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Abstrakt

Taro bakalarska prace na téma , Programy a metody kariérnich center na vysokych
Skolach* se zabyva zmapovanim nabizenych programu a metod kariérnich center CZU
a navrzeni vlastnich doporuceni, zjisténi informovanosti studenti o cinnostech

kariérnich center a jejich vyuzitelnosti.

V teoretické casti byly nejprve definovany zékladni pojmy jako je kariérové
poradenstvi, kariérové teorie a kariérni centrum. Déle se teoreticka ¢ast prace zabyva
¢innosti kariérnich center a moznostmi kariérniho poradenstvi pro vysokoskolské
studenty. V posledni fadé byla definovana a popsana skupina, kterou se tato prace

zabyva, a to vysokoskolsti studenti.

V praktické Casti byl uskute¢nény rozhovor s Mgr. Pfemyslem Gubanim a dvé setkani
dvou ohniskovych skupin. Z rozhovoru vyplynuly informace o fungovani kariérniho
centra Ceské zemé&délské univerzity a béhem setkani ohniskovych skupin byly zjisténé
problémy, se kterymi se mohou potykat novi studenti vysokych Skol. Na zakladé

zjisténych informaci byly navrzeny vlastni doporuceni.
Klicova slova

Kariérové poradenstvi, kariérni centrum, , poradensky proces, kariérni teorie, kariéra,

poradenstvi, volba povolani, planovani kariéry, SWOT analyza



Abstract

The bachelor thesis titled "Programs and methods of career centers at universities"
focuses on mapping the programs and methods offered by career centers at the Czech
University of Life Sciences and proposing recommendations, identifying students'

awareness of career center activities and their usefulness.

In the theoretical part, basic concepts such as career counseling, career theories, and
career centers were first defined. The theoretical part of the thesis further examines the
activities of career centers and the possibilities of career counseling for university
students. Lastly, the group that this thesis focuses on, namely university students, is

defined and described.

In the practical part, an interview was conducted with Mgr. Pfemysl Guban and two
focus group meetings were held. The interview provided information on the
functioning of the career center at the Czech University of Life Sciences, and during
the focus group meetings, problems that new university students may face were

identified. Based on the information obtained, recommendations were proposed.
Keywords

Career counseling, career center, counseling process, career theories, career,

counseling, career choice, career planning, SWOT analysis.
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UvVOD

Ptichod do nového prostiedi nemusi byt pro kazdého tak lehky, jak se na prvni pohled
muze zdat. V této situaci se kazdy z nas muize ocitnout nékolikrat béhem svého zivota.
Muze se jednat o nové zaméstnani, piestéhovani se do jiného mésta, pfechod na novou
zalibu nebo do nového prostiedi stiedni Skoly, ale také vysoké skoly. Se zmeénou
prostredi se kazdy vyrovnavame po svém, tém z nas, ktefi ale nezvladaji tak dobie
zmény, muze pomoci Kariérni centrum jejich vysoké skoly. Kariérni centru pomaha
studentim nejen v oblasti kariéry, ale také v otazkach jejich osobniho zivota. Smér,
kterym se pomoc studentovi na kariérnim centru dostane, si zvoli sam a kariérni

poradce pak studentovi pomaha hledat feSeni.

V novém prostiedi se ocitl kazdy znas, a ne kazdému to bylo sympatické.
Témér s naprostou jistotou mohu fict, ze jsme kazdy z nés potkali ¢loveka, ktery se
potykal s takovou nesympatickou situaci svého zivota a neumél si fict o pomoc.
Nékolikrat jsme si fikali, pomizu tomu ¢lovéku, ale vim jak? At uZz jsme si na tuto
otazku odpovédéli jakymkoliv zptisobem a pomohli mu, kolik dalSich takovych lidi
ceka nékde v naSem okoli az nas potka a my jim podame pomocnou ruku? V prostiedi
Ceské zem&délské univerzity (dale jen ,,CZU*“) mizeme udélat to nejmensi a odkazat
na sluzby kariérniho centra, kde se dostane pomoci kazdému, kdo o ni pozada, paklize
nenajdeme jiny zpusob, jak nové studenty provést problémy, které pfinasi naptiklad

pfichod na vysokou skolu.

