako na sebaregulujucich tvorcov, ktori napifiaju
vlastné ciele. Kariéru si konstruujeme pocas toho, ako uskutocriujeme rozhodnutia, ktoré vyjadruju
nase sebaponimanie, a formulujeme a dosahujeme ciele v raémci socialnej reality pracovnych roli a to
najmé prikladanim vyznamu svojmu profesijnému spravaniu a pracovnym skdsenostiam (Savickas,
2004).

Tedria konStruovania kariéry zahtffa tri perspektivy klasickych kariérovych teérii (individudine
rozdiely ¢ft, vyvinové Ulohy a stratégie zvladania, a psychodynamicky motivaciu) v ramci troch
hlavnych zloZiek: profesijnd identita, kariérovd adaptabilita a Zivotné témy, pricom tieto pojmy
vymedzuje nasledovne:

Profesijnu identitu definuje ako subor schopnosti, potrieb, hodn6t azdujmov jednotlivca
v sUvislosti s kariérou. Vyjadrené formou otazky: Aku kariéru si fudia konstruuju?

14



KARIEROVE PORADENSTVO V TEORII A PRAXI, 2015 - ro¢nik 4 - ¢islo 7

Pri kariérovej adaptabilite zdorazriuje mechanizmy zvladania, prostrednictvom ktorych si
jednotlivci konStruuju kariéru a posobia vramci komunit. Vyjadrené formou otazky: Akym
spésobom si ludia konstruuju kariéru?

Zivotné témy vychadzaji z odpovede na otdzku: Preco si ludia konstruuju taku kariéru a preco
prave takym spdsobom? Prostrednictvom pribehov je moziné identifikovat témy, ktoré ludia
vyuzivaju pri uskutoc¢novani rozhodnuti a prispdsobovani sa pracovnej roly (Savickas, 2004).

Vyznam kariéry a dynamiku jej konstruovania mdzeme pochopit prostrednictvom sebadefinujicich
pribehov, ktoré odhaluju ulohy, tranzicie a narocné situacie, ktorymi ¢lovek presiel.

Poradenstvo zaloZzené na Tedrii konstruovania kariéry vyuZiva konstruktivistické a narativne metddy,
pracuje s autobiografickymi pribehmi, kontextovou analyzou, vytvaranim moznych scendrov a ich
posudzovanim a nasledne modelovanim buddcej identity, pricom ciefom je neustdle formovanie (a
pretvaranie) vlastnej identity suvisiace s konstruovanim kariéry (Savickas, 2004). Poradenstvo
zalozené na tejto tedrii je o prepdjani minulosti a buduicnosti, hladani jednotnosti a kontroly nad
okolnostami v Zivotnych pribehoch (Mareeovd, 2013). Podla Mareeovej (2013) tento typ poradenstva
posilfiuje ludi v sebareflexii pri nahliadani na vlastné Zivotné pribehy s cielom identifikovat hlavné
Zivotné témy, na zaklade ktorych mo6zu konstruovat svoju kariéru.

Kariérova adaptabilita

Kariérova adaptabilita je jednym z Ustrednych pojmov Tedrie konsStruovania kariéry. Pri jej
formulovani profesor Mark Savickas vychadzal ztedrie svojho ucitela Donalda E. Supera. Super
v ramci svojej tedrie celozivotného kariérového vyvinu definoval kariérovu zrelost ako pripravenost
adolescenta uskutocnit volbu vzdeldvania a povolania (Super, 1955, In Savickas, 1997). V ramci
kariérového vyvinu je vsak doleZitd nielen zrelost, ale aj adaptabilita jedincov napr. na rézne zmeny,
ktoré na trhu prace, ¢i v rdmci ich kariéry mozu nastat. Podla Halla a Mirvisa (1995, In Kossekova,
1998) je adaptabilita délezitou schopnostou pre riadenie osobného kariérového rozvoja. Hall (2002,
In Mareeova, 2013) tieZ argumentuje, Ze adaptabilita je metakompetencia, schopnost identifikovat
potrebné kvality, ktoré su dolezité pre budicnost, a uskutocriovanie zmien k ich dosiahnutiu. Mozno
teda vnimat i urcity posun v rdmci kariérového poradenstva z kladenia dérazu na kariérova zrelost
(viazanl najma s urcitym obdobim Zivota) na kariérovu adaptabilitu (celoZivotne déleZitu).

Savickas v ramci Tedrie konStruovania kariéry pouZiva prave pojem kariérova adaptabilita, pricom
vychadza zo spolocenskych zmien (od industridlnej k vedomostnej spolocnosti) a integruje Superovu
tedriu. Savickas definuje kariérovl adaptabilitu ako ,psychosocidlny konstrukt, ktory naznacuje
pripravenost jednotlivca a jeho zdroje pre zvladanie siéasnych i buddcich dloh v rdmci profesijného
rozvoja, profesijnych tranzicii a osobnych traum“ (2004, s. 51).

Bimroseova a kol. (2011) popisuju kariérovi adaptabilitu ako schopnost uskutocnovat tranzicie na
trhu prace, v rdmci zmeny organizdcie prace a pod. Adaptabilita utvara SirSie prepojenia jednotlivca
so spoloénostou, syntetizovanie jeho sebaponimania a profesijnej roly, a podporuje sebaregulativne
spravanie v ramci vyvinovych uloh a tranzicii — teda umoznuje jednotlivcom budovat vlastnu kariéru
(Savickas, 2004).

Kariérova adaptabilita pozostava zo sStyroch dimenzii, ktoré predstavuju ,vSeobecné adaptacné
zdroje a stratégie, ktoré jednotlivci pouZivaju pri riadeni kritickych uloh, tranzicii a naro¢nych situacii,
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pocas toho, ako si konstruuju svoje kariéry” (Savickas, 2013, s. 158). Kazda z tychto dimenzii zahfia
postoje, presvedcenia, kompetencie délezité pre konsStruovanie kariéry a ovplyviiujice stratégie
zvladania/spravanie. Postoje a presvedcenia ovplyviiuju rozvoj a vyuzivanie kognitivnych kompetencii
a kompetencie vplyvaju na adaptacné spravanie, ktoré pOsobi na profesijny rozvoj a konstruovanie
kariéry. Aktudlne stratégie su zavislé od kontextu i socidlnej roly, pricom zdkladom konstruovania
kariéry su prave postoje, presvedéenia a kompetencie.

Savickas (2004, 2009, 2013) popisuje dimenzie kariérovej adaptability (pomenované na zaklade ich
funkcie) nasledovne:

Zdujem (concern) je najdolezitejSou dimenziou kariérovej adaptability a definuje zameranost na
budicnost a prikladanie délezZitosti priprave na budicnost, zmysel pre kontinuitu. DélezZité je
rozvijanie pozitivneho postoja k buddcnosti. Jeho nedostatok méZe byt sprevadzany apatiou,
pesimizmom a bezplanovitostou.

Kontrola (control) je intrapersonalna schopnost samoreguldcie, vratane urcitej miery vplyvu na
situdciu. Zahfna sebadisciplinu, procesy uvedomovania si, zvaZovania, organizovania a rozhodovania
v ramci vyvinovych uloh a pri uskutocfovani tranzicii suvisiacich s kariérou. Savisi s témami ako
nezavislost, interny locus kontroly, autonémia, sebaurcenie, atd. Nedostatok kontroly sa dasto
nazyva aj kariérovou nerozhodnostou a prejavuje sa zméatenim, prokrastinaciou alebo impulzivitou.

Zvedavost (curiosity) je o preskimavani seba (sebapoznavanie), situacii a sveta prace (ziskavanie
profesijnych informdacii a socidlnych informacii). Nedostatok kariérovej zvedavosti mdze viest
k neredlnym predstavam o sebe i o svete prace.

Kariérovd sebadévera (confidence) naznaduje pocit sebaléinnosti vzhladom na schopnost Uspesne
uskuto¢riovat a implementovat volby. Uloha kariérovej sebadévery je reflektovana v ramci $irokych
poznatkov o sebahodnoteni a sebaucinnosti. Jej nedostatok sa mdZe prejavit v zablokovani, ktoré
brani naplneniu roli a dosahovaniu cielov (Savickas, 2013).

Proces adaptacie je facilitovany a riadeny prostrednictvom ciefov ¢loveka, pricom vo vSeobecnosti je
ciefom harmonizovat vnatorné potreby s vonkajsimi prileZitostami (Savickas, 2013). KedZ%e jasne
stanovené ciele podporuju smerovanie a kontinuitu sprdvania, zintenziviiuju i sebareguldciu pocas
tranzicii (Heckhausen, Wrosch, Schulz, 2010, In Savickas, 2013).

Tabulka ¢. 1. Dimenzie kariérovej adaptability

Dimenzie Postoje, Kompetencia Stratégie zvladania (spravanie) | Kariérové
adaptability | presvedcenia problémy
Zaujem Planujuci Planovanie Uvedomovanie si, zapdjanie sa, | Lahostajnost
pripravovanie sa
Kontrola Rozhodny Uskutocriovanie | Asertivita, disciplina, Nerozhodnost
rozhodnuti nasledovanie zdmeru
Zvedavost Zvedavy Preskimavanie | Experimentovanie, vstupovanie | Nerealistickost
do rizika, zistovanie informécii
Sebadovera Efektivny Riesenie Vytrvalost, snaZenie sa, Inhibicia
problémov usilovnost

(Savickas, 2013, s. 158)
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Sucasné vyskumy kariérovej adaptability

Kariérovej adaptabilite sa zacala venovat i pozornost vyskumnikov. V ramci vyskumu adaptability
vyuzivali r6zne metddy ako obsahové analyzy pribehov, ¢i komplexnejsie ndstroje v rdmci ktorych je
merand ako jedna zo subskal (napr. v ramci Career Futures Inventory od autorov Rottinghaus, Day,
Borgen). Pracovali vsak sroznymi definiciami pojmu. V tejto casti si preto priblizZime najma
aktudlnejsie vyskumy pracujice s pomerne jednotnou definiciou pojmu.

Na skumanie kariérovej adaptability bola vyvinutd medzinarodnd $kala, ktord vznikla v ramci
kolaborativneho vyskumu v trindstich krajinach: Belgicko, Brazilia, Cina, Francuzsko, Holandsko,
Island, Juzna Afrika, Juzna Kérea, Portugalsko, Taiwan, Taliansko, Svaj¢iarsko a USA (Savickas, Porfeli,
2012). Vyskumné timy spolo¢ne navrhli nazov Skéla kariérovych adaptaénych schopnosti (CAAS -
Career Adapt-Abilities Scale International 2.0), ktord pozostdva zo Styroch dimenzii/subskal
potvrdzujucich tedriu (zaujem, kontrola, zvedavost, sebadovera). Vysledky kolaborativneho vyskumu
potvrdili predpokladanu Stvorfaktorovd Strukturu konstruktu. Vysledky z kolaborativheho vyskumu
naznacuju silny potencial pre vyuZitie vramci internacionalizacie vyskumu v oblasti kariérového
rozvoja (Savickas, Porfeli, 2012). Clanok publikujuci vysledky tohto vyskumu vysiel v ramci
Specialneho vydania Journal of Vocational Behaviour zameraného na tému kariérovd adaptabilita,
ktoré bolo sucastou cCisla 80 (3). Toto Specidlne vydanie prinieslo samostatne aj vysledky
z jednotlivych krajin, ktoré sa zuc¢astnili tohto kolaborativneho vyskumu.

Zacher (2014) sa venoval suvislostiam kariérovej adaptability a subjektivneho kariérového Uspechu v
ramci vzorky 1723 zamestnancov (od 18 do 70 rokov) pracujucich v r6znych odboroch a oblastiach
v Australii. Pouzil $kdlu CAAS a nastroje merajlice spokojnost s kariérou (career satisfaction),
kariérovy vykon (career performance), sebahodnotenie (self-evaluations), ¢i osobnostné crty Big Five.
Zo zisteni vyplyva, Ze celkova kariérovad adaptabilita pozitivhe predikuje spokojnost s kariérou
nezavisle na demografickych Udajoch, osobnostnych ¢rtach a sebahodnoteni. Zacher (2014) dalej
zistil, Ze celkova kariérova adaptabilita pozitivne predikuje aj kariérovy vykon, tiez nezdvisle na
demografickych Udajoch, osobnostnych crtach a sebahodnoteni. Zacher uvddza aj vysledky inych
vyskumov, napr. zistenie, Ze kariérova adaptabilita stvisi s pracovnou angazovanostou (Rossier a kol.,
2012, In Zacher, 2014).

Ferreira, Coetze a Masenge (2013) sa v studii realizovanej v Juhoarickej republike venovali vztahu
medzi psychologickymi kariérovymi meta-kompetenciami zamestnancov (psychologické kariérové
zdroje, kariérova adatabilita, odolnost) a dispoziciami tykajlcimi sa pracovnej retencie (zakotvenie
v praci/ job embeddedness, commitment voéi organizécii). Vyskumu sa zuc¢astnilo 355 pracovnikov
z oblasti manaimentu ludskych zdrojov. Vramci konstruktu kariérovej adaptability dosahovali
najvyssie skére na subskale kariérova kontrola. Celkovo zistenia poukazuju na to, Ze psychologické
kariérové meta-kompetencie (vratane vsetkych kariérovych adaptaénych schopnosti/ dimenzii
kariérovej adaptability) podporuju spolunalezitost k organizacii a retenciu, avsak zatial nie je mozné
hovorit o kauzalnych vztahoch (Ferreira, Coetze, Masenge, 2013).

Tolentino a kol. (2014) skamali vztahy kariérovej adaptability a adaptivnosti na vzorke univerzitnych
Studentov (N=555). Na meranie kariérovej adaptability bola opat pouzita skala CAAS International
a adaptivnost (v zmysle sebaregulacnych tendencii) bola zistovana pomocou nastrojov zameranych
na orientaciu na uéenie sa a ciel, proaktivnu osobnost a kariérovy optimizmus. Z vysledkov vyplyva,
Ze kariérova adaptabilita pozitivne koreluje s proaktivnou osobnostou, orientdciou na ucenie sa
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a dosahovanie cielov a s kariérovym optimizmom. Zatial vSak nie je mozné hovorit o kauzalnych
vztahoch, vyZaduje si to dalSie vyskumy (Tolentino a kol., 2014).

Koenova (2013) sa vo svojej dizertanej praci Prepare and pursue: Routes to suitable (re-)employment
zamerala aj na kariérovu adaptabilitu. Ako piSe, doposial neboli uskuto¢nené vyskumy, ktoré by
zistovali, ¢i je mozné kariérovi adaptabilitu rozvijat. Koenovd vyvinula na tedrii zalozeny tréning
zamerany na rozvoj zdrojov kariérovej adaptability ana zdklade kvazi-experimentu medzi
univerzitnymi Studentmi zistila, Ze je mozné rozvijat ju. Tréningu sa zucastnilo 46 Studentov
konciacich ro¢nikov (dalsich 47 tvorilo kontrolnd skupinu) réznych odborov. V ramci vyskumu
Koenova vyuzila prave holandsku verziu CAAS International 2.0., ktoru participanti vypfﬁali pred a po
absolvovani tréningu ae$te 6 mesiacov po skonceni tréningu. Pri poslednom vypliiani boli
participanti poZiadani o zodpovedanie otazok tykajucich sa ich pracovného statusu (¢i su alebo nie su
zamestnani) a kvality zamestnania (pracovna spokojnost, person-organization fit, subjektivny
kariérovy Uspech). Podla jej zisteni skupina, ktora sa zucastnila tréningu, zaznamenala narast v rdmci
dimenzii Zaujem, Kontrola a Zvedavost, zatial ¢o kontrolna skupina nezaznamenala Ziadny narast
vramci dimenzie Zaujem adokonca pokles vramci dimenzii Kontrola aZvedavost. Ti, ktori sa
zUcastnili tréningu a nasli si zamestnanie, vnimali vyssSiu kvalitu zamestnania. Podla Koenovej (2013)
by teda vyssia miera kariérovej adaptability mohla posobit na Uspesnejsie zvladanie profesijnych
tranzicii, zlepSovat Sance na ndjdenie si vhodného pracovného miesta a posilfiovat (subjetivny)
kariérovy Uspech a pracovnu spokojnost.

Vyskumy sa tejto téme zacinaju venovat Coraz CastejsSie asi aj vzhladom na pozornost, ktoru na tento
konstrukt upriamil spominany medzinarodny vyskum.

Zaver

Riadenie ¢i konStruovanie vlastnej kariéry je na neustdle meniacom sa trhu prace potrebné, ak nie
nevyhnutné. Rozvijanie kariérovej adaptability napomdha riadeniu kariéry azvladaniu Zivotnych
tranzicii (Savickas a kol., 2009). Podpora rozvoja v oblasti riadenia vlastnej kariéry a kariérovej
adaptability méZe ulah¢it mladym fudom zvladnutie tranzicie zo Skoly na trh prace a dospelym
ulahdit kariérovu re-orientaciu a zmeny.

Na zaklade tedrie i zisteni vyskumov mozno uvazovat nad réznymi implikdciami pre prax. Kariérova
adaptabilita sa javi ako ,vyhodna“ pre jednotlivca aj organizacie. Mohla by byt prinosnd v ramci
uciacich sa prostredi na pracoviskdch a podporovat zvySovanie vykonu (Felstead a kol., 2011, In
Bimroseova a kol., 2011). Viaceré vyskumy naznacuju, Ze vyssia kariérova adaptabilita moze suvisiet
napr. s uspesnejSim zvladdanim profesijnych tranzicii, zlepSenim Sanci na ndajdenie vhodného
pracovného miesta, Ci posilnenim kariérového uspechu (Koenovd, 2013; Zacher, 2014).

Bimroseovd a kol. (2011) uvadzaju, Ze kariérovlu adaptabilitu je moziné na pracovisku rozvijat
viacerymi spbésobmi: prostrednictvom prace ponukajucej vyzvy, nadobudanim a rozvijanim
vedomosti, ucenim sa prostrednictvom vztahov na pracovisku a posilfiovanim sebariadenia
a sebareflexie (vzhladom na ucenie sa a rozvoj). Vyskum i overovanie v praxi by sa mohli zaoberat
tym, ako integrovat procesy riadenia kariéry (kariérového rozvoja) v organizaciach a riadenia vlastnej
kariéry jednotlivcov. TaktieZ by bolo zaujimavé dalej zistovat, aké by to mohlo prindsat vyhody pre
organizdcie i jednotlivcov. Manazment ludskych zdrojov zaloZeny na kariérovej adaptabilite by mohol
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byt prinosom pre organizicie prechadzajuce zmenami, ¢i pri procese outplacementu a pod.
Kariérovou adaptabilitou by sa preto podla nasho nazoru mali zaoberat nielen vyskumy...
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Tazkosti v kariérovom vyvine u $tudentov gymnazii

Stefan Vendel, Predovska univerzita

Abstrakt

Cielom vyskumu bolo poznat tazkosti pri volbe povolania u Studentov gymnazii a preskimat vplyv hlavnych
determinantov na tazkosti pri volbe povolania: forma studia (osemroéné a Stvorro¢né gymnazium), rocnik a
rod. Vo vyskume bol pouzity Dotaznik tazkosti v rozhodovani o volbe povolania. Respondentmi bolo 185
Studentov troch gymnazii vo veku 15 az 18 rokov. Najvadsiu intenzitu zo siedmich druhov tazkosti pocituja Ziaci
na Skale VSeobecnd nerozhodnost. Takych je az 62% Ziakov 4-roénych a 60% Ziakov osemrocnych gymnazii.
Nasleduje nedostatok motivacie, nedostatok informacii o trhu prace, nedostatocné sebapoznanie, atd., az po
najmenej intenzivne problémy zistované $kalou Nedostatok informdcii o $koldch. Tazkosti Ziakov pri volbe
studia a povolania boli u Ziakov dvoch typoch gymnazii, dvoch roc¢nikoch a uoboch rodov okrem malych
rozdielov rovnaké.

Klicové slova: tazkosti pri volbe povolania, rozhodovanie pri volbe povolania

Abstract
Grammar School Students” Career Decision-Making Difficulties
Stefan Vendel, Presov University in Presov, SR

The aim of the research was to know the difficulties of grammar school students' career decision - making and
possibly differences relating to the type of grammar school (eight years and four years), gender and year of
study. The Questionnaire of career decision - making difficulties was used as a research tool. The respondents
were 185 students of three grammar schools aged 15-18 years. Most frequent from seven kinds of difficulties
measured was general indecisiveness, lack of motivation, lack of labour market information and lack of self-
knowledge. The difficulties of students in career decision-making were on two types of grammar schools, in
two grades of study and in both genders, except for the small differences, the same.

Key words: career decision- making, difficulties in career decision-making

Koncepcie tazkosti pri volbe povolania

Prvé vyskumy tazkosti pri volbe povolania boli zamerané na identifikaciu problémov, ktoré mozu pri
volbe povolania nastat. Neskor sa autori snazili zhrnut tazkosti do taxondmii aby stali prehladnejsie.
Na zéklade tychto taxondmii je moziné vytvorit intervencie pre pomoc jednotlivcom pri volbe
povolania. V priebehu ostatnych desatroéi tak bolo identifikovanych viacero druhou tazkosti, resp.
problémov v kariérovom rozhodovani, dosial vSak Ziadna vSeobecne prijimana taxonémia problémov,
s ktorymi sa stretdvaju dospievajuci a mladi dospeli pri volbe povolania, ¢i profesijnom rozvoji
neexistuje.

Larson (1994) hovori o tazkostiach pri volbe povolania ako o tzv. psychologickych blokoch. Bansberg
a Sklare (in Larson, et al., 1994) delia psychologické bloky na afektivne, kognitivnhe a behavioralne.
K citovym blokom zaradzuju Gzkost, ktord je spdsobena nerealistickymi ofakavaniami a strach so
zmeny.
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I. Gati et al. (1996) navrhli taxondmiu ktora zahffia tri hlavné kategorie tazkosti, ktoré sa dalej delia
na desat osobitnych kategorii.

1. Nedostatok pripravenosti — Tieto problémy mo6zu nastat pred zaciatkom rozhodovacieho
procesu. Do kategdrie su zaradené: nedostatok motivacie pre vykonavanie volby povolania,
vseobecna nerozhodnost, disfunkéné presvedéenia a iracionalne oc¢akavania.

2. Nedostatok informacii — zahfiia nedostatok vedomosti o krokoch v procese rozhodovania;
nedostatok informdcii o sebe samom, preferenciach, schopnostiach; nedostatok informdcii o
alternativach a nedostatok informacii o sp6soboch ziskania dalSich informacii.

3. Rozporuplné informacie — obsahuju nespolahlivé a rozporuplné informacie, vnitorné konflikty,
protichodné preferencie, tazkosti tykajluce sa nutnosti kompromisu, vonkajsie konflikty a vplyvy
vyznamnych osobnosti zo socidlneho okolia.

Kelly a Lee (2002) navrhli vlastnd taxondmiu tazkosti pri volbe povolania do ktorej zaradili:

1. Nedostatok informacii o sebe ao povolaniach — maju ho jedinci, ktoré sd pri hladani
informacii malo aktivni.

2. Potreba dodatoénych informacii — pocituju ju aktivni ziaci, ktori sa snazia ziskat ¢o najviac

dalSich informdcii.

Nerozhodnost ako osobnostna crta —stala vlastnost osobnosti.

Okolie nesuhlasi s volbou — jedinec nevie svoje vlastné rozhodnutie presadit.

Rozptylena identita — neschopnost jedinca poznat pri volbe povolania. vlastné charakteristiky

Uzkost z volby.

No v AW

Pozitivny konflikt — Osoba sa rozhoduje medzi dvoma a viacerymi rovnako atraktivnymi
povolaniami.
8. Vdhanie pri rozhodovani.

Germeijs a De Boeck, (2003) rozlisuju v procese rozhodovania tieto problémy:

Urobit rozhodnutie je ¢asovo narocné,
Urobit rozhodnutie je subjektivne narocné,
Jedinec nevie ako sa rozhodnut,

Jedinec citi poc¢as rozhodovania neistotu,
Jedinec svoje rozhodnutia odklada,
Jedinec sa rozhodnutiam vyhyba,

Jedinec ponechdva rozhodnutia na iného,
Rozhodnutia su nestabilné,

Lo NOU R WNPRE

Jedinec sa uskutocnenia rozhodnutia obava,
10.Jedinec uskuto¢nené rozhodnutie lutuje,
11.Jedinec je v procese rozhodovania nerozhodny.

V nasom vyskume uskutoénenom na reprezentativnej vzorke ziakov ZS a gymnazii z celého Slovenska
(pozri Vendel, 2007) sme identifikovali u $tudentov gymnazii. Tazkosti v tychto oblastiach: nedostatok
motivacie, nedostatok informacii o Skolach, vSeobecnd nerozhodnost, vnutorné konflikty, vonkajsie
konflikty.

Vyznam takychto taxondmii spociva v tom, Ze poradcom poskytuju vychodiskovy bod pre poradenské
sluzby v oblasti volby dalSieho Studia a povolania.
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Vek ako determinant tazkosti pri volbe povolania

Pre identifikaciu tazkosti pri volbe povolania je nutné poznat vyvinové rozdiely medzi jednotlivcami —
rozdiely zapri¢inené vekom. Teoretické predpoklady naznacuju, Ze rozvoj kariérovej pripravenosti
priamo zdvisi od veku. Vysledky vyskumov zameranych na vekové rozdiely vSak nie su vidy
nejednoznacné.

Akos et al.(2004) uvadzaju, Ze ich vyskum poukazal na rozdiely medzi Studentmi 9. a 10. triedy, 9.
a 11. triedy a 9. a 12. triedy. Cim niZ3ia trieda, tym nizSia kariérova pripravenost.

