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Tests for Career Guidance

Cile prace

Cilem préce je identifikovat, popsat a klasifikovat rlizné typy testil, které miie

v praxi pouZivat kariérowvy poradce. Déle na vybraném souboru respondent s diouhodobou pracovni
zkudenosti v profesi porovnat vysledky vybranych test s jejich profesni orientaci, popf. navrhnout odlisné
profesni zaméfeni.

Metodika

1. Studium vybrané problematiky v dostupnych informadénich zdrojich.
2. Vymezeni terminologie a deskripce teoretickych vychodisek.

3. Vymezeni pfedmétu: popsat a klasifikovat podle vybraného kritéria testy, které je moiné aplikovat v kari-
érovém poradenstvi. Vymezit vzdélani kariérového poradce ve vztahu k moZnostem prace s testy. Ve spoji-
tosti s absolvovadnim praxe v zafizeni (konkrétné ve firmé) realizovat vybrany poéet testl na vzorku respon-
dentl s dlouhodobou pracovni zkuSenost a porovnat vysledky testl s jejich dosavadni profesni orientaci,
popf. navrhnout pro né odlisné profesni zaméfeni.

4. Vyvozeni zavéru, soupis literatury, korekce formalnich a stylistickych naleZitosti.
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Abstrakt

Tato bakalarska prace se zaméfuje na vyuziti testti v kariérovém poradenstvi a jejich
ptinos pro rozhodovani o kariérni cesté. Cilem prace je analyzovat, jak rizné typy
kariérnich testli odrazeji profesni preference a aktualni kariérni zaméteni jednotlivct.
Teoretickd Cast je vénovana definici a vyznamu kariérového poradenstvi, prehledu
pouzivanych testl, jejich validité, reliabilit¢ a vyhoddm a nevyhoddm testovani.
Praktickd Cast zahrnuje aplikaci vybranych testi na tfi respondenty
s dlouhodobou praxi, jejich vysledky jsou nasledné porovnany s jejich skute¢nou
kariérni dréhou. Vysledky ukazuji, Ze testy mohou byt uziteCnym ndstrojem pro
sebepoznéni a kariérové rozhodovani, ale jejich vyklad by mél byt doplnén
individudlni konzultaci s poradcem. Prace zduraziuje vyznam kombinace testl

s dal§imi poradenskymi metodami pro efektivni profesni rozvoj.
Klicova slova

kariérové poradenstvi, testy, profesni orientace



Abstract

This bachelor's thesis focuses on the use of tests in career counseling and their
contribution to decision-making about an individual's career path. The aim of the thesis
is to analyze how different types of career tests reflect professional preferences and
actual career orientation of individuals. The theoretical part is devoted to the definition
and meaning of career counseling, an overview of the tests used, their validity,
reliability, and the advantages and disadvantages of testing. The practical part includes
the application of selected tests to three respondents with long-term work experience,
their results are subsequently compared with their actual career paths. The results show
that the tests can be a useful tool for self-knowledge and career decision-making, but
their interpretation should be supplemented by individual consultation with
a counselor. The thesis emphasizes the importance of combining tests with other
counseling methods for effective professional development.

Keywords

career counseling, tests, career orientation
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1 Uvod

V poslednich desetiletich vyznam kariérového poradenstvi vyrazné vzrostl, zejména
v kontextu dynamickych zmén na trhu prace a rostouci potteby jednotlivcl najit
smysluplnou a uspokojivou profesni drahu. Volba tématu ,,Testy v kariérovém
poradenstvi“ je motivovana snahou prozkoumat efektivitu a relevanci raznych
testovacich metod, které se bézné pouzivaji v kariérovém poradenstvi, a jejich vliv na

skutec¢na kariérova rozhodnuti jednotlivct.

Problematikou kariérového testovani se jiz zabyvali autofi jako Holland ve své teorii
kariérnich typt, kde pojednava o tom, jak rizné typy osobnosti a pracovni prostiedi
ovliviiuji kariérni rozhodovani. Savickas, jeden ze soucasnych odbornikii na kariérové
poradenstvi, tvrdi, Ze testy a dalsi diagnostické nastroje hraji klicovou roli pii vytvareni
tzv. ,kariérniho piib&hu®, ktery jedinci umoznuje 1épe porozumét vlastnim kariérnim
preferencim (Savickas, 2018, s. 50-55). Podobné Brown a Lent (2016, s. 112-115) ve
své praci zdlraziuji, ze ,kariérni testy nejsou jen o urceni profesniho sméru, ale o
hlubsim sebepoznani a lepsi orientaci v osobnich hodnotach a cilech®. I v ¢eském
prostiedi se kariérovym poradenstvim a diagnostikou zabyva naptiklad Wagnerova et
al. (2011, s. 38-40), ktery v této souvislosti upozorfiuje na dulezitost

personalizovaného pfistupu ke klientim.

Trh préace se neustéle vyviji a testy mohou poskytnout cenné informace o tom, jaké

vvvvv

predpoklady jednotlivce odpovidaji témto pozadavkim.

Cilem prace je analyzovat, jak mohou kariérni testy odraZet soucasnou kariéru
jednotlivel. V praktické ¢asti se proto zamétim na testovani tii lidi, vyhodnoceni jejich

vysledki a nasledné porovnani téchto vysledka s jejich skute¢nou kariérni drahou.
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TEORETICKA CAST

2 Cil a metodika

Cil préce

Cilem této prace bylo stru¢né predstavit kariérové poradenstvi a identifikovat, popsat

a klasifikovat rizné typy testl, které jsou v praxi vyuzivany kariérovymi poradci. Déle

bylo cilem analyzovat, jak vysledky téchto testti odpovidaji skute¢né profesni orientaci

jednotlivett s dlouhodobou pracovni zkuSenosti. Na zaklad¢ ziskanych dat byly

zhodnoceny silné a slabé stranky vybranych testl a moznosti jejich praktického

vyuziti.

Metodika

1.

4.

Bylo provedeno studium odborné literatury a dostupnych informacnich zdroji
souvisejicich s kariérovym poradenstvim a diagnostickymi metodami
pouzivanymi v této oblasti.

Byly vymezeny klicové pojmy a popsana teoretickd vychodiska tykajici se
kariérového poradenstvi, véetn¢ piehledu nejcastéji pouzivanych testli, jejich
validizace a spolehlivosti.

V praktické casti byla provedena aplikace vybranych testd na vzorku tii
respondentl s dlouhodobou pracovni zkuSenosti. Byly pouZity testy zamé&fené na
osobnostni charakteristiky, profesni z4jmy a dovednosti. Vysledky testi byly
nasledn¢ porovnany s aktudlni kariérni drdhou respondentli a vyhodnoceny
z hlediska pfesnosti predikce profesniho zaméteni.

Na zéklad¢ ziskanych vysledkii byly formulovany zavéry tykajici se piinosu

a omezeni kariérovych testi v praxi.
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3 Karierové poradenstvi — definice a vyznam

Kariérové poradenstvi je kliCovym nastrojem pro vedeni jednotlivet pii jejich
kariérnim rozhodovani a pomaha jim Iépe porozumét jejich zajmim, dovednostem
a hodnotam v kontextu trhu préace. Jde o proces, ktery se snazi podporovat jednotlivce
pti hledani smysluplného zaméstnani, které nejen odpovida jejich schopnostem, ale

také jim umoznuje naplnovat jejich osobni cile.

Podle Leonga (2001, s. 389) se kariérové poradenstvi zaméfuje piedevsim na ,,pomoc
jednotlivetim identifikovat jejich silné stranky, zajmy a profesni preference, a to za
ucelem lepsiho rozhodovani o budouci kariéte.“ Tento piistup odrazi rostouci potiebu
individualizovaného pfistupu k rozhodovani o kariéte, kde jiz nelze aplikovat

univerzalni model.

Kariérové poradenstvi Casto vyuziva rtzné diagnostické nastroje a testy, které
jednotlivem pomahaji Iépe porozumét jejich osobnim silnym strankam a tomu, jak je
mohou vyuzit na trhu prace. Gysbers a Henderson (1988, s. 92) uvadéji, ze ,.kariérové
poradenstvi zahrnuje jak diagnostickou, tak vyvojovou slozku, coz umoziuje
poradciim nejen mapovat aktudlni stav klienta, ale i pomahat mu planovat jeho budouci
profesni smér. Kariérové poradenstvi je tak vice neZ jen jednorazova aktivita, ale

proces dlouhodobého planovani a rozvoje (Osborn et al., 2015, s. 148).

Zasadnim faktorem v kariérovém poradenstvi je tedy schopnost poradce nejen vést
klienta procesem sebeobjevovani, ale také mu poskytnout nastroje k tomu, aby se mohl
informovan¢ rozhodovat. Napiiklad Hollandova teorie kariérnich typl je jednim
z nejpouzivangjSich piistupt v kariérovém poradenstvi. Tato teorie zdlraznuje shodu
mezi typy osobnosti a pracovnim prostiedim. Holland (1997, s. 24) ve své praci
argumentuje, ze ,,jednotlivci, kteti si zvoli povolani odpovidajici jejich osobnostnimu
kariérového poradenstvi zahrnujiciho nejen diagnostiku, ale i snahu o nalezeni

optimalniho souladu mezi osobnostnimi rysy a pozadavky konkrétnich profesi.

Rizné teoretické pristupy ke kariérovému poradenstvi zahrnuji také rozvojoveé
modely, které odraZeji potfebu celozivotniho uceni a rozvoje. Super vyvinul teorii

kariérového rozvoje, ktera zdlraziiuje, ze kariérni volby nejsou jednorazova
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rozhodnuti, ale proces, ktery probiha v pribéhu zivota. Podle Supera (1980, s. 192)
,s€ profesni volba rozviji na zadklad¢ osobnich zkuSenosti, vzdélani a profesnich
prilezitosti, které jsou jednotlivei k dispozici®. Tento piistup k poradenstvi vnasi do
kariérového planovani dynamiku a poukazuje na to, Ze kariéra je slozity proces
ovlivnény nejen osobnimi zajmy, ale také vnéjSimi faktory, jako jsou ekonomické

zmény nebo technologicky pokrok.

Kariérové poradenstvi také reaguje na rostouci diverzitu pracovniho trhu a potiebu
adaptace na rizné zmény v zivoté jednotlivce. Brown a Lent (2016, s. 14) ve své
publikaci uvadéji, ze ,,v moderni spolec¢nosti, kde je pracovni trh ¢im dal tim vice
dynamicky a nestabilni, je role kariérového poradenstvi v tom, aby jednotlivci dokazali
identifikovat své silné stranky a dovednosti, které mohou pienést na riizné pracovni
pozice“. To zdlraziiuje potiebu adaptability a flexibility, coz jsou v soucasném

pracovnim prostiedi stale dulezitéjsi faktory.

Dalsim dilezitym aspektem kariérového poradenstvi je orientace na sebepoznani, kdy
testy a dotazniky hraji zasadni roli. Dle Savickase (2018, s. 56) je ,,sebepoznani
klicovym prvkem kariérového poradenstvi, které umoznuje jednotliveim Iépe
pochopit své vnitfni motivace a schopnosti, a na jejich zaklad¢ ucinit informovana
rozhodnuti o své profesni draze“. Testovani v ramci kariérového poradenstvi tedy
slouzi nejen k diagnostice aktualniho stavu, ale také k tomu, aby jednotlivei mohli 1épe

planovat a strategicky pfistupovat ke svému kariérnimu rozvoji.

Ve svétle téchto teoretickych ptistupti je jasné, ze kariérové poradenstvi hraje klicovou
roli pfi podpofe jednotliven v jejich profesnim rozvoji. Jak uvadi Brown a Lent (2016,
s. 112), ,.kariérové poradenstvi nabizi Sirokou $kalu nastroji a metod, které poméahayji
jednotlivetim nejen 1épe porozumét vlastnim profesnim moznostem, ale také efektivné

reagovat na dynamické zmény na trhu prace.*

Cilem kariérového poradenstvi tedy neni jen jednordzova pomoc pii rozhodovani
o kariéte, ale dlouhodoby proces, ktery zahrnuje jak osobni rozvoj, tak adaptaci na
zmeény na trhu prace. V tomto ohledu se kariérové poradenstvi stdva nedilnou soucasti
moderniho pracovniho zivota a poskytuje jednotlivelim nezbytnou podporu k plnému

vyuziti jejich potencidlu (Osborn et al., 2015, s. 148).
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3.1 Historie a vyvoj karieroveho poradenstvi

Kariérové poradenstvi, jak ho zname dnes, proS§lo béhem svého vyvoje nékolika
zasadnimi zménami. Jeho kofeny sahaji do pocatku 20. stoleti, kdy se kariérové
poradenstvi zaCalo formovat jako samostatna disciplina, reagujici na potieby rychle se
méniciho primyslového svéta. Prvni kroky smérem ke strukturovanému kariérovému
poradenstvi jsou uzce spjaty s industrializaci a urbanizaci, které pfinesly nové vyzvy

v oblasti zaméstnanosti a vzd¢lavani (Savickas, 2018, s. 38).