Toto je téma, kterym se tato prace zabyva. Zaméiuje se na popsani cinnosti kariérniho
centra CZU, zmapovani potieb pfichozich studenti na vysokou Skolu a navrzeni

mozného feSeni pomoci s integraci novych studenti do vysokoskolského prostiedi.

V teoretické ¢asti budou popsany zakladni pojmy kariérniho poradenstvi, programy
a metody kariérnich center. Dale také historie kariérniho poradenstvi v Ceské
republice, volba povolani a v neposledni fadé kariérni teorie. Prakticka cast se bude
soustfedit na popsani &innosti kariérniho centra Ceské zemé&d&lské univerzity
a zmapovani potfeb a probléml nové prichozich studentd na vysokou skolu a bude

navrzeno doporuceni, jak studentim uleh¢it jejich zacatky.



TEORETICKA CAST
1 Cil a metodika

Cilem této prace bylo vytvoreni programu, popsat oblast poradenstvi zelené prace
a navrhnou metodiku (postup, doporuceni) na jeho vyuziti pii praci se studenty
vysokych skol v kariérnich centrech. Navzdory snaze a praci na zvoleném cili jsem po
rozhovoru s pracovnikem kariérniho centra usoudil, e Kariémni centrum Ceské
zemédélské univerzity nema kapacitu na zafazeni zcela nového programu. Z tohoto

divodu jsem piehodnotil své cile a dovolil jsem si zvolit jiné dosazitelné cile.

Cilem této bakalarské prace bylo zmapovat Cinnost kariérniho centra a potieby nové
pfichozich studentti na vysokou Skolu v oblasti integrace do univerzitniho prostredi.
Presnéji feCeno, s jakymi problémy se studenti potykaji béhem piichodu na vysokou
Skolu. Na zéklad¢ polostrukturovaného rozhovoru s Mgr. Pfemyslem Gubanim
a setkani s ohniskovymi skupinami bylo navrzeno vlastni doporuceni pro program

integrace novych studentt.

V teoretické Casti bylo vyuzito literarni reSerSe, aby bylo mozné definovat zékladni

pojmy, jako je kariéra, planovani kariéry, charakteristika cilové skupiny apod.

V praktické casti Bakalatské prace byl proveden rozhovor s vedoucim pracovnikem
kariériho centra CZU a doslo k setkani ohniskovych skupin pro zji§téni potieb
a problému cilové skupiny. Na zakladé téchto Setfeni bylo navrzeno vlastni doporuceni
pro tvorbu programu integrace novych studentd do prostiedi vysoké skoly, a to tedy
,Buddy program®.



2 Zakladni pojmy
2.1 Poradenstvi

Poradenstvi podle Schneiderové (2009 s.9) mizeme zaradit do 4 kategorii:

poradenska €innost;

profese;

védni obor;

institucionalni ¢innost.

Poradenstvi jako poradenska ¢innost je chapano jako urcita forma pomoci pro

jednotlivce, organizace a instituce. Témér kazdy den se setkdvame s formou
komunikace mezi kolegy, v rodiné, mezi partnery ¢i kamarady a takovouto formu
poradenstvi mizeme chapat jako laickou. Naproti tomu odborna poradenska ¢innost
se vyznacuje tim, ze ma jasné¢ vymezena pravidla a funkce jednotlivych stran.
Muzeme si tedy pod pojmem poradenstvi predstavit vzajemnou interakci, komunikaci
mezi dvéma stranami s uréenymi rolemi — Poradce a Klient. Vystupem takovéto
¢innosti je pomoc s feSenim nepfiznivych stava kratkodobého, ale i dlouhodobého

charakteru.

Poradenstvi coby profese je chapana jako povolani, zaméstnani nebo pracovni obor
(napf. hypote¢ni poradenstvi, bankovni poradenstvi, socialni poradenstvi nebo kariérni
poradenstvi). V kazdém pojeti je vSak sklorfiovana jako pomahajici profese, ackoliv
se to v ruznych sektorech muize lisit. Kazda tato profese by méla mit charakter pomoci,
rastu, podpory, zlepSeni ¢i uplatnéni klienta na trhu prace tak, aby se klient mohl 1épe

vyrovnavat se svou zivotni situaci.

Poradenstvi jako védni obor cituji Schneiderova (2009, s. 15) ,,je vymezovano
soustavou interdisciplindrnich teoretickych poznatkit — védomosti a dovednosti

potiebnych k rozvoji této védni discipliny “.

