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Abstrakt

Bakalaiska prace se detailné zabyvala objasnénim a porovnanim rozdilt
mezi kariérovym poradenstvim a kariérovym koucinkem. Hlavnim cilem prace bylo
komplexné popsat, ¢im se kariérové poradenstvi a kariérovy koucink zabyvaji, jak

spolu vzajemné souviseji a jaké jsou jejich specifické kompetence.

Teoreticka Cast prace zahrnovala rozsahlou literarni resersi relevantnich pojmu. Byly
definovany cile a teorie obou pfistupt, role kariérového kouce a kariérového poradce
a specifické metody, které pouzivaji. V zavéru teoretické casti prace doslo
k podrobnému porovnani kariérového kouCinku a kariérového poradenstvi

a zhodnoceni efektivity obou pfistupt s diirazem na jejich silné a slabé stranky.

Prakticka cast prace byla realizovana formou dotaznikového Setfeni zameétreného
na kariérové poradenstvi a kariérovy koucink. Dotaznik byl distribuovan skrze rizné
platformy socialnich siti a jeho cilem bylo zjistit, jak lidé vnimaji kariérové
poradenstvi a kariérovy koucink a jaké s nimi maji zkusenosti.

Na zakladé vyhodnoceni dat z dotaznikového Setfeni byly formulovaly konkrétni
doporuceni v oblasti propagace sluzeb kariérového poradenstvi a kariérového

koucinku. Doporuceni zdiraziiuji dilezitost cilené propagace s ohledem na specifické

potfeby a preference riznych cilovych skupin.
Klicova slova

kariérni poradenstvi, kariérni koucCink, osobnostni rast, kariéra, vzdélavani, rozvoj,

komunikace



Abstract

The bachelor's thesis detailed the elucidation and comparison of the differences
between career counseling and career coaching. The main goal of the work was
to comprehensively describe what career counseling and career coaching deal with,

how they relate to each other, and what specific competencies they have.

The theoretical part of the thesis included an extensive literature review of relevant
terms. The objectives and theories of both approaches were defined, as well
as the roles of the career coach and career counselor and the specific methods they use.
The conclusion of the theoretical part involved a detailed comparison of career
coaching and career counseling and an assessment of the effectiveness of both

approaches with an emphasis on their strengths and weaknesses.

The practical part of the work was conducted through a questionnaire survey focused
on career counseling and career coaching. The questionnaire was distributed through
various social media platforms, aiming to find out how people perceive career

counseling and career coaching and what experiences they have with them.

Based on the data evaluation from the questionnaire survey, specific recommendations
were formulated in the area of promoting the services of career counseling and career
coaching. The recommendations emphasize the importance of targeted promotion

considering the specific needs and preferences of various target groups.
Keywords

career counseling, career coaching, personal growth, career, education, development,

communication



T UVOD .o 10
TEORETICKA CAST
2 Cillametodika ... 11
3 Kariérovy KouCink ... 12
3.1 Definice kariérového kouCinku ... 12
3.2  Cile kariérového KOuCOVANT .............ccoocoiiiiiiiiiiiiiii e 12
3.3  Teorie kariérového KOuCOVANI.............ccoooiiiiiiiiiiiiiiiici 13
331 Psychodynamicky pristup ...........ccocoooiiiiiiiiiiiii i 13
332 Humanisticky priStUP .........ooiiiiiii e 13
333 Kognitivné-behavioralni pristup ..., 14
334 Systemicky PISTUP.......cviiiiiiiii i 14
3.4 Role kariérového KOUCE..............ccoiiiiiiiiiiii e, 14
3.4.1 Akreditované systémy vzdélavani a certifikace koucl...................... 16
3.5 Metody kariérového kou€inku ... 16
3.5.1 Metoda GROW ... 16
352 Metoda SMART ... 17
3.6 Aplikace kariérového Kou€inku ... 18
3.7 KOUCOVANT V PIAXI ....ooiiiiiiiiiit et 19
4  Kariérové poradenstvi....................coiiiii 20
4.1 Definice kariérového poradenstvi .............ccceeiiiiiiiiiiiiiii i 20
4.2  Cile kariérového poradenstvi ..............ccooiiiiiiiiiiiii 21
43  Teorie Kariérniho VYVOJ€ ..........oooviriiiiiiiiiic e 22
4.4  Role kariérového poradce .............ccooiiiiiiiiiiiiiiii 25
441 Kompetence kariérového poradce ..., 26
4.5  Metody a techniky kariérového poradenstvi ... 28



4.6  Aplikace kariérového poradenstvi...............ocooiiiiiiiii 29

4.6.1 Poradensky PrOCES ..........ccooiiiiiiiiiiii e, 29

462 Faze poradensk€ho procesu ...............cccoociiiiiiiiiiiiiiiii 29

5  Porovnani kariérového koucinku a kariérového poradenstvi................... 31

5.1  Zhodnoceni efektivity 0bou priStUPUl ..........ccooeviiiiiiiiiiiiiiicice e, 31
PRAKTICKA CAST

6 VIAaStnmi SetFeMi. ... 34

6.1  Charakteristika mista SEtFeni ...............c.oooiiiiiiiiiiiii e 34

6.2  Realizace dotaznikoveého Setfeni ..., 34

6.3  Zhodnoceni vysledki dotaznikového Setfeni ... 36

7 V1astni dOPOTUCENT ...ttt 48

7.1 Navrh propagalni strategie pro sluzby kariérového poradenstvi

A KOUCINKU . .o 48
8  ZAVER ..o 50
9  SEZNAM POUZITYCH ZDROJU .......ooooiooiiioiioioeoeeeeeeeee 51
10 SEZNAM TABULEK ..o 54
11 SEZNAM GRAFU ..o 56
12 SEZNAM PRILOH. ..o 57

PRILOHY



1 UVOD

Kariérova rozhodnuti a procesy spojené s profesnim rozvojem patii k nejdalezitéjsim
a zaroven nejkomplexngj§im aspektim v zZivoté jednotlivet. Rychly vyvoj technologii,
globalizace a zmény na pracovnim trhu znamenaji, ze kariérni cesty se stavaji stale
vice proménlivymi a naro¢nymi. V tomto kontextu hledaji jednotlivci a organizace

nastroje a strategie, které jim pomohou efektivné planovat a dosahovat profesnich cila.

Dvéma klicovymi ptistupy, které se v posledni dobé staly stfedem pozornosti v oblasti
kariérniho planovani a rozvoje, jsou kariérovy koucink a kariérové poradenstvi.
Prestoze oba pfistupy nabizeji podporu a doprovod jednotliveim na cesté k dosazeni
kariérnich ambici, jejich metody a filozofie jsou vyrazné odli§né. Kariérovy koucink
klade diraz na osobni rust, sebepoznani a seberealizaci, zatimco kariérové poradenstvi
se zameruje na poskytovani praktickych rad a konkrétnich doporuceni pro kariérni

rust.

Bakalarska prace predstavuje oba vybrané piistupy na zakladé provedené analyzy
definic, principt a aplikace v praxi. Dale v praktické Casti predklada doporuceni
v oblasti propagace sluzeb kariérového poradenstvi a kariérového koucinku na zaklade

ziskanych dat z dotaznikového Setfeni.

Bakalafska prace je relevantni nejen pro jednotlivce, ktefi hledaji nastroje pro dosazeni
svych kariérnich cilt, ale také pro organizace, jez se chtéji v oblasti rozvoje lidskych
zdroju vzdé€lavat a posouvat. Bakalaiska prace by mohla poskytnout cenné poznatky
pro profesionaly v oblasti kariérového poradenstvi a koucinku a pomoci jim 1épe

porozumét, jak mohou podpotfit jednotlivce na cesté k profesnimu uspéchu.
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TEORETICKA CAST

2 Cil a metodika

Cilem prace je objasnit a porovnat rozdily mezi kariérovym koucinkem a kariérovym
poradenstvim, popsat oba pojmy, ¢im se zabyvaji, jak spolu souviseji a jaké jsou jejich

kompetence. Dale se teoreticka ¢ast zabyva zhodnocenim efektivity k rozvoji kariéry.

K dosazeni cile prace je vyuzita literarni reSerSe, srovnavani a analyza informaci.
Pro ucely praktické casti bylo realizovano dotaznikové Setfeni se zameérenim
na analyzu vysledkd. Na zakladé metody syntézy jsou v praktické casti vyuzity
poznatky z literarni reserSe a dotaznikového Setfeni, které jsou néasledné doplnény
o doporuceni v oblasti dostupnosti a povédomi o obou piistupech. V cCasti
predkladajici vlastni doporuceni je nastinén navrh propagace sluzeb kariérového

poradenstvi a kariérového koucinku.
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3 Kariérovy koucink
3.1 Definice kariérového koucinku

, Kouc¢ vi, Ze nejlepsi reSeni miiZete poznat naplno pouze vy sami‘ (Bartonickova,

2007, s. 8).

Ptiblizné pfed 2000 lety pouzival Sokrates pii vyuce metodu kladeni otazek, aby
stimuloval studenty k hlubokému pifemysleni, za coz se povazuje za zakladatele
kou€ovani. Moderni koucink pokladd za klicové osobnosti Sira Johna Whitmora

a Timothy Gallweyho (Ondracek, ©2024).

Timothy Gallwey, tenisovy odbornik a harvardsky ucitel, pred vice nez 20 lety, napsal
knihu 7he Inner Game of Tennis. Nasledovaly knihy Inner Skiing a The Inner Game
of Golf. Slovo ,, Inner “ (vnitini) pouzil autor zamérn¢, aby zduraznil, co se odehrava
bariéry vnéjsi“ (Whitmore, 2005, s. 18). Whitmore (2005, s. 18) ve své knize popisuje,
ze Timothy Gallwey velmi trefné popsal kouCovani jako Cinnost, kterd ,, uvoliiuje
potencial clovéka a umoziuje mu tak maximalizovat jeho vykon. Koucovani spisSe, nez
by nécemu ucilo, pomdhd ucit se”“. Dle Medlikové (2010, s. 15) je roli kouce
doprovazet klienta v procesu realizace jeho cild, a to prostfednictvim strukturovaného
pokladani otazek, které maji za cil pomoci klientovi analyzovat jeho situaci

a identifikovat a vybrat vhodna feseni.
3.2 Cile kariérového koucovani

., Koucovani je technika, kterd nds vede k vysledku. Bez vysledku nemd koucovani
smysl“ (Daiikova, 2015, s. 23). Danikova (2015, s. 23) uvadi, ze ,,nekoucujeme jen tak,
ale koucujeme k urcitému cili“. Cilem koucovani by meélo byt zlepSeni nebo zvySeni.
Nejedna se o rady od druhého. Kone¢nym cilem koucovani je, aby se koucovany
osamostatnil a poradil si sam, umél reagovat a fesit situace, které v budoucnu mohou
nastat. Pozadovaného zlepSeni nebo zvyseni, tzn. cile, nelze dosdhnout tim, ze kou¢
vyslovné fekne klientovi, jak toho dosdhnout. Smyslem je, aby na feSeni piisel sam

klient (Darikova, 2015, s. 24-27).