Jednim z prvnich prikopnikt kariérového poradenstvi byl Frank Parsons, ktery je
Casto oznacovan za ,,otce” této discipliny. V roce 1909 publikoval svou knihu
Choosing a Vocation, ve které definoval klicové zasady kariérového poradenstvi.
Parsons (1909, s. 5) vychazel z ptedpokladu, ze ,,spravna volba povolani by méla byt
zalozena na trech hlavnich faktorech: dikladném porozuméni sobé samému,
dikladném porozuméni svétu prace a védecké analyze vztahu mezi t€émito dvéma
faktory. Tento piistup kladl diraz na racionalni rozhodovani a stal se zakladem

moderniho kariérového poradenstvi.

Ve 20. a 30. letech 20. stoleti zacalo kariérové poradenstvi ziskavat stale vétsi uznani,
zejména v kontextu §kolnich programi. Systematické kariérové poradenstvi pak bylo
zaméfeno predevsim na mladé lidi vstupujici do svéta prace (Watts, 2014). V tomto
obdobi také doslo k rozvoji psychometrickych testil, které mély pomoci jednotliveim
1épe porozumét jejich schopnostem a zajmim a usnadnit jim volbu povolani (Savickas,

2018, s. 42).

Ve 40. a 50. letech pfispél k dalSimu rozvoji kariérového poradenstvi Carl Rogers,
jehoz pfistup zaméfeny na klienta mél zasadni vliv na metody, které jsou dodnes
vyuzivany. Rogers ve své praci argumentoval, ze ,,uCinné poradenstvi vyzaduje
vytvoreni atmosféry diveéry, ve které se klient miize svobodné vyjadfit a vnimat své
potieby* (Rogers, 2003, s. 25). Tento humanisticky pfistup zdlrazioval individualitu
klienta a jeho schopnost nachdzet feSeni vlastnich problémi, cozZ se stalo dilezitym

pilitem kariérového poradenstvi v druhé poloving 20. stoleti.

V 60. a 70. letech 20. stoleti doSlo k vyznamnym pokrokiim v teorii kariérniho rozvoje,

zejména diky praci Donalda Supera. Superova teorie kariérniho rozvoje zdiiraznila, ze
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kariéra je proces, ktery se odviji v pribéhu zivota. Super (1980, s. 192) popisuje
kariérni rozvoj jako sérii fazi, které zahrnuji rizné faze od objeveni kariérnich
moznosti az po pozdni stabilizaci v zaméstnani. Toto pojeti celozivotniho rozvoje
ovlivnilo sou¢asné pojeti kariérového poradenstvi, které se jiz necomezuje pouze na
volbu povoléani na zacatku kariéry, ale odrazi potiebu neustalého profesniho rozvoje

a adaptace.

Dals$im vyznamnym ptistupem, ktery ovlivnil kariérové poradenstvi, byla teorie Johna
Hollanda, znama jako Hollanduv kod. Holland (1997, s. 24) ptedpokladal, ze lidé
mohou byt rozdéleni do Sesti osobnostnich typt, které odpovidaji ur¢itym typtim
pracovniho prostiedi — realistiCti, investigativni, umélecti, socialni, podnikavi
a konvencni. Hollandlv pfistup zdlraziuje, ze ,,pracovni spokojenost a uspéch jsou
uzce spjaty se shodou mezi osobnostnimi rysy a pozadavky pracovniho prostiedi.
Tento model se stal zdkladem mnoha kariérovych testi a nastrojti pouzivanych v praxi
(Nauta, 2010, s. 130).

Od 80. let 20. stoleti karierové poradenstvi stale vice reflektuje globalizaci
a technologické zmény. Svét prace se rychle méni, a to vyZaduje nové piistupy
k poradenstvi. Kariérové poradenstvi se rozsifilo za hranice Skol a zamétuje se také na
dospélé jedince, kteti se snazi ptizptisobit zménam na trhu prace nebo zvazuji kariérni
zménu. Podle Gysbersa a Hendersona (1988, s. 38) je ,kariérové poradenstvi dnes
nezbytnou soucasti vzdélavaciho a profesniho systému, protoze umoziluje

jednotliveim Iépe se orientovat ve slozitém a neustdle se meénicim pracovnim

prostiedi.*

Kariérové poradenstvi se dnes zaméfuje na SirSi §kalu problémi, v¢etné rovnovahy
mezi pracovnim a soukromym zivotem, kariérniho rozvoje a rozvoje novych
dovednosti. Tomu napomahaji i moderni technologie a rozvoj online kariérnich
nastroju. Moderni kariérové poradenstvi je proto vice nez kdy jindy zaméfeno na

dlouhodoby rozvoj jednotlivce, a to jak osobni, tak profesni.

V neposledni fad¢ je tfeba zminit roli kariérového poradenstvi v politice zaméstnanosti
a vzdélavani. Evropska unie napiiklad podporuje rozvoj kariérového poradenstvi jako
soucasti celoZivotniho vzdélavani. Strategické dokumenty, jako je Evropskd agenda

pro dovednosti z roku 2020, zdaraznuji potfebu efektivniho kariérového poradenstvi
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pro rozvoj kompetenci a adaptaci na zmény na trhu prace. Jak uvadi Brown a Lent
(2016, s. 14), ,kariérové poradenstvi hraje kli¢ovou roli pfi pomoci jednotliveiim

zorientovat se v rychle se ménicim prostiedi a nachazet smysluplné kariérni cesty.*
3.2 Role kariérového poradce

Kariérove poradenstvi se vyvinulo jako dulezita disciplina, ktera pomaha jednotlivcim
orientovat se v komplexnim a rychle se ménicim pracovnim trhu. Kariérovy poradce,
jako odbornik v této oblasti, hraje zasadni roli v podpote a vedeni klientii pii planovani

jejich kariéry a rozvoji profesionalnich dovednosti.
Sebepoznani a identifikace kariérnich cili

Jednim z hlavnich ukolt kariérového poradce je pomoci klientim pochopit jejich
vlastni schopnosti, z4jmy a hodnoty. Tento proces sebepoznani je kli¢ovy pro efektivni
kariérni planovani. Podle Brown a Lenta (2016, s. 102-105) kariérovy poradce
vyuziva rizné diagnostické nastroje a psychometrické testy, jako jsou testy zajmd,
osobnostni inventafe a profesni hodnoty, aby pomohl klientiim identifikovat jejich
kariérni preference. Naptiklad Hollandova teorie osobnostnich typii a pracovnich
prostiedi poskytuje ramec, ktery pomaha klientim pochopit, jak jejich osobnostni rysy

ovliviiuji volbu kariéry (Holland, 1997, s. 45).
Strategické planovani a hledani zaméstnani

Dalsi dilezitou funkci kariérového poradce je pomahat se strategickym planovanim
kariéry a hledanim zaméstnani. Gysbers a Henderson (1988, s. 78-80) zduraziuji, ze
kariérovi poradci pomahaji klientiim vytvaret efektivni Zivotopisy, pfipravovat se na
pracovni pohovory a budovat profesni sité. Tento aspekt zahrnuje nejen technické
dovednosti, ale také emociondlni podporu, ktera klientim pomahéd piekonat stres

a uzkost spojenou s hledanim nového zaméstnani.
Psychologicka podpora a motivace

Psychologicka podpora je zasadni soucasti role kariérového poradce. Jak uvadi Rogers
(2003, s. 55-60), efektivni poradenstvi je zalozeno na otevienosti, empatii

a bezpodminecné akceptaci, coz klientim umoziuje citit se pohodIné a divétrovat

16



procesu. Tato podpora pomaha klientiim nejen pii ptekonavani piekazek, ale také pii

budovani sebevédomi a motivace, coz je klic¢ové pro Gspesné kariérni rozhodovani.
Kontinualni podpora a evaluace pokroku

Kariérni poradce hraje dulezitou roli také v pribézném sledovani a vyhodnocovani
pokroku klientl. Podle Savickase je nezbytné pravidelné¢ vyhodnocovat pokroky
klientd a pfizplisobovat poradenstvi jejich ménicim se potfebam. Tento proces
zahrnuje revizi kariérnich cilt, Gpravu plani a strategii podle aktualnich pracovnich
podminek klienta a jeho osobnich preferenci. Tento dynamicky pfistup zajistuje, ze
kariérove poradenstvi zlstane relevantni a efektivni po celou dobu profesniho zivota

Klienta (Savickas, 2018, s. 60—65).
Vyvoj a implementace programu kariérového vzdélavani

Kariérovi poradci Casto pfispivaji k rozvoji a implementaci programii kariérového
vzdélavani v riznych institucich, jako jsou $koly a organizace. (Wagnerova et al.,
2011, s. 35-37) poznamenava, ze poradenstvi se stava integralni soucasti SirSich
vzdélavacich a rozvojovych iniciativ, které podporuji kariérni rast a pfipravu na
pracovni trh. To zahrnuje nejen pfimou praci s jednotlivci, ale i vyvoj programil
a strategii, které podporuji Sirsi kariérni rozvoj a planovani v ramci celé organizace

nebo vzdélavaciho systému.
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4 Testovani v kariérovém poradenstvi

Testovani hraje vyznamnou roli v kariérovém poradenstvi, protoZze poskytuje
strukturované a objektivni informace o schopnostech, osobnostnich rysech, hodnotach
a profesnich preferencich jednotliveti. Spravné zvolené diagnostické nastroje pomahaji
poradciim i klientim 1épe pochopit jejich profesni potencial a sméfovani. Jak uvadi
Navarova a Lancova (2020, s. 45), testovani je klicovym prvkem procesu kariérového
poradenstvi, protoze umoznuje identifikaci individudlnich dispozic a podporuje

informovana rozhodnuti pfi volbé povolani.

Jednim z primérnich ucela testli v kariérovém poradenstvi je pomoci jednotliveim
ziskat vhled do sebe sama. Vyplnénim riznych hodnoceni mohou jednotlivci 1épe
porozumét svym silnym a slabym strankédm, zajmiim a hodnotam, které jsou zasadnimi
faktory pti ptijimani informovanych kariérnich rozhodnuti (Savickas, 2018, s. 95).
Kariérni testy navic pomahaji jednotliveim prozkoumat rtizné kariérni moznosti, které
jsou v souladu s jejich dovednostmi a zajmy. Prostfednictvim testil zpiisobilosti, jako
je inventaf silného zajmu nebo test odborné zptsobilosti, mohou jednotlivci
identifikovat odvétvi a profese, kde pravdépodobné vyniknou na zakladé svych
ptirozenych schopnosti a preferenci (Harmon, 1994, s. 78). Tato faze zkoumani je
klicovéa zejména pro studenty nebo odborniky, kteti cht&ji zménit kariéru, protoze jim
umoziuje zuZit moznosti a zaméfit se na cesty, které jsou nejvice kompatibilni s jejich

osobnimi a profesnimi cili (Brown a Lent, 2016, s. 110).

Kromé sebeuvédoméni a zkoumani usnadiuji testy kariérového poradenstvi také
informované rozhodovani. Tim, Ze jednotliveim poskytuji objektivni udaje o jejich
schopnostech a preferencich, tato hodnoceni jim umozZiuji Cinit informovana
rozhodnuti o svém vzdé€lani, Skoleni a kariérnich trajektoriich. Napftiklad
sttedoskolsky student, ktery uvazuje o studiu na vysoké skole, miize pouzit hodnoceni
kariéry k identifikaci studijnich obort, které jsou v souladu s jeho zajmy a silnymi
strankami, coz nakonec povede k naplitujici akademické a profesni cesté (Myers et al.,

1998, s. 45).