Posledni kategorii poradenstvi je institucionalni ¢innost, kterou Ize chapat jako plnéni
zvlastnich spoleCenskych ukonl v ramci statnich i nestatnich instituci. Schneiderova
(2008, s12). My se vdalSich kapitolach budeme zabyvat oblasti kariérniho

poradenstvi.



2.2 Kariéra

Termin kariéra mizeme vymezit jako celoZivotni pohyb po profesni draze jedince
nebo pouze jako pohyb jedince po cCasti té drahy za urCity Cas béhem zivota.
Pohyb jedince na kariérni kfivce rovnéz ovliviiuje jeho socialni postaveni

ve spolecnosti — toto maze chapat jako urcitou formu prestize.

Dle definice Krause (2005, s 393) mizeme kariéru pojmout jako ,, (rychly) iispésny
postup v zaméstnani, v urcité cinnosti, (rychle) vzestupnd, uspésnd Zivotni drdaha
vitbec: védeckd, politickd, sportovni k., délat kariéru rychle postupovat v hodnostech,

postaventi atp. “

Dle George T. Milkovich, John W Bordeau (1993, s 432/872) je kariéra chapana jako
,,Jozvojova posloupnost ziskdavani pracovnich zkuSenosti béhem urcitého casového
obdobi“. K tomuto pojeti dale zatazuje urcité aspekty kariéry jako je napt. vyvoj

kariéry, planovani kariéry, fizeni kariéry, kariérové kotvy a urcité stupné kariéry.

Stejné jako pfedchozi dva autofi i Bélohlavek (1994, s 9) poklada kariéru ,, za drdhu,
za postup, ktery se odehrdva na casové ose ““. Nedilnou soucasti pro hodnoceni kariéry
jsou urcita kritéria. Kazdy jedinec vSak piiklada riznou hodnotu riznym kritériim,
napf. platové ohodnoceni nebo ziskdvani novych zkuSenosti, ¢i osobni rozvoj.
Tim vsak tradi¢nim kritériem kariéry je pozice, ktera ve spoleCnosti mize urCovat
socialni status jedince. V nékterych organizaci pak mizeme najit podobné kritérium
vyjadtujici kariéru a tou je hodnost. Dal§im kritériem kariéry mize byt i realna moc
jedince, ta vSak nemusi byt urena postavenim jedince v hierarchii organizace, jelikoz

dana pozice mize byt pouze formalni a nenese s sebou skutecné pravomoci.

Casto sklofiovanym kritériem kariéry je plat. Ten je pfednim evaluatorem mezi jedinci

a soucasné také mezi sou¢asnym a minulym zaméstnavatelem.

Neposlednim kritériem v souCasné dobé muzou byt tzv. symbolické predméty,

jako jsou napftiklad: sluzebni vozidlo, sluzebni telefon, kancelar atd.

K dal§im kritériim dle Bélohlavka (2005, s 10-11) jsou ,,mnozZstvi podiizenych
pracovnikii, rozsah spravovaného majetku, ziskdvani zkuSenosti a znalosti, tviirci

a duSevné narocna cinnost “.



2.2.1 Volba povolani

Dulezitym faktorem pii volbé kariéry je tzv. osobni potencial. Abychom se
mohli posunout ptimo k volbé povolani, musime si definovat, co v§echno onen osobni

potencial zahrnuje.
Dle Bélohlavka (1994, s 47) ,, potencial zahrnuje:

- Viohy a schopnosti,

- Znalosti a dovednosti,

- Osobnost (vlastnosti, postoje, motivy).

Kazdému znas by se velice libilo pracovat za nejlep§i mozné ohodnoceni,

které soucasny trh prace nabizi. Soucasnym trendem pracovniho trhu se stava také
pozadavek nejvyssiho mozného ohodnoceni, za co nejmensi namahu béhem pracovni
doby, poptipadé€ co nejmensi rozvoj v daném sméru. AvSak tento pfistup se neshoduje
s moznostmi, které soucasny trh prace nabizi. Béhem volby zaméstnani se velky pocet