., Zakladnim cilem kazdého koucovdni je posilovat sebeditvéru koucovaného

(Whitmore, 2005, s. 28). Pro posileni sebeduvéry je rozhodujici uvédoméni, ze kazdy
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nese odpovédnost za vlastni ¢iny a rozhodnuti. Kouc¢ovéani neni postup, je pouze

zpusobem, jak zachazet s lidmi, zplisobem mysleni a zivota (Whitmore, 2005, s. 28).

Cipro (2015, s. 20) uvadi, ze v praxi se vyuziva koucovani nejen pro ucely rozvoje
firem, ale 1 pro feSeni akutnich krizi. Cilem koucovani je zpravidla zkvalitnéni
komunikace, ziskani odolnosti proti nadmérnému stresu, ochrana pred syndromem

vyhorteni, hledani efektivnich zptisobt fizeni a posilovani manazerské role.
3.3 Teorie kariérového koucovani

Je pomérné komplikované srovnavat jednotlivé pfiistupy v koucovani. Koucové
obvykle vyuZzivaji pouze jeden piistup, ktery vychazi z psychologickych proudi. Nize
jsou uvedeny pfistupy, které v soucasné dobé dominuji, konkrétné se jedna o pfistup
psychodynamicky, systemicky, humanisticky a kognitivné-behavioralni (Journal

of Management, 2005).

3.3.1 Psychodynamicky pristup

Cipro (2015, s. 38) zduraziuje, ze klienti ve spolupraci s kouCem prozkoumavaji
ptvod soucasného stavu ve své minulosti. Snazi se tak propojit nevédomé vzorce
chovani s védomymi cili a plany. Koucové s psychoanalytickym zamérenim zastavaji
nazor, ze neochota reflektovat a integrovat minulé chyby vede k jejich opakovani

v budoucnosti.

Teoretické zaklady psychoanalytického koucinku vychazeji z prace Sigmunda Freuda,
zakladatele psychoanalyzy. Freud popsal koncept nevédomi, kam se ukladaji
zapomenuté¢ a vytésnéné informace, které ovliviluji naSe chovani a mysSleni.
,,Kdo nepoznd chyby ve své osobni historii, je odsouzen k jejich opakovani

i v budoucnosti“ (Cipro, 2015, s. 38).

3.3.2 Humanisticky pristup

Zakladatelem humanistického pfistupu je Carl R. Rogers. Tento piistup klade duraz
na klienta a empatii ze strany kouce. Zakladnim principem je klientova vira
v seberealizaci a jeho schopnost vyuzit svij potencial. Pristup vnima klienta jako

zodpovédnou osobu, ktera ma v sobé silu a zdroje k dosaZzeni stanovenych cilt.

13



V procesu koucovani je ukolem kouce doprovazet a podporovat klienta (Nykl, 2012,

s. 53).

3.3.3 Kognitivné-behavioralni pristup

Pristup je inspirovany kognitivné-behavioralni terapii, kterd nabizi §irokou Skalu
metod pro feSeni problému. Je zaméfeny na feSeni aktualnich problému klienta
a pochopeni vnimani reality jako kli¢ového kroku ke zmén¢€. Kognitivné-behavioralni
pfistup nehleda pfiCiny problémt v minulosti, ale je zaméfeny na pfitomnost. Jde
o systematicky dialog a strukturované ukoly k piekonani chybnych vzorci mysleni

a chovani (Cipro, 2015, s. 101).

3.3.4 Systemicky pristup

Za zakladatele je povazovan Petr Parma, jedna se o nevyuzivangjSi pristup
ke kougovani v Ceské republice. Trendy moderni doby dotykajici se oblasti kouovani
se musi adaptovat na meénici se poteby a pozadavky klientd. Systemicky pristup tedy
reaguje na problémy moderni doby a pfinasi nové pohledy na skute¢nosti (Parma,

2006, s. 26).
3.4 Role kariérového kouce

Mezinarodni federace kouct (dale jen ICF) je celosvétova organizace, ktera stanovuje
standardy pro koucovani a certifikuje kouce. Mezi 5 zakladnich kompetenci kouce

patti (ICF, 2008):

1. Etika a profesionilni chovani: Kou¢ musi dodrzovat eticky kodex
a profesionalni standardy. Musi byt zodpovédny a transparentni ve své praci
a musi respektovat integritu klienta.

2. Koucovaci myslenkové nastaveni: Kou¢ ma byt otevieny, zvidavy
a podporujici. Musi véfit ve schopnost klienta dosahnout svych cilt.

3. Vztah s klientem: Kou¢ si vytvaii s klientem duvéryhodny a podporujici
vztah. Musi byt empaticky a vnimavy k potfebam klienta.

4. Koucovaci proces: Kouc¢ pomaha klientovi definovat jeho cile, podporuje jeho

uceni a rozvoj a motivuje ho k akci.
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5. Koucovaci dovednosti a techniky: Kou¢ musi ovladat zakladni komunikacni
dovednosti a techniky koucovani jako je naslouchani, klast oteviené otazky

a poskytovat zpétnou vazbu.

Tyto kompetence jsou dilezité pro to, aby kou¢ mohl efektivné poskytovat své sluzby
a pomahat klientim dosahovat jejich cili. Dalsim zptasobem, jak lze kompetence
kouce interpretovat, je nasledujici: Kouc je profesional, ktery duvétuje ve schopnost
klienta dosahnout svych cild, vytvafi bezpe¢né a podporujici prostiedi, ve kterém
se klient muze ucit a rast, pomaha klientovi definovat jeho cile a vytvorit plan jejich

dosazeni, podporuje klienta v jeho uceni a rozvoji, motivuje klienta k akci (ICF, 2008).

Vedeni ICF se snazi o maximalni pfispéni k dodrzovani Etického kodexu ICF. Ceska
pobocka ICF se snazi zvySovat kvalitu koucovani na mistnim trhu. Koucové vedeni
pod touto organizaci se ztotoziuji s pravidly Etického kodexu, dokazi ho spravné
interpretovat v praxi azavazuji se kjeho dodrzovani (ICF, 2019). Dulezitym
pozadavkem na osobnost kouce je jeho schopnost diskrétnosti. Kou¢ by mél byt
ochoten se k diskrétnosti zavazat smluvné ¢i akademickou ptisahou (Cipro, 2015,

s. 143).

,,Ulohou kouce neni resit problémy, ucit nebo radit. Kouc neni instruktor nebo expert.
Kouc je facilitator, poradce, ¢lovék, ktery pomdhd zlepsit vanimani reality “ (Whitmore,
2005, s. 52). Dle Whitmora (2005, s. 52) by kvalitni kou¢ mél byt trpélivy, objektivni,
nezaujaty, mé¢l by umét naslouchat a mit dobrou pamét’. To vSak predstavuje pouze
zlomek vlastnosti, které autor uvadi. Dle Narodni soustavy povolani (dale také NSP)
kou¢ podporuje klienta v nalézani optimalnich postupd, strategii, plani a feSeni
pii osobnim a profesnim rozvoji, stanovuje vhodné koucovaci techniky a postupy
a aplikuje je do procesu koucovani. Nejvhodnéjsim typem Skolniho vzdélani kouce je
bakalarsky studijni program a magistersky studijni program, a to zejména v oborech
humanitniho studia a ekonomiky a management (Ministerstvo prace a socialnich véci,
©2017a). ICF definuje mimo jiné také klicové kompetence pro kouCovéni top
managementu. Jedna se o specifické naroky na kouce, napfiklad o znalost
podnikatelského prostiedi a leadershipu, dodrzovani vysokych etickych standardi a
schopnost budit pfirozeny respekt (Bartonickova, 2007, s. 284).
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Bartonickova (2006) sestavila tzv. ,,Desatero Spickovych koucu“, které slouzi jako
pomucka ¢i voditko pii vybéru spravného kouce. Je nutné mit na paméti, Ze
individualni pozadavky klienta vedou k individualnimu vybéru kouce (Bartonickova,

2006; Bartonickova, 2007, s. 282).

3.4.1 Akreditované systémy vzdélavani a certifikace koucu

Koucovani je relativné novy obor, ktery se stale vyviji. Stejné jako jiné obory
potfebuje mit vypracované standardy, které urcuji, jaké znalosti, dovednosti
a zkuSenosti musi kou¢ mit, aby mohl poskytovat kvalitni sluzby. Je obtizné posoudit,

kdo tyto standardy spliiuje, a proto byly vytvoreny akreditacni systémy.

Na oficialnich webovych strankdch ICF (nedatovano) lze najit piehled profesnich
certifikaci a podminky k jejich ziskani. Jedna se celkem o 3 typy certifikaci v zavislosti
na tom, kolik hodin praxe mé kou¢ od zacatku vycviku, dale kolik hodin stravil
specifickym vzdélavanim a zda slozil zavérecnou zkousku. Jmenovité se jednd o
certifikace Associated Certified Coach (ACC), Professional Certified Coach (PCC)
a Master Certified Coach (MCC).

3.5 Metody kariérového koucinku

3.5.1 Metoda GROW

Koucové se stejné jako kariérni poradci nedrzi pouze jednoho teoretického sméru, ale
vyuzivaji ten, ktery jim v dané situaci nejvice sedi. VétSina nicméné vychazi
z jednoduchého modelu, ktery se nazyva GROW (anglicky ,rust“). Nazev tohoto
modelu je ve své podstaté zkratka pro 4 faze koucinku, které se odrazeji v kazdém

sezeni: cil, realita, moznosti a vule (Bartonickova, 2007, s. 288-290).

Pro kazdou fazi existuji typické otazky. Bartonickova (2007, s. 288-289) uvadi
ptiklady kazdé faze:
» GOAL - slouzi k urceni cile/cilu:
* Na cem byste v oblasti své kariéry chtéli dnes pracovat?
» Nakolik si vérite, ze muzete cile dosahnout?
» Jak velkou vyzvou je pro vas tento cil?

» Coje vasi nejvyssi prioritou?
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Jak naléhavy je pro vas tento cil?

» REALITY - vnima soucasny stav, ted’ a tady:

V jaké pracovni situaci se ted momentalné nachazite?

Co jste pro dosazeni svého cile doposud udélali?

Co je pro vas v tuto chvili nejdalezitéjsi?

Jaké zdroje budete nejspi§ potiebovat? (Cas, penize, kontakty,
vybaveni apod.)

Jak se k témto zdrojum muzete dostat?

» OPTIONS - jaké jsou alternativy dosazeni cile:

Ceho jests byste cht&li dosahnout?

Pokud..., co udélate?

Je néco, co citite, ze nebudete moci prekonat?

Vidite jesté n€jakou jinou moznost, jak svého cile dosahnout?

Jak by se na vaSem mist¢ zachoval vas pfitel/oblibeny

hrdina/kolega/...?

» WILL - konkrétni plan:

Budete potiebovat jesté néjakou podporu?

Jak si véfite, ze muzete svého cile dosahnout (Skala 1-10)?
Jak moc se tésite na prubéh plnéni svého cile?

Co by vam mohlo jesté vic pomoci?

Proc si myslite, Ze tato cesta je pro vas ta nejlepsi?

Jak jiz bylo feCeno, slovo ,,grow* znamena v anglictiné , rust“, a proto by se kou¢ mél

tohoto konceptu drzet i pfi vedeni rozhovori. Kou¢ se nemusi striktné drzet postupu

pismene od pismene (Darikova, 2015, s. 102).