Kromé toho mohou testy pomoci jednotliveim stanovit si realistické kariérni cile
a vyvinout u¢inné strategie k jejich dosazeni. Vyhodnocenim svych dovednosti, zajmt

a hodnot ve vztahu k riznym profesnim drahdm mohou jednotlivei vytvaret
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personalizované akéni plany, které nastifiuji kroky pro ziskani potfebné kvalifikace,
ziskani relevantnich zkuSenosti a vytvareni siti v ramci zvoleného odvétvi (Savickas,
2018, s. 102). Tento proces stanovovani cilii pomaha jednotlivcim ztistat soustfedény
a motivovany, kdyz pracuji na svych kariérnich aspiracich, coz zvysuje jejich Sance na

uspéch v dlouhodobém horizontu (Brown a Lent, 2016, s. 115).

Je v8ak dulezité si uvédomit, Ze zadny test neposkytuje definitivni odpoveéd’ na otazku,
jaka profesni dréha je pro jednotlivce nejlepsi. Vysledky testovani by mély byt vzdy
vnimany jako podklad pro dalsi uvahy a rozhodovani, nikoli jako zavazny verdikt
(Navarovd & Lancova, 2020, s. 103). I kdyz hodnoceni mtze poskytnout cenné
poznatky, nejsou definitivnimi ukazateli budouciho tspéchu nebo §tésti v konkrétni
kariéte. Faktory, jako jsou osobni hodnoty, zivotni zkuSenosti a socioekonomické
okolnosti, také hraji vyznamnou roli pfi utvafeni kariéry jednotlivce (Pittenger, 2005,
s. 216).

Déa se fici, ze testy kariérového poradenstvi slouzi jako cenné nastroje pro
sebeuvédoméni, zkoumani, rozhodovani a stanovovani cilll. Prostfednictvim riiznych
hodnoceni mohou jednotlivei ziskat ptehled o svych silnych strankach a preferencich,
prozkoumat kompatibilni kariérni moznosti, ¢init informovana rozhodnuti a rozvijet
strategie pro dosazeni svych kariérnich cili. Je vSak nezbytné pfistupovat k témto
testim s kritickou a otevienou perspektivou, uznat jejich omezeni a podle potieby je
doplnit o dal$i zdroje a pokyny. Konecnym cilem kariérniho testovani je umoznit
jednotlivetm prochazet jejich kariérnimi cestami s jistotou a jasnosti, coz vede k vétsi

spokojenosti a naplnéni ve zvolené kariéfe (Harmon, 1994, s. 90).
4.1 Druhy testi v kariérovém poradenstvi

V kariérovém poradenstvi existuje fada testl, které se zaméfuji na rizné aspekty
kariérniho rozhodovani. Kazdy z téchto typu testt ma svij specificky ucel
a metodologii. Mezi zakladni druhy testli vyuzivanych v kariérovém poradenstvi patii
testy z4jmi, testy osobnosti, testy schopnosti a hodnotové inventafe (Navarova &
Lancov4, 2020, s. 63)

NiZe jsou vyjmenovany a popsany nekteré z nejcastéji vyuzivanych testh:

1. Psychologické testy
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Psychologické testy slouzi k hodnoceni kognitivnich schopnosti a osobnostnich rysi,
které ovlivituji kariérni rozhodovéani. Tyto testy mohou zahrnovat napiiklad testy
inteligence, které méfi logické mysleni, verbalni a numerické schopnosti. Napiiklad
testy jako Wechslerav test inteligence méfi celkovou inteligenci jedince, coz muze
pomoci identifikovat jejich silné stranky a vhodné kariérni drahy (McCrae a Costa,
2004, s. 589).

2. Testy zajmi

Testy zajmu zkoumaji oblasti, ve kterych ma jedinec zdjem pracovat, coz muze
vyznamn¢ ovlivnit volbu kariéry. Jednim z nejpouzivanéjSich testd v této oblasti je
Strong Interest Inventory (SII), ktery mefi zdjmy napfi¢ riznymi profesnimi tématy,
jako jsou technické, umélecké ¢i socialni obory (Harmon, 1994, s. 45). Test pomaha

identifikovat oblasti, které by mohly byt pro jedince v profesnim Zivoté napliujici.
3. Testy osobnosti

Testy osobnosti hodnoti individualni charakteristiky a vlastnosti, které ovliviuji, jak
se ¢lovek chova v riznych pracovnich prostiedich. Myers-Briggs Type Indicator
(MBTI) je jednim z nejrozsifenéjSich testli osobnosti, ktery kategorizuje jedince do
16 osobnostnich typi na zakladé¢ Ctyt dichotomii: extraverze/introverze,
vnimani/intuice, mysleni/citéni a posuzovani/vnimani (Myers et al., 1998, s. 30).
Tento test pomdha jedinciim 1épe pochopit, jak jejich osobnostni rysy ovliviiuji volbu

kariéry a pracovni prostiedi, ve kterém by se mohli citit nejlépe.
4. Testy zpusobilosti

Testy zpusobilosti hodnoti pfirozené schopnosti jedince a jejich potencial pro uspéch
ve specifickych oblastech, jako je logické uvazovani, matematické schopnosti nebo
technické dovednosti. Differential Aptitude Test (DAT) je ptikladem testu
zpisobilosti, ktery méfi razné druhy schopnosti, v€etné verbalnich, numerickych
a mechanickych dovednosti. Tento typ testu je Casto pouzivan k urceni, v jakych

oborech muze jedinec dosahnout nejvetsiho tspéchu.
5. Hodnoceni hodnot

Testy zaméfené na hodnoty zkoumaji, co je pro jedince dileZzité v jeho pracovnim

zivoté, napiiklad pracovni prostredi, etické standardy nebo moZnost profesniho ristu.
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Inventory of Work Values (IWV) je jednim z nastroja, ktery méfi pracovni hodnoty

vvvvvv

Tento test je uzitecny pii hledani povolani, které je v souladu s osobnimi a profesnimi

hodnotami (Harmon, 1994, s. 58).
4.1.1 Nejcastéji pouzivané testy

Mezi nejéastéji pouzivané testy v kariérovém poradenstvi patii testy zajmda, testy
osobnosti a testy profesnich hodnot. Nize jsou uvedeny piiklady nékterych

z nejpopularnéjsich testt a jejich metodologie.
4.1.1.1 Myers-Briggs Type Indicator (MBTI)

Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) je Siroce uznavany ndstroj pro analyzu
osobnosti, ktery vyvinuli Isabel Briggs Myers a Katharine Cook Briggs na zakladé
teorie osobnostnich typli Carla Junga. MBTI poskytuje vhled do individualnich
osobnostnich preferenci a zptsobu, jakymi jednotlivei vnimaji svét a rozhoduji se.
Tento nastroj se sklada ze ¢ty dichotomii, které kombinuji do 16 osobnostnich typt

(Myers, McCaulley, Quenk, & Hammer, 1998, s. 7-10).

Zaklady MBTI

MBTI klasifikuje jednotlivce na zakladé€ ¢tyt hlavnich dimenzi:
1. Extraversion (E) vs. Introversion (I):

o Extraversion (E): Zamé&fuje se na vnéjsi svet a Cerpa energii z interakci
s ostatnimi. Jedinci s touto preferenci jsou obvykle aktivni
a komunikativni (Myers et al., 1998, s. 15-20).
o Introversion (I): Zaméfuje se na vnitini svét a cCerpd energii
z introspekce a osamoceni. Tito jedinci preferuji hlubsi, méné Casté
interakce (Myers et al., 1998, s. 20-25).
2. Sensing (S) vs. Intuition (N):

o Sensing (S): Preferuje konkrétni fakta a detaily, soustfedéné na

ptitomnost (Myers et al., 1998, s. 45-50).
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o Intuition (N): Zamétuje se na abstraktni vzory a moznosti, orientované

na budoucnost (Myers et al., 1998, s. 50-55).
3. Thinking (T) vs. Feeling (F):

o Thinking (T): Rozhoduje se na zaklad¢ logiky a objektivnich kritérii
(Myers et al., 1998, s. 60-65).

o Feeling (F): Rozhoduje se na zakladé hodnot a emocionalnich faktori

(Myers et al., 1998, s. 65-70).
4. Judging (J) vs. Perceiving (P):

o Judging (J): Preferuje strukturu a planovani (Myers et al., 1998,
s. 75-80).

o Perceiving (P): Preferuje flexibilitu a oteviené moznosti (Myers et al.,
1998, s. 80-85).

Vyznam a vyuZiti MBTI
MBTI je v kariérovém poradenstvi uzite¢ny pro:

e Sebepoznani: Poméaha jednotlivelm porozumét svym osobnostnim
preferencim a jejich vlivu na pracovni styl (McCrae & Costa, 2004, s. 215—
220).

e Profesionalni rozvoj: UmozZiuje zaméfit se na silné stranky a zlepsit slabé

oblasti (McCrae & Costa, 2004, s. 225-230).
o Tymova spoluprace: Pomaha optimalizovat tymovou dynamiku a komunikaci.
Kritika MBTI
I ptes jeho popularitu je MBTI kritizovan (Pittenger, 2005, s. 218) za:

Nedostatek empirické validity: Kritici poukazuji na omezenou empirickou

podporu a spolehlivost testu (Pittenger, 2005, s. 218).

Pfehnané zjednoduSeni: Nekteii tvrdi, ze MBTI zjednoduSuje slozitost

osobnosti na ¢tyfi dichotomie (Pittenger, 2005, s. 218).
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V zavéru 1ze MBTI povazovat za cenny nastroj pro kariérové poradenstvi, ale jeho
vysledky je tfeba interpretovat s ohledem na jeho omezeni a v kombinaci s dal§imi

diagnostickymi metodami.

4.1.1.2 Strong Interest Inventory (SII)

Strong Interest Inventory (SII) je jednim z nejrozsSifenéjSich a nejuznavanéjSich
nastrojii pro méteni profesnich zajmu. Tento test, vyvinuty Edwardem K. Strongem,
Jr. v roce 1927, je zaloZen na myslence, ze zajmy jednotlivce mohou vyrazné ovlivnit
jeho profesni spokojenost a uspéch. SII pomaha jednotliveim identifikovat kariérni
oblasti, které odpovidaji jejich zajmim, a tim podporuje lepsi rozhodovani v oblasti

kariéry (Harmon, 1994, s. 5-10).
Z&Klady Strong Interest Inventory

SII je zaloZen na rozsdhlém dotazniku, ktery zahrnuje otdzky tykajici se z&jmi
v riznych profesnich a volnocasovych aktivitach. Vysledky jsou porovnany s profily
zajmu lidi, ktefi jsou uspesni v riiznych profesich, coz umoznuje identifikovat oblasti,

ve kterych by jednotlivci mohli byt Gispésni a spokojeni (Harmon, 1994, s. 12-15).
Struktura a pouziti SIT
Test je strukturovan do né€kolika hlavnich komponent:

1. Kariérni kategorie:
o SII zahrnuje rizné profesni kategorie a oblasti zajmu, které jsou
porovnany s preferencemi testovanych osob (Harmon, 1994, s. 20-25).
2. Profily zajmi:
o Vysledky testu jsou prezentovany ve formé profilt, které ukazuji, jak
jednotlivé zajmy testované osoby odpovidaji zajmim lidi GspéSnych
v urcitych profesich (Harmon, 1994, s. 35-40).
3. Srovnavaci tabulky:
o SII vyuZzivd srovnavaci tabulky pro urceni, jak silné¢ se z4jmy
jednotlivee shoduji s témi, které jsou spojeny s konkrétnimi profesnimi

oblastmi (Harmon, 1994, s. 45-50).
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Vyznam a vyuZiti SII
SII je v kariérovém poradenstvi cennym nastrojem, protoze:

- Pomoc pfi vybéru povolani: Umoznuje jednotliveim zjistit, které kariérni
oblasti jsou nejvice v souladu s jejich osobnimi zajmy, coz muize vést k vetsi
profesni spokojenosti a ispéchu (Harmon, 1994, s. 55-60).