osob muze setkavat s otazkou ,,Co vlastné umim a kolik za to mazu dostat?*

Dulezitym bodem pii volbé kariéry je zodpovézeni otazky vlastni zamestnavatelnosti.
Dle Pauknerové a kol. (2009, s20) mizeme zaméstnavatelnost definovat jako
,,soubor individudlnich charakteristik, které vypovidaji o schopnosti jedince ziskat
zaméstnani, oviliviiovat i Fidit zmény pracovnich roli nebo pozic v organizaci nebo
organizacich a flexibilné reagovat na nové prilezitosti a pozadavky vyplivajicich
ze zmén pracovni ndplné, tikolit nebo trhu prdace. ““ Jedna se tedy o soubor kompetenci
potfebnych k uplatnéni na trhu prace, pro vykon jednotlivych povolani nebo
kompetenci vyzadovanych organizacemi, které jedince zaméstnavaji viz. Kirovova,
(2006 s. 144). V takovém pojeti mluvime spise o kvalitativnim pojeti charakteristik.
Paklize budeme vychazet z konceptu vzdelavani, studenti stejného programu/oboru
budou koncit studium sjinym obnosem kompetenci a zaroveini s jejich odliSnou
kvalitou. Toto pravidlo neplati pouze pro studium, ale plati 1 pro jedince na volném

pracovnim trhu se zkuSenostmi ze stejné pracovni pozice.
2.2.2 Planovani kariéry

Plan rozvoje jedince béhem uplatiiovani na trhu prace a jeho celkové kariéry hraje
neodmyslitelnou roli v profesnim zivoté jedince. Vzhledem k sou¢asnému

technologickému vyvoji vSak musi byt pfizpisobovan sou¢asnému stavu trhu prace,



osobnim potfebam a moznostem jedince a také pozadavkim ze strany zaméstnavatele.
Pauknerova a kol (2009, s. 29) ,,Vzhledem k soucasnym zménam socioekonomickych

¢

faktoru se nejednd o rigidni postup a neménnost osobniho pldnu. ‘

Pauknerova (2009, s. 63) popisuje proces planovani kariéry jako ,, proces, v priubéhu
kterého si jednotlivec stanovi osobni i profesionalni cile, kterych chce v Zivoté
dosdhnout i zpiisoby jejich pldanovani. “ Tedy samotny rozvoj kariéry mizeme délit na
dva procesy. Dle Bélohlavka (1994, s. 9) planovani kariéry — usili jednotlivce o
nalezeni a uskute¢néni své vlastni cesty a management kariéry — Gsili organizace,
umoziujici pracovnikim rust v souladu s jejich potencialem. Paklize se oba procesy
kariérniho rozvoje napliuji, mizeme se dostat do situace, ktera je vzajemné
obohacujici pro obé strany, tedy pro organizaci (zameéstnavatele), ale 1 zaméstnance.
Zaméstnanec roste s organizaci a organizace roste se zamestnancem. Jak jsem jiz
zminoval vySe, dilezitymi body pro uplatnéni na trhu prace je ,,osobni potencial“
a ,,zameéstnavatelnost. Ve zkratce, poznat své moznosti, kompetence a moznosti

uplatnéni, abychom si mohli vytycit cile, plan aktivit a nasledné zhodnoceni.
Pauknerova a kol. (20009, s. 29)
Kroky Individualniho planovani:

- sebehodnoceni;

- identifikace kariérovych piilezitosti;
- vytyCovani kariérovych cil;

- planovani aktivit;

- hodnoceni.

Sebehodnoceni mizeme povazovat za zakladni vychodisko na cesté k planovani
kariéry. Z pravidla nebyva tim nejleh¢im, totiz ne kazdy se dokaze adekvatné
ohodnotit a Casto muze prehlizet, ne vSak védomé, urcité aspekty jeho charakteru —
neposkytne bezchybnou zpétnou vazbu. Jak zmiruje Pauknerova a kol (2009, s. 29),
kariérovy poradce by mél byt klientovi pomocnikem a pomoci mu v této fazi planovani
kariéry. V této fazi by mél byt obsazen souhrn vyznamnych individudlnich
charakteristik jedince pro jeho kariéru. A vystupem samotné sebehodnotici se faze ma

byt tzv. SWOT analyza, kterou si také priblizime.



Identifikace kariérovych prilezitosti podobné jako v pfedchozi fazi i v této by mél
byt napomocen kariérni poradce. Jedna se ndm o vyhledavaci fazi. V této fazi jedinec
vyhledava predevsim trendy (na trhu prace, v jednotlivych profesich...), dale pak
pracovni pozice, informacni zdroje atp. Ve fazi identifikace kariérnich pfilezitosti
je dualezité, aby se jedinec zaméfil predevsim na vhodnost pracovni pozice vzhledem

k jeho moznostem.