3.5.2 Metoda SMART

Metoda SMART je akronym, ktery oznacuje pét vlastnosti dobfe nastaveného cile. Cil

by dle metody SMART mél byt (Kanakova, 2008, s. 129):

» specificky (specific): cil by mél byt presné definovan a mél by jasné fikat, ceho

chce osoba dosahnout;

» méritelny (measurable): cil by mélo byt mozné méfit, abys mohlo dojit

ke sledovani pokroku;
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Y

dosazitelny (achievable): cil by mél byt narocny, ale zaroven dosazitelny;

Y

relevantni (realistic): cil by mél byt v souladu s celkovymi cili a hodnotami;

Y

casové vymezeny (timely): cil by mél mit konkrétni termin dokonceni.

Kou¢i pouzivaji metodu SMART, aby pomohli klientim stanovit si spravné cile

a zaroven zvysit jejich Sance na to, ze cile dosahnou (Kanakova, 2008, s. 129).
3.6 Aplikace kariérového koucinku

Kariérovy koucink se nejcastéji aplikuje na sezeni, kde jsou zastoupeny role
kouc¢ — klient. Na kouCovacim sezeni kou¢ bedlivé posloucha a snazi se porozumeét
sdéleni klienta. Vnima gesta, postoje a signaly klientova téla. Kou¢ poklada otazky,
pomoci kterych veda klienta k riznym zamysSleni. Ukazuje odli$na feSeni, moznosti
a cesty, které klientovi mohou pomoci na cesté k cili (Bartonickova, 2007, s. 288).
Koucovaci otazky jsou hybnou pakou. ,, 1 kdybychom se naucili jen kldst dobré otdzky,
tak pro druhé lidi a pro sebe udélame hodné “ (Dankova, 2015, s. 94). Je dobré volit
otazky oteviené a kratké, na zacatku rozhovoru to rozproudi komunikaci. Kou¢
u kazdé otazky musi zvazit, zda by si ji klient nemohl vylozit jinak, nez jak ji zamysli.
Klient by se u pokladani otazek nem¢l citit tak, jako by ho kouc tlacil k néjakému
scénafi. Celkové by se mélo jednat o plynuly rozhovor slogicky pokladanymi
otazkami. Nektefi kouCové maji pfedem piipravené otazky, kterych se drzi, jini
nechavaji konverzaci plynout a pokladaji otazky ptirozené podle toho, jaké je
napadnou a hodi se k danému tématu. V rozhovoru nejde jen o slova, jde i o zptsob,

jakym jsou vyslovena (Darikova, 2015, s. 98—100).

I prestoze je kazdé sezeni jiné, vétSinou obsahuje 8 zakladnich fazi a celkova doba
jednoho sezeni se pohybuje v rozmezi 50-90 minut. Osm fazi kouCovaciho sezeni 1ze

popsat nasledovné:

» 1. faze — Budovdni/navozeni raportu.

» 2. faze — Zjisténi tématu koucinku a uzavreni dohody/ovéreni dohod
z minulého sezeni.

3. faze — Vyhodnocenti a popis situace.

4. faze — Brainstorming a hleddni moznosti.

5. faze — Konkretizace reSeni.

Y V VYV V

6. faze — Ovérenti dosavadniho postupu v ramci sezeni.
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» 7. faze — Design akcniho planu.
» 8 faze — Uzavieni koucinku/shrnuti, podékovani, rozlouceni*

(Bartonickova, 2007, s. 288).

3.7 Koucovani v praxi

V poslednich letech zazil kou¢ink boom. Koucovani je v soucasné dob€ na vzestupu.
Existuji 3 typy oblasti, kde je kouc€ink vyuzivan: koucink osobni, koucink fidicich

pracovnikd a koucink tymt (Rosinski, 2009, s. 31).

V praxi probihd kouCovaci rozhovor se zaméfenim na prani klienta, na zdroje,
na klientGv posun a spolupraci (Ministerstvo Skolstvi, mladeze a t€lovychovy, 2020).
Kazdy manazer si mysli, ze musi koucovat vSechny své podfizené. Neni to pravda.
Manazer si musi ujasnit, kdy a na koho koucovani pouzit (Dankova, 2015, s. 13-17).
Dle Whitmora (2005, s. 35) je ukolem manazera: ,, zajistit, aby se udélalo, co se mad,
a zabezpecit, v mezich danych casovou a financni ndrocnosti, profesiondlni rist
podrizenych .

Koucovani je pfirozeny zpusob komunikace, nicméné spravna technika musi byt
pouzita ve spravny cas. Dobry manazer nejen koucuje, ale pouziva i jiné metody fizeni

lidi. Je tfeba postupovat postupné a ve spravny cas (Daikova, 2015, s. 13—17).

Podnikéni ¢ini z koucinku uspé$ny styl fizeni v korporacich. Koucovani vedoucich
pracovniki potiebuje Cas a potfebnou pozornost (Whitmore, 2005, s. 138). Koucovani
pfinasi organizaci vys§i vykonost a produktivitu tymu, coz je zakladnim cilem.
ZlepSuje schopnost ulit se, zvySuje kvalitu Zivota, podporuje tvir¢i mysleni,
dovednosti, reflexi, flexibilitu a adaptabilitu vii¢i zménam. Koucovani pomaha nalézt
vnitini motivaci. Joe Gough prohlasil: ,, Miizete clovéka prinutit, aby bézel. NemuiZete

ho ale donutit, aby bézel rychle “ (Whitmore, 2005, s. 174).
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4 Kariérové poradenstvi

4.1 Definice kariérového poradenstvi

Drapela (2011, s. 5) definuje poradenstvi jako ,,odbornou pomoc lidem v osobnich
i meziosobnich (socialnich) problémii“. Mat&cek (1992 in Hadj-Moussova, 2002,
s. 3) tvrdi, ze ,, poradenskd pomoc by méla jedinci pomoci lépe pochopit viastni Zivotni

situaci a vlastni Zivotni iikoly, které pred nim stoji“.

Nejcasteji je prejimana definice dle Organizace pro hospodatskou spolupraci a rozvoj
(dale jen OECD). Kariérové poradenstvi je dulezitym nastrojem pro rozvoj lidského
potencialu. Pomaha lidem najit si praci, ktera jim vyhovuje a napliiuje je. Kariérové
poradenstvi vzniklo v reakci na potieby lidi, ktefi chtéli zlepsit svij profesni zivot.
Tato potieba rostla s tim, jak se spoleCnost vyvijela a vznikaly nové moznosti
vzdélavani a zaméstnani. Kariérové poradenstvi pomaha lidem v jejich profesnim
rozvoji. To znamena, ze jim pomaha 1épe porozumét jejich potfebam, hodnotam
a oCekavanim. Tyto potieby jsou tizce propojeny s kontextem, ve kterém se Cloveék
nachazi. Naptiklad student se bude zajimat o moznosti studia, zatimco pracovnik
se bude zajimat o moznosti zaméstnani. Poradenstvi je poskytovano ve formé

individualniho & skupinového poradenstvi (CZU, ©2021).

Dryden (2008, s. 5) popisuje, Ze ,,na poradenstvi se miiZeme divat tak, Ze sestdvd

z rady dulezitych oblasti: citové vazby, cili, iikolit a nazori .

Evropska sit Euroguidance se stava klicovym aktérem v oblasti kariérového
poradenstvi v Ceské republice. Prostiednictvim komplexni webové platformy a Siroké
Skaly aktivit informuje a podporuje odbornou vefejnost v tomto dynamicky

se rozvijejicim oboru (Narodni pedagogicky institut, ©2021).

Svét prace se neustale transformuje a tim klade nové naroky na kariérové poradenstvi.
Nové trendy, technologie a inovace ovliviiuji pracovni trh bezprecedentni rychlosti,
meéni charakter profesi a pozadavky na pracovni silu. Zatimco diive stacilo najit si
stabilni zaméstnani na cely zivot, dnes je bézné, ze béhem své kariéry clovek projde

vice profesemi a oblastmi (Narodni pedagogicky institut, ©2021).

V tomto kontextu nabyva kariérové poradenstvi na dulezitosti jako nastroj pro pomoc

lidem v navigaci méniciho se svéta prace. Poskytuje jim nejen informace o trendech
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na trhu prace a moznostech profesniho rozvoje, ale pomaha jim 1 1épe porozumeét sami
sobé, identifikovat silné a slabé stranky, zajmy a hodnoty. Na zakladé této komplexni
analyzy kariérni poradci podporuji klienty v hledani prace, ktera bude odpovidat jejich

individualnim potfebam a cilim (Narodni pedagogicky institut, ©2021).

Soucasné vyzvy, kterym spolecnost Celi, kladou na kariérové poradenstvi stale vétsi
naroky. Kromé tradi¢nich oblasti, jako jsou diagnostika a poradenstvi, se do poptedi
dostavaji i dalSi aspekty, napf. facilitace, posilovani sebedavéry klientd, aktivni
naslouchani a podpora v procesu rozhodovani. Moderni kariérni poradce disponuje
Sirokou Skéalou kompetenci a metod, které mu umoziuji efektivné pracovat s klienty

a doprovazet je na jejich profesni cesté (Narodni pedagogicky institut, ©2021).

Vzhledem k turbulentnimu vyvoji trhu prace a rostouci komplexnosti profesniho
zivota je role kariérového poradenstvi nezastupitelna. Poméha lidem zorientovat se
v dynamickém prostfedi, adaptovat se na nové vyzvy a budovat si flexibilni kariérni
strategii, ktera jim umozni dosdhnout profesni spokojenosti a naplnéni (Narodni

pedagogicky institut, ©2021).
4.2 Cile kariérového poradenstvi

Kariérové poradenstvi je proces, ktery ma za cil dosahnout urcitych cilt, které se 1isi
v zavislosti na konkrétnim zaméfeni poradenstvi (volba studia, volba povolani, fizeni
kariéry). V nasledujicich bodech jsou vypsany dulezité cile kariérového poradenstvi

(Vendel, 2008, s. 51; Sulakova et al., 2012, s. 12-13):

» Podpora celozivotniho vzdélavani: Kariérové poradenstvi by mélo motivovat
lidi k tomu, aby se vzdélavali po cely zivot. To jim umozni udrzet si svou
profesni konkurenceschopnost a uspét na pracovnim trhu.

» ZvySovani formalni kvalifikace klientu: Kariérové poradenstvi mize lidem
pomoci ziskat potfebné vzdelani a dovednosti pro uspéch v jejich kariéfe. To
muze zahrnovat pomoc pii vybéru vhodného studia, podpofe pii studiu
nebo pomoci pifi ziskani zamestnani.

» Optimalni vybér povolani: Kariérové poradenstvi by mélo lidem pomoci najit
si praci, ktera jim vyhovuje a napliuje je. To muze zahrnovat pomoc
pfi identifikaci silnych a slabych stranek klienta, jeho zajml a hodnot a také

pomoc pii zvazeni riznych moznosti vzdélavani a zameéstnani.
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> Bezproblémova adaptace na povolani: Kariérové poradenstvi mize lidem
pomoci zvladnout piechod do nového povolani. To muze zahrnovat pomoc
pfi ziskani potfebnych informaci o povolani, podpote pii hledani zaméstnani
a pomoci pii integraci do nového pracovniho prostredi.

» Vystupy analyz trhu prace: Kariérové poradenstvi by mélo byt zalozeno
na aktualnich informacich o trhu prace. To umozni poradcim poskytnout lidem
relevantni a presné informace o jejich moznostech.