- Podpora profesniho rozvoje: Poméha identifikovat oblasti, ve kterych by se
jednotlivei méli déale rozvijet a zlepSovat, aby odpovidali svym profesnim

zajmum (Harmon, 1994, s. 65-70).
Kritika Sl

Strong Interest Inventory (SII) je Siroce uzndvanym nastrojem v kariérovém
poradenstvi, avSak nckteti odbornici upozoriiuji na urcité limity jeho pouziti.
Napriklad kritika se zaméfuje na kultivaci z4jmu, kde se tvrdi, ze test priklada veétsi
vahu z4jmim nez jinym faktorim, jako jsou schopnosti nebo osobni hodnoty
(Harmon, 1994, s. 70). Dalsi vyhrada souvisi se stabilitou vysledkt, kdy nékteré studie
naznacuji, Zze zajmy jednotlivce mohou byt proménlivé a vysledky testu se mohou
v Case menit (Savickas, 2018). Piesto zistava SII silnym diagnostickym nastrojem,
ktery pomaha jednotlivetim Iépe porozumét jejich profesnim preferencim. Jeho pouziti
by vSak mélo byt doplnéno o dalsi metody kariérového poradenstvi, aby byla zajisténa

komplexni analyza mozZnosti a profesnich smérti (Brown a Lent, 2016).

4.1.1.3 Hollanduv kod

Hollandtv kéd, nebo také RIASEC model, je teorie vyvinutd Johnem L. Hollandem,
ktera kategorizuje jednotlivce do Sesti typid osobnosti a pracovnich prostfedi:
Realisticky, Investigativni, Umé&lecky, Socialni, Podnikatelsky a Konvenéni (Holland,
1997, s. 45). Tento model poméha jednotliveiim pochopit, jak jejich osobnostni rysy

odpovidaji riznym typlim pracovnich prostiedi.

Zaklady Hollandova modelu
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Hollandiiv model, znamy také jako RIASEC model, identifikuje Sest typli osobnosti

a odpovidajicich profesnich prostiedi, které¢ se vzajemné dopliuji. Kazdy typ ma

specifické charakteristiky a predikce ohledné profesni spokojenosti:

1.

Realisticky (R): Typ zahrnuje osoby, které preferuji praktické, manualni
¢innosti a technické ukoly. Maji sklony k préci s nastroji a zafizenimi a ¢asto
se zajimaji o inZenyrstvi, stavebnictvi nebo zeméd¢lstvi (Holland, 1997,

5. 35-40).

Umélecky (A): Osoby tohoto typu se vyznacuji kreativnimi sklony a preferenci
pro neformalni a oteviené pracovni prostiedi. Maji zdjem o uméni, design nebo

medialni obory (Holland, 1997, s. 55-60).

Investigativni (1): Tento typ se zamé&fuje na analytické a intelektualni ¢innosti.
Jedinci s timto typem jsou Casto pfitahovani k védecké praci, vyzkumu nebo

akademickym pozicim (Holland, 1997, s. 45-50).

Sociélni (S): Tento typ zahrnuje jednotlivce, ktefi maji sklon k pomoci druhym
a preferuji préci, ktera zahrnuje interakci s lidmi. Ptiklady zahrnuji profesi

v oblasti zdravotnictvi, Skolstvi nebo socidlnich sluzeb (Holland, 1997,

s. 65-70).

Podnikatelsky (E): Osoby s timto typem maji sklony k Fizeni, vedeni
a podnikani. Jsou Casto pfitahovani k manazerskym a obchodnim pozicim

(Holland, 1997, s. 75-80).

Konven¢ni (C): Tento typ zahrnuje osoby, které preferuji strukturované
a organizované pracovni prostfedi. Maji zdjem o administrativni, i€etni nebo

databazové ¢innosti (Holland, 1997, s. 85-90).

Pouziti, vyznam a vyhody Hollandova kodu

Navarova a Lancova (2020, s. 82) zdlraziuji, Ze Hollandv model je jednim

z nejrozsifenéjSich diagnostickych nastrojti v kariérovém poradenstvi a je vyuzivan

predevSim pfi sestavovani profesnich profilti jednotlivcli. Poméha nejen pii volbé

povolani, ale i pfi planovani dalsiho profesniho rozvoje.

Hollandiv model je cenén pro svou jednoduchost a prakticnost v kariérovém

poradenstvi. Jeho vyhody zahrnuji:
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- Osobni shoda: Pomaha jednotlivcim najit profesni cesty, které jsou v souladu
s jejich osobnimi z4jmy a preferencemi, coz muze vést k vétsi profesni

spokojenosti a uspéchu (Holland, 1997, s. 105-110).

- Jasnost v rozhodovéani: Poskytuje strukturovany piistup k hodnoceni

kariérnich moznosti, coz usnadiiuje rozhodovani o kariérnich zménach nebo

vybéru vzdélani (Holland, 1997, s. 115-120).
Kritika a omezeni
Ptestoze je Hollandiiv model Siroce pouzivan, ma také své kritiky:

- Jednoduchost modelu: Nekteti kritici tvrdi, Ze model muze byt pfilis
zjednodusSeny a nebere v ivahu komplexnost lidskych zajma a profesnich roli

(Brown a Lent, 2016, s. 125-130).

- Kultura a kontext: Neékteré studie naznacuji, ze model nemusi plné
reflektovat kulturni a socioekonomické faktory, které ovliviuji kariérni

rozhodovani (Leong, 2001, s. 145-150).

- MoZnost kombinace typt — Navarova a Lancova (2020, s. 110) upozornuji,
ze vétSina jedincl nevykazuje pouze jeden dominantni typ, ale spiSe kombinaci
dvou az tii typt. Tento aspekt je v nékterych testech méné reflektovan, coz

muze vést k nepresnym vysledktim.

Miizeme fict, Ze Hollandiv koéd je vyznamnym ndstrojem v kariérovém poradenstvi,
ktery poskytuje cenné informace o profesnich preferencich a osobnostnich tipech
jednotlivet. Jeho pouZiti pomahd identifikovat kariérni cesty, které odpovidaji
osobnim zdjmim a schopnostem, a tim podporuje efektivni planovani kariéry
a spokojenost v profesnim Zivoté. Naptiklad ealisticky typ, ktery preferuje praci
s vécmi a nastroji, se mizZe zajimat o technické nebo manualni profese, zatimco
sociélni typ, ktery preferuje préci s lidmi, muze hledat kariéru ve $kolstvi nebo ve
zdravotnictvi (Holland, 1997, s. 45).

4.1.1.4 Parachute Test
Kniha What Color is Your Parachute? od Richarda Bollese je jednim

z nejpopularnéjSich kariérnich privodct. Vydani z roku 2022 ptinasi aktualizované
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metody a techniky pro kariérni rozvoj a hledani smysluplné prace. Jednim z kli¢ovych
prvk této knihy je tzv. Parachute Test, ktery poméha jednotliveiim identifikovat jejich
silné  stranky,  dovednosti, zamy a hodnoty, a  propojit je

s kariérnimi moznostmi. Tento test se zamétuje na nékolik hlavnich oblasti:
1. Osobni dovednosti a ispéchy

Kniha vybizi k tomu, aby si jedinci sepsali seznam svych kli¢ovych dovednosti
a zivotnich uspéchii, coz jim umozni ziskat lepsi prehled o tom, jaké Cinnosti je
napliuji a kde vynikaji. Tento proces pomaha rozpoznat kariérni cesty, které jsou

v souladu s jejich pfirozenymi schopnostmi (Bolles, 2022, s. 45-47).
2. Zajmy a hodnoty

Bolles (2022, s. 58-60) klade duraz na sebehodnoceni zajmu a hodnot, coz zahrnuje

vvvvvv

prostiedi, etické otazky, moznost kariérniho rdstu nebo rovnovéha mezi pracovnim
a soukromym Zivotem.
3. Propojeni zajmi s kariérou

Na zéklad¢ vysledkti Parachute Testu kniha poskytuje navod, jak hledat kariérni
ptilezitosti, které odpovidaji osobnim preferencim a hodnotdm. Dtiraz je kladen na to,
aby se lidé zaméfili na smysluplnou praci, ktera jim poskytne nejen finanéni

uspokojeni, ale také naplnéni (Bolles, 2022, s. 72-75).
4. Sitovani a planovani kariéry

Kromé& samotného testovani kniha zdiraziiuje dalezitost budovani profesnich siti
a strategie pro efektivni hledani zaméstnani, vcetné piipravy na pohovory

a vyjednavani o pracovnich podminkach (Bolles, 2022, s. 85-90).

Tento piistup pomaha ¢tendiim nejen Iépe pochopit své profesni preference, ale také

efektivné planovat a fidit svou kariéru.
Pouziti, vyznam a vyhody Parachute Testu

Test What Color is Your Parachute? je vyuZivan nejen kariérnimi poradci, ale
1 jednotlivei, ktefi se snazi lépe porozumét svym kariérnim preferencim a najit

smysluplné pracovni pftilezitosti. Jeho vyznam spocivd v tom, Ze pomaha lidem
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sebehodnotit se komplexnéji a propojit jejich dovednosti, zajmy a hodnoty
s konkrétnimi pracovnimi oblastmi. Timto zpisobem umoziuje klientim rozsiftit
obzory, pokud jde o kariérni moznosti, a najit nejen financn¢ vynosné, ale také

napliujici povolani (Bolles, 2022, s. 62).

Test poskytuje jedincim prostor k reflexi jejich vlastnich schopnosti, tspécht
a hodnot, coz mtize vést k lepSimu sebevédomi a jasn¢jSimu porozuméni tomu, co od
kariéry o¢ekavaji (Bolles, 2022, s. 45-50). Parachute Test mize byt vyuzit nejen lidmi,
ktefi zaCinaji svou kariéru, ale také témi, kteti chtéji zmeénit profesni drahu nebo hledaji

nové moznosti po urcité zivotni zmén¢ (Bolles, 2022, s. 58-60).

Diky diirazu na osobni z4jmy a hodnoty je test siln¢ orientovan na konkrétni potieby
jednotlivce. Nejde jen o mechanické pfifazeni ke kariérni oblasti, ale o komplexni
pohled na to, jak jednotlivei mohou spojit své silné stranky s pracovnimi ptilezitostmi

(Bolles, 2022, s. 72-75).
Kritika Parachute Testu

Navzdory mnoha vyhoddm neni tento pfistup bez kritikli. Kritici poukazuji na to, ze
Parachute test mtze byt pfili§ subjektivni a nemusi vzdy ptinést objektivni vysledky,
coz muze vést k prehlizeni nékterych kariérnich moznosti (Bolles, 2022,
s. 85). Dalsi nevyhodou je, Ze test spoléha na sebehodnoceni, které mize byt zkreslené
nebo nerealistické. Nekteti odbornici proto tvrdi, ze by mél byt doplnén o dalsi
objektivni nastroje, jako jsou psychometrické testy, které poskytuji presnéjsi méteni

schopnosti a preferenci.

Celkové vsak test What Color is Your Parachute? ptfedstavuje cenny nastroj pro

vvvvv

rozhodovani o profesni budoucnosti (Bolles, 2022, s. 4).
4.2 Vyhody a nevyhody testovani

Testovani v kariérovém poradenstvi nabizi fadu vyhod, ale zaroven s sebou nese

1 nékteré nevyhody, kter¢ je dilezité zohlednit pii rozhodovani o jejich vyuziti.
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4.2.1 Vyhody testovani

Testy poskytuji objektivni a standardizované méteni schopnosti, zajmti a osobnostnich
ryst. Tento objektivni piistup pomaha odstranit subjektivitu a osobni biasy, které
mohou ovlivnit kariéroveé poradenstvi (Pittenger, 2005, s. 211). Naptiklad Myers-
Briggs Type Indicator (MBTI) a Strong Interest Inventory (SII) poskytuji
standardizované vysledky, které mohou byt uzite¢né pti porovnavani a doporu¢ovani

vhodnych kariérnich cest (Myers et al., 1998, s. 15; Harmon, 1994, s. 45).

Testy také pomahaji jednotlivcim 1€pe porozumét jejich vlastnim preferencim, silnym
strankdm a oblastem, kde mohou potiebovat zlepSeni. Toto sebepoznani je klicem
k efektivnimu pldnovani kariéry. Naptiklad osobnostni testy, jako je MBTI, umoziuji
jednotliveim identifikovat jejich pfirozené sklony a pracovni preference, coz mize
vést k lepsi shod€ mezi pracovnimi rolemi a osobnimi charakteristikami (Brown a

Lent, 2016, s. 123).