Vytyc€ovani konkrétnich cili probiha za asistence kariérniho poradce, ktery by se
m¢él vyvarovat pozice radce a dopustit tak pfeneseni odpoveédnosti ze strany klienta
na stranu poradce. V této fazi si jedinec za asistence vyty¢i rizné druhy cila
(kratkodobé, stiednédobé, dlouhodobé, alternativni). U cilt je tfeba, aby spliiovaly
kritéria uvadéna zkratkou SMART a byly tedy:

- specifické (Specific);

- méfitelné (Measurable);,
- dosazitelné (Acceptable);
- realistické (Realistic);

- terminované (Time-limited).

Béhem faze planovani aktivit bychom, jako kariémi poradci, meéli prenechat
iniciativu na klientovi. Klient musi sestavit plan aktivit, podle kterého bude postupné
naplniovat jednotlivé cile.

Hodnoceni by nemélo nabrat formu jednorazové evaluace, ale melo by byt probirano
v prubéhu dosahovanich cila, aby ptipadné mohl klient reagovat na urcité zmény
vjeho cilech. Samotné hodnoceni by mélo nabrat takovou formu, kterd bude
vyhovovat klientovi, mé€lo by vSak dodrzovat né€kolik aspekti: Cetnost, vhodnost

(forma), objektivita a identifikace pficin rozdili.
2.2.3 SWOT Analyza

Je metoda, ktera poradci poméha vyhodnocovat klientovi silné a slabé stranky,
prilezitosti a také hrozby. Muzete ji znat z jinych disciplin, ale dobfe slouZi také jako
evaluacni nastroj pro rozbor zjisténi charakteristik osobnosti béhem sebehodnotici faze

planovani kariéry. Miller a Némejc (2014, s.13)



S — strengths (silné stranky) Interni pohled: zkusenosti, dovednosti, znalosti.
W — Weaknesses (slabé stranky) interni pohled: nedostatky
O — Opportunities (pfilezitosti): moznosti

T — Threats (hrozby): piekazky



3 Kariérni poradenstvi

Abychom si mohli definovat co to kariérni poradenstvi je, pojd'me se nejprve podivat
na dobu, kdy se nam ménil zptsob prace. Tuto dobu historicky nazyvame prumyslovou
revoluci. Sama primyslova revoluce nepfinesla kariérni poradenstvi, nicméné nam
pfinesla zcela novy systém prace. Pfed primyslovou revoluci byla prevazna vétsina
prace soustiedéna na zemé&dglstvi a femeslné prace apod. Clovék prochazel
dlouholetym predavanim zkuSenosti z otce na syna, mistra na ucednika a pracovni

doba nebyla odde¢lena do €asu osobniho volna, jelikoz vétSina prace byla tzv. v baraku.

Toto obdobi vSak narusila primyslova revoluce, ktera méla na svédomi zavadéni
manufaktur a prvnich vyrobnich stroji, ke kterym nebyl potieba dlouholety vycvik,
pouze Casoveé méne narocné zaskoleni k obsluze stroje. Coz s sebou neslo dalsi zmény
v systému prace a mista bydlistd — urbanizace. Cim vice se lidé stdhovali z vesnic
do mést za praci, tim vice se zaCala odd€lovat pracovni doba a doba osobniho volna.
Takové postupné kroky zacaly zavadét terminy jako je: mzda, pracovni doba,

zameéstnanecka prava. ..

Tehdejsi poradenstvi v oblasti prace bylo zaméfené pouze na uzky pocet zaméstnani
a predpoklady k nim (napf. fyzicka zdatnost), vétSinou tento proces znamenal

dozivotni pracovni zafazeni. Kostalova a Cudlinova (2015, s. 3-4)

Zacatkem 20. stoleti zaziva znatelny rozmach diferencialni psychologie, ktera se
zabyva individualnimi rozdily jednotlivet, za predpokladu objektivni méfitelnosti

rozdilu mezi lidmi.

Za zakladatele kariérniho poradenstvi je povazovan americky profesor Frank Parsons
se svou teorii Trait and Factor Theory z roku 1908, ktera se stala pomyslnym voditkem

pro poradce.