Vo vyskume Pattona a Creeda (2001) skdrovali Studenti vo veku 15, 16 a 17 rokov v postojoch
a poznatkoch tykajucich sa volby dalSieho Studia, resp. povolania vyssie ako 12, 13, 14 roc¢ni. Dievéata
vo veku 13 a 14 rokov vykazovali v ich vyskume pri volbe povolania vacsiu istotu ako chlapci. Narast
istoty bol podla uvedenych autorov zaznamenany u chlapcov vo veku 16 a 17 rokov, naopak u dievcat
dochadza v tomto veku k poklesu istoty. Tieto vysledky autori vysvetluju tym, Ze realne rozhodnutie
je vo veku 13, 14 rokov este vzdialené. Vo veku 17 rokoch sa realita priblizuje a nastupujua tlaky
z prostredia, ktoré mézu istotu rozhodovania ovplyvnit.

Rod ako determinant tazkosti pri volbe povolania

I. Gati a N. Saka (2001) uvadzaju, Ze pri volbe povolania mézu nastat medzi muzmi a Zenami odlisné
tazkosti. Je to spOsobené odlisnostou kariérového vyvinu u tychto dvoch skupin oséb. Tito autori
uvadzaju, Ze chlapci vykazovali oproti dievéatam viac tazkosti tykajlcich sa vonkajsich vplyvov na
volbu. Rodicia a spolo¢nost kladu vadési déraz na vzdelanostné a profesijné aspiracie chlapcov ako
dievcat. Vo vSeobecnosti si potom chlapci orientovani na kariéru viac. Podliehaju tieZ vaésiemu tlaku
rovesnikov. Je vsak potrebné pripomenut, Ze vyskum |. Gatiho aN. Saku bol uskutoéneny
v izraelskych Skolach.

V studii Pattona a Creeda (2001) diev¢atd vsetkych vekovych kategérii mali viac vedomosti tykajlcich
sa kariéry ako chlapci. Aj napriek kariérovym vedomostiam vsak boli dievcata pri volbe povolania
nerozhodnejiie. Zeny — podla uvedenych autorov — chdpu volbu kariéry ako zloZitd. MuZi sa
oboznamuju so svetom prace uz od utleho veku, zatial ¢o mladé Zeny sa zmietaju medzi volbou
kariéry a materstvom.

Brunckova a Vendel (2010) sa zaoberali rozdielmi v tazkostiach pri volbe povolania medzi chlapcami
a dievc€atami. Vysledky vyskumu preukazali rozdiely medzi chlapcami a dievéatami v troch subskalach
Dotaznika tazkosti v rozhodovani o volbe povolania. Chlapci pocitovali vy3si nedostatok v oblasti
motivacie a diev€atd vykazovali vySSie nedostatky v oblasti sebapoznania avSeobecnej
nerozhodnosti.

Vyskumny ciel’

V teoretickej casti sme naznadili, Ze vysledky citovanych vyskumov sa nezhoduju v oblasti
vztahu tazkosti pri volbe povolania a rodu. Cast vyskumov potvrdzovala, e viac tazkosti pri volbe
povolania maju chlapci, iné zas poukazali na vacsie tazkosti u dievéat. Podobne to bolo aj vo vztahu
tazkosti povolania aveku ziakov. Treba vSak podotknut, Ze tieto vyskumy boli realizované na
vzorkach v zahranici, prevazne v Spojenych Statoch americkych. Hoci sa na Slovensku realizovali
porovndvania gymnazii a strednych $kél, problematika rozdielu medzi Stvorroénymi a osemro¢nymi
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gymnaziami zatial skimand nebola. Preto ma k objasneniu tejto problematiky prispiet aj tato
realizovana vyskumna praca.

Nasim cielom bolo identifikovat, aké tazkosti pri volbe povolania mdézu ohrozovat Studentov
Stvorro¢ného a osemrocného Studia na gymnaziach. Cieflom bolo tiez preskimat rodové rozdiely
v tazkostiach pri volbe povolania. Zaujima nas aj zavislost tazkosti pri volbe povolania od roénika
studia.

Vyskumné problémy
Na zaklade tychto vyskumnych cielov formulujeme nasledujiuce vyskumné problémy:

1. Existuje rozdiel v miere tazkosti pri volbe povolania medzi Studentmi, ktori navstevuju
Stvorro¢nu a osemro¢nu formu Stddia na gymnaziach?

2. Existuje rozdiel v miere tazkosti pri volbe povolania medzi chlapcami a dievéatami?

3. Existuje rozdiel v miere tazkosti pri volbe povolania medzi Studentmi 2.roc¢nika, sexty
a 3.rocnika, septimy?

Vyskumné hypotézy
Na zaklade nami stanovenych vyskumnych cielov a problémov vystdvaju tieto vyskumné hypotézy

Hypotéza 1: Predpokladame, Ze Studenti osemro¢ného gymnazia budu prejavovat vys$iu mieru
tazkosti pri volbe dalSieho povolania ako Studenti Stvorrocného gymnazia.

Hypotéza 2: Predpokladame, Ze Ziaci druhého rocnika budu prejavovat vyssiu mieru tazkosti
pri volbe povolania ako Ziaci tretieho rocnika gymnazii.

Hypotéza 3: Predpokladdame, Ze diev¢atda budu prejavovat vyssiu mieru tazkosti pri volbe
povolania ako chlapci.

Vzorka

Vyskumnu vzorku tvorilo 185 respondentov druhého a tretieho rocnika Stvorroénych gymnazii a sexty
a septimy osemrocnych gymndzii. Bolo to 77 chlapcov a 108 dievéat vo veku od 15-18 rokov,
s priemernym vekom 16,56 rokov. Vyskumna vzorka bola tvorend studentmi z troch gymnazii —
z PreSova a Lipian, ktoré poskytuju Stvorrocnu a osemrocnu formu Studia.
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Tabulka &. 1 | Vekové zloZenie vyskumnej vzorky (N = 185)

| Vek N %
15 rokov 19 23,62
16 rokov 58 63,25
17 rokov 92 9,45
18 rokov 16 3,67
Spolu 185 100

Respondentov vo veku 15 a 18 rokov je podstatne menej ako 16 a 17 roénych. Na osemrocné
gymnazia boli doteraz brani Ziaci uz zo Stvrtého rocnika zakladnej skoly. V sucasnosti sa na 8.rocné
Studium gymnazia prijimaju Ziaci po ukonceni 5. ro¢nika zakladnej Skoly.

V tabulke €. 2 je rodové zloZenie respondentov:

‘ Tabulka 2 RozloZenie vyskumnej vzorky podla pohlavia respondentov.
Pohlavie
Chlapci 77 41,6
Dievcata 108 58,4
Spolu 185 100

V tabulke €. 3 je zloZenie vyskumnej vzorky podla rocnika studia:

‘ Tabulka 3 ‘ RozloZenie vyskumnej vzorky podla roénika Studia ‘
Stupen studia N %
Druhy rocnik 50 27,0
Treti rocnik 34 18,4
Sexta 50 27,0
Septima 51 27,6
Spolu 185 100

Vyskumny nastroj

Vo vyskume bol pouzity Dotaznik tazkosti v rozhodovani o volbe povolania (Vendel, 2007). Je tvoreny
faktormi, ktoré sU uvedené vtabulke nizsie spolu s ukazovatelmi reliability 3kal zistovanej

koeficientom Cronbach a.
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Tabulka 4 Faktory a ukazovatele reliability Dotaznika tazkosti v rozhodovani o volbe povolania
Faktory a Pocet poloZiek

[ Nedostatok informacii o 3kolach 436 4 ]
Vseobecna nerozhodnost .924 6
Nedostatok informdcii o trhu prace .841 5
Nedostatok informdcii o sebe .848 5
Nedostatok informacii o tom ako .818 4

uskutocdnit kariérové rozhodnutie

Nedostatok motivacie .848 4
Vnutorné konflikty 714 5
Spolu 33

Stupnica odpovedi je pri tomto nastroji sedembodova (1- vébec ma nevystihuje, 7- Uplne ma
vystihuje).

Dotaznik bol administrovany triednymi ucitelmi, pricom Studenti boli oboznameni s cielmi vyskumu.
Respondenti odpovedali na polozky dotaznika anonymne, dobrovolne a bez ¢asového obmedzenia.

Priebeh zberu udajov

Zber udajov prebiehal v mesiacoch februar a marec 2011. Administracia vyskumného nastroja bola
realizovand pouzitim dotaznika v tlacenej verzii. Respondenti boli do vyskumu vyberani na zaklade
prileZitostného skupinového vyberu. Mali k dispozicii neobmedzeny cas. Na polozky dotaznika
odpovedali dobrovolne a anonymne. Navratnost dotaznikov bola 95%. Standardizované podmienky
dotaznika sme sa snazili dosiahnut instrukciou v Gvode dotaznika.

Statistické spracovanie tdajov

Pre Statistické spracovanie Udajov ziskanych Dotaznikom tazkosti v rozhodovani o volbe povolania
sme vyuZili Statisticky softvér SPSS 13.0 for Windows.

Pred Statistickymi vypoc¢tami sme si overili pritomnost chybajucich Udajov (,missing values”), ktoré
sme po skontrolovani celého registra Udajov nenasli. Dalej sme overili ,,zo$ikmenie” Gdajov, aby sme
mohli uréit parametrické resp. neparametrické postupy vyhodnocovania Udajov. Zosikmenie ani
jedného z faktorov neprekrocilo kriticki hranicu + 1, apreto sme sa rozhodli pre vyuZitie
parametrickych Statistickych postupov.
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Tabulka 5 Hodnoty zosikmenia v jednotlivych polozkach dotaznika tazkosti pri volbe povolania.
N =185

Faktory zoSikmenie Standardnd odchylka

(skewness)

Nedostatok informacii o Skolach 0,58 4,04

Vseobecna nerozhodnost -0,10 9,33

Nedostatok informacii o trhu prace 0,21 7,52

Nedostatok informacii o sebe 0,22 7,25

Nedostatok informacii o tom ako 0,64 5,51

uskutoénit kariérové rozhodnutie

Nedostatok motivacie 0,09 6,05

Vnutorné konflikty 0,38 6,94

Pozn.: koeficient zosikmenia nachddzajuci sa v rozmedzi <-1; 1> poukazuje na normdlne rozloZenie
udajov

Pri zistovani rozdielov v tazkostiach pri volbe povolania medzi studentmi osemrocnej a Stvorroénej
formy Studia boli Udaje normalne rozloZené. Preto sme pouZili Statisticky postup t-testu. Do kategérie
Stvorrocnej formy Studia boli zaradeni Studenti druhého a tretieho roc¢nika. Do kategdrie osemrocnej
formy Studia sme zaradili Studentov sexty a septimy. Rozdiely sme testovali na zaklade subskal
a celkového skore.

Vysledky vyskumu

Priemerné skore, ktoré dosiahli respondenti v Skalach Dotaznika je uvedené v nasledujucej tabulke €.
6, osobitne pre Stvor- a osemroc¢né gymnazia.

Tabulka 6 Priemerné skére ajeho Standardné odchylky v jednotlivych subskalach dotaznika
vratane celkové skére vo formdch v studia.
Subskaly dotaznika Forma Rozsah Priemer %
Studia skore
Stvorro¢né 10,0 36
Nedostatok informdcii o Skolach 1-28
Osemrocné 9,8 35
Stvorro¢né 26,8 62
Vseobecna nerozhodnost L. 1-42
Osemrocné 25,4 60
Stvorro¢né 19,5 56
; < cif ; 1-35
Nedostatok informdcii o trhu prace Osemroéné 17,7 51
Nedostatok informacii o sebe Stvorroéné 1-35 17,6 50
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Osemrocné 17,3 49
Nedostatok informacii o tom ako Stvorrocne 1-28 o -
uskutoénit kariérové rozhodnutie Osemroc¢né 11,5 41
Stvorrocné 14,5 52
Nedostatok motivacie Osemroéné =23 15,1 54
Stvorroéné 16,6 47
Vniitorné konflikty osemrotng L o° 17,9 51
Stvorro¢né 140,8 61
Celkové skére Osemroéné S 140,1 61

Pozn.: ¢im vyssie skore v danej subskdle, tym su vicsie tazkosti pri volbe povolania

Tabulka ukazuje priemerné skore v siedmich Skdlach dotaznika, ako aj priemery celkového skore a to
u Ziakov dvoch typov gymnazii (3. stipec). Pretoze $kély obsahuju rozdielny podet poloZiek, aj rozsah
skére, ktoré v nich respondenti moézu ziskat je odli$ny. Ukazuje to 3. stipec tabulky. Napokon,
v ostatnom stipci je v percentéch vyjadrené, kolko predstavuje percentudlne vyjadrenie priemerného
skére prislusnej skaly z celkového rozsahu bodov, ktory mohli respondenti v danej skale ziskat. Inak
povedané, percenta vyjadruju intenzitu tazkosti Ziaka v danej oblasti — skale.

Ako vidiet z Gdajov, najvacsiu intenzitu zo siedmich druhov tazkosti pocituju ziaci na Skale Vseobecnd
nerozhodnost. Takych je az 62% Ziakov 4-rocnych a 60% Ziakov osemrocnych gymndazii. Nasleduje
nedostatok motivacie, nedostatok informacii o trhu prace, nedostatocné sebapoznanie, atd., az po
najmenej intenzivne problémy zistované skalou Nedostatok informdcii o skoldch.

Zaujimalo nas tiez, ¢i jestvuju rozdiely v tazkostiach pri volbe povolania medzi studentmi osemroénej
(N =102) a stvorrocnej formy Studia (N= 83). Vysledky overovania su spracované t-testom a uvedené
v tabulke ¢. 7.

‘ Tabulka 7 ‘ Rozdiely medzi Ziakmi 4- a 8-ro¢nych gymnazii v jednotlivych subskalach dotaznika. ‘

‘ Subskaly dotaznika t df Sig.
Nedostatok informdcii o Skoldch - 0,351 183 .726
Vseobecna nerozhodnost -1,024 183 .307
Nedostatok informacii o trhu prace -1,590 183 .042*
Nedostatok informacii o sebe - 0,302 183 .757
Nedostatok informacii o tom ako 2,008 183 114

uskutoénit kariérové rozhodnutie

Nedostatok motivacie 0,670 183 .504
Vnutorné konflikty 1,296 183 .186
Celkové skore -0,121 183 .901
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Legenda: * = vyznamnost na hladine 0,05%

Vysledky overovania rozdielu medzi Studentmi oboch typov gymnazii potvrdili Statisticky vyznamny
rozdiel len v jednej $kéle - Nedostatok informacii o trhu prace. Studenti oboch foriem $tudia pocituju
pri volbe dalsieho $tudia, resp. povolania takmer rovnakd intenzitu tazkosti.

Predpokladali sme tiez, Ze zZiaci druhého roénika budu prejavovat vyssiu mieru tazkosti pri volbe
povolania ako Ziaci tretieho ro¢nika gymnazii. Tato hypotéza vychadza z tedrie profesijného vyvinu.
V tabulke €. 8 su priemery skal Specifikované podla rocnika Studia.

Tabulka 8 Priemerné skore a Standardné odchylky v subskalach dotaznika v 2. a 3. ro¢nikoch

Subskadly dotaznika Rocnik N Priemer SD
2.roc., sexta 100 10,09 3,35
Nedostatok informacii o Skolach
3.roc., septima 85 9,69 4,52
) 2.roc., sexta 100 25,73 8,64
VsSeobecna nerozhodnost
3.roc., septima 85 26,45 10,10
2.roc., sexta 100 18,82 7,39
Nedostatok informacii o trhu prace
3.roc., septima 85 18,20 7,70
2.roc€., sexta 100 18,12 6,87
Nedostatok informacii o sebe
3.roc., septima 85 16,68 7,62
Nedostatok informacii o tom ako 2.roc., sexta 100 10,79 4,7
uskutocnit kariérové rozhodnutie 3.rot., septima 85 10,85 6,3
.. 2.roc., sexta 100 15,50 5,87
Nedostatok motivacie
3.roc., septima 85 14,08 6,19
.roc. 18,35 6,53
Vnutorné konflikty A EER T a0
3.roc., septima 85 16,16 7,24
. 4. 2.roc., sexta 100 143,67 34,95
Celkové skore
3.roc., septima 85 136,69 44,02

Pozn.- ¢im vysSie skdre v danej subskdle, tym su vdcsie taZkosti pri volbe povolania

Hypotézu o rozdieloch medzi dvoma ro¢nikmi stddia sme overovali t-testom. Rozdiely sme sledovali
na zdklade jednotlivych subskal a celkového skére. Vysledky su uvedené v tabulke ¢. 9.
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Tabulka 9 Rozdiely medzi Studentmi podla ro¢nika Studia. N=185
‘ Subskaly dotaznika t Df Sig.

Nedostatok informacii o Skolach 0,662 183 .509
Vseobecna nerozhodnost -0,529 183 .602
Nedostatok informacii o trhu prace 0,557 183 .578
Nedostatok informacii o sebe 1,348 183 .179
Nedostatok informacii o tom ako -0,084 183 .934
uskutoénit kariérové rozhodnutie

Nedostatok motivacie 1,596 183 112
Vnutorné konflikty 2,156 183 .032*
Celkové skore 1,201 183 .240

Legenda * / vyznamnost na hladine 0,05%

Vysledky druhej hypotézy, preukazuju signifikantne rozdiely len v jednej subskdle. Druhé rocniky
a sexta skdruju vyssie v subskale vnutorné konflikty ako tretie rocniky a septima.

Napokon sme testovali rozdiely v tazkostiach pri volbe Studia/povolania medzi chlapcami
a dievéatami. Predpokladali sme, Ze dievéata budu prejavovat vys$Siu mieru tazkosti pri volbe
povolania ako chlapci. V tabulke €. 10 su priemerné skdore a jeho Standardné odchylky v jednotlivych
subskdlach dotaznika Specifikované podla rodu.

Tabulka 10 | Priemerné skore a jeho Standardné odchylky v jednotlivych sub3kalach dotaznika u
chlapcov a dievcat

‘ Subskaly dotaznika Rod N Priemer KY))
Chlapci 77 9,9 4,2
Nedostatok informacii o Skolach
Dievcata 108 9,8 3,9
Chlapci 77 25,2 10,0
Vieobecna nerozhodnost
Dievcata 108 26,6 8,7
Chlapci 77 16,6 7,4
Nedostatok inf. o trhu prace DievEats 108 19,8 73
Chlapci 77 17,0 7,4
Nedostatok informadcii o sebe
Dievcata 108 17,7 7,0
Chl i 77 10,2 5,2
Nedostatok informdcii o tom ako apc
uskutoénit kariérové rozhodnutie Diev&ata 108 11,1 5,6
Nedostatok motivacie Chlapci 77 14,0 6,2
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Dievcata 108 15,3 5,8

Chlapci 77 16,6 6,6
Vnutorné konflikty

Dievcata 108 17,8 7,1

Chlapci 77 41,2 41,2
Celkové skore

Dievcata 108 37,8 37,8

Pozn.: ¢im vyssSie skdre v danej subskdle, tym su vdcsie taZkosti pri volbe povolania

v

Vtabulke ¢. 11 s vysledky testovacej Statistiky vyznamnosti rozdielov v tazkostiach pri volbe
povolania medzi chlapcami a dievéatami, merané t-testom. Aj v tomto pripade sme rozdiely sledovali
na zdklade jednotlivych subskal a celkového skére.

Tabulka 11 Rozdiely v tazkostiach povolania medzi chlapcami a dievéatami N=185

‘ Subskdly dotaznika t df sig.
Nedostatok informacii o Skolach 0,187 183 .852
Vieobecnda nerozhodnost - 1,040 183 .300
Nedostatok informdcii o trhu prace -2,895 183 .004*
Nedostatok informacii o sebe -0,727 183 468
Nedostatok informacii o tom ako -1,091 183 277
uskutoénit kariérové rozhodnutie
Nedostatok motivacie - 1,443 183 151
Vnutorné konflikty -1,219 183 224
Celkové skore - 1391 183 .166

Legenda * / vyznamnost na hladine 0,05%

Vysledky tretej hypotézy, potvrdili Statisticky vyznamné rozdiely medzi chlapcami a dievéatami
v jednej subskale. Dievcata vyssie skorovali v subskale Nedostatok informdcii o trhu prdce..

Diskusia a zaver

Vysledky overovania prvej hypotézy, potvrdili, Statisticky vyznamny rozdiel medzi studentmi, ktori
navitevuju osemroénu a $tvorroénu formu $tudia v jednej subgkale. Studenti $tvorro¢nych gymnazii
pocituju signifikantne vyssi nedostatok informacii o trhu prace ako Studenti osemrocnych gymnazii.

Vysledky overovania druhej hypotézy preukdzali Statisticky vyznamny rozdiel vo faktore vnitorné
konflikty, v ktorych vyssie skdrovali druhdci a Studenti sexty. Mladsi Studenti zvaZzovali viaceré
moznosti pri volbe $tudia na zaklade vlastnych zaujmov. Ziaci maju v tomto roéniku viac ¢asu na
volbu buduceho stadia/povolania. Maju moznost skimat studijné odbory a menit svoje volby. Patton
a Creed (2001) uvadzaju, ze kariérova pripravenost slvisi s vekom. Tvrdia, Ze ¢im su Ziaci mladsi, tym
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je ich kariérova pripravenost nizsia. Tvrdenie vys$Sie uvedenych autorov sa v nasom vyskume
potvrdilo.

V tretej hypotéze sme predpokladali, Zze dievéata budu prejavovat vyssie tazkosti pri volbe povolania
ako chlapci. Vychadzali sme pritom z tézy |. Gatiho a N. Saku (2001), ktori uvadzaju, Ze pri volbe
povolania mdzu nastat medzi muzmi a Zenami odlisné tazkosti. Je to spdsobené odlisnostou vyvinu
kariéry umuzZov aZien, ale dolezitym aspektom vtomto pripade je vplyv socializacie. V nasSom
vyskume sa potvrdil Statisticky vyznamny rozdiel medzi chlapcami a diev¢atami len v jednom faktore
a to v nedostatku informadcii o trhu prace, kde vyssie skdrovali dievcata. V celkovom skére Dotaznika
tazkosti v rozhodovani o volbe povolania sa rozdiely medzi chlapcami a dievéatami nepreukazali.

Obmedzenia vyskumu
Pri aplikacii vysledkov vyskumu v praxi je nutné brat do Uvahy obmedzenia celého vyskumu.

Vyskum bol realizovany na vzorke 185 Studentov troch gymnazii, avSak tato vzorka nebola
reprezentativna. 1Slo o prilezitostny vyber. Je mozné, Ze pri vacsom pocte ucastnikov by boli vysledky
odligné. Dal$im nedostatkom vyskumu mohla byt samotna administracia dotaznika, ktord vykonavali
ucitelia. V tomto pripade sme sa snazili zabezpedit objektivitu testovania pomocou instrukcii, ktoré
dostal kazdy ucitel.

Jednym z obmedzeni mohol byt vyber $kol a ich odlisna Groven vzdeldvania. Kazda zo $kél poskytuje
svojim Studentom isty typ informacii, ktoré sa tykaju aj ich budidceho povolania. Toto obmedzenie
sme sa snazili minimalizovat vyberom 3$kol, ktoré poskytuji osemrocné a zaroven Stvorroéné
vzdelanie. Do vyskumnej vzorky sa nam podarilo zahrnut skolu, ktord poskytovala aj osemroénu, aj
Stvorro¢nu formu Studia zaroven. Ale tieZ aj Skolu, ktord poskytuje osobitne osemrocénu a skolu, ktora
poskytuje osobitne Stvorro¢nd formu studia.

K obmedzeniam dotaznika méZeme zahrnit mensi pocet Studentov v tretom rocniku oproti ostatnym
ro¢nikom. V tretom rocniku bolo o 15 respondentov menej ako v inych triedach. Bolo to spésobené
nepochopenim instrukcie zo strany ucitefov na jednom gymnaziu. Ucitelia administrovali dotaznik
viacerym triedam v druhom ro¢niku a Ziadnej triede v tretom rocniku.
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Z PRAXE

Zazitkové ucenie s konmi v kariérovom poradenstve a koucingu

Katarina Masikova, Zdenka Mackova

Abstrakt

Zazitkové ucenie s konmi je netradi¢ny program pre edukdciu, poradenstvo, koucovanie osobitne
v kontexte kariérového rozvoja. Je atraktivny pre svoju originalitu, efektivny najma zdasluhou
neverbalnej drovne komunikacie, ktord prebieha medzi ¢lovekom a korfimi. Komunikacia s kofilom sa
realizuje zo zeme. Pomocou suboru cvi¢eni v priamom kontakte s kofimi, v pozitivnej atmosfére si
klienti rozvijaju svoje sebapoznanie, sebareguldciu, komunikaciu, socidlne vztahy, interpersonalne
zrucnosti, zruénosti potrebné pre kariéru aj zivot. Program zazitkového ucenia s kornmi sa realizuje aj
na Slovensku.

Klucové slovd: neverbdlna komunikacia, zazitkové ucenie s konimi, experiencidlne ucenie, kariérovy
koucing, biznis koucing, life koucing.

Experiential learning with horses in career counselling and coaching
Katarina Masikova, Zdenka Mackova
Abstract

Experiential learning with horses is an unconventional programme for education, counselling, and
coaching, especially in the context of career development. It is attractive for its genueness, effective
mainly due to nonverbal way of communication between a man and horses. Communication with
horse is realised from the ground. By means of a set of exercises in a direct contact with horses in
a positive atmosphere clients can develop their self-knowledge, self-regulation, communication skills,
social relations, interpersonal skills, and skills required for career and life. Experiential learning
programme with horses is realised also in Slovakia.