> Rovné studijni a pracovni prilezitosti pro socialné vyloucené skupiny:
Kariérové poradenstvi by mélo pomahat socialné vylou¢enym skupinam, aby
mély stejné prilezitosti k vzdélani a zaméstnani jako ostatni. To muze
zahrnovat pomoc pii identifikaci a odstrafiovani prekazek, které témto
skupinam brani v uplatnéni na pracovnim trhu.

» Sebepoznani a sebeuvédoméni klientu o svych kvalitach, motivaci
a zivotnich hodnotach: Kariérové poradenstvi by melo lidem pomoci 1épe
porozumét sobé samym. To jim umozni ucinit informovand rozhodnuti
o kariére.

» Schopnost klientu efektivné Fidit vlastni kariéru: Kariérové poradenstvi by
meélo lidem pomoci naucit se, jak efektivné fidit vlastni kariéru. To zahrnuje
schopnost sledovat profesni cile, pfizpisobovat se zménam na trhu prace

a zvladat kariérové zmeény.

Cile kariérového poradenstvi jsou dilezité pro to, aby bylo poradenstvi G¢inné. Cile
pomohou poradciim zameéfit se na to, co je pro klienty nejdilezitéjsi, a poskytnout jim
podporu, kterou potiebuji k dosaZeni svych profesnich cild (Ceska asociace

kariérového poradenstvi, ©2017).
4.3 Teorie kariérniho vyvoje

Pocatky kariérového poradenstvi lze sledovat na prelomu 19. a 20. stoleti. Zasadni
zména nastala v obdobi primyslové revoluce, kdy se slad’ovani osobniho a pracovniho
zivota stalo slozit€jsi. Lidé se masivné stéhovali do velkych mést a zacali se
specializovat na specifické profese. To vedlo k proméné hodnot a socialniho postaveni
Clovéka a vyustilo v pottebu zcela nové sluzby — kariérového poradenstvi (Kost'alova

a Cudlinova, 2015, s. 2—41).
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Cilem kariérového poradenstvi bylo poskytnout lidem oporu a pomoci jim najit
odpovidajici praci, pfiCemz volba povolani se v té dobé obvykle délala jen jednou
za zivot. Na pocatku 20. stoleti se objevily teorie zaméfené na individualni rozdily
Clovéka, které se daji objektivné méfit. Za zakladatele oboru kariérového poradenstvi
je povazovan Frank Parsons s teorii 7rait and Factor Theory z roku 1908 (Kostalova

a Cudlinova, 2015, s. 2—41).

V 50.a60. letech 20. stoleti se objevila kritika Parsonovy teorie. Psycholog L. Holland
navrhl typologii osobnosti RIASEC, kterd je zalozena na pfedpokladu, ze kazdy
preferuje praci v prostiedi, které mu je osobnostné blizké a umoziuje mu uplatnit jeho
schopnosti a dovednosti. Autor pfifadil k typim osobnosti i 6 typu pracovniho

prostredi (Kostalova a Cudlinova, 2015, s. 2—41).

Volba kariéry se ovSem v prabéhu let ukazala jako dynamicky proces neustalého
vyvoje, ovlivnény naSimi zkuSenostmi a vztahy s lidmi. Tuto teorii zaméfenou
na proces popsal D. Super ve svém modelu tzv. , kariérni duhy“. Ten znazortiuje, jak
vyvoj Zivotnich etap a roli souvisi s proménou nasich pozadavk( na praci. Super
poprvé zduraznil i vychovny avzdélavaci vliv kariérového poradenstvi v oblasti

dal§iho vzdélavani (Kostalova a Cudlinova, 2015, s. 2—41).

Prelom minulého stoleti znamenal milnik i v oblasti nastroji kariérového poradenstvi.
Kli¢ovou roli zacal hrat poradensky rozhovor, ktery umoziiuje hlubsi pochopeni

klienta a jeho profesnich cilu (Kost'alova a Cudlinova, 2015, s. 2—41).

Oblast poradenstvi je zakotvena v teoretickych oborech, pficemz se opira zejména
o psychologii, nejcastéji se jedna o klinickou, socialni a vyvojovou psychologii
a znalost teorie osobnosti. Divodem je, ze poradensky proces zahrnuje komunikaci
mezi poradcem a klientem, pii které poradce vyuziva psychologické poznatky

k pomoci klientim (Pilat, 2021, s. 14).
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Kromé psychologickych disciplin je nutny také rozhled ve spolecensko-védnich
oborech (napf. etika, kulturni antropologie, sociologie). Nize je shrnuti
nejvyznamnéj$im poradenskych smeért, které ovliviluji podobu soucasného

poradenstvi v Ceské republice i ve svété (Hadj-Moussova, 2002, s. 9-11):

» Psychodynamicky smér: Hlavnim pfedstavitelem je zakladatel
psychoanalyzy S.Freud, C. G. Jung, A. Adler a E. Erikson. Clovék je
ovlivilovan svym nevédomim a svymi biologickymi potfebami. Tento smér ma
teoretické zakotveni v hlubinné psychologii a psychoanalyze. Mezi typické
techniky patfi diraz na emoce a volné asociace. Aplikace tohoto sméru spociva
v odhalovani rozporti v osobnosti, znovuprozivani emoci z minulosti
a uvédoment si, jak tyto aspekty souvisi s aktualnimi problémy. Jde v podstaté

o vytvareni novych syntéz na zakladé poznani starych konfliktt.

» Behavioristicky smér: Zakladni pojeti behaviorismu stanovil J. Watson,
pozdéji se vyvinula odnoz tohoto sméru — neobehaviorismus, k némuz lze
zafadit napt. Skinnera a Thorndikeho. Tento smér vychazi z psychologie
chovani a je zde akceptovana svoboda jedince pii volbé cili. Clovék je ve svém
vyvoji determinovan socialnim prostiedim. Mezi nej¢asté€jsi techniky patii tzv.
tréninkové techniky ve smyslu relaxace, nacviku vhodnych vzorc chovani
a preuCovani téch Spatnych. Cilem je odstranéni nezadouciho chovani

a nahradit ho akceptovanym.

» Poradenstvi zamérené na klienta: Zakladatelem je C. R. Rogers. Na klienta
orientovana terapie je vyznamnym smérem, ve kterém se klade duraz
na empatii a piijeti klienta. Je nazyvana také jako ,terapie rozhovorem®.
Zakladni pfistup je optimisticky, coz v praxi znamend, ze Clovék ma
ptirozenou schopnost pozitivné se rozvijet. Jedinec a jeho sebepojeti
determinuje zpuasob, jakym vnima svét a duSevni zdravi. Socialni prostiedi
narozdil od behaviorismu méa zde maly vliv, nebot potieba rozvoje
a seberealizace je vrozena. Tento smér nema typické techniky, prevazuje
nedirektivni vedeni rozhovoru, hlavni jsou empatie, aktivni naslouchani a vielé

pfijeti klienta. Cilem je podporit potencial klienta a usnadnit jeho rust.
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» Humanisticko-existencialni smér (logoterapie): Hlavnim pfedstavitelem je
V. Frankl. Logoterapie upozoriiuje na zakladni potfebu nachazet smysl
avyznam svéta kolem nas. Frankl rozliSuje 3 dimenze lidské osobnosti.
Neztotoziuje se vSak s nabozenskym piesvédcenim a ponechava rozhodnuti
na klientovi, zda se touto cestou vyda. Nabozenské feseni smyslu zivota ov§em
zdlraznuji ve svém uceni jeho nasledovnici. V centru pozornosti stoji vztah
mezi klientem a poradcem. Poradensky proces se vénuje otazkam, které se
soustfed’uji na smysl zivota, pfi¢emz cilem je nalezeni odpovédi na zakladni
existencialni rozpor — Clovek zije s védomim, ze jednou zemre. Cilem je tedy

objevit smysl zivota a svéta a ziskat schopnost zivot védomé fidit.
4.4 Role kariérového poradce

Dryden (2008, s. 8—10) definuje zakladni slozku poradenstvi tvofenou poradcem
spolecné s klientem. Pfijmuti role poradce pfinasi do poradenstvi fadu faktora. Zde je
jejich vycet:

» vyjadfovat ryzi prani byt klientim prospésny,

» prokazovat piijimani klientt a uctu k nim,

» schopnost naslouchat a rozumét psychické bolesti klientd zjejich thlu

pohledu,
» vyborné terapeutické komunikacni dovednosti,
» vycvik pro praci s klienty,

» osobni prednosti a nedostatky.

Chovani poradce lze rozd€lit na 2 zakladni role — obsahovou a procesni. Obsahovéa role
neboli expertni poskytuje informace a znalosti, doporucuje zmény. Procesni role
naopak konkretizuje, jak zménu provést. ZjednodusSené feCeno obsahovy poradce
pomaha klientovi definovat jeho cile a navrhuje konkrétni strategie k dosazeni cilq,
procesni poradce klienta podporuje v jeho motivaci a vytrvalosti prekonavat prekazky
a pomaha klientovi vyrovnat se snegativnimi emocemi a mySlenkami. V praxi
se nejcasteji obé role kombinuji pro dosazeni co nejlepSiho vysledku. Dilezita je
flexibilita a schopnost reagovat na individuélni potieby klienta (Bobysudova, 2010,

s. 14).
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4.4.1 Kompetence kariérového poradce

Vendel (2008, s. 26) definuje praci poradce jako jednu =z nejdulezitéjSich
v celozivotnim vyvoji klienta, zdka 1 dospé€lého. Proto by méla byt piiprava

kariérového poradce hlavnim bodem jeho vzdélani.

Dle Emmethové (in Vendel, 2008, s. 96) potrebuje kariérovy poradce projit Sesti
oblastmi vzdélavani. Jedna se o teorie kariérniho vyvoje, diagnostiku, zdroje
Skolskych a kariérnich informaci, programovani v oblasti kariérniho vyvoje, pracovni
zkuSenosti a dovednosti pro interview a kariérni poradenstvi. Mezi dalsi oblast
kompetenci kariérového poradce je také potfebny vycvik pro praci se znevyhodnénymi

zaky, ktefi maji specifické potieby v oblasti vzdélavani.

Dle Narodni soustavy povolani se kompetencni pozadavky k vykonu povolani
kariérového poradce pro vzdélavani a profesni drahu déli na odborné dovednosti,
odborné znalosti, obecné dovednosti (prafezovy charakter dovednosti), digitalni
kompetence a meékké kompetence, tzv. soft skills, komplexni schopnosti (Ministerstvo

préce a socialnich véci, ©2017a).

Nasledujici vycet odbornych dovednosti byl vybran z Centralni databaze kompetenci
(Ministerstvo prace a socialnich véci, ©2017b) a jsou nutné k vykonu kariérového

poradce.