Stejné€ jako u pojmu kariéra a poradenstvi je pro pojem kariérové poradenstvi mnoho
definici. Podle definice OECD (Organizace pro hospodaiskou spolupraci a rozvoj),
kariérové poradenstvi poskytuje poradenské sluzby a cCinnosti, pomahajici
jednotliveim kazdého veku, v kazdé Zivotni situaci béhem volby povolani, dalsiho
vzdélavani, odborné piipravy a samotného fizeni kariéry. Tyto aktivity probihaji

ve vzdélavacich zafizenich, vefejném i1 soukromém sektoru. Pod hlavicku kariérniho



poradenstvi fadime individualni i skupinové poradenstvi se zaméfenim na volbu
dalsiho vzdélavani, navrat do pracovniho procesu, poskytovani informaci o pracovnim
trhu, pomoc béhem sebehodnotici faze za pomoci sebehodnoticich nastroji a mnoho

dalsich. Institut vzdélavani a poradenstvi (2021)

Definice kariérniho poradenstvi podle Ministerstva Skolstvi, mladeze a t€lovychovy
(dale jen MSMT) , Kariérové poradenstvije proces, vrdamci kterého maji lidé
v prubéhu celého Zivota moznost poznat a rozvijet své schopnosti, dovednosti a zdjmy.
Umoziuje lidem ridit jejich individudlni drahu ve vzdélavani a odborné priprave,
v prdci i v jinych oblastech, a vyuzivat k tomu schopnosti a dovednosti, které maji.

Ministerstvo skolstvi, mladeze a télovychovy (2023)

3.1 Kariérni teorie

Dle Kostalové a Cudlinové (2015, s 7) se v 50. — 60. 1étech kariérni teorie délily do 2

kategorii:

- Teorie zaméfené na obsah:
o Do této kategorie fadime teorie zameétené na vlivy majici dopad na kariérni
vyvoj jedince.
o Napft. Person-Environment Fit Theory, John L. Holland.
- Teorie zamétené na proces
o Do této kategorie lze fadit teorie zabyvajici se zménami, které ptichazi
béhem urcitého cCasového useku, vyvojové faze nebo sledem vSech
dohromady.
o Napt. Life Span, Life-Space Approach od Donald Super.

Naproti tomu dnes mizeme tyto dvé kategorie rozsifit o jednu dalsi Patton, McMahon

- Teorie zamétené na obsah i proces
o U této kategorie dochazi k protinani pfedchozich 2 zminénych kategorii.
o Napt. Three Needs Theory od David McClelland nebo Theory of Personal

Development & Career Choice od Anne Roe.
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3.1.1 John L. Holland

Dle Bélohlavka (1994, s. 22) Hollandova teorie vychazi z jeho vlastniho pozorovani,
ze lidé inklinuji k hledani prostiedi, které koresponduje s jejich povahovou orientaci.

Diky tomu byl schopen ur€it 6 osobnostnich typt a 6 typt pracovniho prostiedi.

- Realisticky typ;
- zkoumavy typ;

- socialni typ;

- konven¢ni typ;

- podnikavy typ;

umeélecky typ.

Jedinci stejného typu osobnosti tihnou k vzajemnému poznavani a shromazd'ovani se,

napf. jedinci se zkoumavym typem osobnosti budou vyhledavat zkoumavé lidi, mezi
kterymi budou navazovat pratelské vztahy a moznosti obohaceni. Dle Vendela (2008,
s 27) je vyvoj typu osobnosti vysledkem interakce mezi dédi¢nosti a prostiedim.
Ta vyvolava urcité Cinnosti, které vedou jedince k urCitému jednani. Jedinci stejného
typu osobnosti, budou tedy utvaret pracovni prostiedi v souladu sjejich typem

osobnosti.

Tyto typy osobnosti miizeme méfit za pomoci Hollandova dotazniku profesionalnich
zajmu, ktery obsahuje na 160 profesi a testovany vyjadiuje svij postoj vaci kazdé
znich. Pokud vtestu prevazuje uréita profesni orientace, pak je urCovani typu
osobnosti jednoduché. V pripadé, kdy jsou si 2 typy téméf rovny, znamena to,
ze u testovaného dochazi ke kariérovym konflikthm béhem vybéru zaméstnani.
Testovany muze jeden potlacovat, coz vede k vyplyvani potlaceného na povrh béhem
dalsi kariéry. Obecné nemusi byt 2 typy osobnosti v rozporu. Beélohlavcek

(1994, s. 23)
Popis jednotlivych typt osobnosti dle Vedndela (2008, s. 22-26).