Mohou poskytnout cenné informace, které pomohou pii rozhodovani o kariéfe
a profesni drdze. Pomoci diagnostickych nastrojii mohou kariérni poradci doporudit
kariérni obory, které¢ odpovidaji testovanym schopnostem a zajmtim. Naptiklad pouziti
inventéfe silného zajmu miize pomoci identifikovat kariérni moznosti, které jsou v

souladu s osobnimi zajmy (Harmon, 1994, s. 78).
4.2.2 Nevyhody testovani

Jednou z hlavnich nevyhod testovani je, Ze n€které testy mohou mit omezenou platnost
a spolehlivost. Pokud testy nejsou dobfe validované nebo maji nizkou spolehlivost,
vysledky mohou byt nepiesné nebo zavadgjici. Naptiklad nékteré kritiky MBTI
poukazuji na jeho nizkou védeckou platnost a spolehlivost (Pittenger, 2005, s. 210).
podobné mohou byt vysledky testli z4jmi ovlivnény aktualnim stavem nebo néaladou

testovaného.

Dalsi nevyhodou muze byt piiliSna zavislost na testech pfi kariérovém rozhodovani.
Pokud jsou testy, za jediny nebo hlavni ndstroj miZe to vést k nedostatecnému
zohlednéni dalSich dilezitych faktorti, jako jsou osobni preference, Zivotni zkuSenosti
a kontext (Savickas, 2018, s. 102). Testy by m¢ly byt pouzity jako dopliikovy nastroj
k hlubsi diskusi a poradenstvi.
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Vysledky test mohou byt také ovlivnény psychickym stavem klienta. Stres, tzkost
nebo neochota odpovidat upfimné mohou vést k neadekvatnim vysledkiim, coz snizuje
uziteCnost diagnostickych nastrojii (Brown a Lent, 2016, s. 126). ,,Proto je dilezité
provadét testovani v klidném prostfedi a kombinovat ho s podrobnym rozborem

vysledkl v rdmci poradenského procesu‘ (Navarova a Lancova, 2020, s. 95).

Validita a reliabilita jsou kli¢ové charakteristiky, které ovliviuji kvalitu a uzite¢nost
kariérovych testa. Tyto pojmy se vztahuji k tomu, jak pfesné a konzistentn¢ testy méii
zamysSlené aspekty a jak spolehlivé poskytuji vysledky, které mohou informovat

kariérni rozhodovéani (Osborn et al., 2015, s. 152).
4.2.3 Validita kariérovych testi

Validita oznacuje miru, do jaké test skute¢né méfi to, co ma meéfit. V kontextu
kariérovych testli je validita dulezitd pro zajiSténi, Ze vysledky testi odpovidaji
realnym schopnostem, zajmim a osobnostnim rystim jednotlivcd. Existuji rizné typy

validity, které jsou relevantni pro kariérove testy:
4.2.3.1 Kiriteridlni validita

Kriterialni validita se zamé&fuje na to, jak dobte vysledky testu predikuji vykon nebo
chovani v realném svété. Naptiklad, pokud test zajma dokaze presné predpovedét
uspéch v urcité profesi, ma vysokou kriteridlni validitu. Naptiklad Strong Interest
Inventory (SII) mé& dobrou kriteridlni validitu, protoze jeho wvysledky casto
koresponduji s profesnimi uspéchy a spokojenosti v konkrétnich oblastech (Harmon,
1994, s. 82).

4.2.3.2 Obsahova validita

Obsahova validita se tyka toho, zda test zahrnuje vSechny relevantni aspekty méfeného
konstrukt. V kariérovych testech je dilezité, aby otazky a ukoly pokryvaly vSechny
klicové dimenze, které jsou diilezité pro urceni profesnich preferenci a schopnosti.
Napiiklad MBTI by mé¢l zahrnovat Siroké spektrum osobnostnich rysii, které reflektuji
rizné aspekty osobnosti (Myers et al., 1998, s. 30).
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4.2.3.3 Konceptualni validita

Konceptualni validita se vztahuje k tomu, zda test skute¢né méfi teoreticky konstrukt,
ktery méa méfit. U kariérovych testl je dilezité, aby testy jako MBTI nebo Hollandav
kod skutecné odrazely teoretické modely, na kterych jsou zalozeny (Pittenger, 2005,
S. 212). Testy by mély mit solidni teoreticky zéklad, ktery odpovidd skute¢nym
psychologickym a profesnim dimenzim.

4.2.4 Reliabilita kariérovych testi

Reliabilita se tyka konzistence a spolehlivosti vysledki testu. Vysokd reliabilita
znamena, ze test poskytuje konzistentni vysledky pii opakovaném meéfeni a Ze

vysledky nejsou ovlivnény ndhodnymi faktory.
4.2.4.1 Interni konzistence

Interni konzistence méfi, jak dobte jednotlivé polozky testu méti stejny konstrukt.
Naptiklad, v MBTI by polozky mély byt konzistentni ve svém méfeni jednotlivych
dimenzi osobnosti (Myers et al., 1998, s. 55).

4.2.4.2 Test-retest reliabilita

Test-retest reliabilita se tykd konzistence vysledkl testu, kdyZ je test aplikovan na
stejnou osobu ve dvou ruznych Casovych obdobich. Vysoka test-retest reliabilita
naznacuje, ze vysledky testu jsou stabilni a nezménéné v Case. Naptiklad, vysledky
testll jako SII by mély byt stabilni, pokud je test proveden znovu po ur€itém ¢asovém

obdobi (Harmon, 1994, s. 90).
4.2.4.3 Mezi-posuzovatelska reliabilita

Mezi-posuzovatelska reliabilita se vztahuje k tomu, jak dobie riizni hodnotitelé nebo
posuzovatelé dosahuji shodnych vysledki pti hodnoceni stejnych testii. U kariérovych
testl by mély byt vysledky konzistentni mezi riznymi odborniky, ktefi provadéji

hodnoceni (Savickas, 2018, s. 95).
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4.3 Vyhodnocovani testa v kariérovém poradenstvi

Vyhodnocovani testt je klicovym krokem v kariérovém poradenstvi, ktery zahrnuje
analyzu vysledkti riznych testi a jejich interpretaci v kontextu individualnich
kariérnich rozhodnuti. Tento proces zahrnuje n¢kolik fazi, od shromdzdéni dat po
analyzu vysledku a vytvoteni doporuceni pro klienta. NiZe se prace zaméfuje na hlavni
aspekty vyhodnocovani testil, v€etné metod analyzy, interpretace vysledkl a vyuziti

téchto informaci v kariérovém poradenstvi.
Shromazdéni dat

Prvnim krokem v procesu vyhodnocovani testl je shromazdéni vSech relevantnich dat,
kterd byla ziskdna prostfednictvim kariérovych testl. To zahrnuje vysledky testl
zajmu, osobnostnich testil, testli schopnosti a dalSich diagnostickych néstrojl.
Je dulezité zajistit, aby byla data spravné zaznamendna a ze vSechny testy byly
provedeny podle standardnich postupt, aby se zajistila jejich validita a reliabilita

(Brown a Lent, 2016, s. 85).
Analyza vysledki
Po shromazdéni dat nasleduje jejich analyza. Analyza mtze zahrnovat nékolik metod:

- Deskriptivni statistika: Zahrnuje zé&kladni statistické ukazatele, jako jsou
primé&ry, medidny a standardni odchylky, které poskytuji ptehled o vysledcich
testu (Myers et al., 1998, s. 75).

- Srovnani s normami: Vysledky testu jsou porovnany s normami, které byly
stanoveny na zdklad¢ vyzkumu a referen¢nich skupin. To umoziuje pochopit,
jak si klient stoji ve srovnéni s ostatnimi (Pittenger, 2005, s. 212).

- Interpretace vzorci: Identifikace vzorci v odpovédich, které mohou odhalit
specifické preference, silné strdnky a oblasti rozvoje. Napiiklad vysledky
Hollandova RIASEC modelu mohou indikovat vhodné kariérni sméry

(Navarova & Lancova, 2020, s. 118).
Interpretace vysledki

Interpretace vysledki testu je klicova pro to, aby kariérovy poradce mohl poskytnout

klientovi smysluplna a uzite¢na doporuceni. Interpretace zahrnuje:
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- Vyklad individudlnich vysledkti: Poradce musi interpretovat vysledky testl
v kontextu klientovych osobnich zkuSenosti, zajmi a kariérnich cild. Naptiklad
vysledky z testu z4jmi mohou naznacovat oblasti, kde ma klient silné
preference, které by mohly byt relevantni pro budouci Kkariérni rozhodnuti
(Harmon, 1994, s. 92).

-  Kombinace vysledkii z riznych testi: V mnoha ptipadech je uzite¢né
kombinovat vysledky z riznych testl, aby se ziskal komplexni obraz
o klientovi. Naptiklad kombinovani vysledkti z MBTI a Hollandova kédu
muze poskytnout hlubsi pochopeni klientovych profesnich preferenci
a vhodnosti pro rizné pracovni role (Holland, 1997, s. 60).

- Zohlednéni individudlnich okolnosti: Vysledky testi by mély byt
interpretovany v kontextu klientovych osobnich okolnosti, jako jsou jejich
zkuSenosti, hodnoty a cile. To pomaha zajistit, Ze doporuceni jsou realisticka a

prakticka (Savickas, 2018, s. 115).
Vytvoieni doporuceni

Na zéklad¢ analyzy a interpretace vysledkti by mél kariérovy poradce vytvorit

konkrétni doporuceni pro klienta. Tato doporuc¢eni mohou zahrnovat:

- Moznosti kariérniho rozvoje: Poradce muZe doporucit konkrétni kariérni
oblasti, Skoleni nebo pracovni role, které odpovidaji klientovym schopnostem
a zajmum.

- Plany a strategie: Vypracovani plant a strategii pro dosaZeni kariérnich cild,
véetné vzdélavacich a profesnich krokt, které klient mize podniknout.

- Podpora a dalsi kroky: Identifikace oblasti, kde mize byt klient pottebovat
dal$i podporu nebo zdroje, naptiklad mentoring, odborné Skoleni nebo dalsi

kariérni poradenstvi.
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PRAKTICKA CAST
5 Cil praktické ¢asti

V praktické casti prace byla realizovana série testl na vzorku respondentt
s dlouhodobou pracovni zkuSenosti. Vysledky téchto testi byly nasledné porovnany
s jejich dosavadni profesni orientaci, tedy s profesni oblasti, ve které se pohybuji,

a s jejich pracovnimi zkuSenostmi.

Timto procesem byly identifikovany mozné nesoulady mezi jejich profesnimi
dovednostmi a sou¢asnym profesnim zametenim. Na zaklad¢ ziskanych poznatk byly
navrzeny ruzné alternativy profesniho sméfovani, které by lépe odpovidaly
schopnostem, zajmim a potencidlu jednotlivych respondentt. Cilem bylo formulovat
konkrétni doporuceni tykajici se profesniho rozvoje a piipadné zmény kariérniho
zaméfeni, stejn¢ jako navrhy kroki, které by mohly pfispét ke zlepSeni profesni
orientace a celkovému kariérnimu rastu.

Celkové bylo v této casti prace usilovano o efektivni vyuziti vysledkd testd
k objektivnimu zhodnoceni dosavadni profesni drahy respondentd a k nabidnuti
moznosti pro jejich profesni rozvoj ¢i zménu zaméteni. Ocekava se, Ze tato zjisténi

prispé&ji k vyssi profesni spokojenosti a tspéchu jednotlivc.
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6 Metodika sbéru dat

6.1 Vybér respondentii

Pro tuto studii byli vybrani tfi ucastnici, ktefi jsou v riznych fazich své kariéry
a zastavaji rizné profese. Vybér respondentti probihal ve spolecnosti, kde pracuji, coz
umoznilo ziskat pestry vzorek profesnich cest a kariérnich zkusSenosti. Vybe&rovymi
kritérii byla nejen rtiznorodost profesi, ale také rozdilny vék a odlisny kariérni vyvoj,
coz umoznuje analyzovat vysledky test v riznych kontextech profesniho zivota
a sledovat, jak mohou kariérni testy odrazet individualni profesni preference
v zavislosti na profesnim véku, pfedchozich zkuSenostech a osobnich kariérnich

aspiracich.

Prvnim respondentem je 35lety zaméstnanec, ktery zvazuje kariérni posun na
manazerskou pozici nebo ptipadny pfechod do jiného oboru. Hledd moZnosti dal$iho
profesniho ristu a premysli, jaké dovednosti by mél rozvijet pro efektivni prechod na
vys§i uroven fizeni. Druhd respondentka, 29leta personalistka, ma jasnou kariérni
ambici — chce se vice vénovat strategickému HR a postupné pfejit na pozici HR
manazerky. V rdmci svého rozvoje se zajima o strategické fizeni a vedeni lidského
kapitalu. Tteti respondent, 40lety zkuSeny profesiondl, stoji pfed rozhodnutim, zda
pfijmout pozici COO, nebo se vydat na podnikatelskou cestu a zalozit vlastni firmu.
Proto analyzuje své silné stranky a oblasti, které by mohl rozvijet, aby se na jednu

z téchto moZnosti 1épe ptipravil.