Key words: nonverbal communication, experiential learning with horses, career coaching, business
coaching, life coaching
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Uvod

Kone patria odddvna medzi pomocnikov ¢loveka, neraz aj medzi jeho priatelov. Tradi¢ne kone sliZia
[udom na ulahéenie price ako tainé zvieratd, pre pobavenie v rdmci réznych Sportovych disciplin
(drezdra, dostihy, parkuar ai.) alebo rekreacnych aktivit. Vznikli rézne pristupy ktréningu koni,
z ktorych niektoré priniesli cenné podnety pre moderné uplatnenie komunikacie s kofmi v edukdcii,
poradenstve, osobitne v kariérovom poradenstve, v kariérovom koucingu, biznis koucingu, life
koucingu.

1. Prirodzené priatelstvo medzi clovekom a koriom

Clovek trénuje kone za Ucelom prace &i $portového vykonu, pricom pouziva spdsoby hrubsie alebo
jemnejSie — zaloZené na budovani priatelstva, dovery s kofiom (tzv. natural horsemanship). Uz
niekolko storoci pred nasim letopo¢tom poznali [udia jemné sp6soby kontaktu, prace s korimi, ktoré
sa v sucasnosti stavaju Coraz viac populdrnejsie oproti tvrdSim metédam. Maju ré6zne podoby, ale ich
spoloénym znakom je, Ze usiluju o budovanie raportu ¢loveka s korimi pricom velkd pozornost sa
sustred'uje na pracu s koflom zo zeme. V tejto suvislosti sa preslavili napr. Monty Roberts, Pat Parelli
ai.

Horsemanship vychadza z pozorovani spravania koni v ich prirodzenom prostredi. Roberts (2009)
odhalil, Ze mustangy komunikuju jasnou, efektivnou a predvidatelnou recou tela (napr. vymedzenie
hranic, prejavy strachu, mrzutosti, uvolnenia, pritaZlivosti). Pochopil, Ze vyuZitie tejto ,tichej reci”
umoziiuje realizovat tréning koni ovela efektivnejSim a humanistickejsim spdsobom, ktory podpori
partnerstvo medzi clovekom a koriom. Rozvinul neverbalny spOsob komunikdacie s konmi (jazyk
equus) a metédu nadviazania partnerstva ¢loveka s konom (join up). Ktomu, aby jazdec dosiahol
skutoéni harmoéniu s koriom, musi najskér dosiahnut harméniu v sebe. Za svoj prinos dostal Roberts
¢estné doktoraty zo psycholdgie zvierat na roznych univerzitach (Svajéiarsko, Taliansko).

Prirodzeny horsemanship kladie doraz na ziskanie prirodzenej autority cloveka, ked kon sam
nasleduje trénera. Tento vztah medzi ¢lovekom akoniom je dokonca doleZitejsi ako tréningové
metddy, pricom sa neznizuju poziadavky na vykon kona (Fureixa et al., 2009).

V ¢om nas mozZe tento pristup k vychove koni inpirovat? Aj ked to asi vyznie trochu vulgarne, ale
napriklad ajvtom, Ze metdda ,cukor a bi¢”, este stale velmi rozsirend na réznych drovniach riadenia
organizdcii, najma v nasich podmienkach, nie je prave tym najlepSim pristupom v smere zvySenia
efektivnosti prace.

Horsemanship ako pristup zalozeny na vychovu koni, ale s vysokymi narokmi na osobnost ¢loveka,
mozno povazovat za Urodnu podu, z ktorej vyrastli dalSie plodné pristupy zalozené na komunikacii
¢loveka s korimi.

2. Koucing riadeny korfimi a experiencialne ucenie s konimi

Equine Guided Coaching a Experiential Learning with horses rozvinuli Ameri¢anky Lauren Burke
(socidlna pracovnicka) a Jackie Lowe-Stevenson (Gestalt psychoterapeut, life kouc a konzultant).
Stevenson zaloZila vzdeldvacie centrum Spirit of Leadership (Novelty, Ohio), ktoré poskytovalo
koucing, tréningy, seminare a dalsie sluzby pre korporacie a neziskové organizacie (Case Western
Reserve University, 2013).
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Lauren Burke stravila 18 mesiacov na ranci u Jackie Stevenson, kde sa ucila komunikacii s korimi. Stala
sa ,jednou zo stada” azacala udit inych, ako robit to isté pomocou experiencidlneho ucenia
v programe s korimi, ktory inspiroval ,,sebaodhalenie”. V Spirit of Leadership sa naucila, ako vylepsit
Pracovala priamo s korporatnymi klientmi v roznych mestach. Predtym, ako klientom predstavila
kone, zacala s 15 min. lekciou o neverbalnej komunikacii koni — napr. pozicia usi, pohyb chvosta,
dotykanie sa nosa na privitanie a pod. Nikto nejazdil na koni, bolo to o angaZovani sa vo vztahu
s korimi. Burke vyucovala klientov ako pokracovat od pozdravenia sa s kofimi, cez vytvaranie re$pektu
adovery kvediucemu konovi atd. aZ kziskaniu zruénosti prace vtime. J. L. Jackie Stevenson
realizovala svoje koucingové sedenia na svojom 80-akrovom ranci. VSimla si, Ze klienti sa prirodzene
zastavovali pri korioch, ktoré sa na pozemku volne pohybovali a pasli. PritaZlivost koni pre klientov ju
viedla k tomu, Ze dala von stolic¢ky a realizovala sedenia s klientmi na trdve medzi pasucimi sa korimi.
Klienti si zacali vSimat ako kone reagovali na ich postoj. PribliZzovali sa, ked' citili, Ze [udia ich tuzia
vidiet alebo ked nadsene diskutovali a naopak sa stiahli, ked citili nezadujem. Tym kone vysielali
klientom posolstvo.

J. L. Stevenson a L. Burke vychadzali z poznania, Ze rozvojom citlivosti na rec tela u koni sa moze
¢lovek naucit rozumiet neverbalnej komunikacii medzi fudmi. Cielom je zlepsit skupinovd dynamiku
od zasadacej miestnosti korpordcie po rodinny stél. Porozumenie neverbalnej reci tela kona sa spdja
s tym, Ze kone prijmu ¢loveka za ¢lena stada.

Medzi fudmi a korimi existuje prirodzené spojenie. Ludia, podobne ako kone Zili a pracovali volakedy
spolu, pricom kazdy ¢len skupiny prispieval k jej zachovaniu. A podobne ako izolovana a osamotena
ludskd bytost, aj kone trpia emociondlnymi a fyzickymi problémami, ked su oddelené od svojho
stada.

Kone zdapasia o prezitie viac ako 60 miliénov rokov, pri€om sa opieraju jeden o druhého, smeruju
k tomu, ¢o je pozitivne, adaptuji sa na zmeny prostredia. Su dobrym prikladom toho, ako Zit svoj
Zivot ako vodca, ¢len rodiny, priatel, partner, profesional pri praci s ludmi. Kone s pomocnikom pri
rozvoji ¢loveka na podporu jeho sebapozndvania, osobného rozvoja, pozitivnych vztahov atd.

Rastuca aktivita koucov, poradcov na poli komunikacia s kofimi s cielom rozvoja ¢loveka, jeho kariéry,
zdravia, sa prejavila vznikli zdruZenia v USA a v Eurdpe.

3. Zdruzenia odbornikov pre rozvoj cloveka s asistenciou koni

V USA vr. 1999 bola zaloZend Asocidcia na podporu rozvoja a ucenia cloveka s asistenciou koni
(Equine Assisted Growth and Learning Association — EAGALA) ako vyznamna neziskova organizacia
pre profesionalov, ktori sa zaoberaju terapiou pomocou koni na podporu zdravia a rozvoja osobnosti
¢loveka (http://www.eagala.org/).

Vo Velkej Britanii v r. 2004 vznikla Eurdpska asocidcia pre edukdciu s asistenciou koni (European
Association of Horse Assisted Education — EAHAE). Predstavuje platformu pre informacie,
komunikdciu, edukdciu, certifikdciu, vyskum a publikovanie v akejkolvek oblasti edukacie
s asistenciou koni. (http://www.eahae.org/eahae purpose.htm)
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4. Nas pristup k zazitkovému uceniu s kofimi

Nase programy zaZitkového ucenia vyuZivaju intervencie spojené so Specifickymi cielmi
a Struktdrovanymi aktivitami, ktoré vyuZivaju kone ako pomocnikov pre dosahovanie kariérovych
zruénosti, ako aj zru€nosti pre Zivot. Je teda viac o lud'och ako o korioch. S kofimi sa pracuje vylucne
zo zeme, nejde o jazdenie na koni. Pouzivame rad cviceni, ktoré vedia kone realizovat pri spravnom
vedeni zo strany klienta. Ide o proces ucenia sa z vlastnej skdsenosti v bezprostrednom kontakte
s korfimi.

Nase vychodiskd

Vychadzame zo skutocnosti, ze kone komunikuju neverbalne, recou tela. V skuto¢nosti si majstrami
neverbalnej komunikacie. V kontakte s nimi lepsie spoznavame nasu vlastnt neverbalnu komunikaciu
a nachadzame spdsoby, ako efektivnejsie komunikovat na tejto Grovni.

Napriek tomu, Ze doménou cloveka je prevaine verbdlna komunikacia, ovela viac prijimame aj
vysielame, aj ked zvidéSsa nevedome, na uUrovni neverbalnej. Na tejto Urovni sa zvyCajne tazSie
orientujeme. Nemusi nas to prekvapit, ked si uvedomime napr. zistenia zndmeho psycholéga P.
Ekmana (2008), Ze ludské bytosti su schopné vyjadrenia 10 tisic vyrazov tvare, z ktorych 3 tisic suvisi
s emdciami. Napriek tomu, Ze vyskum ukdazal 6 zakladnych emdcii (hnev, odpor, strach, Stastie,
smutok, prekvapenie), pre kazdu emdciu existuje paleta podobnych, ale vizualne odliSnych vyrazov
(napr. 60 vyrazov pre hnev). Situaciu dalej komplikuje existencia mikrovyrazov v podobe velmi
subtilnych emocionalnych prejavov, ktoré je pre ¢loveka zvycajne velmi tazko rozpoznat. Aj zistenia
modernych afektivnych neurovied, neuroimaginativnych technik a pod. poukazuji na zloZitost
ludského neverbalneho prejavu osobitne v oblasti emdcii.

Neverbalna drover komunikacie je skuto¢nejsia, Gprimnejsia, slovami vie ¢lovek vela zakryt, skreslit.
Kone su schopné okamZite zrkadlit to, ¢o prave robime, ¢o vyjadrujeme reou nasho tela, davaji nam
okamZitu spatnu vazbu, ktora odzrkadluje nd$ postoj. SU vidy uUprimné, odhaluju nase masky,
skuto¢nut pravdu o nas samych. Znasich neverbalnych signédlov vedia odhalit, ako pristupujeme
k sebe, ale aj k inym.

Kone Ziju v stadach, vedia spolupracovat. Ucia nas porozumiet tomu, v akom vztahu sme s vonkajsim
svetom, ucia nds principom spoluprace. Su vyborni uditelia, lebo vedia okamzite reagovat na zmeny
v reci nasho tela. U¢ia nas prekonavat vnutorny nestlad a dosahovat harmdniu so sebou samym
i s okolim. Kone vedia velmi dobre vycitit mieru nasej schopnosti byt prirodzenou autoritou, ¢o nam
daju hned najavo. Ukazu nam tiez okamzite, ked'sa nauc¢ime spravat ako vodcovia.
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Nase programy su postavené na pristupe orientovanom na klienta, zazitkovom uceni (so vsetkym, ¢o
k nemu patri). Vedenie programu prebieha nedirektivnym sp6sobom, v atmosfére bezpecia, dévery,
prijatia klienta sjeho silnymi islabsimi strankami, s ktorymi sa usilujeme pracovat. Potrebna je
otvorenost klienta novym zazitkom, skisenostiam.

Nase poradenstvo a koucing su uréené:

- Organizaciam, ktoré potrebuju rozvijat a udrzat si vysokovykonné timy.

- Profesionalom z oblasti ludskych zdrojov a vyberu pracovnikov, ktori sa zaujimaju o nové cesty
rozvoja ludského potencialu.

- Verejnosti so zaujmom o lepSie spoznanie samého seba, zvlddanie emociondlne narocnych
Zivotnych situdcii, zvySenie sebaddvery, ziskanie vnutornej rovnovahy, lepSiu komunikaciu
s okolim, budovanie harmonické medzifudské vztahy v praci aj v osobnom Zivote.

Programy zazitkového ucéenia s korimi realizuje spolo¢nost GRAND CONSULTING, s. r. o., ktorej
majitelka je Mgr. Katarina Masikovd. M4 15-ro¢nu prax na réznych stupfioch manazmentu a riadenia
vo viacerych medzinarodnych spolo¢nostiach v multikultirnom prostredi. Uz 30 rokov sa intenzivne
venuje praci s roznymi typmi koni. Nadobudla tak hlboku osobnu skidsenost a pochopila, ¢o vsetko sa
[udia moZzu od tychto nadhernych zvierat naucit. Je certifikovanou trénerkou pre zazitkovi edukaciu
pomocou koni a ¢lenkou Eurdpskej asociacie pre edukaciu s asistenciou koni (European Association
of Horse Assisted Education, EAHAE). Jej viziou je rozvijat poradenstvo, koucing s asistenciou koni ako
vSeobecnlu formu osobného a profesiondlneho rozvoja v podnikoch, organizaciach, instituciach,
spolo¢nostiach, ako aj pre osobné Gcely.

Nase programy zazitkového ucenia s kofimi smeruju predovsetkym k zvySeniu citlivosti v oblasti
neverbalnej komunikacie, k autentickému bytiu v danej chvili v spojeni so sebou samym i s okolim.
To vytvdra predpoklady pre radostné, nezabudnutelné zazitky typu ,flow”. Tiez k rozvoju
sebareflexie, sebadbvery, sebaucinnosti, dévery k inym, redukcii negativnych emdécii, nadmernej
impulzivity, rozvoju socialnych zru€nosti, asertivity, stanoveniu hranic, experimentovaniu, kreativite.

Vslvislosti s kariérovym poradenstvom, ktoré chapeme vzmysle cesty Zivotom, najma
profesiondlnym, na ktorej ¢lovek ziskava nové skusenosti a realizuje svoj osobnostny potencial, nase
programy stimuluju:

- Rozvoj komunikaénych zru¢nosti, kooperdcie, osobitne na neverbalnej trovni.
- Zvysenie citlivosti na emociondlne preZivanie v socidlnych situaciach.

- Efektivne rozhodovanie, riesenie problémov s nerozhodnostou.

- Jasny a realisticky obraz seba.

- Ziskavanie novych, neobycajnych Zivotnych skidsenosti.

- ldentifikacia svojich silnych a slabsich stranok.

- Rozvoj vodcovskych zruénosti.

- Rozvoj vnimania situdcie z roznych perspektiv.

- Konstruktivne riesenie aktudlnych problémov atd.

Kladieme doraz na vztah s klientom, aby sme facilitovali jeho rast a potencial. Usilujeme sa tiez
pomahat pri osobnych problémoch, stresoch.

Programy zaZitkového ucenia s korfimi sa realizuju v Jazdeckom aredli ROZALKA v Pezinku v malych
skupindach (4- 8 klientov) s 3-5 korimi pocas jedného az dvoch dni. Cvicenia s kofimi su zostavené tak,
aby boli bezpecné pre vsetkych. To sa tyka aj ucastnikov, ktori sa u nads stretdvaju s kofiom po prvy
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raz v zivote. Zaroven viak resSpektujeme, ak sa niekto rozhodne vynechat isté cvicenie. Zdmerom je
vytvorit prostredie pre vzajomnu dbéveru, pomoc, kooperiaciu, aby si kazdy mohol odniest z tréningu,
¢o potrebuje (viac na www.koucingskonmi.sk). Programy zazitkového ucenia s kofimi su efektivnym

nastrojom dosahovania cielov v oblastiach ako su kariérové poradenstvo, kariérovy koucing, biznis
koucing, life koucing a i.

Zaver

Existuje prirodzené priatelstvo medzi clovekom a korfiom, na ktorom stavia ,humanisticky
orientovana“ vychova koni (natural horsemanship) s dérazom na vztah a rozvoj osobnosti cvicitela
koni. Prirodzeny sklon koni kooperovat umoznili vznik dalsich pristupov, ktorych zamerom je rozvoj
Cloveka s asistenciou koni, zazitkové ucenie s kofimi. Ma priame vyuzitie v si¢asnom poradenstve,
osobitne v kariérovom poradenstve, kariérovom koucingu, business koucingu, life kouc¢ingu a pod.

Metddy zazitkového ucenia pomocou koni umoznuju rozvoj interpersondlnych zru¢nosti v mnohych
oblastiach a zaroveri pomahaju hlbsie preskimat nase hodnoty, postoje a presvedcenia. Plnenie
ulohy, pri ktorej ¢loveka sprevadza kon, je zazitkom, ktory prehlbuje sebaddveru jedinca a je akousi
metaforou pre zvladanie naroénych Zivotnych situacii.

Osobitne tranzitnych situacii, v ktorych je kdén schopny poskytovat cloveku celkom uGprimny,
autenticky vztah, prijat ho za ,¢lena svojho stada“ . Zazitkové ucenie s korimi obohacuje kariérové
poradenstvo a koucing aj v nasich podmienkach.
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STUDENTSKA SEKCIA

Priebeh kariérového rozhodovania

Mgr. Petra Novakova, Masarykova univerzita, Filozoficka fakulta, Ustav pedagogickych vied,
Studijny odbor: Andragogika

Magisterska diplomova praca (obhajena 2014)

Abstrakt

Magisterska diplomova praca sa venuje téme kariérového rozhodovania s cielom zistit, ako prebiehali
jednotlivé procesy rozhodovania (o volbe strednej a vysokej skoly a vstupe na trh prace) z pohladu mladych
dospelych. Spdsob rozhodovania tykajuci sa formalneho vzdeldvania sa zasadne liSil od rozhodovania o
prechode na trh prace, kedZe autondmne rozhodnutia bez vyuZivania rad rodiCov a len na zaklade vlastnych
presvedéeni a pracovnych skusenosti, respondenti uplatrfiovali az po vstupe na vysoku Skolu pri volbe svojich
prvych brigad. Kariérové rozhodovanie sa ukdzalo ako vyvinovy proces, ktory je vysledkom vyvinu (zrenia)
jedinca, ale charakter a sp6sob rozhodovania je vysledkom socidlneho ucenia. NajzasadnejSie v rozhodovani sa
ukazali skusenosti a presvedcenia, na zaklade ktorych si respondenti urcovali kritéria pre rozhodovanie.
Respondenti mali kritéria rovnaké, ¢o potvrdzuje dominantnost pdsobenia a dopadu socidlneho prostredia,
v ktorom socidlne ucenie prebieha.

Klucové slovd: kariérové rozhodovanie, volba povolania, socidlne ucenie, mladi dospeli

The process of career decision-making
Abstract

The diploma thesis is devoted to the topic of the career decision-making with the aim to determine how
individual decision-making processes (such as selecting high school, university and entering the labour market)
were conducted from the perspective of young adults. A method of choosing a formal education is different
from deciding on the transition to the labour market. The ability to apply autonomous decisions on career
without parental advice and only based on young adults” own work experience was prominent after entering
university when choosing their first part-time and temporary jobs. Career decision-making was thus proved to
be a development process that is the result of maturing of the individual, but the nature and manner of making
decisions is the result of social learning. Experiences and beliefs upon which the respondents determined the
criteria for decision-making are considered as the most crucial in the decision-making process. These criteria
were the same among the respondents, confirming the dominant impact of the social environment in which
social learning takes place.

Key words: career decision-making, career choice, social learning theory, young adults

Uvod
Kariérové rozhodnutia odohravajuce sa v obdobi od adolescencie po mladu dospelost vo velkej miere
determinuju nasledujice kariérové prilezitosti a moZnosti, v ramci ktorych sa moézu jednotlivci

rozhodovat. V sucasnosti je kariérové rozhodovanie povazované za jednu z kompetencii riadenia
vzdeldvacej a profesijnej drahy (career management skills), vdaka ktorym je ¢lovek schopny reagovat

41



KARIEROVE PORADENSTVO V TEORII A PRAXI, 2015 - ro¢nik 4 - ¢islo 7

na kariérové ulohy a uskutocriovat adekvatne a pre seba vhodné rozhodnutia (Bekova & Grajcar,
2012).

Dnesni mladi dospeli vo veku od 20 do 25 az 30 rokov suU generdciou, ktoru systematicky rozvoj
kompetencii pre riadenie vlastnej vzdeldvace] a profesijnej drahy v podobe absolvovania kariérovej
vychovy na skolach v naSich zemepisnych Sirkach nezastihol. Uvedeny fakt vnimam ako jeden
z vyrazne absentujucich formujucich Cinitelov pésobiaci na cely proces rozhodovania, a aj preto som
si ako vyskumnu vzorku vybrala mladych vysokoskolsky vzdelanych dospelych.

Na kariérové rozhodovanie som v praci nazerala ako na volbu® dal$ej vzdelavacej a profesijnej drahy’,
ktoré definujem podla Gatiho a Ashera (2001 in Hlado, 2013) ako procesy rozhodovania, pred
ktorymi stali a ktorymi prechadzali mladi dospeli s ciefom dosiahnut rozhodnutie o zmene
vtedajSieho stavu — prechod na vyssi vzdeldvaci stupen zo zakladnej na strednu skolu, zo strednej
Skoly na vysoku Skolu a prechod na trh prace. Vysledkom uvedenych procesov rozhodovania je volba
strednej Skoly, vysokej Skoly a prvého zamestnania na hlavny pracovny pomer po absolvovani
vysokoskolského studia.

Empirické zistenia z oblasti kariérového rozhodovania

Zmapovanim dostupnych a vybranych studii na tému kariérového rozhodovania sa ukazalo, Ze na
Slovensku, v Ceskej republike, ale aj v zahranic¢i dominuju vyskumy, ktoré skimaju rozhodovanie
kvantitativnymi vyskumnymi metéddami a predmetom skimania si najma vplyvy a faktory, ktoré do
tohto procesu vstupuju a ovplyviuju vyslednu volbu.

Najzavaznejsim faktorom pri volbe dalSej vzdeldvacej a profesijnej drahy sa ukazuje socioekonomické
prostredie Ziaka, ktoré sa premieta do jeho vzdelanostnych aspiracii, o potvrdzuju vyskumné
Setrenia z Ceskej republiky Hlada a Balcara (2012) a Trhlikovej, Vojtécha a Ulovcovej (2008). Uvedené
Studie preukazali dominantnu rolu rodicov pri volbe dalSej vzdeldvacej drahy - deti rodiCov s vysSim
socioekonomickym statusom a vysSim vzdelanim castejSie volia typ strednej Skoly gymndzia a deti
rodiCov s nizSim socioekonomickym statusom a nizSim vzdelanim navstevuju castejSie stredné
odborné skoly. Podla Davidovej, Westovej a Ribbensovej (1994 in Hlado, 2010) sa rodicia zo strednej
socidlnej triedy s vyssim vzdelanim pri rozhodovani o dalSej vzdeldvacej drahe svojich deti angazuju
viac ako rodicia s nizSim socioekonomickym statusom a nizsim vzdelanim. Greenbank (2009)
zaznamenal, Ze Ziaci z rodin s nizSim vzdelanim nemaju dostatok informdcii o Studijnych a pracovnych
moznostiach a v ich socidlnom okoli absentuju vzory, ktoré by ich mohli svojou kariérou inspirovat.

Hlad'o (2012) zistil, Ze Ziaci pri rozhodovani o strednej Skole maju nerealistické predstavy o studijnych
moznostiach a svete prace a nie su schopni adekvatne reflektovat vlastné kompetencie a zaujmy.
Preto vyhladavaju rady svojich rodicov, ktori ¢asto rovnako nevedia adekvatne vyhodnotit schopnosti
svojich deti a nemaju relevantné poznatky o perspektivnych moznostiach, ¢o méze spbsobit
nevhodne zvolenu dalSiu vzdeldvaciu drahu.

& Na volbu dalsej vzdeldvacej drahy vo svojej praci nazeram v sulade s Hladom (2013, s.17) ako na: dlouhodoby rozhodovaci
proces, pred kterym stoji Zdci druhého stupné zdkladni skoly na konci povinné Skolni dochdzky, charakterizovany obecnym
zvaZovdnim vzdéldvaciho a profesniho zaméreni a vybérem z nabidky formdlniho vzdélavani, tj. volbou typu stiedni skoly,
oboru vzdéldni a konkrétni vzdéldvaci instituce.

® Pod volbou dalsej vzdelavacej drahy vo svojej praci rozumiem volbu strednej Skoly a volbu vysokej skoly. Pod volbou
profesijnej drahy vo svojej praci rozumiem vstup na trh prace po ukonéeni vysokoskolského Studia.
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Pri volbe vysokoskolskych odborov sa ako klucové ukazuju predchadzajice pracovné ¢i volnocasové
skusenosti, ktoré svojim charakterom neskor spadaju do zvolenej Studijnej oblasti. Uvedené zistenie
priniesla Studia Kochovej, Greenana a Newtonovej (2009) preukazanim, Ze pri volbe Studijného
odboru stavebného manaimentu bol najdbleZitejSim zohladfovanym faktorom zaujem o
konstrukéné aktivity a predchadzajuce stavebné pracovné skusenosti. Buschorova, Berwegerova,
Freiova a Kapplerova (2013) a Lent et. al. (2002) taktiez potvrdili vyrazny podiel predchadzajucich
pracovnych skudsenosti pri volbe vysokoskolskych odborov.

Metodolégia vyskumného zistovania

V ramci svojej diplomovej prace som sa zamerala na priebeh kariérovych rozhodnuti z pohladu
mladych dospelych s cielom detailne preskimat priebeh rozhodovania o vybranych kariérovych
zmendach — prechod na strednu $kolu, vysoku Skolu a prechod na trh prace.