Odborné dovednosti jsou schopnosti, které Clovek potifebuje k tomu, aby mohl
vykonavat urcitou praci. Jedna se o teoretické schopnosti, které 1ze naucit a rozvijet

praxi. Radi se zde:

» orientace v pracovnépravnich predpisech,

» orientace v teorii a metodach kariérového poradenstvi,

» orientace v nabidce aktivit v informalnim vzdélavani, napf. staze, brigady,

» vedeni individualniho kariérového poradenského rozhovoru zaméteného
na volbu zejména vzdélavaci a navazné profesni drahy,

» vedeni skupinového Kkariérového poradenského rozhovoru zameétreného
na volbu zejména vzdélavaci a navazné profesni drahy,

» identifikace schopnosti, dovednosti a vzdélavacich a rozvojovych potieb
jedince s vyuzitim zékladni kariérové diagnostiky,

» spoluprace s dal§imi poradenskymi subjekty v zajmu klienta,
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» poskytovani kariérovych informaci z oblasti vzdélavani a trhu prace
Odborné znalosti jsou zakladem pro vykon prace kariérového poradce. Radi se k nim:

» teorie kariérového poradenstvi,

metody, techniky, postupy a strategie kariérového poradenstvi,
profesni orientace a volba povolani,

andragogika,

zaklady psychologie,

Y V V V

metody a postupy individudlniho / skupinového pracovné-profesniho
poradenstvi,

» udaje o vzdélavaci nabidce, jejich posuzovani.

Odborné kompetence obecné (prafezové) jsou nezavislé na konkrétni profesi a jsou

uplatnitelné ve viech oborech lidské ¢innosti. Radi se zde:

» pocitacova zpusobilost,
» jazykova zpusobilost v Cesting,

» pravni povédomi.

Mékké kompetence (soft skills) jsou souborem schopnosti a dovednosti, které
se tykaji chovani Cloveéka a jeho vztahi s ostatnimi. Jsou nezavislé na konkrétni
odbornosti, coz znamena, ze nejsou vazany na urcitou profesi nebo obor. Mékké
kompetence jsou zalozeny na komplexnich schopnostech ¢loveka, jako jsou tvorent,

komunikace, lidska interakce nebo fizeni lidi.

Soft skills se déli na 4 druhy: osobnostni (O), interpersonalni (I), kognitivni (K),
vykonové (V). Mezi soft skills se radi:

» zvladani stresu a zatéze (O),

samostatnost (V),

feSeni problému (V),

objevovani a orientace v informacich (K),
efektivni komunikace (I),

aktivni pristup (V),

YV V. .V V V V¥V

orientace na klienta a uspokojovani klientskych potieb (I).
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4.5 Metody a techniky kariérového poradenstvi

Kazdy klient je jiny a ma individualni potieby, proto je nutné dbat na spravny vybér
metod a technik a efektivné je vyuzit. Zvarikova (in HargaSova et al., 2009, s. 223—
256) zduraziuje, ze vybér metody poradenstvi je dalezité rozhodnuti, které by mél
poradce peclivé zvazit. Poradce by mél zohlednit potieby klienta, konkrétni situaci

a také vyhody a nevyhody jednotlivych forem a metod poradenstvi.

Poradenstvi 1ze rozdélit podle poctu klientd na individualni, skupinové a hromadné
(viz Tabulka €. 1). Individualni poradenstvi probiha mezi poradcem a jednim klientem.
Skupinové poradenstvi probiha mezi poradcem a vice klienty. Hromadné poradenstvi

probiha mezi poradcem a velkym mnozstvim klientd.

Dale 1ze poradenstvi délit také podle typu kontaktu, a to na osobni a distancni (viz
Tabulka €. 2). Osobni poradenstvi probihd tvafi v tvar, distancni poradenstvi probiha

prostfednictvim internetu nebo telefonu.

Tabulka ¢. 1: Déleni dle typu klienta

Individualni Skupinové poradenstvi | Hromadné poradenstvi
poradenstvi

Vyhody VEtsi intimita, Moznost sdilet zkuSenosti | Moznost poskytnout
moznost s ostatnimi, niz§i naklady | pomoc velkému mnozstvi
individualniho klientd, niz$i naklady
pristupu

Nevyhody | Naro¢néjsi na ¢as | Mensi intimita, méné MensSi intimita, méng
a zdroje prostoru pro individualni | prostoru pro individualni

pristup pristup

Zdroj: upraveno dle Schneiderova, 2008, s. 34

Tabulka €. 2: Déleni dle typu kontaktu

Osobni poradenstvi Distanéni poradenstvi
Vyhody VEtsi mnozstvi vzajemné interakce, Dostupngjsi, mén¢ narocné na Cas
moznost pozorovat klienta v jeho a zdroje, niz§i naklady

piirozeném prostredi

Nevyhody Zavisl¢ na ¢asovych a prostorovych Mensi moznost osobniho

vvvvvvvvvv

vztahu mezi poradcem a klientem

Zdroj: upraveno dle Schneiderova, 2008, s. 35
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4.6 Aplikace kariérového poradenstvi

Aplikace kariérového poradenstvi tkvi v umeéni poradenského procesu, ktery vede
k pozitivnim vysledkam klienta za dodrzeni urcitych zasad, jez usnadfiuji jeho prabéh.

V z4ajmu klienta je také nutné dodrzovat etické limity.

4.6.1 Poradensky proces

Hadj-Moussova (2002, s. 15-16) ve své knize cituje Drapelu a Matéjcka, ktefi
stanovili zasady poradenského procesu. Ackoliv se uvedeni autofi na prvni pohled
ve vymezeni zasad lisi, ve skuteCnosti se dopliuji a spolecné zahrnuji vSechny

principy, které by se v poradenské praci mély dodrzovat, viz Tabulka €. 3.

Tabulka ¢. 3: Zasady poradenského procesu — Drapela, Matéjcek

Zasady dle Drapely Zasady dle Matéjcka

Svoboda klienta Navodit spolupraci

Respekt ke klientovi Pravda s perspektivou

Duvérnost poradenskych kontakti Optimisticky vyhled do budoucna
Rozumét znamena pomahat

Zdroj: upraveno dle Hadj-Moussova, 2002, s. 15—-16

4.6.2 Faze poradenského procesu

Nize jsou popsany faze poradenského procesu, jez jsou epigenetické, coz znamena, ze
je vzdy nutné uzavfit jednu fazi procesu, aby se mohlo piejit k té dal§i. Trvani
jednotlivych fazi neni ptesné urceno, zavisi na konkrétni situaci a klientovi. Faze 1ze

charakterizovat nasledovné (Hadj-Moussova, 2002, s. 16—17):

1. Faze — Seznameni: Prvni faze poradenstvi je dilezitym zakladem pro uspéch
celého procesu. Dochazi k ziskani zakladnich informaci o klientovi, jez jsou
dulezité pro pozdéjsi diagnostiku problému. Poradce se potiebuje seznamit s
klientem, jeho zivotnim stylem apod. Tyto informace pomohou poradci Iépe
pochopit problém a navrhnout vhodné feSeni. Vytvoreni kladného vztahu
a duveéry mezi poradcem a klientem je uspéch. Klient musi mit pocit, ze muze

poradci diivéfovat a ze mu chce pomoci.
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2. faze — Diagnéza: Cilem druhé faze poradenstvi je identifikace problému
klienta. Poradce se snazi porozumét tomu, co klienta trapi, jak problém proziva
a jaké jsou jeho pfiCiny. Klient nemusi znat nebo pfiznavat svij skuteCny
problém. Poradce miiZe pouzit diagnostické metody, jako jsou rozhovor, testy
apod. Tento proces nékdy trva dlouho, klient potfebuje Cas, aby se s realitou
vyrovnal.

3. faze— Volba cile a alternativ reSeni: Cilem tfeti faze poradenstvi je stanoveni
cile a postupu poradenstvi. Cile musi byt realistické a dosazitelné. Musi byt
v souladu s potiebami klienta. Poradce navrhuje moznosti a alternativy feseni
a klient si vybira to, co je pro néj nejvhodné;jsi.

4. faze — Klientovo rozhodnuti: Klient musi sam rozhodnout, zda chce
v poradenstvi pokraCovat a jakou cestou se chce vydat. Pii rozhodovani musi
zvazit mozné dusledky, které musi byt rozumné i emocionalni. Poradce klienta
podporuje a informuje ho o vyhodach a nevyhodach jednotlivych moznosti.
Poradce musi respektovat klientovo rozhodnuti.

5. faze — Podpora klienta poradcem: Posledni faze poradenstvi je dilezita
pro to, aby klient mohl trvale zménit svij zivot. Poradce klienta podporuje
a poméaha mu zvladnout naro¢né chvile. Poradce pomaha klientovi pochopit,
Zze zména muze byt i pozitivni, a radi mu, jak zvladat naptiklad Gzkost

ze zmeny.

V praxi se poradci vétSinou nedrzi jen jednoho pfistupu, ale kombinuji prvky z riznych
smérd. Davodem je, Ze kazdy klient je jedineCny a vyzaduje individualni pfistup
(Hadj-Moussova, 2002, s. 16—17). Jednim z davodd, pro¢ se lidé obraceji na poradce
je ten, ze potiebuji pomoc pii nalezeni feSeni jejich problému. Mezi hlavni divody
patfi napf. oCekavany piinos/zlepSeni dosahovanych vysledkd, nejistota nebo

zvédavost (Bobysudova, 2010, s. 19).
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5 Porovnani kariérového koucinku a kariérového poradenstvi

Koucink a poradenstvi jsou dva podobné a zaroven odlis§né pristupy k rozvoji lidi. Oba
se zamétuji na podporu jednotlivet v dosahovani jejich cilt, ale pouzivaji k tomu rizné
metody a techniky. Ve vyzkumu Griffithse a Cambella se ukazalo, ze v idealnim
ptipadé by meélo byt poradenstvi a koucink vyuzito zaroven. Hlavnimi spolecnymi
znaky jsou naslouchani, dotazovani se klienta, proces odkryvani a v neposledni radé
by ani poradce, ani kou¢ neméli klienta soudit. Hlavnim rozdilem koucovani

a poradenstvi byva zaméfeni a zamér samotny (Executive Coaching, 2008).

Spolecnym znakem kariérového poradenstvi a kariérového koucinku je sebereflexe.
Sebereflexe poméaha poradci a kouci s uvédoménim si, jaké jsou hranice, a co je
pro klienta nejlepsi. Existuji dva stupné sebereflexe — sebereflexe I. fadu a sebereflexe
IL. fadu. U sebereflexe 1. fadu jde o uvédomeéni si vlastniho chovani (co, jak, proc).
U I fadu se pfemysli nad vlastnim pfemyslenim (je narocné&jsi a vyzaduje vycvik)

(Bobysudova, 2010, s. 13).
5.1 Zhodnoceni efektivity obou pristupu

Hlavnim rozdilem mezi kariérovym koucinkem a kariérovym poradenstvim, je, Ze
kariérovy poradce tika: ,, Takhle jsem vas poznal a tohle vam doporucuji, protoZe podle
mych odbornych znalosti a zkuSenosti toto bude pro vds nejlepsi” (BartoniCkova,
2007, s. 279), zatimco kariérovy koug fika: ,, Ceho presné chcete dosdhnout, co mdte
pro to kdispozici a jak s tim naloZite, abyste dosdhli co nejlepSiho vysledku? “

(Bartonickova, 2007, s. 280).

Kariérovy poradce je expert na pracovni prostiedi, trh prace a kariéru. U kariérového
kouce je to jiné. Kariérovy kouc pracuje predevsim s klientovou motivaci, expertem
je tedy sam klient. Kariérovy kou¢ pomaha se stanovovanim cild, hledanim vhodnych

zdroji, motivovani, povzbuzovani a spolupraci (Bartonickova, 2007, s. 279-281).
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Dle odborného ¢lanku od South African College of Applied Psychology (SACAP,

2021) 1ze sice pomoci klientim dosahnout jejich cilt a zlepsit jejich Zivoty za pomoci

poradenstvi a kouCovani, avsak oba tyto pfistupy se li§i v péti kliCovych oblastech:

1.