Tato diverzita respondentli umozniuje komplexni pohled na to, jak mohou kariérni testy
pomoci jednotliveim v riznych fazich jejich profesniho Zivota — od zacinajicich
pracovnikl po zkuSené profesionaly — a jak lze vysledky téchto testil interpretovat

v kontextu riznych kariérnich ocekéavani a zkuSenosti.
6.2 Testovani a rozhovory

Testovani bylo realizovano pomoci tfi standardizovanych kariérovych testi, které byly

administrovany kazdému respondentovi:
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- Myers-Briggs Type Indicator (MBTI): Tento test byl pouzit k urCeni
osobnostniho typu kazdého respondenta a ke zjisténi, jaké pracovni prostiedi

a role jsou pro n¢j nejvhodné;jsi.
- Strong Interest Inventory (SI1): Tento test méfil zajmy respondentt a ukazal,
jaké oblasti prace je nejvice zajimaji a kde by mohli byt nejspokojené;si.

- Hollandiv kod (RIASEC): Pomoci tohoto testu byla analyzovana shoda mezi

osobnostnim typem respondenta a vhodnym pracovnim prostiedim.

Testy byly provadény online, kazdy respondent obdrzel piistup k digitalni verzi testl
a dostal dostatek Casu na jejich vyplnéni. Kazdy test byl administrovan samostatn¢,

aby mél respondent ¢as na plné soustiedéni.

Po ukonceni testovani byl s kazdym respondentem proveden polostrukturovany
rozhovor, ktery mél za cil doplnit vysledky testl o subjektivni pohled respondenti na

jejich kariéru a profesni vyvoj. Rozhovory byly zaméfeny na nasledujici otazky:
- Jak hodnotite svou soucasnou kariéru?

- Jak se vaSe aktudlni zaméstnani shoduje s vaSimi profesnimi zdjmy

a osobnostnimi rysy?
- Jaké kariérni zmény jste v minulosti zvazovali, ptipadné realizovali?
- Jaké jsou vase dlouhodobé kariérni cile?

Rozhovory byly zaznamenany, aby bylo moZné jejich obsah diikladné analyzovat.
6.3 Vyhodnoceni vysledku testi a porovnani s aktualni kariérou

Data byla vyhodnocovana na zakladé kombinace kvantitativnich (vysledky testi)
a kvalitativnich metod (rozhovory). Kazdy test byl analyzovan samostatné, pticemz
nasledné byla provedena komparativni analyza vysledki, kterd porovnala testové
vysledky s redlnymi pracovnimi zkuSenostmi respondentii. Vysledky byly zpracovany
ve form¢ individudlnich profilt kazdého respondenta, coZ umoznilo detailni piehled
o souladu mezi vysledky kariérovych testl a skute¢nou profesni drahou. Tim jsem také
mohla identifikovat, jak piesné testy odrazeji jejich soucasné profesni smétrovani,

a zjistit, zda naznacuji moznou potiebu kariérnich zmén ¢i zlepseni.
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7 Testovani a vyhodnoceni

7.1 Respondent ¢.1

Profil respondenta:

- Jméno: Petr H.

- Vék: 35 let

- Soucasna pozice: IT specialista ve stfedn¢ velké firme

- Pracovni zkuSenosti: 10 let v oboru informacnich technologii, predevsim jako
programator a spravce siti

- Vzdélani: Vysokoskolské vzdélani (bakalafské) v oboru informacnich
technologii

- Kariérni ambice: Zvazuje kariérni posun na vedouci pozici nebo pfechod do

jiného oboru.
Vysledky testi:

- Myers-Briggs Type Indicator (MBTI):

o Typ osobnosti: INTJ (Introvert, Intuitivni, Mysleni, Soudici)

o Charakteristika: Lidé s osobnosti typu INTJ, zndmi jako "Architekti",
jsou napaditi a strategiCti myslitelé s planem na vSechno. Jsou nezavisli,
rozhodni a maji silnou vuli dosdhnout svych cild. Jejich analytické
schopnosti a schopnost vidét véci z dlouhodobé perspektivy jim
umoziuji identifikovat vzorce a vyvijet komplexni strategie. PrestoZe
jsou introvertni a rezervovani, mohou prevzit vedouci role, pokud citi,
Ze je to nutné, nebo pokud identifikuji nedostatky v aktualnim vedeni.
Architekti jsou pragmaticti a logi¢ti, s nizkou toleranci k iracionalité a
neefektivité. Jejich touha po znalostech a neustalém zlepSovani je vede
k excelenci v oblastech, které je zajimaji. (16 Personalities, online)

o Doporucené kariéry: Vedouci pozice v technickych oborech,

projektovy management, analytik.

- Strong Interest Inventory (SII):
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o Nejsilngj$i zdjmy: Technické aktivity (programovani, analytika),
management, vyzkum a vyvoj.

o Doporucené oblasti: IT management, strategické planovani, vyzkum
a vyvoj v technologickych firmach.

o Pozndmka: Petr vykazuje silny zdjem o technické obory, ale také

projevuje vysoky zdjem o vedouci role a management.

- Hollandiv kod (RIASEC):

o Typ osobnosti: Investigativni - Realisticky (IR)

o Charakteristika: Preferuje feSeni komplexnich problému a vyhledava
technické a védecké aktivity. Realistickd stranka jeho osobnosti je
spojena s praktickym pfistupem k praci a zaméfenim na konkrétni
vysledky.

o Doporu¢ené kariéry: Technicky vyvoj, inzenyrstvi, analytické

a vyzkumné role, kde je kladen diiraz na praktické vysledky.
Rozhovor:

- Otéazka 1: Jak hodnotite svou soucasnou kariéru?
o Petr: ,,JJsem spokojeny s technickou strankou své prace, ale citim, ze
bych rad pfijal vice odpovédnosti. UZ nékolik let uvazuji o vedouci

pozici, ale zatim jsem se k tomu nerozhoupal. Libi se mi myslenka, Ze

vvvvvv

- Otazka 2: Jak se vaSe aktualni zamé&stnani shoduje s vasimi profesnimi z4jmy
a osobnostnimi rysy?

o Petr: ,,Miluji programovani a feSeni technickych problémi, ale obCas

mam pocit, Ze uZ je to pro mé rutina. Mam pocit, Ze bych mohl

zvladnout i néco vic, napiiklad vedeni projektd nebo fizeni tymu.

Vnimam ale, Ze nejsem extrovert, a prace s lidmi mé trochu dési."

- Otézka 3: Jaké kariérni zmény jste v minulosti zvazovali, ptipadné realizovali?
o Petr: ,,Zvazoval jsem pfechod do managementu IT, ale nechtél jsem

opustit technickou praci. Byl jsem v kontaktu s nékolika headhuntery,
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ktefi mi nabizeli vedouci pozice, ale nakonec jsem se vzdy rozhodl

zUstat tam, kde jsem, kviili pohodli."

- Otéazka 4: Jaké jsou vaSe dlouhodobé¢ kariérni cile?
o Petr: ,,Chtél bych zkusit vedeni projektt, ale zaroven se nechci vzdat
technické prace. Vidim se mozna ve vice strategické roli, kde bych

mohl kombinovat oboji — planovani a techniku."
Vyhodnoceni vysledkii testi:

Petr vykazuje silné analytické schopnosti a pfirozeny talent pro strategické planovani,
coz odpovida jeho osobnostnimu typu (INTJ). Soucasna role IT specialisty odpovida
jeho zamétfeni na technické detaily a feSeni problémd, ale jeho vysledky testl
naznacuji, Ze by mohl byt Gispé$ny 1 na vedouci pozici, zejména v oblasti projektového

fizeni nebo technologického managementu.

Test Strong Interest Inventory (SII) ukazuje jeho vysoky zéjem o technické aktivity,
ale také o strategické planovani a vedeni inovaci. Zaroven je vSak patrné, ze zatim
nema silnou motivaci piejit do plné¢ manazerské role, zejména kvili obavam

z mezilidské komunikace a administrativni prace.

Hollandiv kod (IR) potvrzuje jeho schopnost feSit slozité technické problémy
a naznacuje, Ze by se mohl UspéSn¢ uplatnit v oblasti vyzkumu, vyvoje technologii
nebo vedeni specializovanych IT projektd. Vysledky ukazuji, Ze Petr ma potencial pro
kariérni rlst, ale nejvhodnégjsi pro n&j bude takova role, kterd mu umozni ztistat blizko

technologiim a zaroven ptevzit vétsi odpoveédnost.
Analyza rozhovoru:

Petr je odbornik na IT, ktery se ocitl v bod¢, kdy citi potfebu profesniho ristu, ale
zaroveil ma obavy z opusténi technické prace. Z rozhovoru vyplyva, ze je se svou
specializaci dlouhodobé spokojen, ale vnimé urCitou stagnaci a opakujici se rutinu.
Nabizi se mu moznost prejit do projektového managementu nebo IT managementu,

ale neni si jisty, zda by v takové roli udrzoval kontakt s technologiemi.

Petr pfiznava, Ze ho 14ka strategie a rozhodovani na vyssi Grovni, ale boji se, ze by od

n¢j manazerska role vyZadovala ptili§ mnoho mezilidské interakce, coz neni jeho silna
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stranka. Jiz dfive dostal n¢kolik nabidek na vedouci pozice, ale kviili pohodli a obavam
se je rozhodl neptijmout. Z rozhovoru ale vyplynulo, ze soucasna pracovni situace ho

jiz nenapliuje, a proto opét uvazuje o zmeng.
Zavéry a doporuceni:

Na zékladé vysledki testu a rozhovoru je ziejmé, ze Petr ma silné predpoklady pro
strategické vedeni v IT, ale zaroven nechce zcela opustit technicky obor.
Nejvhodnéjsim feSenim pro néj muize byt role technického projektového manazera
nebo technologického konzultanta, kde by mohl spojit své odborné znalosti

s projektovym fizenim.

Petrovi se doporucuje postupné piebirat mensi vadci ukoly, jako je fizeni mensich
tymi nebo technologické inovace, aby si vyzkousel, jak se do role lidra hodi. Zaroven
by se hodilo absolvovat Skoleni projektového ftizeni (naptf. PRINCE2, PMP) nebo
strategického fizeni, které by mu dodalo vétsi jistotu pii pfechodu na vedouci pozici.
Pokud se rozhodne v kariéte posunout dal, mél by zvazit postupny ptechod, napiiklad
spojenim technické role s fizenim vybranych projekti, aby si mohl vyzkousSet
manazerskou odpovédnost, aniz by musel okamzité opustit technicky obor. Piipadné
by se mohl specializovat na technologicky vyzkum a vyvoj v ramci své spolecnosti
nebo v jiné organizaci, kde by se mohl zaméfit na strategické planovani

technologickych inovaci.

Z dlouhodobého hlediska by pro Petra bylo pfinosné zapojit se do mentoringovych
programl nebo spolupracovat s IT manaZery, aby ziskal lepsi pfedstavu o tom, co
manazerska role skute¢né obnasi a zda by mu vyhovovala. Nalezeni rovnovahy mezi
technickou specializaci a strategickym vedenim bude klicovym faktorem v jeho

kariérnim rozhodovani.
7.2 Respondent ¢.2

Profil respondenta:
- Jméno: Jana K.
- Vek: 29 let

- Soucasna pozice: Personalistka ve sttedn¢ velké firme
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Pracovni zkuSenosti: 7 let v oblasti lidskych zdrojii, zaméfeni na nabor

a Skoleni zaméstnancu

Vzdélani: Vysokoskolské vzdélani (magisterské) v oboru psychologie

Kariérni ambice: Chce se vice zaméfit na strategické HR a piejit na pozici HR

manazerky.