Vyskumna vzorka

Vyskumnu vzorku tvorilo 8 os6b vo veku od 25 do 26 rokov. Pre naplnenie ciela vyskumného Setrenia
bol vyber respondentov zamerny, pretoZe respondenti museli prejst procesom rozhodovania o
vSetkych troch typoch kariérovych zmien. BlizSie poziadavky na vyber respondentov: pochadzali zo
Slovenska, absolvovali vyber gymndzia a vysokej skoly, pocas studia na vysokej skole ziskali akukolvek
pracovnu skusenost a po ukonceni vysokej Skoly sa zamestnali na hlavny pracovny pomer. Pohlavie,
oblast ich vysokoskolského studia, ¢i sicasna pracovna oblast vzhladom k cielu vyskumného Setrenia
nehrali rolu. Napriek tomu, Ze to nebol zamer, vetci respondenti pochadzaju z podobného
rodinného prostredia, kedZe ich rodi¢ia maju vysokoskolské alebo stredoskolské vzdelanie
s maturitou.

Metddy zberu a analyzy dat

Pre naplnenie vyskumného ciela som zvolila kvalitativny pristup, a ako metddu zberu dat som vyuzila
hibkové polostrukturované rozhovory, konkrétne biografické interview so snahou &o najlepsie
obsiahnut ciel vyskumu (Svaficek & Sedovd et al., 2007). Biografické interview bolo zostavené
zvopred pripravenych otvorenych otdzok, ktoré som pocas interview podporila doplfiujucimi
otdazkami. Rozhovor chronologicky mapuje priebeh jednotlivych kariérovych rozhodnuti. Na zaver
rozhovoru som viedla respondenta k reflexii a zhodnoteniu rozhodnuti, ktoré ho priviedli
k suc¢asnému zamestnaniu.

Pri analyze dat som vyuZila techniky v sulade s dizajnom zakotvenej tedrie. Po prepise rozhovorov
som zacala data analyzovat technikou otvoreného kédovania (Strauss & Corbinovd, 1999 in Svaficek
& Sedova et. al., 2007). Nésledne som zacala so systematiziciou jednotlivych kédov. Podla
podobnosti a suvislosti, ktoré medzi kédmi vyvstali, som ich priradovala do vytvaranych kategorii.
S cielom porozumiet priebehu kariérového rozhodovania jednotlivych kariérovych zmien som sa pre
zachytenie vztahov medzi kategdriami inSpirovala tzv. paradigmatickym modelom Straussa a
Corbinovej (1999 in Svati¢ek & Sedova et al., 2007), ktorého hlavnou devizou je moinost zachytenia
procesualnosti a dynamiky skimaného javu. Paradigmaticky model som vyuzila len ako pomécku pri
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zostavovani kostry analytického pribehu a uréeni jednotiacej linky, okolo ktorej je zakladny analyticky
pribeh organizovany (Svafi¢ek & Sedova et al., 2007).

Vysledky

U mojich respondentov sa ukazalo, Zze volba strednej a vysokej Skoly su z hladiska priebehu
rozhodovania velmi podobné v porovnani s odliSnym priebehom rozhodovania volby prvého
zamestnania. Preto popisujem uvedené procesy zvlast.

Kariérové rozhodovanie o prechode na strednui a vysoku skolu

Procesy rozhodovania sa ukazali zavislé na stimuloch pésobiacich v prostredi Skoly, kde museli
respondenti reagovat na Ulohy v uréitom éasovom horizonte (podavat si prihlasky, volit maturitné
predmety...). Respondenti dovtedy o bliZiacom sa rozhodnuti neuvaZovali a zacali az v poslednych ¢i
predposlednych rocnikoch, kedy sa blizil termin poddvania prihlasok na sSkoly. Rovnaké vysledky
zaznamenal aj vyskum Hlada a Drahonovskej (2012).

,,Myslim, Ze to bolo este v 8. triede, vtedy sa to zacalo celé riesit, Ze zndmky a priemery, Ze kto kam
chce ist. To bolo naozaj také, Ze v skole nam ucitelky omielali, Ze o chvilu si budete ddvat prihldsky na
stredné skoly a budete sa musiet rozhodnut kam.“ (Klaudia)

V rozhodovani o dalSej vzdelavacej drahe zohrali predstavy rodicov respondentov kltdcovu tlohu. Pri
volbe strednej skoly si respondenti predstavy a kritérid rodiCov plne prevzali a povazovali za
prirodzené, ze rozhodnutie v tej dobe za nich robi rodi¢, pripadne spolocne. Pri volbe vysokej skoly sa
Uloha rodicov CiastoCne oslabila. Mensiu zaangaZovanost rodicov pri rozhodovani o vysokej Skole
vysvetlujem spokojnostou s volbou ich dietata takého $tudijného odboru, ktory spifial kritérium
perspektivneho uplatnenia na trhu prace. Pri nesplneni tohto kritéria, zacali rodi¢ia do rozhodovania
vstupovat a respondenti vyber Studijného odboru opéat prehodnotili a stotoznili sa s argumentmi
rodicov.

,,To uZ nie, to bolo také, Ze ja som si vybrala tu Skolu, ten odbor a potom som vlastne povedala
rodi¢om, toto som si vybrala a oni, Ze fajn. Oni ma v tom podporili, Ze s tym budes mat robotu stdle,
to fakt treba, takZe sa im pozddvalo to moje rozhodnutie.” (Dana)

Za zdOraznenie stoji automaticka predstava vacSiny respondentov volby typu strednej Skoly
gymnazia a naslednej ambicie pokracovat v Stadiu na vysokej Skole. Tento jav vysvetlujem
reprodukciou vzdelanostnych aspirdcii vdaka osvojeniu modelu vzdelavacej drahy z prostredia,
v ktorom socidlne ucenie prebiehalo, kedZe rodi¢ia respondentov maju vysokoskolské alebo
stredoskolské vzdelanie s maturitou. Kritéria vyberu alternativ gymnazii boli kvalita gymnazia
s dobrym renomé a vyucovanim cudzieho jazyka.

,,No to sme urcite, alebo teda rodicia sa aj radili, Ze aké su gymndzia, také s dobrou reputdciou, ja
som ich teda vela nepoznala. [...] to bolo naozaj najmd kvéli tym jazykom.“ (Vlasta)

Rovnako stanovené kritéria vysvetiujem podobnym socioekonomickym statusom rodicov. Trhlikova,
Ulovcova a Vojtéch (2008 in Hlado & Balcar, 2012) vzdelanostné aspiracie rodicov s vy$$im vzdelanim
vysvetluju ich uvedomovanim si vyznamu vzdelania, ¢o spdsobuje tlak a stimulovanie dietata na
dosahovanie vysSieho vzdelania. O stimulovani deti na dosiahnutie vysSieho vzdelania je mozné
hovorit aj u mojich respondentov, ktori eSte na zakladnej Skole vedeli, Ze chcu pokracovat v $tudiu na
vysokej skole.
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Rozhodovanie o vysokej Skole sa zacalo vyberom maturitnych seminarov, kedy respondenti hodnotili
svoje zaujmy, schopnosti a vedomosti vychadzajlc najma zo skusenosti so skolskymi predmetmi. Na
zaklade zaujmu o predmety si postupne zvolili Studijné odbory, pretozie predstava o konkrétnej
profesii bola takmer u vSetkych respondentov stale nejasnd. Pri vybere Studijného odboru bolo pre
respondentov dblezité uplatnenie na trhu prace a pri vybere konkrétnych vysokych skol zohladnovali
ich kvalitu.

Respondenti pri rozhodovani o svojej daldej vzdeldvacej drahe (SS, VS) vyuzivali najéastejie rady
rodi¢ov, hodnotili naro¢nost $tudia, Sance dostat sa na 3kolu, obsah $tudia, ¢i perspektivne
uplatnenie na trhu prdce. Rovnaké vysledky zaznamenalo aj vyskumné Setrenie Drahoriovskej a
Stastnovej (2012). NajdéleZitejSie zohladfiované faktory, ktoré na oboch vzdeldvacich stupfioch
v procese rozhodovania zohladnovali, boli ich $kolské a volnocasové zaujmy a schopnosti (porovnaj
Lent et al., 2002).

Kariérové rozhodovanie o prechode na trh prace

Poznatky (napriklad Zanden, 1989 in Vendel, 2008) naznacuju, Ze predstavy adolescentov o ich
budicom zamestnani, ¢i pracovnej cinnosti su nejasné. Tento fakt je dnes vysvetlovany
nedostato¢nou kompetenciou rozhodnut sa. Sroufe a Cooper (1988 in Vendel, 2008, s. 18)
poznamenavaju, Ze: ,,ackoli je zkoumani alternativ povolani béhem adolescence dilezité, je tento
proces malokdy systematicky nebo peclivy.” Napriek vys$sie spominanym zisteniam, som u
respondentov na jednej strane zaznamenala nejasné predstavy pri volbe ich dalsej profesijnej drahy,
avSak po vstupe na vysoku Skolu v ich pripade zacal systematicky proces skimania alternativ
povolani s cielom zistit, ¢o ich bavi, ¢o je obsahom jednotlivych povolani a typov prace.

Proces rozhodovania o prechode na trh prace na rozdiel od procesu rozhodovania o prechode medzi
vzdelavacimi stupriami nezacal v poslednom roéniku pésobenim vonkajsieho tlaku (najméa casového),
ale vlastnym vnimanim potreby ziskavania pracovnych skusenosti. U respondentov sa tak prejavila
schopnost autondmneho riadenia procesu kariérového rozhodovania. Uvedomenie si potreby
ziskavania pracovnych skisenosti u respondentov vysvetlujem, ako ich reflektovanie potrieb trhu
prace - neskoncit vysoku skolu bez pracovnych skisenosti, ¢o vnimali ako najvacsiu prekazku pri
prechode na trh prace po absolvovani vysokej skoly a zaroven o¢akdvanie, Ze pracovné skusenosti im
v tom pomozu.

,,Tak som sa rozhodol, Ze si budem hladat nejaky job, Ze musim uZ teraz mysliet na to, Ze musim mat
nejaké pracovné skisenosti. Ze to, Ze len skoncim $kolu, mi asi nepoméze, Ze to stacit nebude. To som
vedel, Ze je problém, Ze je kriza, nezamestnanost, a Ze treba spravit nieco pre to, aby som neskoncil
len tak bez ni¢oho.” (Matus)

Ziskavanim pracovnych skdsenosti sa kritérid a o¢akavania respondentov s bliziacim sa rozhodnutim
o prechode na trh prace po absolvovani vysokej Skoly menili. Pri prvych pracovnych skusenostiach
bolo pre respondentov délezité finanéné ohodnotenie a ziskat nejakd pracovna skisenost. Neskor
bolo kritériom najst si pracu v ich Studijnej oblasti, kde sa budd méct nieComu naucit, ziskat
skusenosti a zistit, ¢i je to pracovna oblast, ktorej by sa chceli venovat. Iniciativu respondentov najst
si pracu v ich studijnej oblasti vysvetlujem tym, Ze hoci si oblast $tudia vybrali na zaklade ich zaujmu,
predstavy o konkrétnej praci boli stdle nedostato¢né. Svoj studijny odbor vnimali ako oblast, v ktorej
by chceli pracovat, ale uvedomovali si potrebu ziskavat v nej aj pracovné skusenosti. Vdaka
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pracovnym sklsenostiam si formovali o¢akavania, aka by mala byt ich praca po skoncéeni skoly, ¢o ich
zaujima, a aka kultura organizacie im vyhovuje. U respondentov sa objavovali o¢akdvania, aby sa v
svojej praci mohli rozvijat a naudit sa €o najviac. Ich rovnaké ocakdvania pravdepodobne vychadzaju
z osvojenych Standardov a kritérii, ktorym sa naucili v socidlnom prostredi Skoly a rodiny. Ziskané
pracovné skusenosti pocas Studia sa pre respondentov stali kfi€ovymi v rozhodovacom procese pri
prechode na trh prace. K rovnakym zisteniam dospel aj vyskum realizovany autormi Kochovej,

Greenana a Newtonovej (2009).

,,Proste som tam isla s tym, aby som sa naucila ¢o najviac. No a to rozhodnutie fakt nelutujem, to
bolo asi jedno z najlepsich rozhodnuti, ¢o som mala. Vdaka tomu som vlastne aj tu, som sa dostala
sem do prdce.” (Kamila)

Cielené ziskavanie pracovnych skisenosti bez vyuzivania rad rodicov pri vybere brigdd popri vysokej
Skole a pri volbe prvého zamestnania na hlavny pracovny pomer po jej ukonéeni, sved¢i o schopnosti
respondentov autondmneho riadenia vlastnej kariéry a ich kariérovom vyvine. Do rozhodovania uz
vstupovali partneri v Ulohe podporovatelov alebo osoby, ktoré sa pohybovali v Ziaduce] profesijnej
oblasti, najmda ako sprostredkovatelia informdcii. Rady rodiCov respondenti nevyuZivali
pravdepodobne preto, Ze ich pri rieSeni tejto kariérovej ulohy uZz nepovazovali za
najkompetentnejsich poradcov.

,,S Tomdsom, s frajerom. [...] S rodicmisom sa uzZ neradila vébec.” (Dana)

Pri prechode na trh préce bola pri rozhodovani dolezZita kvalita, renomé organizicie, od ktorej
ocakavali umoznenie ¢o najlepsieho rozvoja v ich profesijnej oblasti.

,,Proste tdato mimovlddna organizdcia md nejaké meno a je to u nds aj tak vnimané si myslim. A mat
ju v CV je proste super. [...]Ten plat som velmi neriesSila a teraz ani neriesim, nehovorim, Ze to nehrd
ulohu. Ale teraz sa chcem co najviac naucit. (Lea)

Ziskavanie pracovnych skusenosti pocas studia na vysokej Skole, ale aj pri uchddzani sa o preferované
pracovné miesto po jej ukonceni, respondenti vnimali ako nieco, ¢o si idu vyskasat. V pripade ich
nespokojnosti, m6ézu pracu zmenit a dalej hladat zamestnanie, ktoré spini ich ocakavania. Tento
postoj je mozné vysvetlit zavermi Papaliovej a Oldsovej (1992), Ze mladi dospeli si uvedomuju, ze
mozZu menit zamestnania pomerne flexibilne v porovnani s neskorsim vekom, kedy uz budd musiet
zohladrovat rodinné zavazky.

Diskusia

Na pozadi priebehu jednotlivych kariérovych rozhodnuti som u respondentov zaznamenala ich
kariérovy vyvin. DGkazom kariérového vyvinu respondentov je ich uvedomenie si potreby ziskavania
pracovnych skusenosti pocas vysokej skoly, uplatfiovanie vlastnych kritérii, preferencii a predstav pri
volbe pracovnych pozicii a zamestndvatelov, ktoré uz so svojimi rodiémi nekonzultovali a plynuly
prechod do prvého zamestnania na hlavny pracovny pomer.

Domnievam sa, Ze v stlade s tedriami kariérového vyvinu je mozné tvrdit, Ze respondenti po vstupe
na vysoku skolu, priblizne vo veku 20 az 21 rokov dosiahli kariérovu zrelost (Brown, 2006; Vendel,
2008). Ich plynuly prechod na trh prace, schopnost samostatne riadit proces rozhodovania a uplatnit
autonomne rozhodnutie, vysvetlujem aj vdaka ziskaniu pracovnych skusenosti, na zaklade ktorych
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hodnotili vlastné zaujmy, ocakdvania a urcovali kritéria, ktoré ma ich potencidlny zamestnavatel
spiriat.

Kazdé rozhodnutie respondenti sami alebo s rodi¢mi uplatfiovali v zavislosti od stanovenych kritérii.
Kritéria, ktoré zohladnovali pri rozhodovani o uplatneni sa na trhu prace vychadzali z reflexie ich
vlastnych pracovnych skisenosti, ale niektoré kritéria, napriklad kritérium kvality zohladriovali pri
rozhodovani u vsetkych typov kariérovych zmien. Pri volbe strednej Skoly bola kvalita gymnazia
doleZita pre rodi¢ov respondentov, avsak pri volbe vysokej Skoly a pri volbe konkrétnej organizacie
(zamestnavatela) po ukonceni vysokej Skoly, bola jej kvalita rozhodujica a zohladrfovana uz
samotnymi respondentmi. Nie len kritéria, ale aj predstavy a ocakavania respondentov pri
rozhodovani o mieste uplatnenia sa na trhu prace sa ukazali ako rovnaké, a to rozvijat sa a nauéit sa
v ich profesijnej oblasti ¢o najviac. Osvojenie si tohto kritéria, ale aj podobné predstavy a ocakavania
od zamestnania je mozné vysvetlit prostrednictvom tedrie socidlneho ucenia o kariérovom
rozhodovani Johna D. Krumboltza vychadzajucej z tedrie socidlneho ucenia Alberta Banduru.
Kariérové rozhodovanie je podla tejto tedrie vo velkej miere uplatiovanim osvojenych kritérii a
Standardov, ktoré su vyuzivané pri sebahodnoteni, ale aj hodnoteni okolitého sveta. Osvojenie si
konkrétneho typu Standardov a kritérii sa u jednotlivcov formuje na zdklade predchdadzajucich
skusenosti priznacénych pre socidlne prostredie, v ktorom socidlne ucenie prebiehalo (Brown, 2006;
Mitchell & Krumboltz, 1996). Napriek tomu, Ze respondenti neboli vyberani podla socidlneho
prostredia, z ktorého pochdadzali, socidlne ucenie respondentov prebiehalo vo velmi podobnom
socialnom prostredi. Z tohto dovodu si prostrednictvom skisenosti pravdepodobne osvojili podobné
presvedcenia a kritéria, ktoré im sluzZili pre hodnotenie vlastnych schopnosti a ktoré vyuzivali pri
volbe dalsej vzdeldvacej, ¢i profesijnej drahy.

Zaver

Za najvyznamnejSie zistenie pri skimani priebehu kariérového rozhodovania povazujem odlisnost
priebehu rozhodovania v zavislosti od typu kariérovej zmeny.

Prvym rozdielom je zaciatok procesu rozhodovania. V prechode medzi oboma vzdeldvacimi
stupnami zacal pésobenim stimulov v podobe nutnosti reagovania na ulohy vychadzajlce zo skolskej
legislativy, od ktorych sa odvijal cely proces rozhodovania. Naproti tomu proces rozhodovania o
prechode na trh prace vychadzal z vlastnej vnitornej motivdcie respondentov v podobe cieleného
ziskavania pracovnych skusenosti eSte pocas vysokej skoly. Cielom bolo spoznavanie svojich
kariérovych preferencii, o pomohlo k pomerne bezproblémovej volbe organizacie a s fou suvisiacej
prace po skonceni vysokej skoly. Za druhu, avsak najvyraznejsiu odlisnost povazujem tlohu rodi¢ov v
procese rozhodovania, ktord sa postupne oslabovala a pri rozhodovani o prechode na trh prace uplne
absentuje. Pri volbe strednej a vysokej Skoly boli predstavy respondentov o ich dalSej vzdeldvacej
drahe nahradené, korigované predstavami rodi¢ov. AZ pri rozhodovani o prechode na trh prace
respondenti samostatne uplatfiovali vlastnu predstavu o ich profesijnej drahe, ktora vychadzala z ich
ziskanych pracovnych skisenosti. Tretim zistenim, ktoré naopak spaja vsetky typy kariérovych zmien
je klucova rola skisenosti. V rozhodovani o strednej a vysokej skole to boli skisenosti ziskané v skole
(zaujem o Skolské predmety, Studijné vysledky), pri rozhodovani o uplatneni na trhu prace nimi boli
pracovné skusenosti. Na zaklade nich hodnotili respondenti svoje schopnosti, zaujmy a predstavy o
ich dalSej vzdeldvacej ¢i profesijnej drahe a aj v zavislosti od toho uplatriovali jednotlivé rozhodnutia.
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Kariérové zaujmy

(semindrna praca)™

Andrea Cunderlikova, Patrik Dudrdk, Barbara Sedlackova, Karin Szecsanyiova, Rébert Stinger
— Studenti 1. rocnika magisterského Studia socidlnej a pracovnej psycholégie na Fakulte
sociadlnych a ekonomickych vied Univerzity Komenského v Bratislave

Ked sa ludia, vac¢Sinou Studenti, zamyslaju nad svojimi kariérovymi moznostami, vacsinou budu
tvrdit, Ze by chceli robit nie¢o velmi zaujimavé. Ich zaujem ma vplyv na volby, ktoré vykonavaju
v Zivote, ¢i uZ pri vybere predmetov na vysokej Skole, vybere brigad, atd. Niektori ludia povazuju
svoje zaujmy za hlavny Ccinitel, ktory ovplyviuje ich rozhodovanie pri vybere svojho povolania,
napriklad nadany atlét, ktorého zaujima Sport, sa rozhodne pre Sportovu kariéru. Vela ludi sa vsak
uspokoji s tym, Ze sa napriklad venuju Sportu na rekreacnej Urovni, ale aj tak budu pravdepodobne
brat tento svoj zaujem do Uvahy pri vybere svojho povolania.

Zaujmy su teda uzito¢nymi faktormi pri planovani vlastnej kariéry. Kariérové zaujmy su vsak nieco iné
ako nase schopnosti alebo skusenosti.

Hollandov RIASEC model

Tedria Johna Hollanda hovori o 6 zdkladnych témach, resp. typoch osobnosti, ktoré popisuju oblasti
zaujmu u daného jednotlivca. Tieto témy mozu byt pouZité aj pri popise pracovného prostredia,
pretoZe ludia vyhladavaju prostredie, ktoré je konzistentné s ich zaujmami.

Hollandova tedria teda vychadza ztoho, Ze existuje 6 typov osobnosti: realisticky (realistic),
investigativny (investigative), umelecky (artistic), socialny (social), podnikatelsky (enterprising) a
konvencny (conventional) typ, spolu teda vytvaraju model zvany RIASEC. Podla tejto tedrie sa ludia
z kazdého typu navzdjom pritahuja, napriklad umelec si najradsej vytvara priatelstva a vztahy
s fudmi, ktori sa tieZ venuji umeniu, a takisto ked spolu pracuju, tak si utvoria vhodné pracovné
prostredie, v ktorom budl spokojni. Napriklad, ked spolu pracuju ludia z umeleckého typu, tak
vytvoria prostredie v ktorom bude prevaZovat kreativhe myslenie a spravanie — umelecké prostredie
(Jones, 2002).

Okrem uvedenych typov osobnosti teda existuje aj rovnakych 6 typov pracovného prostredia
(realistické, investigativne, umelecké, socidlne, podnikatelské a konvencné). Ludia, ktori pracuju
v prostredi, ktoré je zhodné s ich typom podla modelu RIASEC, budd, samozrejme, ovela spokojnejsi
a uspesnejsi. Napriklad, ked tanecnik, umelec, pracuje v tanecnej Skole, teda umeleckom prostredi,
bude sa v takom prostredi citit ovela lepsie ako v inom type prostredia. Od toho bude takisto zavisiet,
aka bude jeho pracovnd motivacia a pracovné sprdvanie. Takisto, ako sme uz nacrtli, aj ¢lovek
pracujuci s ludmi rovnakého typu bude omnoho spokojnejsi a tiez sa bude s nimi citit komfortne
(Jones, 2002).

V nasledujlcej Casti priblizZime jednotlivé typy osobnosti a prostredia na zaklade Hollandovej tedrie.

% Seminarna préaca vznikla v zimnom semestri akademického roka 2014/2015 v rédmci predmetu Poradenstvo v kariérovom
vyvine (prednésa S. Grajcar)
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Prvym typom je realisticky typ. Tento typ osobnosti rdd pracuje so zvieratami, ndstrojmi alebo
strojmi. M3 rad manualnu pracu, rad opravuje, montuje alebo stavia rézne veci, Casto preferuje
pracu v exteriéri. Vo vSeobecnosti sa vyhyba socidlnym aktivitdm, ako je vyucovanie, lie¢enie ludi
alebo informovanie ostatnych. Mda dobré znalosti v oblasti prace s ndstrojmi a strojmi, rastlin a
Zivocichov. Okrem toho je velmi zru¢ny aj pri dizajnovani a detailnej praci. Samého seba vidi ako
praktického, mechanického a realistického ¢loveka. Realistické typy osobnosti sa budu angaZovat a
budd mat najvacsie zastUpenie aj v realistickom type pracovného prostredia, napriklad pri stavbe
domu. Medzi dalsie priklady povolani, ktoré pdOsobia v realistickom prostredi, mézeme zaradit
napriklad polnohospodarov, inzinierov, Soférov, zdmocnikov, pilotov, mechanikov a podobne.
Realistické typy osobnosti su kompatibilné tiez sinvestigativnym a konvenénym prostredim.
Protikladom realistického typu je socidlny, ¢o znamend, Ze mu zvycajne nevyhovuju ani [udia s tymto
typom osobnosti ani takéto prostredie (Jones, 2002).

Dal$im osobnostnym typom je investigativny typ. Tito [udia radi $tuduju a riedia matematické alebo
vedecké problémy. Radi a vela sa pytaju a na svoje otazky hladaju odpovede. Vo vSeobecnosti sa
vyhybaju vedeniu lfudi, predaju alebo presvied¢aniu ludi. SU dobri v oblasti matematiky a vedy a
samych seba vidia ako preciznych a intelektudlnych ludi. Ich klGéovymi zruénostami su logické a
analytické myslenie, dizajnovanie, diagnostikovanie, experimentovanie, skimanie ale aj komunikacné
zruénosti. Investigativny typ osobnosti bude, takisto ako sme uviedli v predchadzajucom type,
dominovat v prislusnom, teda investigativnom, type pracovného prostredia. Takymto prostredim je
napriklad vedecké laboratérium, kde bude mat urcite podetnejSie zastipenie ako iné osobnostné
typy osobnosti. Investigativny typ osobnosti si takéto pracovné prostredie aj vytvara, napriklad
prostrednictvom preferencie a pozitivneho hodnotenia ludi, ktori su precizni, vedecki a intelektudlni
a su dobri v riedeni vyskumnych problémov. Dalimi povolaniami, ktoré sa vyznacuju investigativnym
pracovnym prostredim, su chemik, bioldg, veterinar, architekt, matematik, zubar, farmaceut,
zememerad, fyzik alebo meteoroldég. Okrem investigativneho prostredia sa tito fudia budu citit dobre
aj v realistickom alebo umeleckom prostredi. Naopak, podnikatelské prostredie je pre tento typ ludi
nevhodné (Jones, 2002).