Zaméreni: Poradenstvi se zaméfuje na minulost klienta a na to, jak tato
minulost ovlivilyje jeho soucasné chovani a emoce. Cilem je pomoci klientovi
porozumét minulym udalostem a vyrovnat se s nimi, aby se mohl posunout
vpred. Naopak koucCovani se soustiedi na pfitomnost a budoucnost klienta.
Cilem je pomoci klientovi stanovit si cile, vytvofit si plan jejich dosazeni

a prekonat prekazky, které mu v tom brani.

Ziklady: Poradenstvi ma kotfeny v klinické psychologii a psychoterapii.
Poradci pouzivaji rizné techniky, které jim pomahaji porozumét klientim —
jejich myslenkam, pocitim a chovani. Naproti tomu koucovani vychazi
z principt uceni a rozvoje. KouCové se zaméfuji na to, aby pomohli klientim

rozvijet jejich silné stranky a dosahnout jejich plného potencialu.

Odpovédnost: V poradenstvi je zodpovédnost za zmeénu rozdélena
mezi klienta a poradce. Poradce poskytuje klientovi podporu a vedeni, ale
klient je tim, kdo musi aktivné pracovat na své zméné. V koucovani je
zodpovédnost za zménu plné na klientovi. Kou¢ klienta podporuje a motivuje,

ale klient je ten, kdo musi podniknout kroky k dosazeni svych cila.

Vztah: Vztah mezi klientem a poradcem je obvykle dlouhodoby
a duvéryhodny. Poradce je pro klienta privodcem na jeho cesté k uzdraveni
a rastu. Vztah mezi klientem a koucem je obvykle kratkodob¢jsi a zamérené;jsi
na konkrétni cile. Kouc je pro klienta partnerem, ktery mu pomaha dosahnout
jeho cila.

Vzdélani: Poradci obvykle absolvuji magistersky program v oboru
psychologie nebo socialni prace. Mnoho z nich ma také dalsi odborné vzdélani
v oblasti psychoterapie. Koucové obvykle absolvuji kurz koucovani nebo
si sami vybuduji své dovednosti a zkuSenosti. Neexistuji zadné formalni

pozadavky na vzdélani pro kouce.
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Poradenstvi i koucovani jsou cenné nastroje, které mohou klientim pomoci dosahnout
jejich cila a zlepsit jejich zivoty. To, ktery pfistup je pro klienta nejvhodnéjsi, zavisi

na jeho individualnich pottebach a preferencich (SACAP, 2021).

Pro shrnuti obou piistupti Cipro (2015, s. 22) popsal rozdil mezi poradenstvim
a kou¢inkem. Hlavnim rozdilem je to, ze se poradce zaobira predev§im minulosti
a kou¢ se naopak zajima o budouci rozvoj klienta. Poradenstvi je vice zaméfeno
na prekonani aktualniho problému, zatimco u koucovani jde o zlepSeni souc¢asného
stavu dle klientova definovaného cile. ,, Koucink neresi otdzku, jak jste se stal tim, kym
Jste, ale otdzku, kym chcete a miizete v budoucnu byt, pokud se naucite plné vyuzivat

sviij potencial “ (Cipro, 2015, s. 22).
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PRAKTICKA CAST
6 Vlastni Setreni

6.1 Charakteristika mista Setreni

Dotaznikové Setteni, které probéhlo s maximalni peclivosti a dirazem na detail, bylo
realizovano za vyuziti nestandardizovaného dotazniku, jenz byl s velkym rozmyslem
a s cilem dosahnout co nejsir§iho zabéru distribuovan skrze Sirokou skalu kanala
na platformach socidlnich siti. Pro pestry vzorek dat byl dotaznik distribuovan

mezi rizné vékové kategorie respondentt.

S ohledem na maximalni anonymitu a striktni ochranu osobnich tdaji respondenti je
nutné zduraznit, ze vSechny odpovédi jsou striktné anonymni a slouzi vyhradné

pro ucely zpracovani a vyhodnoceni v ramci této bakalafské prace.
6.2 Realizace dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setfeni probehlo vyhradné v online prostfedi, s cilem oslovit Sirokou
vefejnost a dosahnout vysoké miry flexibility a dostupnosti pro respondenty. Setfeni
probihalo v terminu od 6. do 20. Gnora 2024, s celkovou délkou trvani 14 dnl. Toto
obdobi bylo vybrano s ohledem na minimalizaci vlivu externich faktord, jako jsou
svatky, zkouskova obdobi ¢i jiné udalosti, které by mohly ovlivnit ochotu respondentt

se Setfeni zucastnit.

Distribuce dotazniku probihala skrze sdileni internetového odkazu na platformach
socialnich siti Facebook a Instagram s cilem oslovit §irokou veékovou a profesni
strukturu respondentti. Odkaz byl dale sdilen v siti osobnich kontaktd, ¢imz se dosahlo

diverzifikace vzorku a zajisténi jeho reprezentativnosti.

Dotaznik se skladal z 12 peclive sestavenych otazek s riznymi typy odpovédi, s cilem
shromazdit komplexni a relevantni data o vnimani a zkuSenostech respondentt
s kariérovym poradenstvim a kariérovym koucinkem. Otazky byly formulovany
s ohledem na srozumitelnost a jednoduchost, s cilem usnadnit respondentim vyplnéni

dotazniku a minimalizovat chybovost.
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Celkovy pocet navstév dotazniku dosahl 86, avSak pouze 67 respondenti dotaznik
radné a kompletné vyplnilo. U zbylych 19 navstév se jednalo o pouhé zobrazeni
dotazniku bez jeho vyplnéni. Ziskana data vykazuji solidni miru tspésnosti 77,9 %,
ktera sveédc¢i o zajmu respondentti o danou problematiku a jejich ochoté se do Setfeni

aktivné zapojit.

Primémy cCas potiebny k vyplnéni dotazniku se pohyboval vrozmezi 2—5 minut
u 71,6 % respondentd. Toto Casové rozpéti potvrzuje snadnou a nenarocnou povahu
dotazniku, ktera usnadnila jeho vyplnéni Sirokému spektru respondenti. U 16,4 %
respondentt byl ¢as vyplnéni kratsi (1-2 minuty), zatimco u 10,4 % respondentt byl

Cas del$i (5—10 minut).

Nejvyssi  koncentrace vyplnénych dotazniki byla zaznamenana v obdobi
od 13. do 14. unora 2024, s naslednym poklesem v dalSich dnech. Tato tendence
naznacuje, ze zajem respondentti o Setfeni byl nejvyssi v uvodni fazi jeho zvefejnéni

naslednym klesajicim trendem.

Ziskana data z dotaznikového Setfeni ptedstavuji cenny zdroj informaci o vnimani
a zkuSenostech respondentti s kariérovym poradenstvim a kariérovym koucinkem.
Tato data budou dale analyzovana a interpretovana s cilem dosahnout relevantnich
zavéra a formulovat doporuceni pro zkvalitnéni a zefektivnéni sluzeb v oblasti

kariérového poradenstvi a kariérového koucinku.
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6.3 Zhodnoceni vysledki dotaznikového Setieni
Otazka ¢. 1: Jaky je Vas vek?

Uvodni otazka dotaznikového Setieni, ktera byla pro respondenty povinna, plnila
klicovou roli v ramci sbéru demografickych dat. Jejim cilem bylo zmapovat vékové

rozlozeni respondentl a ziskat tak relevantni informace o strukture vzorku.

Vzhledem k Sirokému spektru respondentd a s ohledem na snahu o piehlednost
a efektivitu pii zpracovani vysledkd jsem se rozhodla rozdélit vékové rozpéti

do 4 logickych skupin: 10-20 let, 2140 let, 41-60 let, 61 a vice let.

Ziskana data jasné ukazuji (viz Graf ¢. 1), Ze nejvét§i zastoupeni ve vzorku
respondent nalezi vékovym skupinam 21-40 let a 41-60 let. Tyto skupiny tvori
dohromady 88,1 % respondent, Cimz potvrzuji, ze problematika kariérového
poradenstvi a kariérového koucinku je relevantni pro Siroké spektrum dospélych osob

v produktivnim véku.

Zbylé dvé veékové skupiny tvori 26,9 % respondentli. Skupina 10-20 let tvoii 7,5 %
a skupina 61 a vice let 4,5 %. Tato data naznacuji, ze zajem o kariérové poradenstvi

a kariérovy koucink existuje i u mladsich dospélych a seniord, i kdyz v mensi mire.

Graf ¢. 1: Rozdéleni respondentu dle vékovych skupin

4,5% 7.5%

44.8%
43,3%

#10-20let =21-401let =41-60 let 61 a vice let
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Ziskané demografické udaje o ve€ku respondentd slouzi jako dulezity kontext
pro interpretaci dal§ich odpovédi v dotaznikovém Setfeni. Umoziluji srovnavat
vnimani a zku§enosti s kariérovym poradenstvim a kariérovym koucinkem v zavislosti
na véku a identifikovat piipadné specifické potfeby a preference jednotlivych

veékovych skupin.

Otazka ¢. 2: V jakém oboru pracujete?

Druhé otazka dotaznikového Setfeni se zaméftila na zhodnoceni oborového rozlozeni
respondentt. Cilem této otazky bylo ziskat relevantni informace o profesni struktufe
vzorku a o pripadnych souvislostech mezi oborem ¢innosti a vnimanim kariérového

poradenstvi a kariérového koucinku.

Ziskané vysledky ukazuji (viz Graf ¢. 2), ze nejpocetnéjsi skupinu tvoii respondenti
z kategorie ,,Jind", ktera zahrnuje Sirokou Skalu manualnich profesi, marketingovych

a administrativnich pozic. Tato skupina tvori 39 % respondentt.

Druhou nejvice zastoupenou skupinou jsou nepracujici (studenti) a zdravotnictvi
s 17 %. Nasleduyje statni sektor s 13 %. Skupina ,,Vzdélavani® je zastoupena nejméné,
a to pouze 3 % respondentl, coz poukazuje na fakt, Ze probéhla nedostate¢na

distribuce dotazniku mezi respondenty z daného oboru.

Graf ¢. 2: Rozdéleni respondentu dle jejich pracovniho oboru

11%
3%
39% /
17%
17%
13%
= Finance, IT ® Vzd¢lavani
Zdravotnictvi Nepracuji (jsem student)
= Statni sektor = Jina
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Otazka ¢. 3: Znate pojem kariérové poradenstvi?

Treti otazka dotaznikového Setteni predstavovala klicovy krok v mapovani povédomi
respondentil o kariérovém poradenstvi a kariérovém koucinku. Cilem otazky bylo

zjistit, zda jsou respondenti obeznameni s obéma pojmy a jaka je mira jejich znalosti.

Ziskané vysledky ukazuji (viz Graf ¢. 3), ze 60 % respondentu (tj. 40 respondent)
se s obéma pojmy setkalo. Toto zjisténi potvrzuje, ze problematika kariérového
rozvoje je vnimana jako relevantni a ze existuje ur€itd mira povédomi o dostupnych

nastrojich a sluzbach.