Vysledky testii:

Myers-Briggs Type Indicator (MBT]I):

o

(o]

O

Typ osobnosti: ENFJ (Extrovert, Intuitivni, Citici, Soudici)

Charakteristika: Lidé s osobnosti typu ENFJ, zndmi jako
"Protagonisté", se nejlépe uplatni v rolich, kde mohou inspirovat, vést
a podporovat ostatni. Jsou pfirozenymi lidry, ktefi maji silnou
schopnost motivovat své kolegy a vytvéfet pozitivni a soudrzné
pracovni prostfedi. Diky své empatii a vynikajicim komunika¢nim
schopnostem exceluji v profesich, které zahrnuji praci s lidmi, jako je
management, vzdélavani, personalistika nebo vetfejné vystupovani.
Jsou velmi orientovani na tymovou spolupréci a ¢asto se snazi budovat
pracovni prostfedi, kde se kazdy citi ocenény a podporovany. Jejich
vysoké ambice a smysl pro odpovédnost je vedou k tomu, Ze se Casto
ocitaji v pozicich mentori, kouél nebo lidri organizaci. (16

Personalities, online)

Doporucené kariéry: HR management, koucink, Skoleni, leadership.

Strong Interest Inventory (SlI):

Nejsilngjsi zdymy: Lidské zdroje, Skoleni a vzdélavani, koucink, prace

s komunitami.

Doporucené oblasti: HR management, rozvoj talentl, vedeni

vzdélavacich projektl, interni koucink ve firmach.

Poznamka: Jana projevuje silnou motivaci k praci s lidmi, pti¢emz ji

nejvice napliiuje rozvoj zaméstnancli a strategické fizeni tymi. Ma
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pfirozeny talent na vytvareni efektivnich systémi pro vzdélavani

a rozvoj pracovnikd.
- Hollandiiv kod (RIASEC):
o Typ osobnosti: Socialni - Podnikavy (SE)

o Charakteristika: Preferuje praci zamétenou na podporu druhych, vedeni
tymi a rozhodovani. Sociélni slozka naznacuje vyborné komunikacni
a organizacni schopnosti, zatimco podnikava slozka poukazuje na

ambice a touhu podilet se na inovacich a strategickém fizeni.

o Doporucené kariéry: HR manazer, projektovy manazer, rozvoj lidskych

zdroju.
Rozhovor:
- Otazka 1: Jak hodnotite svou soucasnou kariéru?

o Jana:,,Mam rada svou praci, protoze se zaméiuje na lidi a jejich rozvoj.
Ale citim, Zze uz bych chtéla mit vétsi vliv na strategickd rozhodnuti
a posunout se z operativni role na vice manazerskou pozici. Chtéla bych

se podilet na nastavovani HR strategii, nejen na jejich realizaci.*

- Otazka 2: Jak se vaSe aktualni zamé&stnani shoduje s vasimi profesnimi z4jmy

a osobnostnimi rysy?

o Jana:,,Prace v HR mi opravdu sedi. Bavi m¢ interakce s lidmi, podpora
jejich ristu a nastavovani procest, které jim pomahaji v profesnim
rozvoji. Ale n€kdy mi vadi, Ze nemam dostatecny vliv na klicova
rozhodnuti a strategické sméfovani HR ve firmé, coZz bych rada

zmeénila.*
- Otézka 3: Jaké kariérni zmény jste v minulosti zvazovali, ptipadné realizovali?

o Jana: ,,Zvazovala jsem piechod na pozici Skolitelky nebo koucky,
protoze m¢ prace s lidmi velmi napliiuje. Nakonec jsem si ale
uvédomila, ze HR jako celek mé zajimé vice, a proto chci zkusit
pfechod na manazerskou troven, kde bych mohla ovliviiovat strategii

rozvoje zaméstnancu.
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- Otazka 4: Jaké jsou vase dlouhodobé kariérni cile?

o Jana: ,,Vidim se na pozici HR manazerky, kterd se podili na
strategickém smeétfovani firmy. Chtéla bych kombinovat sviij zajem
o praci s lidmi a rozvoj tymtl s moznosti mit vétsi vliv na HR procesy
a firemni kulturu. Mym cilem je nejen optimalizace HR systémi, ale
také zavadéni novych strategii pro efektivnéjSi fizeni lidského

kapitalu.*
Vyhodnoceni vysledkii testi:

Jana mé vyrazné piedpoklady pro vedeni v oblasti lidskych zdroji. Jeji osobnostni typ
(ENFJ) a kariérni preference potvrzuji, Ze by byla Gspés$na na pozici HR manazerky,
kde by mohla uplatnit svou schopnost motivovat a vést lidi. Vysledky test ukazuji, ze
ji napliuje strategické fizeni lidskych zdroju, coz je ideéalni pro roli, kde se HR

propojuje s firemni strategii.

Diky svému z4jmu o Skoleni a vzdélavani zaméstnancti by mohla uspésné fidit
projekty zaméfené na rozvoj talentl a interni vzdélavaci programy. Zaroven jeji
podnikava strdnka naznacuje, Ze by mohla mit uspéch i v roli, kde se HR propojuje

s inovacemi a tvorbou modernich personalnich strategii.
Analyza rozhovoru:

Jana se nachazi v klicové fazi své kariéry, kdy touZi po posunu z operativniho HR na
strategickou uroven. Z rozhovoru jasné vyplynulo, Ze jeji souCasna pozice ji sice
uspokojuje v oblasti interakce s lidmi, ale postrada vétsi vliv na rozhodovaci procesy.
Citi, ze uz ma dostatek zkuSenosti, aby se mohla posunout na uroven HR manazerky
a podilet se na strategii fizeni lidskych zdroji.

Jeji odpovédi naznacuji, Ze ji lakd kombinace vedeni lidi a vytvareni dlouhodobych
HR strategii. Zvazovala i jiné profesni cesty, jako je koucink nebo Skoleni, ale dosla k
zaveéru, Ze nejvetsi smysl pro ni ma rist v rdmci HR struktury firmy. Presto se
v rozhovoru ukézalo, ze zatim nema mnoho zkuSenosti se strategickym fizenim

projektli, coz by mohl byt aspekt, na kterém by mohla zapracovat.

Zavéry a doporuceni:
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Jana by méla aktivné usilovat o posun na vys$i HR pozici a hledat ptilezitosti, kde
muze HR strategii vice ovlivnit. Postupné muze piebirat strategictéjsi ukoly, jako je
vedeni projektli zamétenych na rozvoj zaméstnancii, firemni kulturu nebo optimalizaci

HR procesii.

Vzhledem k jejim ambicim a silnym manazerskym schopnostem by bylo vhodné
absolvovat Skoleni v oblasti leadershipu, strategick¢ho fizeni nebo modernich HR

trendd. Pokud chce zvysit své Sance stat se HR manazerkou, mohla by se zam¢tit na

vvvvvv

Také by pro ni mohlo byt uzitecné vyhledat mentoring u zkusen¢jSich HR manazert
nebo se pfipojit k profesnim komunitam, kde muze sdilet zkuSenosti a ziskavat
inspiraci pro svou dalsi kariéru. Pokud chce sviij zdjem o vzdélavani propojit s HR
strategii, mohla by zvazit i specializaci na rozvoj talenti nebo fizeni $kolicich

programul v rdmci organizace.

Celkové se vysledky testli shoduji s jejimi profesnimi cili a potvrzuji, Ze ma
ptedpoklady pro uspésny prechod na manaZzerskou troven v oblasti lidskych zdrojt.
Jeji klicovou vyzvou je nyni ziskani praktickych zkuSenosti v oblasti strategického

HR, coz ji umozni posilit svou pozici a zvysit konkurenceschopnost na trhu prace.
7.3 Respondent ¢.3

Profil respondenta:
- Jméno: Martin S.
- Veék: 40 let
- Soucasna pozice: Vedouci vyroby ve stiedné velké firmé

- Pracovni zkuSenosti: 20 let v oblasti vyroby a logistiky, z toho 7 let na vedouci

pozici
- Vzdélani: Stfedoskolské vzdélani s maturitou v oboru strojirenstvi

- Kariérni ambice: Dostal moznost pfejit na pozici provozniho feditele, ale

uvazuje o zakladani vlastniho podniku.

Vysledky testii:
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- Myers-Briggs Type Indicator (MBTI):

(o]

o

O

Typ osobnosti: ESTJ (Extrovert, Smyslovy, Mysleni, Soudici)

Charakteristika: Lidé s osobnostnim typem ESTJ, znami jako
"Vedouci", jsou prakticti, realisticky smyslejici a orientovani na fakta.
Maji ptirozeny talent pro obchod, administrativu, management,
mechaniku ¢i praci v policejnich a vojenskych slozkéach. Jsou
organizovani, radi planuji své aktivity pfedem a vynikaji v
administrativnich rolich, zejména pokud zohlediuji pocity a nazory
ostatnich. Maji tendenci ptebirat odpovédnost, dohlizet na ¢innosti
ostatnich a udrzovat potadek a efektivitu, coz z nich ¢ini ptirozené
"strazce" potfaddku. Respektuji hierarchii a ofekavaji totéZ od svého
okoli. Pfestoze mohou mit potize s chdpanim a vyjadfovanim emoci,
jejich logicky pristup a zaméfeni na cile jim pomahaji efektivné fesit
problémy a vést ostatni k dosazeni stanovenych cilt. (16 Personalities,

online)

Doporucené kariéry: Management, provozni fizeni, podnikani.

- Strong Interest Inventory (SII):

Nejsilnéjsi zajmy: Logistika, organizace procest, vedeni tymu.

Doporucené oblasti: Provozni management, logistika, vlastni

podnikéni v oblasti vyroby nebo sluzeb.

Poznamka: Martin projevuje silny zajem o zlepSovani procest a vedeni

lidi.

- Hollandiv kod (RIASEC):

Rozhovor:

Typ osobnosti: Realisticky - Podnikavy (RE)

Charakteristika: Upfednostiiuje praktické a strukturované ¢innosti, ma
rad jasna pravidla a efektivni systém fizeni. Podnikava stranka ukazuje

na schopnost vést a motivovat tym.

Doporucené kariéry: Provozni management, logistika, podnikani.
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- Otazka 1: Jak hodnotite svou souc¢asnou kariéru?

o Martin: ,,Citim, ze jsem ve vedeni vyroby dosahl svého stropu.
Nedavno mi byla nabidnuta pozice provozniho feditele, coz je velka
prilezitost, ale zaroven vaham, jestli zlstat zaméstnancem, nebo se

vydat vlastni cestou a zalozit vlastni podnikani.*

- Otézka 2: Jak se vase aktudlni zamé&stnani shoduje s vasimi profesnimi zajmy

a osobnostnimi rysy?

o Martin: ,,Prace ve vyrobé m¢ bavi a v soucasné roli mam znacnou
odpovédnost, ale nékdy mi chybi vétsi autonomie. Na vyssi pozici bych
m¢él vétsi vliv na strategii firmy, ale pokud bych si zalozil vlastni firmu,
mohl bych rozhodovat upln¢ svobodné a fidit podnik pfesné¢ podle

svych predstav.*
- Otazka 3: Jaké kariérni zmény jste v minulosti zvazovali, pfipadn¢ realizovali?

o Martin: ,,V minulosti jsem nékolikrat uvazoval o zméné¢ zaméstnani,
ale vzdy jsem zustal, protoze mi firma nabidla dal§i moZznosti ristu.
Nedavno jsem dostal nabidku na provozniho feditele, coz je logicky
kariérni krok, ale zaroven citim, Ze ted’ mtze byt idealni chvile na to,

abych zacal podnikat.*
- Otéazka 4: Jakeé jsou vaSe dlouhodob¢ kariérni cile?

o Martin: ,,Rozhoduji se mezi pfijetim nabidky na provozniho feditele,
kde bych mohl ovliviiovat strategii firmy a fidit klicové procesy, nebo
odchodem na volnou nohu a zaloZzenim vlastniho podniku, kde bych
mél plnou kontrolu nad svym sméfovanim. Ob€ moZnosti jsou pro mé
lakavé a snazim se zvazit, ktera z nich mi v dlouhodobém horizontu

pfinese vétsi profesni 1 osobni spokojenost.*
Vyhodnoceni vysledkii testi:

Martin ma silné manazerské schopnosti a pfirozeny talent pro fizeni a organizaci. Jeho
osobnostni typ (ESTJ) odpovidd silnému analytickému mysleni, efektivnimu
rozhodovani a schopnosti vést tymy. Vysledky testli naznacuji, Ze mé ptedpoklady pro

uspesnou praci ve vrcholovém managementu, zejména v operativnim fizeni, kde muize
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uplatnit sviij strukturovany pfistup a vykonnostni orientaci. Jeho podnikatelska stranka
(podle Hollandova RE kodexu) pfitom ukazuje, Ze by mohl byt usp&$ny i jako
podnikatel, pokud by se rozhodl zalozit vlastni firmu. Vysledky testii potvrzuji jeho
silny zajem o vedeni lidi a optimalizaci procest, coz je dulezité jak pro fizeni provozu

v zavedené spolecnosti, tak pro budovani vlastniho podnikani..
Analyza rozhovoru:

Martin je zkuSeny profesional, ktery se jiz dostal na vys$si manazerskou pozici, ale stoji
pied dilezitym rozhodnutim o své budouci kariéte. Z rozhovoru je zfejmé, ze ve své
soucasné roli citi urcité limity a potfebuje novy profesni impuls. Nabidka pozice COO
predstavuje logicky kariérni krok, ktery by mu umoznil ovliviiovat strategii
spole€nosti na vys§i urovni. Zaroven ho 1dkd moznost samostatnosti a budovani

vlastniho podnikani.