V poradi tretim typom v modeli RIASEC je umelecky typ. Takyto clovek rad vykondva kreativne a
tvorivé Cinnosti, angaZuje sa v oblastiach ako napriklad umenie, drdma, remeslo, tanec, hudba, alebo
tvorivé pisanie. Nevyhovuje mu vykondvanie opakovanej Cinnosti, stale rdd pracuje na nieCom
novom. Ma dobré umelecké schopnosti a samého seba vidi ako origindlneho a nezavislého. Je dobry
v komunikdacii prostrednictvom hovorenia, pisania, spievania, predvadzania, dizajnovania,
komponovania ¢i tancovania. Radi sa zdruzuju s ludmi, ktori su origindlni, nezavisli a maju dobré
umelecké schopnosti. Vyskytuju sa najma v umeleckom prostredi, kde aj dominuju - opat plati, Ze
napriklad v profesionalnej hudobnej skupine budl prevazovat ludia s umeleckym osobnostnym
typom. Inymi povolaniami tohto typu prostredia moézu byt napriklad taneénik, médny névrhar, herec,
diskdZokej, fotograf, kadernik, ucitel umeni, komik, hudobnik, spisovatel ¢i dizajnér. Umelecki fudia
su kompatibilni aj s investigativnym a socidlnym pracovnym prostredim, avSak nevyhovuju im
konvencné typy prostredia ani osobnosti (Jones, 2002).

Stvrtym typom osobnosti je podla Hollanda socidlny typ. Tito [udia preferuju pracu s ludmi, radi im
pomdhaju, ucia ich, trénujud, obsluhuju ¢i lie¢ia. Naopak, vyhybaju sa vyuZivaniu réznych strojov,
nastrojov, ale aj zvierat, na dosiahnutie svojich cielov. Sustreduju sa najmad na pohodu a blaho
druhych. Svojou osobnostou vytvéaraju okolo seba socidlne prostredie, napriklad prostrednictvom
ocenovania druhych, ktori si ndpomocni, priatelski alebo doveryhodni. Medzi ich kli¢ové zruénosti

51



KARIEROVE PORADENSTVO V TEORII A PRAXI, 2015 - ro¢nik 4 - ¢islo 7

mozeme zaradit napriklad podpora druhych a starostlivost o nich, komunikaéné zruénosti
v hovorenej aj pisanej redi, stretavanie sa s ludmi a schopnost viest s nimi rozhovory, asistovanie,
ucenie, koucing ¢i informovanie druhych. NajvhodnejSimi povolaniami pre tento typ osobnosti su
ucitel, poradca, socidlny pracovnik, sekretdrka, zdravotnd sestra, psycholdg, predavac, pracovnik
sluzby zakaznikom, policajt, ¢asnik, alebo aj knihovnicka ¢i tréner atletiky. Ako mdzeme vidiet aj
z tychto prikladov, najviac kompatibilni si samozrejme so socidlnym prostredim, kde su aj najviac
zastUpeni, ale dokazu fungovat aj v umeleckom &i podnikatelskom prostredi. Najvzdialenejsi typ od
socidlneho typu je realisticky, ¢o znamend, Ze mu zvycajne nevyhovuju ani ludia s tymto typom
osobnosti ani takéto prostredie (Jones, 2002).

Daldim v poradi je podnikatelsky typ. Ludia stymto typom osobnosti st radi vodcami, oblubuju
predavanie materidlnych veci iidei a presviedCanie a ovplyviiovanie druhych ludi. Takisto sa
zameriavaju aj na podporovanie ostatnych, stretavanie sa a komunikovanie s nimi. Zvykni odmietat
aktivity spojené s pozornym skimanim avedeckym, analytickym myslenim. Ich najvyvinutejSimi
zruénostami su predaj, propagacia a presviedcanie, dalej prezentovanie a re¢nenie pred publikom,
manazment, pldnovanie, organizovanie, vedenie ludi a generovanie novych myslienok. Sami seba
vidia ako energickych, ambiciéznych a spolocenskych. Medzi pracovné pozicie, ktoré [udia
s podnikatelskym typom osobnosti preferuju, zaradujeme napriklad politikov, pravnikov, predavacov,
moderdatorov, majitelov podnikov, veducich pracovnikov alebo manazérov, pracovnikov cestovnych
agentur i realitnych maklérov. Okrem podnikatelského pracovného prostredia su tito ludia
kompatibilni aj so socialnym a konvenénym prostredim, najvzdialenejsi je pre nich investigativny typ
(Jones, 2002).

Poslednym Hollandovym typom osobnosti je konvencny typ. Vyznacuje sa preferenciou prace
s ¢islami, zdaznamami ¢i strojmi danym, presne ur¢enym sp6sobom. Tito fudia maju radi systematicku
pracu, vyhybaju sa nejasnym, neStruktirovanym cinnostiam. Su velmi presni, vidy postupuju podla
inStrukcii, radi organizuju pracu a takisto su dobri v planovani r6znych udalosti. Kli¢ové zrucnosti
tohto typu osobnosti si zameranost na detaily, vytvaranie a uchovavanie zaznamov, kalkulovanie,
praca s pocitatom, organizovanie, samostatna praca a starostlivost o rozpocet. Vytvaraju okolo seba
im vyhovujice konvenéné prostredie, najma pritahovanim [udi, ktori sU usporiadani a dobri
v postupovani podla pldnu. NajvhodnejsSimi povolaniami su napriklad recepénd, sekretarka, uradnik,
bankovy pracovnik, pocitaCovy technik, poStar, knihovnicka alebo mera¢ casu pri Sportovych
udalostiach. Medzi najvhodnejsSie prostredia patria konvencné, realistické a podnikatelské, Uplnym
protikladom je naopak umelecké prostredie (Jones, 2002).

Career Interest Profile (CIP)

Nastroj na meranie kariérovych zaujmov — konkrétne ,Career Interest Profile“ (dalej len ,CIP“),
ktorého autorom je Jacobus Gideon Maree (2010), je rozdeleny do Styroch Casti:

1. biografické udaje, rodinné vplyvy a informdcie o praci

2. preferované a nepreferované kategorie v kariére

3. otazky spojené s vyberom kariéry

4. narativy s pribehmi o kariére
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V ramci 2. Casti si z 19 kategérii participanti vyberaji a hodnotia pat najvyssich v poradi preferencie
a nasledne pat najmenej preferovanych kategorii. Tento nastroj bol vytvoreny, aby pomahal klientom
porozpravat svoje kariérové pribehy, umoziuju im pocuvat a doladit ich, v kone¢nom désledku sa
aktivne angaZovat v procese konstruovania seba i kariéry (Di Fabio & Maree, 2013b).

Existuje niekolko vyskumov, ktoré sa rozhodli preskiumat CIP aviaceré jeho vlastnosti v praxi.
Ponukame prehlad spolu svysledkami takychto vyskumnych Studii, aby sme priblizili tdto
problematiku a poskytli zaroveri zhrnutie, ktoré méze sluzit ako informacny podklad vhodny tiez na
dalSie spracovanie.

Autori Di Fabiovd a Maree (2013b) sa v ramci kariérového poradenstva rozhodli uskutocnit studiu
s kvazi-experimentalnym dizajnom, do ktorej zapojili 2 skupiny Studentov univerzity v Taliansku.
V experimentalnej skupine, ktord sa skladala zo 42 participantov, tito obdrzali narativne kariérové
poradenstvo, pricom kontrolna skupina o 47 participantov tito moznost nedostala. Ciefom ich prace
bolo ohodnotit efektivitu CIP, pricom pouZili meradlad kvalitativneho i kvantitavného charakteru
v skupine studentov na Univerzite vo Florencii v Taliansku. Formulovali konkrétne tri hypotézy, ktoré
testovali: (1) CIP zvySi zmenu tém vzhladom k osobnym oblastiam avzhladom k profesionalnym
oblastiam v experimentalnej skupine, (2) CIP zniZi ftaZkosti pri kariérovom rozhodovani
v experimentalnej skupine a (3) CIP zvySi seba-ucinnost pri kariérovom rozhodovani
v experimentdlnej skupine.

Vo svojom vyskume poutzili niekolko metdd, ktoré zahrnali okrem samotného CIP aj tieto nastroje:
»,The Future Career Autobiography”, , The Career Decision-Making Difficulties Questionnaire-Short,
Italian version”, ,The Career Decision Self-Efficacy Scale-Short Form“. Vysledky tejto vyskumnej
Studie poukazali na to, Ze CIP sa zda byt efektivhym instrumentom pre pouZivanie v kariérovom
poradenstve, pretoze produkoval zmeny v Zivote tak, ako aj kariérové narativy participantov, vyustiac
v seba-rozvoji. Potvrdili sa im taktiez predpoklady o poklese tazkosti pri kariérovom rozhodovani po
pouziti CIP, ¢o konkrétne znamenalo, Ze v experimentalnej skupine sa zredukovalo napriklad
vhimanie nedostatku potrebnych informacii pre vyber kariérovej cesty alebo nespolahlivych
informdcii, pripadne interné aexterné konflikty tykajuce sa volby povolania. Zaroven sa
v experimentalnej skupine zvysila seba-uc¢innost ¢lenov pri kariérovom rozhodovani v stvislosti s ich
schopnostou zostrojit vzdeldvacie a profesijné drahy, ich vylepSené schopnosti na osvojenie si
zruénosti pre vstup do zamestnania alebo dalSieho rozvoja. V zavere autori konstatuju, Ze pouZitie
CIP umoinuje poradcovi a klientovi vytvorit povedomie o klientovom ,self” arozvoji ich self-
konceptu vo vztahu k skisenostiam a tiez odhalit nielen ich zaujmy a vhodné oblasti $tudia, ale najméa
ich hlavné Zivotné témy (Di Fabio & Maree, 2013b).

Autori Di Fabio & Maree (2013a) uskutocnili aj vyskum tykajuci sa uzitocnosti a hodnoty nastroja CIP
na preskimanie kariérovych narativ medzi 178 vysokoskolskymi studentmi Talianskej univerzity, ktori
ziskali moznost volitelného kariérového poradenstva na fakulte. VyuzZili ako kvantitativny, tak aj
kvalitativny pristup, o ktorych verili, Ze vedu k hlbSiemu porozumenie pojmu kariéry ako pribehu a zZe
v ramci kariérového poradenstva je cielom pouzit to najlepsie z oboch technik. Dolezitym zameranim
ich Studie bolo tiez, Ze by vysledky prispeli k dékazom o doveryhodnosti a konstruovanie validity CIP
pri administrovani Studentom vysokych skol. To sa aj naplnilo, pretoZe bol najdeny dostatocny dokaz,
pokial' ide o platnost déveryhodnosti a validity CIP pri jeho administrovani, dokazali tiez vyraznd
kvalitu skdsenosti Studentov s tymto nastrojom. Ti uvadzali, Ze im bolo umozZnené preskimat buduce
oblasti zaujmov spojené s kariérou pouzitim narativ o kariére pre konstruovanie Zivotnych trajektorii.
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Autori zaroven implikuju pouZitie CIP pre kariérové poradenstvo nasledovane: identifikdciu vlastnych
profilov kariérovych zdujmov, porozumenie rozlicnych aspektov tychto zdujmov a facilitovani diskusie.
Umoziiuje klientom pocuvat samych seba a pohnut sa smerom k akcii zahfriajucej robenie vhodnych
kariérovych volieb, pricom poskytuje kariérovym poradcom moZnost asistovat klientom pri
interpretovani ich zaujomv, potencialnych a kariérovych hodnoét a takto navrhnut kariérovy plan ako
pomdcku k ich uvedomeniu si Zivotnych tém, ¢o sa im potvrdilo prave na vzorke Studentov. Autori
vSak dufaju a veria, Ze tento ndstroj bude eventudlne pouzity pre vsetkych ludi, bez ohladu na vek.

Pohlavie, hodnoty a kariérové zaujmy medzi detmi, adolescentmi a dospelymi

Autorky studie ,,Gender, Values and Occupational Interests Among Children, Adolescents and Adults”
uverejnenej v Casopise Child Development vychadzaju z predoslych vyskumov zaoberajlcich sa
rozdielmi zistenymi v kariérovych zdujmoch. Vo svojom vyskume sa sustredili na to, i rozdielne
hodnoty (peniaze, moc, ¢as pre rodinu a altruizmus) spajané s jednotlivymi poziciami urcuju, o aké
povolania budi mat participanti zaujem. V tejto oblasti ich zaujimali najma gender rozdiely. Zistovali,
ako hodnoty (vztahujlce sa na pracu) typické pre jednotlivé pohlavia formuju kariérové zaujmy deti,
adolescentov a dospelych ludi. Testovali hypotézu, Ze niektoré hodnoty tykajuce sa pracovnych
pozicii su rozdielne podporované muzmi (resp. chlapcami) aZenami (resp. diev€atami) a tieto
odliSujuce sa hodnoty prispievaju k diferencidacii kariérovych zaujmov u muzov a zien (Weisgram et
al., 2010).

Cely vyskum bol rozdeleny na dve mini Stddie. Prvd z nich bola realizovana prostrednictvom
dotaznikov (skimanie toho, ktoré hodnoty participanti subjektivne povazuju za délezité) a v druhej
Casti autorky uskutocnili experiment, aby zistili, aky maju hodnoty jednotlivych pohlavi vplyv na
zaujem o dané zamestnanie.

V prvej Casti vyskumu autorky preskimali, ktoré hodnoty povaZovali deti, adolescenti a dospeli za pre
nich vyznamné, takisto zistovali kariérové ziaujmy ato ¢i sa hodnoty a kariérové zaujmy [isili
v zavislosti od pohlavia. Sustredili sa na Styri hodnoty udavané v literature ako zavislé od pohlavia:
peniaze (uvadzané aj ako vyplata, kompenzacia alebo ekonomicky zisk), moc (manaZment alebo
autorita), ¢as na rodinu a altruizmus (pomoc inym). Na zaklade predoslych vedeckych poznatkov
oCakavali, Ze Zeny/diev€atd budl viac podporovat (resp. mat internalizované) hodnoty altruizmu
a €asu na rodinu ako muZi. A naopak, Ze u muzov budu viac v popredi hodnoty pefiazi a moci ako
u Zzien. Predpokladali, Ze tento rozdiel bude najsilnejsi v skupine dospelych ludi, pretoZe deti
vzhladom na svoje nerealistické o¢akavania budu podporovat vsetky Styri hodnoty (veriac, Ze nebudu
musiet pri vybere svojho budiceho zamestnania niektoré z nich uprednostnit). Takisto ocakavali
replikaciu vysledkov predoslych Stadii, Ze participanti preukdzu vacsi zaujem o povolania, ktoré su
kultdrne asociované s ich vlastnym pohlavim. S tym suviselo preskimanie toho, ¢i participanti vnimali
typicky maskulinne prace ako tie, ¢o su spojené s peniazmi a mocou a typicky feminine ako tie, ¢o
s hodnotami peniaze a moc o ,, muzské” prace a tych, ¢o uprednostnuju ¢as na rodinu a altruizmus o
»zenské prace” (Weisgram et al., 2010)

Tejto Casti vyskumu sa zucastnilo 313 participantov, z toho 80 deti od 5 do 10 rokov veku, 97
adolescentov od 11 do 17 rokov a 146 dospelych od 18 do 23 rokov. MuZov/chlapcov a Zien/dievcat
bolo v kaZdej skupine priblizne rovnako. Participanti mali najskor pre kazdé zo zoznamu Styridsiatich
povolani na skale od 1 (vObec nie) po 4 (velmi) uréit, ¢ poskytuji moznost vysokého
prijmu/umoziuju byt v pozicii moci/poskytuju vela volného ¢asu, ktory sa da stravit s rodinou/sa pri
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nich pomaha inym ludom. Detom bol, samozrejme, poskytnuty zjednoduseny opis zohladfujdci ich
aktudlnu slovnu zésobu. Dalej bola pouzitd 16-polozkova Occupational Values Scale a Occupational
Values Scale for Children s rovnakou Likertovou $kdlou (od 1 po 4). Pre zistenie kariérovych zaujmov
participantov bol pouzity OAT- Personal Measure (Weisgram et al., 2010).

Potvrdili sa nasledujice body: 1) Maskulinne pozicie boli vnimané ako tie, ¢o naplfiaji hodnoty
penazi amoci viac ako feminine pozicie. 2) V skupine adolescentov aj dospelych boli Zenami
uprednostiiované viac hodnoty altruizmu a ¢asu na rodinu. U muzov zase prevazovali hodnoty moci
a penazi. U deti sa nenasli rozdiely. 3) MuZi uprednostiiovali typicky ,muZské” pozicie, zatial o Zeny
skor ,,zenské" pozicie.

Nepotvrdil sa predpoklad, Ze so ,Zenskymi” poziciami sa spaja hodnota altruizmu, participanti tuto
hodnotu priradovali skér k maskulinnym hodnotam (Weisgram et al., 2010).

V druhej casti autorky uskutocnili experiment, kde zistovali vplyv hodnét spojenych sdanym
zamestnanim a pohlavia ,typického pracovnika” na kariérové zaujmy participantov. KedZe je neetické
experimentalne manipulovat s hodnotami, zasah vyskumnicok prebiehal inak. Participantom bolo
predstavenych osem ,novych” povolani — takych, o ktorych nemohli predtym pocut, lebo boli
vymyslené — spolu s ich opismi, ktoré prislichali jednotlivym hodnotam (peniaze, moc, ¢as na rodinu
a altruizmus). Hodnoty prezentované jednotlivymi povolaniami boli manipulované medzi subjektmi,
t. j. kazdé povolanie sytilo ind hodnotu. Vyskumnicky predpokladali, Ze muzov budu viac zaujimat
povolania zobrazované ako tie, kde je pristup k peniazom a moci a Zeny budi mat vacési zaujem o tie,
kde je pritomna hodnota altruizmu a ¢asu pre rodinu. Takisto ucastnikom vyskumu ukdzali plagaty,
kde boli ,typicki predstavitelia daného povolania”. Polovica z novych povolani bola reprezentovana
Zzenskymi pracovnickami a polovica muzmi. Predpoklad bol, Ze muzi sa priklonia k povolaniam, ktoré
su reprezentované muzmi a Zeny zase k tym, ¢o sU reprezentované Zenami.

Potvrdil sa iba druhy predpoklad, pretoZe Zeny boli rovnako ako muZi zaujaté poziciami, ktoré boli
sytené hodnotou ,peniaze”. Zato pri vybere povolania, ktoré by participanta zaujalo sa ukazalo, ze
muzi by radsej vykonavali to, ¢o je zastupené inym muzom a Zeny sa priklanaju k povolaniam, kde
vidia zobrazenu inu Zenu.

Vo vseobecnej diskusii autorky polemizujui o tom, ako sa s vekom postupne vyvijaju vyssie uvedené
rozdiely medzi pohlaviami.

Vztah kariérovych zaujmov absolventov a ich rodi¢ov

Studia ,,An exploratory study on the relationship between parents’ career interests and the career
interests of young adults” sa venovala preskimaniu potencidlneho dopadu kariérovych zaujmov
rodicov na kariérové zaujmy ich deti - ,mladych dospelych”. Na vzorke 113 absolventov v Hong
Kongu autori zistili vztah medzi ich zdujmami a zaujmami ich rodicov, ktory odprezentujeme nizsie.

Autori v Uvode uviedli prehlad studii, ktoré sa venovali vplyvu rodiny na kariéru, skimali potencidlny
vztah medzi zaujmami prvakov na univerzite v Hong Kongu a ich rodicov a v zavere opisali dosledky
ich vyskumu.

Osobné charakteristiky: autori tvrdia, Ze osobnostné Ccrty, pohlavie, inteligencia aemocnd
inteligencia maju vplyv na kariérovi drahu apreto je potrebné ich vo vyskume kontrolovat.
Poukazuju na model Big Five a ako priklad uvadzaju vztah otvorenosti s umeleckymi, investigativnymi
a socialnymi zdujmami, extraverzie s podnikatelskymi a socidlnymi, alebo svedomitost taktiez
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s podnikatelskymi zdujmami. Pohlavie zas zvacsa predurcuje muZzom investigativne a realistické
(napr. fyzickd praca) zaujmy a Zeny zas na konvencné, socidlne a umelecké. Pod 1Q rozumeju hlavne
schopnost abstraktného myslenia atak vztah s investigativnymi zaujmami, pod EQ zas schopnost
vcitit sa do pozicie druhého a tak vztah so socidlnymi zaujmami.

Vplyv rodiny: medzi rodinné faktory ovplyvnujlce kariérové zaujmy patri kohézia v rodine, priputanie
na rodi¢ov, povzbudzovanie rodiémi k nezdvislosti a autori dokonca poukazuju aj na vplyv poradia
narodenia surodencov. NajddleZitejsia je vSsak moznost pozorovat kariéru (a neskor aj angaZzovat sa
v kariére) svojich rodicov.

Autori sa sustredili na kontrolu spominanych faktorov a stanovili si pri tom hypotézu, Ze kvoli
CastejSej interakcii otca asyna (resp. matky a dcéry) aj vztah medzi kariérovymi zdujmami bude
silnejsi.

Za participantov si autori vybrali 113 prvdkov Hong Koniskej univerzity predmetu ,Uvod do
manazmentu”, z ¢coho bolo 58 Zien a 55 muzov.

Na prvej prednaske boli vietci 150 $tudenti predmetu ,,Uvod do manaZmentu” vyzvani k G¢asti na
vyskume, pri ¢om 113 vyplnili 3 dotazniky s datami o nich aich rodi¢och do stanoveného terminu
jedného mesiaca, za ¢o kaZdy z nich dostal odmenu 20S.

Dotaznik pre studentov meral (popri pohlavi) ich kariérové zaujmy (12 poloziek, 4 bodova Likertova
skala), osobnost (Big Five — 80 protichodnych pridavnych mien, 7 bodova Likertova skala), emoénu
inteligenciu (nGteny vyber 1 z 2 vyrokov) a vieobecné predpoklady (test zo 6 predmetov ako sucast
prijimaciek na univerzitu), pri com dotaznik pre rodi¢ov meral (len) kariérové zaujmy.

Co zistili: Autori priznali, Ze rodi¢ia mdiu ovplyvriovat kariérové zaujmy svojich deti, ak ich
povzbudzuju v relevantnych kariérovych aktivitach. Zistili, Ze kariérové zaujmy ich participantov st vo
vztahu ku kariérovym zdujmom ich rodicov (konkrétne tie realistické, investigativne, umelecké
a konvencné). Prekvapivo vztah umeleckych zaujmov sa preukazal len medzi matkami a synmi (pri
dcérach nie). Ostatné vysledky potvrdili doterajsie studie a ukazali sa rozdielne zaujmy v zavislosti od
pohlavia, osobnostnych ¢ft a emocnej inteligencie. Podnikatelské, socidlne a investigativne zaujmy
boli rovnaké umuZov, tak aj uZien, ¢o si autori oddvodnili ich biznis zameranim. Takisto sa
nepreukazal vplyv 1Q na zaujmy, ¢o si autori zas vysvetluji homogénnou vzorkou, nakolko kritéria pre
prijatie boli vysoké pre vSetkych Studentov a do budicnosti odporucaju heterogénnejsiu vzorku.

Celkovo pri Styroch zo Siestich zaujmov sa potvrdil vztah medzi prvdkmi aich rodiémi a autori do
buduicnosti odporucaju sustredit sa na aktivity, ktoré rodicia v zavislosti s ich kariérou vykonavali
(napr. otcovia so synmi opravovali domace spotrebice, ndbytok... a matky ucili dcéry $it, varit podla
receptov).

Autori uvadzaju tri limity tohto vyskumu: 1. nielen rodic¢ia mo6zu ovplyvriovat kariérové zaujmy svojich
deti; aj deti mozu ovplyvnit zaujmy rodicov; 2. autori, kedZe iSlo o exploraénd $tudiu, nemerali
aktivity, ktoré maju potencidlny dopad na zaujmy svojich deti; 3. nepreukazal sa vztah medzi
socidlnymi a podnikatelskymi zaujmami prvakov aich rodi¢ov, ¢o predpovedd komplikovanejsie
pozadie.

Napriek spomenutym limitom autori hovoria o dvoch ndvrhoch pre budtce vyskumy: 1. kedZe zistili
vztah medzi zadujmami prvéakov a ich rodicov, odporicaju v dalSom vyskume sustredit sa na konkrétne
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evyve

Konzskych prvakov mali socidlne kariérové zaujmy, ktorych rozvoj by mohol byt cielom dalsich stadii.
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SPRAVY Z USKUTOCNENYCH PODUJATI

Miladi a zamestnani - Ako na to!

Karpatskd nadacia zorganizovala v piatok 27. marca 2015
v KoSiciach konferenciu s ndzvom Mladi a zamestnani: Ako na
to! Mladi ludia na trampoline pracovnych prileZitosti. Ciefom
konferencie bolo hovorit o prileZitostiach, ktoré vedia mladym
[udom ponuknut programy medzisektorovej spoluprace
kfd€ovych hracov na lokalnej Urovni.