Na druhou stranu 40 % respondent (tj. 27 respondentl) uvedlo, ze se s pojmy
kariérové poradenstvi a kariérovy koucink nesetkalo. Toto zjisténi poukazuje
na zna¢nou mezeru v povédomi o obou oblastech, ktera zdiraziuje dulezitost edukace

a propagace kariérového poradenstvi a kariérového koucinku.

Graf ¢. 3: Znalost pojmu ,,kariérové poradenstvi*

40%

60%

= Ano = Ne
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Otazka ¢. 4: Znate pojem Kkariérovy koucink?

Ctvrta otazka dotaznikového Setfeni navazovala na predchozi otazku a zaméfila se
specificky na povédomi respondenti o pojmu kariérovy koucink. Cilem otazky bylo

zjistit, zda se respondenti s timto pojmem setkali a jaka je mira jejich znalosti.

Respondenti u této otdzky meli moznost vybrat z odpovédi ,,Ano“ a , Ne*. Ziskané
vysledky ukazuji (viz Graf ¢. 4), Ze 48 % respondentt (j. 32 respondentl) se s pojmem
kariérovy koucink setkalo. Toto zjisténi potvrzuje, ze ackoliv se jedna o pomérné
novou oblast, existuje o ni jisté povédomi.

Na druhou stranu 52 % respondentt (tj. 35 respondentl) uvedlo, Ze se s pojmem
kariérovy koucCink nesetkalo. Toto zjisténi poukazuje na to, ze pojem kariérovy
koucink neni tak Siroce znamy jako pojem kariérové poradenstvi, a zdiraziuje tak

pottebu edukace a propagace této oblasti.

Graf ¢. 4: Znalost pojmu ,,kariérovy koucink*
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Otazka ¢. 5: Myslite si, Ze jsou si kariérové poradenstvi a kariérovy koucink

podobné nebo rozdilné?

Pata otazka dotaznikového Setfeni se zaméfila na to, jak respondenti vnimaji rozdily
mezi kariérovym poradenstvim a kariérovym koucinkem. Cilem otazky bylo zjistit,
zda respondenti dokazi rozliSovat mezi obéma oblastmi a zda vibec né&jaky rozdil
vnimaji. Respondenti méli moznost vybrat z odpovédi ,,Podobné™ (uvedlo 39 %),
,Rozdilné“ (uvedlo 42 %) a , Nejsem si jisty/a“ (uvedlo 19 %). Vysledky jsou

znazornény na Grafu €. 5.

Graf ¢. 5: Rozdil X podobnost?

19%

39%

42%

® Podobn¢ = Rozdiln¢ = Nejsem si jista / jisty
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Otazka ¢. 6: Kde byste hledal/a informace o poskytovani sluzeb kariérového

poradce/kouce?

Sesta otazka dotaznikového Setieni se zaméfila na zjiténi preferovanych zdroj
informaci respondenti o kariémim rozvoji. Cilem otazky bylo zmapovat, jakym
zpusobem respondenti ziskavaji informace o kariémich moznostech, profesnim
rozvoji a planovani kariéry. Respondenti mohli uvadét vice odpoveédi. Ziskané
vysledky (viz Graf €. 6) potvrzuji dominanci internetu jako hlavniho zdroje informaci
o kariérnim rozvoji. 51 respondenti uvedlo, ze by pro informace o kariéte v prvni fadé
vyuzilo internet. Toto zjiSténi koresponduje s modernimi trendy a s rostouci
dostupnosti informaci online. Zajimavé je zjiSténi, ze pouze 1 respondent (zahrnuto
v kategorii ,,Jina“) uvedl, ze by informace o kariérnim rozvoji nehledal vibec. To
naznacuje, ze problematika kariérniho rozvoje je pro vétsinu respondenti relevantni

a ze aktivné vyhledavaji informace, které jim pomohou v jejich profesnim rustu.

Graf ¢. 6: Informace o poskytovanych sluzbach
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Otazka ¢. 7: Jak byste zhodnotil/a dostupnost kariérového poradenstvi

a koucovani v Ceské republice?

Sedma otazka dotaznikového Setfeni se zameéfila na hodnoceni dostupnosti sluzeb
kariérniho poradenstvi a kariérového koucinku. Cilem otazky bylo zmapovat, jak
respondenti vnimaji dostupnost téchto sluzeb ve svém okoli a jakéd je mira jejich

spokojenosti s touto dostupnosti.

Ziskané vysledky ukazuji (viz Graf ¢. 7), ze 34 respondentt (50,7 %) hodnoti
dostupnost sluzeb jako primérnou. To naznacuje, ze ackoliv existuji urcité bariéry

v dostupnosti, sluzby nejsou zcela nedostupné.

Ziskana data poukazuji na rozdily v dostupnosti sluzeb v zavislosti na lokalité

a na specifické potieby ruznych skupin respondenta.

Graf ¢. 7: Zhodnoceni dostupnosti (hodnoceni 1-5)
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Otazka . 8: Mate zkuSenost s kariérovym poradenstvim nebo kou¢inkem? Pokud

ano, jaké byly vase zkuSenosti?

Osma otazka dotaznikového Setfeni se zaméfila na zjisténi zkuSenosti respondentu
s kariérovym poradenstvim a kariérovym koucinkem. Cilem otazky bylo zmapovat,
jaka je mira rozSifeni téchto sluzeb mezi respondenty a jaka je jejich spokojenost
s nimi. Ziskané vysledky ukazuji (viz Graf €. 8), Zze pouze 5 respondenti mélo
zkusSenost s kariérovym poradenstvim nebo koucinkem. To je pomérmné nizké Cislo,

které naznacuje, Ze tyto sluzby nejsou mezi respondenty dostateCné rozsirené.

Vybranych 5 respondentd popsalo své zkuSenosti nasledovné: negativni
zkuSenost s kariérovym poradenstvim, pozitivni zkuSenost s kariérovym
poradenstvim a vnima ho jako uzite¢né, 1 respondent mél zkuSenost s kariérovym
poradenstvim v ramci kurzu na stfedni Skole, zkuSenostvramci pfipravy

na manazerskou pozici a zkuSenost na zakladni Skole.

Nizka mira zkuSenosti s kariérovym poradenstvim a koucinkem miize byt zpiisobena
nekolika faktory, napf. nedostateCnou informovanosti, nedostate¢nou dostupnosti,

nizkym povédomim o sluzbach nebo finan¢nimi bariérami.

Vysledek této otazky je prekvapivy a poukazuje na potiebu edukace a propagace
kariérového poradenstvi a koucinku. Je dilezité, aby se informace o téchto sluzbach
dostaly k Siroké vefejnosti a aby si lidé uvédomili jejich potencialni ptinos pro kariérni

rozvoj.

Graf ¢. 8: ZkuSenosti s kariérovym koucinkem/ poradenstvim
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Otazka ¢. 9: Jaké vzdélani a praxi by podle Vas mél kariérovy poradce/kouc mit?

Otazka ¢. 9 dotaznikového Setfeni se zaméfila na zjisténi, jaké vzdélani a praxi by
dle respondentti mél idealné kariérovy poradce/kouc mit. Cilem otazky bylo zmapovat
vnimani respondentl ohledné klicovych kompetenci a zkuSenosti, které by tito

profesionalové méli disponovat.

Ziskané vysledky ukazuji (viz Graf ¢. 9), ze nejvétsi duraz respondenti kladou
na pracovni zkuSenosti (38 %), nésleduje odborny vycvik (30 %) a vysokoskolské
vzdélani (29 %).

Tti respondenti vyuzili moznost ,,Jind“ a odpovédéli: ,, Kazdy by mél napred pracovat

¢

rukama a uzivit rodinu “, ,, Nevim ““, ,, Zkusenosti, vek *.

Ziskana data poukazuji na to, ze respondenti vnimaji kariérového poradce/kouce jako
profesionala s komplexnim profilem. Klicovou roli hraji pracovni zkusenosti, odborny
vycvik a vysokoskolské vzdélani. Dulezité jsou ale i dalsi faktory jako osobni
vlastnosti a dovednosti vhodné pro praci s lidmi, zkuSenosti z praxe v relevantnich

oblastech a kontinualni profesni rozvoj.

Graf ¢. 9: Vzdélani a praxe
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= Pracovni zkuSenosti v oblasti kariérového poradenstvi/koucinku
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Otazka ¢. 10: Jaké kompetence (dovednosti) byste nejvice ocenil/a

u poradce/kouce?

Otazka ¢. 10 dotaznikového Setfeni se zaméfila na zjisténi, jaké kompetence
(dovednosti) by respondenti nejvice ocenili u kariérového poradce/kouce. Cilem
otazky bylo zmapovat vnimani respondentt ohledné kli¢ovych vlastnosti a dovednosti,

které by tito profesionalové meli pro svou praci disponovat.

Respondenti méli za kol sefadit 5 kompetenci (1 nejdalezit€jsi, 5 nejméné dilezita).
Nejvice si respondenti ceni komunika¢nich dovednosti kariérového poradce/kouce, at
uz verbalnich ¢i neverbalnich (viz Graf ¢. 10). Na druhém misté se umistila empatie,
dale aktivni naslouchani a schopnost motivovat. Znalost trhu prace se umistila
aZ na patém miste.

Ziskana data poukazuji na to, ze respondenti vnimaji komunikac¢ni dovednosti,
empatii, aktivni naslouchani a schopnost motivovat jako klicové kompetence
kariérového poradce/kouce. Tyto dovednosti jsou z velké Casti vrozené, ale lze je

1 rozvijet a zdokonalovat.

Dulezitost znalosti trhu prace je vnimana spiSe jako dopliikova kompetence. To muze
byt zptusobeno tim, ze respondenti vnimaji kariérové poradenstvi/koucink spise jako

proces sebepoznani a motivace nez jako informacni zdroj o trhu prace.

Graf ¢. 10: Kompetence (hodnoceni 1-5)
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Otazka ¢. 11: Kdyz byste se rozhodoval/a o kariérni ¢i profesni zméné, vyhledal/a

byste sluzeb kariérového poradce/kouce?

Otazka ¢. 11 dotaznikového Setfeni se zameéfila na zjisténi, zda by respondenti
v piipadé kariérni ¢i profesni zmény vyhledali sluzby kariérového poradce/kouce.
Cilem otazky bylo zmapovat ochotu respondentl vyuzit odbornou pomoc pii feSeni

profesnich otazek.

Vysledky ukazuji (viz Graf €. 11), ze pouze 4 respondenti (6 %) by urcité vyhledali
sluzby kariérového poradce/kouce. 35,8 % respondenti (24 respondentil) by tyto
sluzby nevyuzilo. Zbyvajicich 58,2 % respondenti (39 respondentl) by o vyuziti

sluzeb uvazovalo.

Ziskana data poukazuji na potfebu edukace a propagace sluzeb kariérového
poradenstvi/koucinku. Je dulezité, aby se informace o téchto sluzbach dostaly k Siroké

vefejnosti a aby si lidé uvédomili potencialni pfinos pro jejich profesni rozvoj.

Graf ¢. 11: Vyhledani sluzeb kariérového poradce/kouce
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Otazka ¢. 12: Kterou ze sluzeb byste spiSe vyuzil/a, pokud byste potireboval/a

pomoci s rozvojem své kariéry?