Martin si je dobfe védom svych silnych strdnek — organizacnich schopnosti,
analytického mysleni a efektivity v fizeni lidi a procesii. Na druhou stranu ma
pochybnosti o nejistoté spojené s podnikanim a zvazuje, zda by mu vice vyhovovalo
stabilni prostfedi velké firmy. Z rozhovoru vyplynulo, ze i1 kdyz si je jisty svymi
schopnostmi, stale musi zvazit, jaky typ pracovni autonomie je pro n¢j nejdilezitéjsi
—zda chce ovliviovat strategii v ramci spole¢nosti nebo mit Giplnou kontrolu nad svym

vlastnim podnikéanim.
Zavéry a doporuceni:

Martin stoji pfed klicovym kariérnim rozhodnutim mezi pfijetim nabidky na pozici
COO a zahajenim vlastniho podnikéani. Vysledky testd potvrzuji, Ze obé moznosti jsou
pro n¢j vhodné, ale kazdd vyzaduje specifické dovednosti a piistupy. Pokud se
rozhodne pro roli COO aneb provozniho feditele, m¢l by se zaméfit na strategické
fizeni, rozvoj vidc¢ich schopnosti a hlubsi porozumeéni firemnim financim. Pokud se
rozhodne podnikat, je doporuceno dalsi vzdélavani v oblastech podnikani, financniho
fizeni a fizeni rizik. Kone¢né rozhodnuti by mélo zohlediiovat nejen jeho profesni
ambice, ale také osobni preference ohledn€ miry autonomie, stability a odpovédnosti

za strategicka rozhodnuti.
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7.4 Komparativni analyza vysledki

Tabulka 1: Profil respondenti

Kritérium Respondent 1 Respondent 2
(Petr H.) (Jana K.)
Vék 35 let 29 let
Pozice IT specialista Personalistka (HR)
Vzdélani Bakalaiské (IT) Magisterské
(Psychologie)
ZkuSenosti 10 letv IT 7 letv HR
Kariérni ambice Piechod na Piechod na pozici

vedouci pozici
nebo strategickou
rolivIT

HR manazerky a
strategické fizeni
HR

Tabulka 2: Vysledky v Myers-Briggs Type Indicator (MBTI)

Kritérium Petr H. (INTJ) Jana K. (ENFJ)
Strategicky Empaticka,
Charakteristika mysll_tel,, mOtJy wiet,
analyticky, zamétena na
logicky vedeni lidi
Logicke mySleni, /0400 jigf,
strategické .
S A komunikace,
Silné stranky planovani,
) schopnost
analytické ! .
. motivovat tym
schopnosti

Touha mit vliv na
rozhodovani muze
vést k frustraci,

Strach z prace s

Slabé stranky lidmi, nejistota

ohledné pokud nema
manazerskeé role dostate¢nou
autonomii

Piechod do role
technického
manazera nebo
strategického IT
konzultanta,
Skoleni v
leadershipu

Postupné prebirani
strategickych HR
projektl, rozvoj v
oblasti leadershipu
a strategického
fizeni

Doporuceni

Respondent 3
(Martin S.)
40 let
Vedouci vyroby
Stfedni odborné
technicke

20 let ve vyrobnim

prostiedi
Provozni reditel
nebo vlastni
podnikani

Martin S. (ESTJ)

Strukturovany,
spolehlivy,
orientovany na
vykon

Organizace,
efektivita,
rozhodnost, fizeni
procest

Nedostatek
flexibility, nékdy
pfiliSna orientace

na strukturu a
vykon
Dalsi vzd€lavani v
oblasti podnikanti,
finan¢niho fizeni a
fizeni rizik,
zvazeni
postupného
prechodu do
vlastni firmy
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Tabulka 3: Vysledky v Strong Interest Inventory (S1I)

Kritérium Petr H. Jana K. Martin S.
Technicke Lidské zdroje, Organizace prace,
ol wewr e aktivity, analytika, Skoleni a vedeni tymu,
Nejsilnéjsi zajmy - i s L
strategické vzd¢lavani, optimalizace
planovani koucink procesu
IT management, .
L Provozni
. technologicky HR management,
Doporucené - . o management,
) konzulting, rozvoj talentd, A
oblasti o . ; . podnikani,
strategickeé interni kou¢ink .
L mentoring
planovani
Siln& orientace na . 2 Ptirozené
. Motivace pro praci S
technické dkoly, LS schopnosti vést
. s lidmi, zajem o . o
. zajemo N tymy, efektivné
Poznamky 2 ., strategické fizeni X
strategické fizeni, . . organizovat a
, HR a firemni NI
ale obavy z prace s kultury optimalizovat

lidmi

Tabulka 4: Vysledky v Hollandiiv kéd (RIASEC)

Kritérium

Petr H.
(Investigativni-
Realisticky - IR)

Jana K. (Socialni-

Podnikavy - SE)

pracovni procesy

Martin S.
(Realisticky-
Podnikavy - RE)

pfisﬁﬁslig;?;eni Silné zaméteni na  Prakticky pfistup,
Charakteristika na techniku, plra0| > “}?-ml’ orlentac%,na .
strategické eaderg ip, strukturu, fizeni
il komunikace procest
IT management, HR management Provozni
. technologicky nagement, management,
Doporucené . 2 rozvoj talentd, o
. VyVoj, strategicke g . podnikani,
kariéry . vedeni firemnich I
vedeni strateqii logistika,
technickych tymt g mentoring

Shrnuti analyzy:

Respondenti se vyrazné 1isi nejen svymi profesnimi zkuSenostmi a cili, ale také
osobnostnimi rysy a stylem prace. Petr H. se jako technicky zaméteny specialista
vyznacuje analytickym myslenim a strategickym pfistupem, ale jeho nejistota v praci
s lidmi mu zatim branila v pfechodu na vyssi manazerskou pozici. Jana K. je silné
orientovana na komunikaci, tymovou praci a rozvoj lidskych zdrojt, coz ji pfirozené

vede ke strategickému vedeni lidskych zdroja.

49



Oproti Petrové spise logické a strukturované tvorbé Jana klade diiraz na mezilidské
vztahy a dynamické prostfedi. Martin S., zkuseny vedouci vyroby, se zamétuje na
efektivitu a stabilitu procesii, ¢imzZ se odliSuje od ostatnich dvou respondenti, ktefi
jsou ve fazi kariérniho pifechodu nebo ambice dal$iho ristu. Zatimco Petr stale vaha
s pfechodem do managementu kviili obavam ze socialnich aspektli leadershipu, Jana
naopak aktivné usiluje o posun do strategické role a Martin zvazuje, zda se vydat
cestou vys$iho managementu nebo podnikéni. Jana a Martin se shoduji, ze jsou
otevieni praci s lidmi a maji vadci sklony, zatimco Petr se vice zaméiuje na

individudlni préaci s daty a systémy.

Rozdily se promitaji i do jejich pfistupu k nejistoté a zménam — Petr preferuje stabilitu
a jasn¢ definované pracovni struktury, zatimco Jana a Martin jsou ochotné;jsi ptijimat
nové vyzvy a experimentovat s novymi rolemi. Petriiv analyticky pfistup ho vede
k peclivému zvazovani kazdého kroku, coz mu brani v rychlém rozhodovani o zméné
kariéry. Jana je naopak proaktivni a pfipravend pievzit vétsi zodpovédnost, 1 kdyz
potiebuje posilit svou strategickou vizi. Martin je v unikatni situaci — ma bohaté
zkuSenosti a nabidku na vy$§i manaZerskou pozici, ale zarovenn ho 1akd podnikani,

které by mu zajistilo vétsi autonomii.

Celkove¢ lze fici, ze vSichni tii respondenti maji silny potencial pro dalsi kariérni rast,
ale jejich vyzvy a potieby jsou velmi individualni. Zatimco Jana se potiebuje zaméftit
na pfechod na strategické fizeni v HR, Martin si potiebuje ujasnit, zda preferuje
stabilitu firemniho prostfedi nebo svobodu podnikéni. Petr by mél pracovat na své
ochoté pfevzit vedouci role a rozvijet své socialni dovednosti, aby mohl plné€ vyuzit
sviyj potencidl v fizeni technologii. Jejich rlizné typy osobnosti a kariérni preference

ukazuji, jak riznorodé mohou byt kariérni cesty 1 ve stejném pracovnim prostiedi.
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8 Zavér

Bakalatska prace na téma ,, Testy v kariérovém poradenstvi® se zabyvala vyznamem
a vyuzitim kariérovych testt pii profesnim rozhodovani jednotlivcii. Cilem prace bylo
identifikovat, popsat a analyzovat testy pouzivané v kariérovém poradenstvi a oveérit
jejich  praktickou vyuzitelnost prostfednictvim testovani vybraného vzorku

respondentll.

V teoretické casti byly predstaveny zakladni pojmy souvisejici s kariérovym
poradenstvim, ptehled pouzivanych testli a jejich validita, spolehlivost a ptinosy
v poradenské praxi. Byly rozebrany rtzné typy testt, vcetné Myers-Briggs Type
Indicator (MBT]I), Strong Interest Inventory (S1I) a Hollandova kédu (RIASEC), které
jsou bézné vyuzivany k posouzeni osobnostnich charakteristik, zajmi a profesnich

preferenci.

V praktické ¢asti byl proveden vyzkum na vzorku tii respondentil, ktefi se nachazeji
v ruznych fazich své kariéry a maji odliSné profesni zkuSenosti. Vysledky testii
ukézaly, Ze kariérové testy mohou byt uzitecnym ndstrojem pro sebepoznani
a rozhodovani o kariéfe, avsak jejich interpretace by méla byt doplnéna individudlnim
poradenstvim. Respondenti vnimali testy jako pfinosné predevsim pro reflexi vlastnich
schopnosti, identifikaci silnych a slabych stranek a zvazeni alternativnich kariérnich

cest.

Mezi kliCoveé zavery patii zjisténi, ze testy poskytuji cenné podklady pro kariérni
rozhodovani, avSak nemohou byt jedinym rozhodovacim kritériem. Je dilezité je
kombinovat s dal§imi metodami poradenstvi, jako jsou individudlni konzultace,
mentoring ¢i praktické zkuSenosti v daném oboru. Vysledky také ukazaly, Ze efektivita
testl zavisi na individudlni otevienosti respondentl k sebepoznani a ochoté reflektovat

sve profesni cile.

Z praktick¢ého hlediska je prace vyuZitelnd zejména pro kariérové poradce,
personalisty a jednotlivce hledajici profesni sméfovani. Pfinosem je podrobny ptehled
testovacich metod a jejich aplikace na redlnem vzorku respondentti, coz miize pomoci

poradenskym pracovnikiim pti vybéru vhodnych néstroji pro své klienty.
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Doporu¢enim pro dal$i vyzkum je rozsifeni vzorku respondentli o dal§i profesni
skupiny a hlubsi analyza dlouhodobého dopadu kariérového testovani na profesni
rozhodovani jednotlivc. Dale by bylo pfinosné sledovat, jak se vysledky testi
odrazeji v realnych kariérnich zménach a jaké faktory vedou k jejich tspésné
implementaci do praxe.

Celkové Ize konstatovat, Ze tato prace poskytuje uceleny pohled na vyuziti kariérovych
testll a jejich piinos pro profesni rozvoj. Vysledky naznacuji, Ze spravné interpretované
testy mohou pomoci jednotliveiim 1épe pochopit své schopnosti a profesni preference,

a tim usnadnit informovand kariérni rozhodnuti.
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