\ “ Mladi ludia zdpasia na trhu prace s viacerym prekazkami.
Pocnuc |ch neprlpravenostou a chybajucou praxou, cez stret ich vlastnych ocakavani s o¢akdvaniami
ich generacne vzdialenych zamestnavatelov aZz po realny nedostatok pracovnych prilezitosti v odbore
reflektujucom ich vzdelanie. NavySe, niektorym z nich ani ich socidlne zdzemie nedokaze pomoct
preklenut kritické obdobie nastupu do pracovného Zivota a ¢asto padaju do socidlnej siete.

Karpatska nadacia preto realizuje projekt Trampolina, ktory pomdha mladym ludom so vzdelanim,
ale bez praxe, ziskat zruénosti i skisenosti a odrazit sa na trampoline prileZitosti. Jeho kone¢nymi
prijemcami su nezamestnani mladi fudia s minimdlne stredoSkolskym vzdelanim vo veku 18-30
rokov, ktori st znevyhodneni nedostatoCnou praxou, ale aj skrytymi predsudkami ¢i diskriminaciou.
Projekt chce zaroven zlepsit medzisektorovu spolupracu, teda prizyvat k rieSeniu problému viacerych
kfu€ovych hracov. Trénigovo-simulacny modul, ktory sme v ramci projektu pilotne odskusali na
skupine 28 Uucastnikov, zahffia intenzivny interaktivny komunikacny tréning, nacvik praktickych
zruénosti sebaprezentacie atimovej prdce, dobrovolnicku pracu, simuldciu Hodnotiaceho centra
v personalnej agenture a simulovany pracovny pohovor u potencidlneho zamestnavatela. Posledné
dve aktivity sme zrealizovali vdaka nezistnej podpore a spolupraci personalnej agentury Grafton
Recruitment Kosice, s. r. 0., a spolo¢nosti T- Systems Slovakia, s. r. o.

Na konferencii Mladi a zamestnani - Ako na to!, ktorej sa
zUcastnilo viac ako 80 ucastnikov sa hovorilo nielen o
prekazkach, no najma o prileZitostiach, ktoré vie ponuknut
spoluprdca organizacii ainStitucii  z podnikatelského,
akademického aj neziskového sektora. Odznelo viacero
prikladov dobrej praxe vratane ich konkrétnych uz
niekolkoro¢nych vysledkov na miestnej Urovni. Tieto su
nepochybne povzbudenim pre vsetky inovativnhe napady
a iniciativy v oblasti zniZzovania nezamestnanosti a odlivu
mozgov zo znevyhodnenych regidnov. Medzi hostami
konferencie boli okrem odbornikov ako Michal Vasecka
z Masarykovej univerzity z Brna, Branislava Frka
z PreSovskej univerzity v PreSove, aj zastupcovia
najvyznamnejsich regionalnych zamestnavatelov (U.S. Steel
Kosice, s. r. 0., T-Systems Slovakia, s. r. 0., VSE Holding, a
s.), persondlnych agentur (Grafton Recruitment Slovakia),

ale aj mladi podnikavi fudia a reprezentanti SirSieho
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karpatského regiénu z Pol'ska, Madarska, Ciech a Ukrajiny. Prezentdacie z konferencie st dostupné na
stranke Karpatskej naddcie.

Karpatska nadacia sa angaZuje vtéme zmierfovania socidlnej chudoby zaloZzeného na praci

v miestnej komunite a v téme spolocCenskej zodpovednosti firiem uZz 20 rokov. Grantové
programy Karpatskej naddcie su zamerané na rozvoj regiénu v réznorodych oblastiach. Nadacia
podporuje spolupracu, vytvaranie partnerstiev na miestnej Urovni a zapojenie celej komunity do
rieSenia miestnych potrieb. Aj projekt Trampolina a konferencia Mladi a zamestnani: Ako na to! bola
dokazom toho, Ze spolupraca je cestou k rieSeniam a k inovacidm. Spolo¢nym zaujmom vsetkych
zucastnenych aktérov miestneho rozvoja je, aby mladi fudia z vychodného Slovenska neodchadzali,
nasli tu svoje uplatnenie ainvestovali svoj intelekt, svoje zru€nosti, svoju energiu a elan do jeho
rozvoja.

Po ukonceni a vyhodnoteni celkovych vysledkov projektu Trampolina (jun 2015) planuje Karpatska
nadacia nadviazat na to, ¢o sa podarilo. Ciastkové vystupy projektu st pre nas povzbudenim. Cca 30
% doterajsich absolventov projektu si naslo bud’ pracu alebo pracovnu staz. Do buducnosti by sme
chceli pilotny tréningovo-simulaény modul v spolupraci s partnermi adaptovat pre vybrané cielové
skupiny a rozsirit jeho napli o dalsie prakticky zamerané aktivity. Budeme nadalej hladat cesty a
navody: Ako na to! Sme otvoreni spolupraci, vSsetkym dobrym ndpadom, iniciativam a prikladom
dobrej praxe, ktoré ndm na tejto spolo¢nej ceste pomozu.

Mgr. Barbara Kollarova

Projektovd manazérka

Karpatska nadacia

E-mail: barbara.kollarova@karpatskanadacia.sk

www.karpatskanadacia.sk

Projekt a konferencia su realizované s financnou podporou programu Aktivne obcianstvo a inkluzia
spravovanom Naddciou Ekopolis www.eeagrants.org a Ciastocne z grantu Medzindrodného vysSehradského
fondu www.visegradfund.org.

§§ Projekt je podporeny programom Aktivne obcianstvo a inkllzia, o

Ss ktory realizuju: LecuTen
nadacia NADACIA PRE B 1] SLOVENSKA . eea

§ ; ekopolls CHILDREN OF SLOVAKIA FOUNDATION soc’a gra nts

Vzdelavanie kariérovych poradcov vo Finsku, Rakusku a na Slovensku

Peer learning event, Vieden, 27. 5. 2015

V stredu 27. 5. 2015 som spolocne s Ing. Jozefom Detkom a Mgr. Lenkou Bekovou absolvoval
zahrani¢nu pracovnu cestu do Viedne, Rakusko, kde sme sa zUcastnili na tzv. Peer Learning Event,
ktory na podnet p. Ari Jussilu z Univerzity Tampere vo Finsku spolo¢ne zorganizovali centrd
Euroguidance z Rakuska a Slovenska. Aktivita sa uskutocnila ako samostatné podujatie pred velkou
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konferenciou projektu NICE, ktora sa konala nasledne v diioch 28. — 30. maja v Bratislave a ktorej sa
zUcastnilo viac ako 130 expertov z vysokych $kol a dalSich institlcii posobiacich v oblasti vzdelavania
kariérovych poradcov v Eurdpe. Pracovnu cestu s nami absolvoval aj p. A. Jussila, ktory do Bratislavy
prisiel najma na konferenciu NICE a tuto prilezitost chcel vyuZit na podrobnejSie oboznamenie sa
s tym, ako sa k vzdeldvaniu kariérovych poradcov pristupuje v Rakusku a u nas, reciprocne mohol
poskytnut informacie o tom, ako je to vo Finsku.

Pracovné stretnutie v priestoroch rakiskej Narodnej agentury pre celoZivotné vzdeldvanie (OEAD)
otvorila jeho riaditelka, p. Carin Daniel Ramirez-Schiller a po Uvodnom predstaveni sa vsetkych
G¢astnikov sme zacali napliiat vlastny program stretnutia.

V Uvodnom bloku zastupcovia zu¢astnenych krajin (p. Eva Baloch-Kaloianov, Euroguidance centrum,
Rakusko; Jozef Detko, SR; Ari Jussila, Finsko) najprv struc¢ne predstavili narodné systémy vzdelavania
a na ne nadvazujuce systémy sluzieb kariérového poradenstva.

V dalsej ¢asti sme prezentovali my subor informacii o mozZnostiach vzdelavania kariérovych poradcov,
resp. poradcov poskytujucich sluzby v tejto oblasti na Slovensku:

- vzdeldvanie vychovnych a kariérovych poradcov — projekt SIOV zamerany na vychovnych poradcov
ZS (Lenka Bekova), projekt SIOV zamerany na kariérovych a vychovnych poradcov na SOS (Stefan
Grajcar)

- vzdeldvanie poradcov v sluzbach zamestnanosti (Stefan Grajcar)

- vzdeldvanie Specialistov na vysokych Skoldch — na UKF v Nitre (Lenka Bekova), na FSEV UK
v Bratislave (Stefan Grajcar), informéacia o iniciativach slovenskych univerzit participujicich na
projekte NICE (Jozef Detko).

Prvy blok popoludni vyplnili nasi rakuski kolegovia, ktori nas oboznamili s tym, ako sa kariérovi
poradcovia mo6zZu vzdeldvat v Rakusku:

- vzdeldvanie poradcov na pedagogickych fakultdch VS pre potreby $kol — p. Gerhard Krotzl,
Spolkové ministerstvo Skolstva a Zien,

- vzdeldvanie poradcov institacii poskytujucich sluzby kariérového poradenstva — p. Margit
Voglhofer, VOBB Viederi (tu nds zaujala tieZ informdcia otom, Ze vo februari 2015 zaloZili
v Rakusku zdruZenie kariérovych poradcov, resp. poradcov pre vzdelavanie a profesijnych poradcov
- Vereinigung Osterreichischer Bildungs- und Berufsberaterinnen, VOBB, http://www.voebb.net,

¢o je zaujimavé aj v kontexte Zdruzenia pre kariérové poradenstvo a rozvoj kariéry, ktoré u nas
vzniklo v novembri 2014),

- ponuky vzdeldvania pre poradcov zabezpecované rakiskym centrom Euroguidance (p. Eva Baloch-

Kaloianov)
- informacia o novej eurdpske;j iniciative EPALE (p. Ricarda Motschilnig).

Poslednym bodom programu bolo predstavenie systému vzdeldvania kariérovych poradcov, resp.
poradcov vseobecne vo Finsku, podrobné informacie otom nam poskytol p. Ari Jussila, ktory
v sucasnosti pracuje na zostaveni obsahu vzdeldvacieho programu, ktory sa bude realizovat na
Univerzite v Tampere.

V zaverecnej diskusii sme spolo¢ne konstatovali, Ze toto podujatie bolo velmi uZito¢né a inspirativne,
prispelo k lepSiemu porozumeniu situacie vo vzdeldvani kariérovych/vychovnych/skolskych poradcov
poOsobiacich ¢i uz v rezorte Skolstva, v sluzbach zamestnanosti alebo inde v krajinach zastupenych na
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stretnuti. Odznel tieZ nazor, Ze podobné, tematicky orientované stretnutia by sme mohli organizovat
aj v buducnosti.

Stefan Grajcér, Euroguidance

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

V Bratislave sa v diiloch 28. - 30. maja 2015 uskutocnila medzindrodna konferencia projektu ,,NICE Il

- Network for Innovation in Career Guidance and Counselling in Europe” (2012-2015), ktorej
organizatorom bol Utvar medzinarodnych vztahov Slovenskej technickej univerzity v Bratislave. Do
projektu je zapojenych 45 univerzit a odbornych institacii z 29 krajin Eurdpy. Medzindrodnej
konferencie sa zucastnilo takmer 140 Gc&astnikov z 30 krajin Eurdpy.

V ramci tejto kratkej spravy strucne popiseme priebeh prvého dna konferencie (ostatné dni boli
zamerané viac na témy projektu a na spolupriacu projektovych partnerov), pricom sa budeme
venovat témam plenarnej sekcie, ako aj jednému zo sympozii, ktoré sa venovalo téme tohto vydania
¢asopisu ,,Zdroje mladych fudi a dospelych v ramci tranzicii®.

V ramci plenarnej sekcie vystupili:

Susanne Kraatz, Eurdpsky parlament, s prezentdciou: Profesionalizdcia celoZivotného kariérového
poradenstva pre zamestnanost a socidlne zaclenenie v Eurdpe: Perspektivy eurdpskych politik.
V prezentécii hovorila o suéasnych trendoch ekonomického a socidlneho rozvoja v EU a o tom, Ze
v dosledku r6znych zmien sa riadenie kariéry postupne meni, s ¢im suvisia i nové poZiadavky na
kariérové poradenstvo. Taktiez zdoraznila potrebu multidisciplindrneho pristupu, konkrétne pri
spolupraci a koordinacii vsetkych klucovych aktérov, tvorbe konceptov sluZieb, ¢i pri tvorbe
legislativnych ¢i organizacnych pravidiel.

V ramci plenarnej sekcie vystupil aj Tristan Hooley, Univerzita v Derby, s prezentdciou: Dokazy pre
celoZivotné poradenstvo, v ktorej hovoril otémach sucasnych eurdpskych politik ako napr.
ekonomicky vyvoj, trh prace, nezamestnanost mladych ludi, tranzicie, vzdelavanie a odborna
priprava, aktivne starnutie, socidlna spravodlivost, podpora mobility za vzdeldvanim a pracou a pod.
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Kariérové poradenstvo je pritom podla neho jednym z déleZitych nastrojov. Popisal aj vyzvy, ktorym
je potrebné celit, ako napriklad multidisciplinarne doékazy, pricom je délezité vychadzat z rozli¢nej
literatury, ¢i zaoberanie sa zabezpecenim kvality sluzieb a pod.

Christiane Schiersmann, Univerzita Karla Ruprechta v Heidelbergu, prezentovala tému Eurdpske
kompetencné Standardy pre akademické vzdeldvanie kariérovych poradcov: Priority a vyzvy, v ktorej
zdoraznila vyznam celoZivotného vzdeldvania kariérovych poradcov.

Sif Einarsdéttir, zIslandskej univerzity, prezentovala tému Inovdcie v akademickom vzdeldvani
v Eurdpe. Poskytla napriklad informdcie o tom, v ktorych krajinach poskytuju aké typy vzdeldvania
kariérovych poradcov.

Po obede sa uskutocnili dve sympdzia, na tomto mieste si teda (vzhladom na tému casopisu)
dovolime popisat jedno z nich, ktorého témou boli Zdroje mladych ludi a dospelych v rémci tranzicii.

Ako prva vystupila Lea Ferrari z Padovskej univerzity stémou VyuZivanie pribehov a inych
kvalitativnych procedur v ramci kariérového poradenstva s mladymi ludmi v obdobi tranzicie. Na Gvod
poskytla informaciu otom, na Co treba klast doéraz pri praci s mladymi ludmi: netreba prilis
zjednodusovat, ,nalepkovat”, ¢i kategorizovat, treba si uvedomit, ze mladi ludia oznaceni ako tzv.
,NEETs” sU v rdmci tejto kategdrie naozaj rozni atd. Zaroven podla nej existuje podla nej mnoho ludi,
ktori len nevedia ako realizovat svoj ,Zivotny projekt”. V ramci ich Usilia pripravili pre proces
kariérového poradenstva knizku o pribehoch ludi, ktori prekonavaju rézne tazkosti, ktoru si ¢itaju
poradcovia spolu s klientmi a potom otom diskutujd. Pripravili tiez balik karti¢iek sroéznymi
kariérovymi problémami. Poukazala na doleZitost toho, aby kariérovy poradca spolu s klientom
zhrnuli silné stranky a kvality klienta, pricom na zéver by klient mal mat nieco ako sprévu o procese
kariérového poradenstva spolu s ,pozitivnym obrazom o sebe”. Poradca by mal pracovat na
personalizovajnejsej Urovni, mal by byt otvoreny inovacidm a mat odvahu menit sa. Na konci kazdého
stretnutia, ako aj celého procesu kariérového poradenstva, by mal zistovat spatni vazbu klienta
vzhladom na efektivnost.

Dal$im v poradi bol Andreas Hirshi z Bernskej Univerzity, ktory hovoril o Zdrojoch tranzicii pri
prechode zo Skoly na trh prdce. Uskutocnili dva vyskumy, ktoré sa touto témou zaoberali. Motivacia
v praci je na zadklade jedného z vyskumov zaloZena na 1) autonédmnych cieloch, 2) sebaucinnosti
vzhladom na povolanie a 3) vplyvoch v ramci préce. Zistili, Ze nadej (viera v to, Ze nieCo dokazem
urobit) poharia motivaciu, pricom vplyvy v praci pozitivne pbsobia na pohnutky k fluktuacii
a autondémne ciele na vykon v praci. V dalsej studii sa zaoberali vzormi. Zistili, Ze pokial' maju Studenti
vzory a socialnu podporu, pozitivne to suvisi s angazovanostou vzhladom na dosiahnutie ciela a pri
tych, ktori pracovali aj s angazovanostou tykajucou sa prace. V zavere to zhrnul tym, Ze nadej,
motivacia a vzory v Zivote ludi su dolezitymi zdrojmi.

Nasledovala Valérie Cohen-Scali z Francuzska. ktora sa venovala téme Kariérovd tranzicia manaZérov
zo sukromnych do neziskovych organizdcii a uloha tréningovych programov. Na zaklade kvalitativnej
Studie medzi manazérmi identifikovali tri kategérie, tzv.: a) ambicidznych (s ,tradi¢nejSou” kariérou),
b) dobrodruznych (skor proteovska kariéra, délezité je pre nich sebariadenie) a c) aktivistov (skor
proteovska kariéra, dolezité su pre nich hodnoty). Valérie poukdzala na to, Ze existuju rézne spésoby
manazovania vlastnej kariéry.

Na zaver sympodzium zhrnul Jean-Pierre Dauwalder, ktory poukazal na to, Ze by sme sa mali zamysliet
aj nad vysledkami posledného spomenutého vyskumu, v ramci ktorého bolo zistené, ze takmer 50 %
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respondentov nemalo proteovsku kariéru. Pri tranzicidach je délezité self, situacia, stratégia, ako aj
podpora.

Jednu prezentdciu v rdmci sympézia Socidlna relevancia a kvalita vo vyskume v oblasti kariérového
poradenstva viedla aj Rie Thomsen. Venovala sa v nej téme Kolaborativny a na prax zamerany
vyskum: Skupiny, kruhy a siete, v ramci ktorej hovorila o tom, Ze nastal posun od moderného k post-
modernému kariérovému vyskumu, kde sa presuva rola pasivneho objektu na aktivneho uéastnika
vyskumu. Spomenula aj vyskumnicke kruhy, ktoré zapdjaju réznych aktérov (blizSie o tom hovori
v rozhovore, ktory sme s fiou urobili a ktory ndjdete na zaciatku tohto cisla).

Na konferencii bolo prijaté Memorandum o akademickom vzdeldvani a vyskume v oblasti kariérového
poradenstva. BlizSie informacie o projekte: www.nice-network.eu.

Lenka Bekova, Euroguidance

Cross Border seminar 2015 v Retzi a predtym eSte na skok v Brne

Cross Border seminare organizuje siet centier Euroguidance uz niekolko rokov a ziskali si za ten ¢as
silné renomé, stali sa vitanou prileZitostou na ziskavanie novych poznatkov, vymenu skdsenosti,
nadvazovanie novych a udrziavanie existujucich pracovnych i osobnych kontaktov. CB semindre sa
tiez stali prikladom dobrej praxe, a to nielen v ramci siete Euroguidance. Ukazuje sa, Ze tento ,,nas”
Cross Border seminar je dnes dobra znacka, znacka so zarukou kvalitného, dobre pripraveného
a zorganizovaného odborného podujatia strednej velkosti, teda pre neceli stovku uc&astnikov
z viacerych krajin.

Tohtoroc¢ny Cross Broder seminar bol vynimocny tym, Ze bol uz desiaty v poradi a tento fakt predurcil
aj jeho tak trochu vynimocny format ispdsob organizacie. Priprava semindra zacala eSte v lete
minulého roka, ked sme koncom augusta na stretnuti v Prahe hodnotili CBS 2014 v Zahrebe
a diskutovali o tom, kto, kde a na aku tému zorganizuje CBS v roku 2015. Tam sme zacali uvazovat
o tom, ze by sme ho mohli uskuto¢nit podobne ako pred desiatimi rokmi, v Uzkej spolupraci troch
centier Euroguidance, ktoré v r. 2005 stéli pri zrode tejto myslienky, teda centier z Ceskej republiky,
Rakuska a Slovenska. Napad sa zapacil a ziskal velmi skoro podporu Struktar, pod ktoré tieto centra
Euroguidance spadaju, suhlasili stym aj EG centrd ostatnych krajin, ktoré sa na CB semindroch
zUcastnuju. Spoloc¢né organizovanie jubilejného, desiateho ro¢nika zdoraznilo myslienku cezhrani¢nej
spoluprace avymeny skusenosti, s ktorou tieto semindre pred desatro¢im zadinali. Specifickému
vyznamu tohtorocného CB semindra zodpovedalo aj jeho motto ,,Poradenstvo prekracujice hranice”
(Guidance crossing borders) s velmi Sirokou interpretaciou vyznamu tohto slovného spojenia — od
prekracovania geografickych hranic medzi krajinami cez prekraCovanie hranic medzi vzdeldvanim
a trhom prdce, medzi poradenstvom a inymi disciplinami, ¢i medzi praktikmi a ostatnymi odbornikmi
a zainteresovanymi stranami.

Na jubilejny desiaty Cross Border seminar sme vyuZili dohodnuté privilégium spoluorganizujicich
krajin vyslat nan viac ucastnikov ako ostatné krajiny. Z celkového poctu 81 ucastnikov z trindstich
krajin (okrem uZ tradi¢ne sa zUcastnujucich desiatich krajin pozvanie prijali aj Turci a Cypercania,
jedna z dvoch vyZiadanych prednasajlcich bola zo Svédska) sme tam mali velmi silné zastUpenie
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v podobe trinastich Ucastnikov — popri dvoch workshop lidroch (Krisztina Molnar, Tandem, n. o.;
Martin Martinkovi¢, Vyskumny Ustav detskej psycholdgie a patopsycholdgie) to boli siedmi Gcéastnici
zastupujlci rézne oblasti poradenskej praxe (Anna Conkova, neziskova organizacia EPIC, Bratislava;
Lucia Copikova, Centrum pedagogicko-psychologického poradenstva a prevencie, Trenéin; Karol
Herian, Asocidcia lektorov a kariérnych poradcov, Banska Stiavnica; Lenka Grandtnerova a Darina
Ondrusova, obe z Institutu pre vyskum prace a rodiny v Bratislave; Miroslav Uhrin, Stredna lesnicka
gkola, Banska Stiavnica; Zuzana Zahradnikova, Career Spring & ZdruZenie pre kariérové poradenstvo
a rozvoj kariéry), nasu zostavu dopifiali potom este Lenka Bekova, Jozef Detko a spoluautor tohto
prispevku z centra Euroguidance, velmi nas potesila ucast p. Ireny Fonodovej, riaditelky SAAIC
a Narodnej kancelarie Programu Erasmus+, ktoré zastresuju aj slovenské centrum Euroguidance, a to
najma preto, Ze pred rokmi aj ona bola pri zrode myslienky organizovat takého cezhrani¢né odborné
seminare.

Novym prvkom v tohtoro¢nom Cross Border seminari bola Studijnd navsteva do Brna zorganizovana
den pred samotnym semindrom — ako organizatori sme aj takto chceli prispiet k téme seminara,
skutoénym prekracovanim hranic, v tomto pripade geografickych hranic medzi Ceskou republikou
a Rakdskom.

V sidle Juhomoravského spravneho kraja na Zerotinovom namesti v Brne (mimochodom, len par
desiatok metrov od hotela Continental, v ktorom sa v septembri 2005 uskutocnil prvy Cross Border
semindr) sa stretlo takmer 60 ucastnikov z krajin zastupenych na CBS 2015, cielom podujatia bolo
predstavit niektoré vyznamnejsie projekty a iniciativy z oblasti kariérového poradenstva, ktoré sa
realizuju v tomto regidne a ktoré uz ziskali aj ocenenia v Narodnej cene kariérového poradenstva,
ktoru podobne ako na Slovensku organizuje centrum Euroguidance.

V rdmci tejto navstevy/semindra sa prezentovali niektori vitazi ¢eskej Narodnej ceny kariérového
poradenstva, priklady spoluprace lokalnych univerzitnych kariérovych centier a zamestnavatelov, ale
aj regionalni poskytovatelia sluzieb. Po otvoreni zastupcom Krajského uradu H. Polakova
a zastupkynami ¢eského centra Euroguidance Alicou Miillerovou a Katefinou Haskovou, nasledovala
nosnd prezentacia Lenky HlouSkovej z Masarykovej univerzity na tému ,Kariérovy poradca ako
aktivny ucastnik politiky celoZivotného poradenstva”. Ponukla napriklad vymedzenie viacerych roli
kariérového poradcu v procese celoZivotného poradenstva.

Dalsie dve prezentdcie predstavili dva excelentné priklady dobrej praxe z miestnej kuchyne — Centra
vzdeldvania pre vSetkych/Centrum vzdélavani viem a Kariérového centra Masarykovej univerzity.
Hana Rozprymova a Dana Sklenarova predstavili celkom vynimocné a uspesne fungujice Centrum
vzdélavani vSem, zriadené v r. 2013 v ramci opera¢ného programu financovaného z ESF Vzdeldvanie
a konkurencieschopnost a dnes financované uz len z rozpoétu Juhomoravského kraja (podrobnejsie
informacie o Centre najdete na stranke www.vzdelavanivsem.cz).