Posledni otazka dotaznikového Setfeni byla zaméfena na zjiSténi preferenci
respondentt ohledné vyuziti sluzeb kariérového poradenstvi a kariérového koucinku.
Cilem otazky bylo zmapovat, jaky typ odborné pomoci by respondenti preferovali

v ptipadé potfeby pomoci s rozvojem své kariéry.

Ziskané vysledky ukazuji (viz Graf ¢. 12), ze 62 % respondenti by preferovalo
kariérové poradenstvi a 38 % respondentt by dalo prednost kariérovému koucinku.
Primérmé skore tedy bylo 6,2 bodu pro kariérové poradenstvi a 3,8 bodu pro kariérovy

koudink.

Tato preference miize byt zpisobena tim, ze lidé vnimaji kariérové poradenstvi jako
vhodnéjsi pro objasnéni kariérnich cilti a nalezeni vhodné profesni cesty. Naproti tomu
kariérovy koucink wvnimaji jako vhodnéjSi prorozvoj osobnich a profesnich

dovednosti.

Graf ¢. 12: Vybér ze sluzeb kariérniho kouce a poradce
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= Kariérové poradenstvi = Kariérovy koucink
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7 Vlastni doporuceni

Z vysledka dotaznikového Setfeni vyplyva, ze povédomi Ceské populace o sluzbach
kariérového poradenstvi a kariérového koucinku je na nizké urovni. Miize za to z mého
pohledu nedostatecna informovanost. Mnoho lidi nevi, jak a s ¢im jim muze kariérovy

poradce nebo kou¢ pomoci.

Celkové povédomi o kariérovém koudinku a poradenstvi se v Ceské republice
v poslednich letech zvysSuje. S rostoucim zdjmem o osobni rozvoj si lidé uvédomu;i
dilezitost vzdélani arozvoje, proto hledaji zpusoby, jak mohou rozvijet své
dovednosti a posunout se na kariérnim zebficku. Pravé na kariérové poradce a kouce
se mohou lidé v této problematice obratit. Nicméné je to stale nové odvétvi a lidé si
prozatim nedovedou piedstavit, ze by se mohli na dané odborniky obratit.
Dle vysledkt u otazky Cislo 6 je ziejmé, Ze lidé nejvice hledaji informace na internetu,
proto bych se zaméfila v ramci informovanosti o sluzbach kariérového poradce
¢i kouce primarné€ na lidi na internetu napf. v ramci kampani, riznych piispévku
na socialnich siti. Také bych se vice zameéfila na informovanost o rozdilech

v nabizenych sluzbach, jelikoz se tyto dvé sluzby mohou zdat stejné.

7.1 Navrh propagacni strategie pro sluzby kariérového poradenstvi
a koucinku

Pro efektivni propagaci sluzeb kariérového poradenstvi a koucinku je nezbytna

dikladna analyza cilové skupiny. Je nutné zohlednit demografické udaje, jako jsou

vek, pohlavi, vzdélani a profese, dale potfeby a problémy klientl, at’ uz se jedna

o kariérni nerozhodnost, nespokojenost s praci, snahu o profesni rast, nebo rozvoj

specifickych dovednosti. Dulezitou roli hraji i1 faktory jako davéryhodnost,

profesionalita, relevantni zkuSenosti a cenova dostupnost.

Na zaklad¢é analyzy cilové skupiny lze vybrat vhodné prostiedi pro propagaci.
Pro zékladni a stfedni Skoly se nabizi prezentace na Skolnich akcich, informacni
brozury a spoluprace s pedagogy. Vysokoskolské studenty lze oslovit na kariérnich
veletrzich, workshopech a online platformach jako LinkedIn a Facebook. Pracujici
oslovi prezentace ve firmach, profesni networkingové akce a online inzerce.
Pro management firem je vhodnd forma individualniho osloveni, prezentace

na manazerskych forech a vyuziti platformy LinkedIn.
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Dulezitou soucasti propagace je vytvoreni webovych stranek s podrobnym popisem
sluzeb a oblasti zaméfeni, referencemi od spokojenych klientd, kontaktnimi
informacemi a formulafem pro rezervaci konzultace. Blog s relevantnimi ¢lanky a tipy

pro kariérni rozvoj dale posili pozici experta v oboru.

Vyuziti socialnich siti je v dnesni dobé nezbytné. Na Facebooku je vhodné kombinovat
organické i placené prispévky a zaméfit se na relevantni skupiny. Instagram poslouzi
ke sdileni ptibeéht ze zakulisi, tipt a inspirace. Profesni platforma LinkedIn je idealni

pro prezentaci profesniho profilu, sdileni odbornych ¢lankt a networking.

Ugast na workshopech a konferencich umoziiuje prezentovat sluzby, sdilet know-how,

navazovat kontakty s potencialnimi klienty a partnery a budovat si reputaci.

Prezentace konkrétnich piipadd a dosazenych vysledkd klientd, at uz se jedna
o pfibéhy s kariérnim posunem, nebo kvantifikovatelné vysledky (zvysSeni platu,

nalezeni vysnéné prace), slouzi jako dukaz efektivity sluzeb.

Dulezité je zdaraznit, co daného kariérového poradce ¢i kouce odlisuje od konkurence.
Muze se jednat o specifické zaméfeni, unikatni metody, bohaté zkuSenosti, cenové

vyhody, dostupnost nebo kvalitni zdkaznicky servis.

Vsechny vySe uvedené kroky by meély sméfovat k vytvofeni atraktivnich
a presvédCivych marketingovych material, at uz se jedna o brozury, letaky,
prezentace, ¢i online obsah. Pisobiva grafika, srozumitelny text a jasné vyzvy k akci
by mély vzbudit zajem a motivovat potencialni klienty k vyuziti sluzeb.

Propagace sluzeb kariérového poradenstvi a koucinku je komplexni proces, ktery
vyzaduje strategicky pfistup s dirazem na specifické potieby cilové skupiny. Kli¢ova
je analyza trhu, vybér vhodnych kanalt a tvorba poutavych materialt, které zduraznu;ji

benefity a odliSnost sluzeb.
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8 ZAVER

Bakalarska prace si kladla za cil definovat pojmy kariérové poradenstvi a kariérovy
koucink, popsat cile, teorie a metody obou pfistupti. Na zakladé literarni reSerse
a komparace obou piistupti bylo ukolem v praktické casti zhodnotit povédomi

a zkuSenosti lidi s kariérovym poradenstvim a kariérovym koucinkem a navrhnout

propagacni strategii pro sluzby kariérového poradenstvi a kariérového koucinku.

Z vysledkt dotaznikového Setfeni v praktické casti lze uréit, Ze je potieba zvysit
povédomi o kariérovém poradenstvi a kariérovém koucinku, podpofit spolupraci
mezi kariérovymi poradci, kariérovymi kou¢i a zaméstnavateli. Jelikoz vétSina
respondenti neméla zkuSenosti s kariérovym koucCinkem, ani s kariérovym
poradenstvim, navrhuji podporfit dostupnost obou piistupt pro vSechny, ktefi ji
potfebuji na zakladeé analyzy cilové skupiny, vhodného prostfedi pro propagaci
a marketingu sluzeb.

Doufam, Zze prace piispéla ke zvySeni povédomi o kariérovém poradenstvi
a o kariérovém koucinku a lep§imu pochopeni rozdili mezi t€mito piistupy.

Zaveérem lze fici, ze kariérové poradenstvi a kariérovy koucink jsou dva cenné nastroje,
které mohou lidem pomoci dosahnout jejich profesnich cild. Volba mezi témito

pfistupy zalezi pouze na klientovi a jeho potiebach a kvalifikaci kariérového poradce

¢é1 kariérového kouce.
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Priloha 1: Vzor dotazniku

Kariérové poradenstvi versus kariérovy koucink

Kariérové poradenstvi versus kariérovy koucink

Vézen respondenti,

rada bych Vas pozvala k vyplnéni dotazniku s nazvem “Kariérové poradenstvi vs kariérovy koucink’, jehoz cilem je zjistit Vase povédomi a
zkusenosti se sluzbami kariérového poradenstvi a koucinku.

Dotaznik Vam zabere pfiblizné 5 minut a Vase anonymni odpovédi budou pouzity vyhradné pro mou bakalarskou praci.
Vase cenné informace mi pomohou épe porozumét vnimani kariérového poradenstvi a kouinku a jejich vyuZiti v praxi.
Dékuji Vam za Vas Cas a ochotu.

Leona Cilo

studentka Institutu vzdélavani a poradenstvi CZU
1 Jaky je Vas vek?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O et O 240t O 4160tet O 61+

2V jakém oboru pracujete?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéal

D Finance, IT Vzdélavani Idravotnictvi Nepracuji (jsem student) ~_ Statni sektor

] ind | |




Kariérové poradenstvi versus kariérovy koucink

3 Inate pojem kariérové poradenstvi?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

OAm ONe

4 Inate pojem kariérovy koucink?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

OAno ONe

5 Myslite si, ze jsou si kariérové poradenstvi a kariérovy koucink podobné nebo rozdilné?

Napovéda k otézce: Vyberte jednu odpovéd

O Podobné O Rozdilné O Nejsem si jisty/a

6 Kde byste hledal/a informace o poskytovani sluzeb kariérového poradce/kouce?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéai

E] Internet Socialni sité Kariérni centrum/(fad prace Doporuceni od pratel/rodiny

O |

7 Jak byste zhodnotil/a dostupnost kariérového poradenstvi a koucovani v Ceské republice?

Napovéda k otazce: 1 - velmi $patna dostupnost, 5 - velmi dobra dostupnost

Yetrertyyy [ /5

8 Mate zkuSenost s kariérovym poradenstvim nebo koucinkem? Pokud ano, jaké byly vase
zkusenosti?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Nemam zkusenost

O Ano, mé zkusenosti byly (doplrite)




Kariérové poradenstvi versus kariérovy koucink

9 Jaké vzdélani a praxi by podle Vas mél kariérovy poradce/kouc mit?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

D Vysokoskolské vzdélani se zaméfenim na D Odborny vycvik v kariérovém Pracovni zkusenosti v oblasti kariérového
psychologii a pedagogiku poradenstvi/koucinku poradenstvi/koucinku

L] Jina [ ‘

10 Jaké kompetence (dovednosti) byste nejvice ocenil/a u poradce/kouce?

Napovéda k otazce: Zmérite pofadi poloZek dle svych preferenci (1. - nejdiileZitéjsi, posledni - nejméné duleZité)
Komunikacni dovednosti (verbalni, neverbalni)

Empatie

Aktivni naslouchani

Schopnosti motivovat

UL

Inalost trhu prace

11 KdyZ byste se rozhodoval/a o kariérni ¢i profesni zméné, vyhledal/a byste sluzeb kariérového
poradce/kouce?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Ano O Ne O Mozna

12 Kterou ze sluzeb byste spise vyuzil/a, pokud byste potreboval/a
pomoci s rozvoje své kariéry?

Rozdélte: 10 bodd

Kariérové poradenstvi l

Kariérovy koucink [

Dékuji Vam za Vas Cas a ochotu vyplnit tento dotaznik!
Vase odpovédi mi pomehou |épe porozumét tématu kariérového poradenstvi a koucinku a jejich vnimani Sirokou verejnosti.
Preji Vam mnoho Stésti a spokojenosti v profesnim i osobnim Zivoté,
Leona Cilo