Na tuto predndsku plynule nadviazal Mgr. Jifi Votocek (Vyssi odborna skola ekonomickad a
zdravotnicka a Stfedni Skola, Boskovice) — pedagdég a garant kurzov v ramci celozivotného
vzdeldvania, ktory Uzko spolupracuje s Centrom vzdélavani vSem. Na zdklade monitoringu potrieb
regionu sa snazia vytvorit ucebné programy, ktoré reflektuju potreby praxe. Spolupracuju s
partnermi, ktori poskytuju prax pre frekventantov, vyuzZivaji moderne zariadené ucebne a
kvalifikovanych lektorov z oblasti andragogiky a modernych wvyukovych metdd. Aktudlnymi
najcastejSimi kurzami su: zdhradnictvo, sluzby v oblasti pohostinstva, kurzy prvej pomoci a kurzy
domadcej starostlivosti pre zdravotne znevyhodnené a starsie osoby.
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Sériu prednasok zakoncil manazér Kariérového centra (KC) na Masarykovej univerzite v Brne, Mgr. et
Mgr. Radoslav Pittner. Na zaklade viacerych zahranic¢nych navstev takychto centier v Rakusku a USA
predstavil Ulohu KC ako spolocného Cinitela na pochopenie, zosuladenie a prepojenie zaujmov medzi
univerzitou, zamestnavatelmi a Studentami. Misiu KC potom definoval ako: ,pomahat Studentom a
absolventom univerzity, aby urobili informované rozhodnutia ohladom svojej dalsej kariéry a ulahcit
im proces hladania prvého zamestnania po ukonceni stidia“. KC ma aktudlne tri sekcie: Job Academy
(kariérové vzdelavanie a poradenstvo), Job Event (stretnutia), Job Partnership (stretnutia so
zamestnavatelmi) a so doku 2020 planuju spustit Job Checking (online recruitment sluzby).

Program uzavrela tzv. meta-prechddzka Brnom, ktord viedla minuloroénda lektorka z Cross Border
seminara, Lucie Cizkova. Pocas prechadzky sme sa zamydlali nad metaforami a suvislostami
s kariérovym poradenstvom. Netradi¢né zoskupovanie Ucastnikov prostrednictvom rozhovorov podla
tém, ktoré ,ponukalo” bezprostredné okolie. Rozkopand ulica, dopravné znacky, stromy, tvar
namestia a pod. - to vSetko posluzilo ako podnet pre prvé rozhovory medzi nezndmymi ucastnikmi.
Velmi Zivo a podnetne vedend aktivita ukazala moZnosti, ako pre rozvoj vybranej témy mozu posluzit
podnety z prostredia, kde sa realizuje.

Po spolocnej veceri v reStaurdcii v bezprostrednej blizkosti TyrSovho sadu v Brne sme sa presunuli
autobusom aautami do Retzu, malebného mestecka len par kilometrov vzdialeného od hranic,
znameho svojimi vinicami a vinarskymi produktmi ¢i 500 rokov starou a najvacSou vinnou pivnicou
v strednej Eurdpe.

Hlavnd udalost, samotny cezhrani¢ny seminar s G&astnikmi z trinastich krajin (Ceskd republika,
Cyprus, Chorvatsko, Madarsko, Nemecko, Polsko, Rakusko, Rumunsko, Slovensko, Slovinsko, Srbsko,
Svédsko, Turecko) sa uskutoénil v priestoroch niekdaj$ieho panského sidla, dnes hotela Althof Retz,
ktory okrem mnohych konferencnych priestorov ponuka idostatok ubytovacich a stravovacich
kapacit, az sa ¢lovek trochu ¢uduje, Ze sa v takom malom meste (Retz ma nieco cez 4 200 obyvatelov)
dokaze ekonomicky udrzat.

Prvy den seminara otvorili kolegyne z rakiskeho centra Euroguidance Carin Daniel Ramirez-Schiller
a Karin Hirschmiiller. Nasledovala plendrna sekcia, v ktorej vystupili pozvani hostia: Nina Ahlroos
(Euroguidance Svédsko) aTibor Bors Borbely-Pecze (expert pre oblast zamestnanosti a
poradenstva, Madarsko).

Nina Ahlroos sa vo svojej prezentdcii venovala publikdcii, ktord spolo¢ne vydali Euroguidance centrd
v ramci nordicko-baltickej spoluprace, rovnhomenné nazvy prezentdcie a publikacie: , Otvor dvere do
svetu. Pohlady na poradenstvo v oblasti mobility zo severu.” prednaska sa venovala poradenstvu
pred, pocas a po skonceni mobility; dopadom mobility na rozvoj kompetencii ucastnikov a pod.
Mobilita mdZe rozvijat tzv. skryté kompetencie ako proaktivita, zvedavost a pruznost, resp. flexibilita
(publikacia je k dispozicii aj v elektronickej verzii, napr. na tejto adrese:
http://www.viaa.gov.lv/files/news/24583/final_open_the_to_the_world_web_spreads.pdf).

Tibor Bors Borbely-Pecze sa nasledne venoval téme , Prekracovanie hranic: geografickd mobilita
a mobilita v ramci kariérovej drahy”. Autor uviedol mobilitu pracovnej sily do réznych historickych,
politickych, ekonomickych a kultirnych kontextov.

Seminar dalej pokracoval styrmi dvojhodinovymi blokmi vzdy Styroch workshopov, ktoré prebiehali
paralelne pocas dvoch dni. Za oba dni sa uskutocnili Styri kold workshopov po styri workshopy,
pricom v poslednom kole workshopov sa opakovali tie Styri workshopy z dvanastich, o ktoré bol zo
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strany Ucastnikov najvacsi zaujem. Priebehu avystupom Cross Border seminara sa budeme

podrobnejsie venovat nizsie, uvadzame iba prehlad workshopov:

I. blok (9. 6.2015, 11:15 — 13:15):

Workshop 1: Online poradenstvo - mozZnosti a limity celostdtnej spoluprdce a popis metdd,
Barbara Glattauer, Barbara Oberwasserlechner, Raktsko

Workshop 2: Obrdzky v kariérovom koucingu a profesiinom poradenstve. VyuZitie obrdzkov
a koucovacich hier v procesoch rozvoja ludi, ktoré podporuju sebareflexiu, sebahodnotenie
a podnecuju cielené konanie, Dorota Raniszewska, Pol'sko

Workshop 3: ,,/Inak” (workshop o poradenstve pre dlhodobo nezamestnanych), Peter Gabor,
Slovinsko

Workshop 4: Specifikd pri vedeni $tudentov s migraénym pozadim, Bernd Lienstidt,
Nemecko

II. blok (9. 6.2015, 14:30 — 16:30):

Workshop 5: Inovdcia a digitalizdcia ndstrojov v kariérovom poradenstve v skolskom
prostredi na Slovensku, Martin Martinkovic, Slovensko

Workshop 6: Rob to ako pavuk: Ako budovanie internetovej siete méze zlepsit pristup
k celoZivotnému poradenstvu, Kathrin Weinelt, Katrin Reiter, Rakusko

Workshop 7: Poradenstvo pre Stastny Zivot, loana Panc, Rumunsko

Workshop 8: Uplatriovanie psychologického poradenstva v kariérovom poradenstve pre
vysokoskolskych studentov, lvana Mrgan, Chorvatsko

10. 6. 2015:

Program druhého dna seminara vyplnili dva bloky workshopov, z toho v tom druhom (11:30 — 13:30)

sa opakovali tie workshopy, o ktoré bol najvyssi zaujem ucastnikov.

I1l. blok (9:00 — 11:00):

Workshop 9: Ako mozZno kariérové poradenstvo obohatit dialogickym pristupom? Medzi
poradenstvom a psychoterapiou, Jakub Cerny, Ceska republika

Workshop 10: Sprevddzaj ma na ceste: eurdpsky koncept kariérového poradenstva pre
podporu medzindrodnej mobility mladych ludi, Florian Kreutzer, Nemecko

Workshop 11: Odvaha vs vykon? Prekondvanie naucenej bezmocnosti prostrednictvom
metodoldgie ucenia zaloZenej na skusenostiach, Kriszta Molnar, Slovensko

Workshop 12: Prekondvanie rozdielov v systéme poradenstva prostrednictvom spolo¢ného
tréningu ucitelov, kariérovych a socidlnych poradcov, Eva Fruzsina Lukacs, Madarsko

V poslednom, IV. bloku sa opakovali workshopy €. 2, 6, 7 a 10.

V nasledujucej Casti, ktorej spoluautormi su slovenski Ucastnici Cross Border semindra, prindaSame

strucné zhrnutie jednotlivych workshopov, ako ich zaznamenali nasi ucastnici.

Workshop 1: Online poradenstvo - mozZnosti a limity celostdtnej spoluprdce a popis metéd

Barbara Glattauer, Barbara Oberwasserlechner, Raktsko

Online poradenstvo zacalo v roku 2010 s troma institdciami siete ,Bildungsberatung” vo Viedni,

s pouzitim platformy Beranet chraniacej sukromie. Ich skisenosti so spolupracou medzi institUciami

pomahali formovat este zloZitejsiu spolupracu medzi jednotlivymi spolkovymi krajinami Rakuska,

ktord nasledovala vroku 2014. Spolocné Online poradenstvo prekondva prekazky, ako su
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znevyhodnené skupiny na trhu prace, vratane napr. niektorych druhov postihnutia. Zaroven to vedie
k novym vyzvam, pokial ide o spolupriacu poradenskych praktikov, ako je napriklad spolocné
chapanie vedenia, distriblcia otazok zakaznikov. Obmedzenia mozno ndjst aj v postoji poradcov
smerom k online poradenstvu alebo v metédde samotne;j.

Na workshope bol prezentovany bezplatny systém online kariérového poradenstva, teda
poradenstva na dialku, tzv. distance counselling. Do tejto skupiny patri poradenstvo online, cez e-
mail, chat, Skype alebo telefén. Spominany online portal je zaloZzeny na e-mailovej komunikacii. A ako
to vlastne funguje?

Ktokolvek z Rakuska, schopny komunikovat v nemcine, sa mbze zaregistrovat na online portali, kde
s mu po vyplneni zdkladného formuldra vygenerované prihlasovacie Udaje. Po prihldseni adresuje
na poradcu e-mail so svojimi otdazkami ohladom kariéry. Ujme sa ho jeden z poradcov a ten ho potom
sprevadza. Vyhodou je archivacia celej emailovej komunikacie (klient vidi histériu celej komunikacie)
a aj to, Ze ini poradcovia z timu maji moznost nahliadnut na komunikaciu. Hlavne pri novych
poradcoch je to aj dobra forma rychleho zaskolenia. Nevyhodou online portalu je Uplne chybajica
neverbdlna komunikacia klienta a pri anonymnej komunikacii sa niekedy len moézete domnievat, ¢o
nakoniec klient spravi, kedZe sa tu neposkytuje ani Ziadna spatna vazba. Ako priklad sme dostali
jednu komunikaciu s klientkou, ktora sa Uplne hladala v Zivote, vyStudovala nieco iné a zjavne bola aj
imigrantka. Nasou ulohou bolo napisat odpoved na jej otazky. Treba povedat, Ze praca tychto
poradcov je obdivuhodna, vdaka takejto ukazke bolo mozné pochopit, aké je to narocné.

Plan je do roku 2016 vybudovat vo vsetkych spolkovych krajinach Rakuska spolu 12 centier (malo by
v nich pracovat celkom 25 poradcov) poskytujucich online poradenstvo, financovanie je zabezpedené
cez EU a federalne ministerstvo préce.

ESte trosku zo sucasnej Statistiky: 74% klientov su Zeny, 50% vo veku od 25-39 rokov a od oktdbra
2010 do maja 2015 spracovali 1743 emailovych Ziadosti; 38% otdzok z celkového poctu sa tyka
dalSieho vzdeldvania, 27% zmeny povolania, 17% finan¢nej pomoci.

Workshop 2: Obrdzky v kariérovom koucingu a profesijnom poradenstve. VyuZitie obrdzkov
a koucovacich hier v procesoch rozvoja ludi, ktoré podporuju sebareflexiu, sebahodnotenie
a podnecuju cielené konanie

Dorota Raniszewska, Pol'sko

Lektorka hned na Uvod workshopu uviedla, Ze péjde o experimentdlny workshop, viac ako tedria
bude v popredi vlastna skisenost a praca jednotlivych Gcastnikov.

V prvej Casti ws lektorka poZiadala ludi o uvolnenie — o relax tela a mysle. Hudba, zavreté oci
a ponorenie sa do telesného prezivania malo pripravit fudi na pracu s obrazmi, kreativitou,
asociaciami.

Po vytvoreni vhodného mentdlneho aemocného nastavenia predstavila ndstroj pouzZivany
v koucovacich rozhovoroch, ktory je rovnako vyuZitelny v praci kariérového poradcu. Boli to
motivacné texty, koucovacie otdzky a predovsetkym fotografie z programu ,Points of View”
(http://www.thecoachingame.com).

Podstata tejto prace spocivala v tom, Ze na doleZité otazky si klient neodpoveda primarne z mysle, zo
svojich zvykov, stereotypnych modelov, ale odpovede formuluje po tom, ako sa pozrie na vybrany
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obrazok. Asociacie, podvedomé pohnutky a nelinedrne suvislosti m6ézu do vedomia priniest nové
a necakané odpovede.

Lektorka s nami previedla dve hlavné aktivity.
1. Sebareflexia a zdielanie v troch kolach

Lektorka uviedla, Ze si budeme postupne odpovedat na 3 rézne otdzky ato tak, Zze napovedou

.....

Zo sady fotografii otocenych rubom navrch si kazdy vybral jednu fotku. Potom si ju otocil k sebe a to
tak, aby nevidel jej nazov, ale vnimal iba jej obraz.

Otazky zneli:

1. Co je v mojom Zivote v poriadku a dobré?

2. Co nie je v poriadku a idealne v mojom Zivote?
3. Co nové ma prist?

Po kazdej otdzke sme si svoje Uvahy nad kartou zdielali v dvojici, vacsinou s malo znamym
ucastnikom workshopu.

2. Moj velky sen —reflexia a planovanie ohladom buduceho profesionalneho projektu

Kazdy bol poZiadany, aby si zapisal svoj velky sen (projekt, iniciativu). Lektorka povzbudzovala, aby
sme mysleli odvdzne, bez vnutornej ,recenzie”.

Lektorka rozdelila karty do 5 kdp a postupne sme si z kazdej vytahovali po jednej karte a vzdy sme si
zapisali, aké podnety sa v nds objavili. Individudlne sme si odpovedali na nasledovné otazky:

1. Co splnenie ciela prinesie mne?

2. Co splnenie ciela prinesie druhym ludom? (kolegom, klientom, priatefom, rodine...)

3. Aké prekazky mi stoja v ceste?

4. Aké zdroje a prilezitosti mam k dispozicii?

5. Aké prvé kroky urobim pre naplnenie ciela?

Uvedené otazky a asociovanie odpovedi na ne ma byt napomocné pri stimulovani sebareflexie,
podpore sebavedomia a motivacie k realizacii svojich tuzob v praxi.

Po individualnej praci sme si vo dvojiciach zdielali pocity a emécie z obrazka, ktory sme si
vybrali a nakoniec sme odokryli aj nazov karty. Doslo aj k slzdm. Bolo neuveritelné pozorovat
ako pozitivne alebo negativne opisovali tu istu kartu rézni Ucastnici workshopu. Kazdy vidi
v danom ,image” ten spravny odkaz pre seba, pre svoje sny, vytizené zamestnanie.

Na zaver poslala lektorka , motivacnu” misku s tekvicnymi semienkami. Kazdy si zobral jedno -
symbol malého zaciatku, ktory vedie k velkym vysledkom.

Tento workshop ponukol uGcastnikom konkrétne nastroje pre pracu v poradenstve. Kvoli
obmedzenému ¢asu boli sebareflexie trochu rychle a povrchné, ale zamer spoznat prakticky nastroj
bol spineny.

Autorka je certifikovanou lektorkou programu ,Points of you“, www.points-of-you.com, kde je

mozné si karti¢ky zakupit http://www.points-of-you.com/SHOP/The Coaching Game. Komu je 1695

vela, Ceskd stranka ponuka podobnl techniku lacnejsie: http://www.b-creative.cz/terapeuticke-
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pomucky-b-creative-karty-s-pribehy—storytelling-cards. A kto chce Uplne vlastnd a lacnu kolekciu,

moze si postupne odkladat ré6zne tematické pohladnice a zaliat si ich do fdlie...

Workshop 3:,,/nak” (workshop o poradenstve pre dlhodobo nezamestnanych)
Peter Gabor, Slovinsko

Moderatorom tohto workshopu bol sympaticky a predovsetkym zanieteny pracovnik Ustredia
verejnych sluzieb zamestnanosti (Ustredia prace) v Slovinsku, Peter Gabor, vzdelanim psycholdg.
Peter tuto svoju odbornost v mnohom vyuziva aj pri vytvarani metodik prace pre poradcov, ktori sa
venuju dlhodobo nezamestnanym uchadzac¢om. Medzi aktivitami jeho pracoviska, ktoré prezentoval,
bola napr. priprava desiatich brozdrok o hladani zamestnania, s kratkymi, vystiznymi, motivaé¢nymi
nazvami, vychadzajuc nie z povinnosti uchadzaca o zamestnanie smerom k Uradu ¢i inym institdciam,
ale z praktickych informacii o priprave na pracovny pohovor a réznych dalSich uZito¢nych rad. Inou
aktivitou metodického centra bola priprava dotaznika samostatnosti uchadzaca, ktory ma pomoct
odhalit, ¢i je klient ochotny / pripraveny hladat si zamestnanie aj samostatne, k comu by mal byt
povzbudzovany, alebo je skor pasivny aspolieha sa najmd na pomoc Uradu prdce ¢i svojich
pribuznych. Podobne centrum pripravilo dotaznik ,,Budem dobry podnikatel?”, ktory ma napomoct
uchadzadovi rozpoznat svoje predpoklady pre vykonavanie podnikatelskej ¢innosti.

Podstatna c¢ast workshopu vsak bola venovana prezentacii kompetenéného profilu uchadzacda
o zamestnanie. Profil pozostava zo siedmich kompetencii, ktorymi by mal uchadzac disponovat, aby
bol na pohovore Uspesny. Ide o kompetencie ako napr. rozvoj profesionalnej identity (v nadvaznosti
na zistenia, podla ktorych az 50% zamestnancov v Slovinsku nema pozitivny vztah k préci, ktord
vykondvaju), adaptabilita, ¢i zvladdanie emdcii. Pre rozvoj kazdej zo siedmich kompetencii bol
vytvoreny 2-hodinovy workshop. My sme mali moZnost vyskusat si priamo niektoré z cviceni, ktoré su
obsahom workshopu zameraného na zvladanie emdcii. Jednym z nich bolo pisanie knihy svojho
Zivota. Knihy, ktord ma ndzov, zachytava doterajsSie dolezité momenty a priblizuje buduce plany
a zamery. Inym cvic¢enim bolo nakreslit hlavny ciel svojho Zivota. Hoci to méZe zniet az ako filozofické
zadanie, prave tu vznika velky priestor hovorit s klientom o jeho Uspechoch aj nelspechoch, terajsej
situdcii a jej prezivani a motivovat ho k hladaniu pozitivhych rieseni.

Zaujimavou charakteristikou tohto systému je, Zze Ucast na workshopoch je dobrovolna, uchadzac sa
sam rozhoduje, ¢i a ktord kombindcia workshopov by bola pre neho najvhodnejSia. Na zaklade
Petrovej prezentacie tak mozno vyzdvihndt niekolko pozitiv slovinského systému poradenstva pre
dlhodobo nezamestnanych. Prvym je pritomnost inovativnych postupov priamo v systéme verejnych
sluzieb zamestnanosti. Urady prace maji moznost poskytovat dlhodobo nezamestnanym klientom
viac ako informacné poradenstvo a ziskavaju k tomu metodickd podporu. Druhym pozitivom je obsah
a format stretnuti s klientom. Stretnutia pozostdvaju z pomerne jednoduchych cviceni, ktoré si
vyzaduju predovsetkym empatiu poradcu a jeho kreativitu pri motivovani klienta v rieSeni nelahkej
situdcie, v ktorej sa mdze nachadzat. Napokon ma aktivita takisto pomerne vysoku Uspesnost.
Zamestnanie do dvoch mesiacov od absolvovania workshopov ziska zhruba tretina ucastnikov,
ktorymi st dlhodobo nezamestnani uchadzaci.
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Workshop 4: Specifikd pri vedeni studentov s migraénym pozadim
Bernd Lienstadt, Nemecko

Dr. Bernd Lienstadt z U niverzity Brémy v Nemecku, pracujici ako poradca v kariérovom centre, ndm
v ramci svojho workshopu porozpraval o prilezitostiach a problémoch so Studentmi, migrantmi
v Nemecku, otom, ako tejto cielovej skupine poskytovat poradenstvo. Poradenstvo poskytuju
$tudentom univerzit z krajin EU i mimo EU, $tudentom a ziakom, ktori sa narodili a vyrastli v Nemecku
s migraénym pozadim, imigrantom s akademickym stuprfiom vzdelania z EU krajin a mimo EU.

Medzi hlavnd skupinu $tudentov ohrozenych problémom zamestnat sa v Nemecku zaradil skupinu
migrantov z Afriky a Azie a rovnako $tudentov, ktori sa narodili avyrastli v Nemecku, ale maju
migracné pozadie. V ich rodinach sa nehovori nemecky a sami nie su dobri v ovladani tohto jazyka, ¢o
oznacil za najvacsi problém pri hladani si zamestnania. Medzi tieto skupiny zaradil najma Africanov, i
Turkov. Medzi dalSie dovody neuspechu na pracovnych pohovoroch tychto mladych ludi zaradil
interkulturne rozdiely pri zvladani vyberového konania a uviedol pri tom priklad ¢ernocha, ktory robil
pohovor s potenciondlnym zamestnavatelom, ale pri pohovore sa mu ani raz nepozrel do oci.
Zamestnavatel si myslel, Zze sa mlady muz hanbi. Bernd, ako kariérovy poradca potom v rozhovore so
Studentom zistil, Ze sa mlady muz nehanbil, ale sa nechcel spravat neslusne. Totiz tam, odkial on
pochadza, sa priamy ocny kontakt povaZuje za neslusny, resp. za nezdvorilé spravanie. Okrem toho
medzi dalSie dévody za neprijatie ¢ernocha do prace zvykne patrit v Nemecku aj rasizmus, sexizmus,
¢i ,,nespravne” obcianstvo. V. mnohych pripadoch ide o mladych [udi z rodin, ktoré maju aj finanéné
problémy.

Ako dalsi problém pri tejto skupine uviedol zvacésa naroky rodi¢ov na Studentov z rodin migrantov.
Nakolko rodicia sa kvoli svojim detom museli vzdat svojej rodnej domoviny, vela toho obetovali pre
lepsiu buducnost svojich deti, tak vyvijaju na svoje deti velky tlak. Nutia ich Ziadat o pracovné pozicie,
na ktoré mnohé znich ani nemaju predpoklady uspiet, nakolko na to nemaju poZadované
vzdelanostné, alebo recové, ¢i iné mentalne predpoklady, ¢o tieto deti frustruje, a zvlast, citia sa byt
pod tlakom. Bernd sa ich ako poradca pyta: ,,A ¢o chces vlastne v Zivote mat a dosiahnut, aké su
Tvoje sny?“ Studenti mu vadsinou odpovedia: ,,Chcem mat svoj dom, dobré auto, peknt zenu a deti.”
On im na to odpovedd, Ze v Nemecku to vietko mdZe dosiahnut aj bez toho, aby jeho vzdelanie bolo
vysoké, aj vtedy, ked robi manudlnu pracu, a tak smeruje svojich klientov na vhodnejsie pozicie.
Prave v tychto konkrétnych pripadoch povazuje za najvacési problém o tomto presveddit ich rodicov,
ktori Ziju s pocitom, Ze sa doma vSetkého vzdali pre lepSiu budicnost svojich deti a prave tym vyvijaju
tlak na svoje deti.

Z osobnych skusenosti kariérového poradcu na Univerzite Brémy vyplyva, Ze mnoho Studentov tuzi
pracovat len vo vyznamnych automobilkach, ¢i inych vyznamnych spolo¢nostiach v Nemecku, avsak
70-80% otvorenych pozicii sa nachadza prave u malych a strednych podnikatelov.

Podstatnou stratégiou pri pomoci hladania vhodného zamestnania uchadzacovi, okrem toho, ako
naucit Ziadatela ozamestnanie napisat spravne Zivotopis pre nemeckého zamestnavatela, je aj
upovedomit ho o tom, Ze tymto procesom neprechadza len on sam, ale velka skupina ludi jemu
podobnych, ktori sa tiez musia snazit zlepsit v nemeckom jazyku.

Problémy pri zamestnani maju aj akademicky vzdelani Studenti zo zahranicia, ak maju problémy
s nemeckym jazykom. V takom pripade ich vedia usmernit na jazykové centra, ktoré na univerzitach
je moiné najst. PretoZe sa tu navySe vyzaduje znalost nemciny na akademickej urovni. Podporujd
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Studentov v tom, aby robili Sport, chodili na nakupy, isli si posediet s dalsimi studentmi hovoriacimi
perfektne po nemecky. TaktieZ sa velmi prihliada aj na znalost lokalneho ,,hovorového” jazyka.

Uviedol dalej, Ze medzi tvrdé legislativne podmienky v Nemecku patri, Ze ak sa Student po skonceni
$tudia z krajin mimo EU nevrati naspat do svojej zeme a chce ostat v Nemecku, tak v obdobi 18
mesiacov po ukonéeni $koly si musi hladat v Nemecku adekvatne zamestnanie, pricom Nemecko mu
nezabezpedi Ziadne naklady na Zivobytie (jednoducho financie musi mat zabezpecené vopred, alebo
ho priebezne financuje niekto blizky, alebo ma nasetrené). K tomu dostane dve povolenia, jedno na
pobyt a jedno na akuikolvek pracu, ktoru si pocas tohto obdobia najde, nemusi byt ani adekvatna
vzdelaniu. Popritom si vSak musi hladat pracu, ktora je adekvatna jeho vzdelaniu. Ak by si adekvatnu
pracu nenasiel v obdobi 18 mesiacov, musi krajinu opustit.

Ak sa takyto Student, absolvent univerzity v Nemecku vrati domov a potom znovu pride do Nemecka,
tak musi ist na nemeckd ambasddu a ma 6 mesiacov na hladanie si adekvatneho zamestnania.
Zivotné naklady aj v tomto pripade viak musi mat zabezpeéené z vlastnych zdrojov.

Ak si Student najde pracu, cudzinecké oddelenie rozhodne, ¢i prdca, ktoru si nasiel uchadzac z krajiny
mimo EU, splitia kritéria prace adekvatnej k jeho vzdelaniu. Potom sa moze $tudent rozhodnut medzi
povolenim k pobytu (povolenie na pobyt na 6 mesiacov), alebo modrou kartou (povolenie na pobyt
na 12 mesiacov), pricom obidve mozZnosti su docasné. Dva roky potom sa da ziskat neobmedzené
povolenie na pobyt, pricom vSak podmienkou je, Ze vyStudovany uchddzac je eSte stdle zamestnany
v prdci zodpovedajlucejjeho vzdelaniu.

V zavere prezentacie nam boli predstavené stratégie ,,ESF procesné moduly“:
1) Informacie o nemeckom trhu prace, vztahujlce sa na relevantné odvetvia studia,
2) Stratégia na hladanie ponuk prace,
3) Stratégia na samostany marketing pre absolventov,

)

)
4) Individudlne kariérové planovanie,
5) Vytvaranie individualnych aplika¢nych dokumentov,
)

6) Tréning na interview/na vyberové konania cez assessment centra.

Workshop 5: Inovdcia a digitalizdcia ndstrojov v kariérovom poradenstve v skolskom prostredi na
Slovensku
Martin Martinkovic, Slovensko

Obsahom workshopu, ktory viedol Martin Martinkovi¢ z Vyskumného Ustavu detskej psycholdgie
a patopsycholdgie v Bratislave, bolo predstavit narodny projekt s ndazvom , Komplexny poradensky
systém prevencie a ovplyviiovania socialno-patologickych javov v Skolskom prostredi“, ktory realizuje
VUDPaP od r. 2013 na Slovensku. Okrem zakladnych charakteristik projektu (vychodiska, ciele,
cielové skupiny, ocakavané prinosy, podmienky udrZatelnosti ai.) autor venoval pozornost
priebeznym vyskumnym zisteniam o prevalencii deti/Ziakov so $pecialnymi vychovnovzdelavacimi
potrebami, ale najma predstaveniu uz existujucich vystupov projektu — diagnostického programu
COMDI, réznych testovych nastojov na zistovanie zaujmov ¢i dalsich relevantnych charakteristik,
metodickych priru¢iek pre ucitelov zameranych na profesijnu orientaciu a poradenstvo pri volbe
povolania, internetovej stranky KomposyT a poradenského kufrika Poradenstvo hrou (dalSie
informacie a podrobnosti o projekte a jeho vystupoch mozno ndjst na stranke narodného projektu
www.vudpap-projekt.sk a www.KomposyT.sk).
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Workshop 6: Rob to ako pavuk: Ako budovanie internetovej siete méze zlepsit pristup k celoZivotnému
poradenstvu
Kathrin Weinelt, Katrin Reiter, Rakusko

Na zadiatku sme vytvorili siet pomocou klbka v kruhu. Kazdy sa predstavil, povedal nie¢o o sebe.
Cielom bolo pochopit, ako je naroéné vytvarat siet... Na podporu celoZivotného vzdeldvania a
aktivnej Ucasti na trhu prace je potrebné dalej rozvijat sluzby kariérového poradenstva. Od roku 2011
Rakusko presadzuje novu politiku celoZivotného poradenstva: jej cielom je posilnit sluzby
kariérového poradenstva po celej krajine prostrednictvom vytvarania sieti a posilnenia regionalnej
spoluprace. Takéto ,zosietované” sluzby sa dnes nachadzaju uz vo vSetkych spolkovych krajinach,
sluzby su pritom bezplatné pre vSetkych uzivatelov. Na workshope sme sa dozvedeli, ako budovanie
sieti moze prispiet k zlepseniu poradenského systému, rovnako aky pristup je potrebné zvolit pre
rozne cielové skupiny. Zakladnym principom tohto pristupu je, Ze $tat prostrednictvom jednotlivych
ministerstiev neprideluje financné prostriedky samostatne kazdej organizacii, ktora takéto a pribuzné
sluzby poskytuje, ale peniaze idd na jednotlivé spolkové krajiny s tym, Ze institdcie v nich sa maju
dohodnut na tom, aké sluzby a pre aké cielové skupiny sa v regiéne budu poskytovat, maju vytvorit
efektivne fungujucu siet takychto sluzieb. Jednou zo zndmok takéhoto pristupu je je napriklad aj
spolo¢né telefonne Cislo, na ktoré moézu klienti volat, ak maju zadujem o sluzbu tykajicu sa
vzdeldvania alebo poradenstva (natiska sa tu analdgia s integrovanym zachrannym systémom, pre
ktory tiez plati velmi zname cislo 112, dnes uzZ eurdpske cislo tiesriového volania).

Netzwerk Bildungsberatung Salzburg maji vytvorenu siet 14 partnerov. Zacali v roku 2011, vtedy mali
sedem partnerov. Ich ciele su vzdeldvanie a poradenstvo — chcu, aby o ich poradenstve kazdy vedel,
vedel, kde ho ndjde a Ze je dobré.

V ramci workshopu sa diskutovalo o tom, ¢im mozZu siete pomoct ziskat lepsi pristup k réznym
cielovym skupinam, akym sp6sobom modze byt Uspesné budovanie partnerstva medzi zdcastnenymi
stranami, boli vyty¢ené hlavné nedostatky a problémy pri poskytovani kariérového poradenstva
prostrednictvom sieti.

Workshop 7: Poradenstvo pre sStastny Zivot
loana Panc, Rumunsko

Lektorkou bola rumunskd psychologicka loana Panc pdsobiaca na The Maiorescu University
v Bukuresti.

Lektorka sa najprv opytala Ucastnikov na ich vnimanie a charakterizovanie stavu $tastia. Po tomto
uvode vyse hodinu prezentovala r6zne vyskumy predovsetkym z pozitivhej psycholdgie (zaoberajtcej
sa Studiom pozitivnych emdcii a individudlnych vlastnosti a rysov osobnosti, kladnych Zivotnych
zazitkov a optimalneho prezivania, tzv. zazitku flow, ktory prinasa pre nasu pracu najvyssiu efektivitu
a kreativitu) o stasti — o tom, ¢im je podmienené, ovplyvnené a pod.

Podla tejto prezentacie je pocit Stastia u jednotlivcov podmieneny
- z250% biologicky — geneticky;
- z10% okolnostami;
- 20 40% - zdmernym Usilim a konanim jednotlivca.
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Lektorka postupne prezentovala vysledky vyskumov aso skupinou diskutovala o okolnostiach
podmiefiujucich pocity $tastia — medzi nimi pracu ¢loveka, zdravie, peniaze, prostredie, vztahy a pod.

Déraz vsak kladla na to, ako zdmerné Usilie a konanie jednotlivca méze prispiet k vy$siemu vnimaniu
$tastia v jeho Zivote:
e vyuZivanie Zivotnych poteseni (¢aj, oddych, pocitové naplnenie, fyzické veci, laskavost,
intimita...)
e vyuzivanie svojej sily, silnych stranok
e  stav flow (priklad Joe the Welder, robotnik, pre ktorého je kazda ¢innost vyzva).

Druha cast ws bola viac prakticka, realizovali sme dve cvienia, ktoré sa opat daju v roznych
obmenach pouzivat v kariérovom poradenstve.

1. cvienie — ukdzka overenej intervencie pozitivnej psycholégie.

Lektorka poziadala ucastnikov, aby si zapisali tri veci, ktoré ,isli vtento den OK“ ktoré sa dnes
podarili, a kazdy si mal aj poznadit, z akého dévodu sa to stalo.

Niekolki Ucastnici prezentovali svoje zapisky a potom lektorka zdéraznila, Ze vyskumy potvrdzuju
vahu tohto cviéenia pri raste Urovne Stastia. (Ludia si napriklad po dobu dvoch tyZdnov pravidelne,
kazdy vecer, zapisovali do dennika tieto reflexie a oproti kontrolnej skupine sa ich Uroven vnimaného
S$tastia vzdy zvysila.)

2. cviCenie vychadza z vyskumu a metodiky ,signature strenghts” — viac na www.viacharacter.org

a kazdy individudlne si spravil ,Brief strengths test”.

Na zdklade testu sme si identifikovali jednu kld€ovu silna stranku — zo Siestich moZznych. Nasledne
sme sa rozdelili do 6 skupin, v kazdej mali [udia spolo¢nu silna stranku.

V skupine sme diskutovali o tom, ako sme tuto silnu stranku v sebe identifikovali a predovsetkym,
akymi roznymi sp6sobmi ju mozeme vyuzivat. Tu sme dostali aj podporné materialy, aby sme tvorivo
hladali r6zne nové mozZnosti, priestory, stratégie, ako sa opierat o svoju ,signiture” silna stranku.

Lektorka pred nas postavila vyzvu - kazdy den najst aspon jeden spOsob, ako vyuZit svoju silnu
stranku spésobom, akym sme to dosial eSte nerobili.

Na zdver ws nas lektorka vyzvala, aby sme identifikovali pat spdsobov, ako vyuZit pozitivhu
psycholdgiu v nasej poradenskej praxi.

.....

e www.pursuit—of-happiness.org
e www.trackyourhappiness.org

e www.authentichappiness.org

Workshop 8: Uplatriovanie psychologického poradenstva v kariérovom poradenstve pre
vysokoskolskych studentov
lvana Mrgan, Chorvatsko

,Studentka vysokej $koly, Mdria, sa snazi vo vietkom vynikat. Je mimoriadne tspe$na v $tudiu, popri
tom pracuje a venuje sa dobrovolnickej ¢innosti. Jej ¢értou je velkd zodpovednost k tomu, do ¢oho sa
raz pustila. Mysli tieZ na budicnost — vietka jej doterajsia namaha urcite prinesie svoje ovocie po
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skonéeni studia, ked' si bude hladat stalu pracu podla svojich predstav. Jedného dna sa vsak u Marie
objavia zdravotné problémy suvisiace s nedostatkom odpocinku. Ako by ste Marii poradili, keby sa na
vas obrdtila ako na poradcov v centre pre Studentov?“

Aj takouto pripadovou Studiou z praxe sme sa zaoberali na workshope o uplatfiovani psychologického
poradenstva v kariérovom poradenstve pre Studentov. V centre pre Studentov na univerzite
v Zahrebe vyuzivaju pri rieSeni podobnych situdcii aj kognitivno-behaviordlnu terapiu (CBT). Jej
jednotlivé kroky, s ktorymi sme na workshope boli obozndmeni, nebudeme na tomto mieste
prezentovat, su podrobne opisané v odbornej literattire. Spomenut vSak mozno to, ako pripad
Mariinho perfekcionizmu suvisi s psychologickymi aj kariérovymi rieSeniami. Na jednej strane sa tato
$tudentka, rovnako ako dalsi jej podobni, musi naucit, Ze zmyslom Zivota nie je byt vo vsetkom
dokonal3, Ze niektoré ¢innosti robime napriklad len pre potesenie a njjst si pre ne ¢as, ndjst si ¢as pre
oddych a vychutnavanie pritomnosti je rovnako déleZité ako plnit si zodpovedne svoje povinnosti.
Zaroven, z hladiska kariéry nie je mozné a ani potrebné vynikat vo vietkom. Preto je vhodné snazit sa
rozpoznat, o ktoru oblast ma Clovek skutocny zaujem a sustredit sa najma na rozvoj v rdmci nej.
A ako vykrodit na cestu zmien? Jednym z prvych krokov by malo byt stanovenie tzv. SMART ciela —
konkrétneho, meratelného, dosiahnutelného, redlneho a zadefinovaného v uréitom ¢asovom ramci.
V tomto pripade by mohlo ist napriklad o urcenie ¢asu, ktory Maria kazdy der venuje relaxu.

Workshop 9: Ako moZno kariérové poradenstvo obohatit dialogickym pristupom? Medzi
poradenstvom a psychoterapiou
Jakub Cerny, Ceska republika

Lektor v prvej Casti uviedol teoreticky kontext psychoterapeutickej, ale i poradenskej prace
v perspektive kolaborativneho a dialogického pristupu. Tieto vychddzaju z postmodernych konceptov
konstruktivizmu, resp. socidlneho konstruktivizmu. (Velmi zjednodusene mdzeme povedat, Ze realita
je socidlne konstruovana vo vztahovych procesoch a je udrziavana naraciou — rozpravanim d&i
metarozpravanim.) Lektor na réznych prikladoch pribliZil dialogicku perspektivu, kde prave cez dialog
vznika novy vyznam, a potom naznacil, ako si kolaborativne a dialogické principy mézu ndjst miesto
v poradenskej praxi.

Ako priklad pozval celd skupinu do ,As if* cvicenia (autorka Harlene Anderson), ktoré je prikladom
prace ,reflektujucich timov”. Takyto format prace s klientom je moiny v psychoterapii, ale da sa
uplatnit aj v kariérovom poradenstve Ci pri rieSeni pracovnych a timovych problémov.

Lektor nas previedol jednym cvicenim , reflektujucich timov*“.

Vybrany ucastnik (klient) v rozhovore s lektorom predstavil svoju (problematickd) situaciu. Ludia
pozorne pocuvali a po istom €ase sa rozdelili do skupin, ktoré reprezentovali r6zne osoby zo situacie
popisanej klientom. Po dokonceni rozpravania a zdielania svojej situdcie klient stichol a lektor vyzval
skupinky, aby sa k pripadu vyjadrili a hovorili ,as if* — aby vypovedali svoje vnimanie situacie ako keby
boli v roli konkrétnej osoby v klientovom pribehu.

Po skonceni vyjadreni skupiniek akoZe ,0s0b“, klient mal este moZnost vyjadrit sa k vypocutému.
Lektor v rozhovore s nim vyhodnotil uzitoénost aktivity pre klienta.
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Tato aktivita bola dost podnetnd, vo viacerych momentoch sa podobala Balintovskej supervizii a vo
vybranych situaciach by metdda ,reflektujicich timov” mohla poslizit aj v kariérovom poradenstve
pri praci so skupinou.

Workshop 10: Sprevddzaj ma na ceste: eurdpsky koncept kariérového poradenstva pre podporu
medzindrodnej mobility mladych ludi
Florian Kreutzer, Nemecko

Nosnou myslienkou tohto workshopu bola opiat snaha reagovat na pomerne vysoku nezamestnanost
mladych fudi v krajindch EU. Konkrétne sme hladali odpovede na otazku, ktoré sui vhodné spdsoby
podporovania mladych ludi a ich informovania o moznostiach medzindrodnych mobilit — ¢i uz v rdmci
Studentskych programov, dobrovolnickej sluzby, alebo aj hladania zamestnania. Budud mladi ludia
preferovat priamy kontakt s pracovnikom alebo informacie dostupné online? Ako tieto informacie
spristupnit na jednom mieste prehladnym spdsobom a zabezpecit ich aktualnost? Workshop
o sprevadzani mladych fudi na ceste k zahrani¢nej mobilite bol akousi zberfiou napadov pre riesitelov
rovhomenného projektu vramci programu Erasmus+. Pre kariérovych poradcov, ktori priamo
prichadzaju do kontaktu s mladymi ludmi, mohol byt okrem iného ukazkou toho, ako v akademickom
prostredi vznikaju rézne nastroje a metodiky, ktoré potom sami mdzu vyuzivat v kazdodennej praxi.

Workshop 11: Odvaha vs vykon? Prekondvanie naucenej bezmocnosti prostrednictvom metodoldgie
ucenia zaloZenej na skusenostiach
Kriszta Molnar, Slovensko

Lektorka takisto vychddzala z konceptu pozitivnej psycholdgie, z ktorej si vybrala pozitivhu ¢rtu
,odvahu“ v protiklade ,naucenej bezmocnosti“. S oboma konceptami sme potom pracovali
prostrednictvom réznych aktivit. Pocas workshopu sme stihli Styri techniky, kde sme si to mohli
vyskusat a lektorka nam povedala v ramci reflexie aj svoje postrehy z praxe:

1. Mali sme sa zamysliet nad typickymi frazami, posolstvami, radami, ktoré sme pocuvali ohladom
nasich kariérnych rozhodnuti pocas nasho detstva a adolescencie. Potom si jeden uUcastnik stal do
kruhu a ostatni svoje vety povedali naraz. Neskdr sme ich hovorili kaZzdy postupne. Reflektovali sme,
aké emdcie to v nds zanechalo.

V ramci préce so Skolskymi triedami ma lektorka skusenost, Ze su teenageri obklopeni negativnymi
vyrokmi (ktoré pri tejto aktivite prevazuji a vedu k naucenej bezmocnosti) a vnima, ako si mladi
[udia ,hladni“ po pozitivnej spatnej vazbe.

2. Lektorka ndm oznamila, Ze sa bude postupne pytat 10 otdzok, na ktoré mame odpovedat. Usmiala
sa, Ze to bude Coraz taiSie. Pointa bola v tom, Ze sa stale pytala tu isti otdzku: , V ¢om ste
talentovani?“ Naozaj, ¢im dalej, tym to bolo tazsie :)

Aj lektorka vravela, Ze pri tejto aktivite musi lektor uniest vzrastajicu hladinu frustracie Gc¢astnikov,
ktori bud’ ¢akaju, kedy pride ind otazka alebo st nervézni/napati/rozéuleni, ked nevedia, ¢o maju
pisat. Preto je doleZité ponechat dostatok ¢asu aj na odreagovanie tychto emdcii. Ak mladi ludia
nevedia, ¢o tam maju pisat, mdzu im spoluZiaci pomodct — ked im povedia, aké kvality na nich
vnimaju. Lektorku inSpiroval William Benkd (motivacny tréner), ktory hovori, Ze praktizovanim 15 —
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minatového prejavu o svojich dobrych vlastnostiach a schopnostiach sa sice nemusime rapidne
zlepsit v nejakych zruénostiach, ale sami vo svojom vnimani sa staneme odolnejsimi a silnejsimi.

3. Prekazka alebo ochrana? Traja dobrovolnici so zaviazanymi o¢ami hladali v miestnosti kluce, no
medzitym im zvySni Uc€astnici postavili z ndbytku a vlastnych tiel prekdzky. Dobrovolnici si museli
vystadit sami, nemohlo sa im verbalne pomahat.

Rozbor aktivity bol zamerany na to, aku rolu sme si pri stavani ,labyrintu“ vybrali (vodca,
dobrovolnik, stavitel,...) - ¢o o nas rola hovori v beinom Zivote a v kazidom kole (s inym
dobrovolnikom) sme si mohli vyskdsat iny typ roly a reflektovat, ako sme sa citili, ked sme robili
nieco, €o nie je pre nas typické a na ¢o sme zvyknuti. Takisto sme zopar slov venovali aj rozboru
stratégie hladania klucov — ¢i bol Ucastnik opatrny, priamy, ¢i prekazky obchadzal alebo prekracoval a
pod.

4. Mini aktivita na zaver bola, Ze sme si mali premysliet nejakd aktualne délezitd tému/oblast v
nasom Zivote, sformulovat si pre seba odkaz, ktory by nds mohol povzbudit a potom poprosit svojho
partnera, aby ndm ho posepkal alebo povedal tolkokrat, kolkokrat sme si to Zelali :)

Workshop 12: Prekondvanie rozdielov v systéme poradenstva prostrednictvom spolo¢ného tréningu
ucitelov, kariérovych a socidlnych poradcov

Eva Fruzsina Lukacs, Madarsko

Na workshope bol prezentovany vzdeldvaci program kariérového poradenstva, do ktorého sa zapojilo
4 000 ucitelov, kariérovych poradcov a socidlnych pracovnikov v Madarsku. Program prebiehal
kombinaciou e-learningu a 4-dfiového tréningu ucastnikov. Tréning pozostaval z piatich modulov
a jedenastich tém tak, aby boli Ucastnici kompetentni poskytovat zakladné kariérové poradenstvo vo
svojom prostredi. Jednym z nastrojov, ktory m6Zu poradcovia vyuzivat pri svojej praci a ktory sme si
tieZ otestovali, bol tzv. Zimbardov test ¢asovej perspektivy (ZTPI)™. Test na zéklade 60 otazok zistuje
vhimanie minulosti, pritomnosti a buducnosti jednotlivca. Najviac Uspesni su v Zivote ti ludia, ktori sa
prilis nesustreduju na negativhu minulost, ale hodnotia ju skér pozitivne, rovnako sa k pritomnosti
stavaju skor idealisticky, nie fatalisticky a maju realistické ocakdvania od buducnosti. V Madarsku
napriklad vyuzitie testu ZPTI v ramci kariérového poradenstva u Studentov strednych $kél viedlo
k zisteniu, Ze aZ tretina z nich je na zaklade nesprdvneho vnimania €asu a prilisného zamerania sa na
minulost pri vybere povolania nerozhodna do takej miery, Zze im nebude stadit poskytnut iba
informacie o rdéznych typoch povolani, ale budu vo svojom rozhodovani potrebovat dalsiu podporu.

Zaver Cross Border seminara vyplnila panelova diskusia, v ktorej Stefan Grajcar v Glohe moderatora
pozvanym hostom — loane Panc (Rumunsko), Florianovi Kreutzerovi (Nemecko), Tiborovi Bors
Borbely-Peczemu (Madarsko) a Alfredovi Langovi (Rakusko) poloZil nasledovné otazky:

1) Aké su podla vds hlavné vyhody sietovania odbornikov a organizdcii poskytujucich kariérové
poradenstvo? (S kym by sa mali sietovat a preco?) Preco je to pre nich vyhodné a co to mézZe priniest
ludom, ktori sa snaZia riadit svoju kariéru, ich klientom?

" Test je dostupny v anglickom jazyku na webovej stranke: http://www.thetimeparadox.com/zimbardo-time-
perspective-inventory/
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2) Co priniesla podla vds medzindrodnd dimenzia do oblasti kariérového poradenstva? Aké su
mozZnosti buduceho vyvoja, smerovania a ich dévody? Prosim, povedzte ndm svoje vizie.

(Podrobnejsie o priebeho a obsahu panelovej diskusie budeme pisat v kompendiu z tohtoro¢ného CB
seminara.)

Pozoruhodnu inciativu na seminari CBS prejavila Zuzana Zahradnikova, ¢lenka Rady ZdruZenia pre
kariérové poradenstvo a rozvoj kariéry a konatelka spolocnosti Career Spring. Popri aktivnej Ucasti na
celom programe semindra nahrala aj rozhovory o kariérovom poradenstve a Cross Borders seminari
pre nemecku redakciu Slovenského rozhlasu. Otdzky v nemdéine boli po navrate na Slovensko
nahovorené zamestnankynou nemeckej redakcie Slovenského rozhlasu, vysledkom je reldcia ,Die
Slowakei hautnah, Magazin tiber die Slowakei in deutscher Sprache” odvysielana dna 29. juna 2015,
tu je link: http://rozvojkariery.sk/wp-content/uploads/2015/07/slovak radio international ZZ.mp3

(pozn.: relacia je vnemdine — o ,die Kariere Beratung” sa tam hovori takmer dvadsat minut).
V prispevku postupne vystupuju Zuzana Zahradnikova; Karin Hirschmuller, Euroguidance Rakusko;
Florian Kreutzer, Guide My W@y; Katrin Reiter, Ingeborg Wilfinger, obe BiB-Bildungsinformation
Burgenland; a Bernd Lienstadt, Arbeitsagentur Bremen.

Desiate vyrocie organizovania Cross Border seminarov si Ucastnici pripomenuli aj posterovou
sekciou, v ktorej sa na samostatnych paneloch prezentovali jednotlivé seminare od roku 2005: v Brne
(2005), Bratislave (2006, 2010), Viedni (2007), Tabore (2009), Budapesti (2011), Blede (2012),
Varsave (2013) a Zahrebe (2014). Fotografie panelov z jednotlivych ro¢nikov CBS budu uverejnené
v kompendiu z tohtoro¢ného seminara (v anglickom jazyku), ktorého elektronicku verziu pripravuje
slovenské centrum Euroguidance a ktoré by malo byt k dispozicii na nasej stranke v septembri t. r.

Dokumentacia zo semindra (program seminara a Studijnej navstevy v Brne, prezentacie Niny Ahlroos
a Tibora. Bors Borbély-Peczeho, ako aj vSetkych workshopov a dalSie materialy vratane fotografi) su
dostupné na stranke rakuskeho centra Euroguidance

(http://www.bildung.erasmusplus.at/euroguidance cross border 2015 en), kliéové domumenty

budu neskor zverejnené aj na stranke siete Euroguidance (www.euroguidance.eu).

Zostavil Stefan Grajcar

s vyuzitim sprdv slovenskych ucastnikov Cross Border semindra
Lenky Bekovej

Anny Conkovej

Lucie Copikovej

Lenky Grandtnerovej

Karla Heriana

Dariny Ondrusove;j

Miroslava Uhrina

a Zuzany Zahradnikovej
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VazZeni Citatelia,
najblizsie &islo €asopisu KARIEROVE PORADENSTVO V TEORII A PRAXI vyjde v novembri 2015.

Cislo budeme venovat najma vystupom z projektov (nielen narodnych), ktoré sa v obdobi
poslednych dvoch rokov venovali problematike kariérového poradenstva na Slovensku
v takom ¢i onakom rozsahu a kontexte. Priestor vSak dostanu aj ostatné témy z celej Sirokej
oblasti kariérového poradenstva, naplnit chceme ¢o najviac rubrik ¢asopisu. Uvitame, ak
nam svoje prispevky v podobe teoretickych studii, sprav z praxe, informacii o uskuto¢nenych

i pripravovanych podujatiach, recenzii novsich publikacii atd. zaslete v termine

do 15. oktdébra 2015

na adresu nasho centra: euroguidance@saaic.sk.

Euroguidance tim
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