Realisticky typ se vyznacuje zalibou v ¢innostech vyzadujicich fyzickou zdatnost,
koordinaci a dovednosti. Pfevazuji zde sklony k manuélnim pracim, Jedinci s timto
typem osobnosti jsou vybaveni dovednostmi v oblasti mechaniky, techniky,

elektrotechniky nebo zemédélstvi, na druhou stranu se stavi odmitavé k socialni
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a vychovné cCinnosti. Je zde Casty nizsi stupenl vzdélani, Casto byvaji femeslniky,

zemédélci, u vyssiho stup€ vzdélani pak napft. konstruktéry stroja.

Védecky typ se vyznacuje zalibou v matematicky slozitych problémech, rébusech,
které vyzaduji vy$Si miru premysleni. Dava piednost aktivitam, kde je zapotiebi
tvorivé a systematické mysleni, radi si prectou védecké publikace a na toto téma radi
konverzuji. Vyznacuje se vyhledavanim samostatné prace steSenim teoretickych
problémt. Ve Skolnich lavicich davaji prednost spiSe piirodnim védam. Tento typ

osobnosti neinklinuje k profesim, které vyzaduji fizeni jinych.

Umélecky typ vyhledava a upfednostiiuje moznosti, které mu umoznuji umélecké
vyjadreni, na jednotvarné praci nedokaze najit néco, co by ho zabavilo, Casto zvoli
profesi jako herectvi, vytvarné uméni nebo hudbu. Cili pfedevSim na originalitu.
Jedinci tohoto typu osobnosti sniz§im stupném vzdélani nachéazi uplatnéni
v uméleckofemeslnych profesich napt. umélecky kovar. Jedinci s vys$§im stupném
vzdélani pak nachazi uplatnéni ve svobodnych povolanich napf. herectvi,

spisovatelstvi.

Spolecensky typ vyhledava spoleCenské Cinnosti, béhem kterych muaze pomachat
ostatnim lidem formou vychovy, vyu€ovanim, oSetfovanim ¢i poradenskou ¢innosti.
Ma vyborné schopnosti vciténi a také spoleCensky takt. Téchto prednosti si je védom
a uplatiiyje je proto jak pfi styku s lidmi, tak v profesich. Na niz§im stupni vzdélani
nachazi uplatnéni v oblasti socialni péce, na vys§im stupni vzdélani pak nachazi

uplatnéni jako pedagozi v medicinské profesi.

Podnikavy typ se vyznacuje velkym zajmem o majetek, rad pak travi ¢as s jinymi
lidmi, se kterymi muze hovofit o obchodnich tématech. Tento typ se ve spolecnosti
prosazuje a zpravidla byva ve spoleCnosti popularni. Cili na vedouci pozice,
rad pracuje sjinymi lidmi, ale na rozdil od spoleCenského typu dava prednost
presvédcovani a vedeni lidi.

Konvenéni typ si vazi penéz, spolehlivosti, schopnosti pracovat podle pravidel.
Preferuje jasné stanovena pravidla a zachazeni s udaji, proto je velice dobry typ pro

tvorbu dokumentd nebo vedeni zaznamu. Citi se dobfe v prostiedi, ve kterém muze

uspokojit svou strukturovanou povahu prace podle pravidel a potfebu vydelavat penize
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napf. administrativni pozice ve spolecnostech. Na nizsich urovnich nachazi uplatnéni

jako asistent, knihovnik. Na téch vysSich pak advokat ¢i urednik.
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3.1.2 Anne Roe

Anne Roe byla americka klinicka psycholozka, zameétujici se na kreativitu a pracovni
Teorie se zaméfuje na predikci vybéru zaméstnani jedince vychazejici
z psychologickych potieb plynoucich ze vztahu rodi¢-dité. Ttyto potieby jsou zaroven
vysledkem Zzivotnich zkuSenosti a genetickych vlivii Vendel (2008, s. 32) — vybirame
si tedy takové zaméstnani, které nam pomaha uspokojovat nase psychologické
potteby. Nase genetické predpoklady a socialni interakce, piedevsim ty , rodi¢-dité*
urCuji zameéteni nasi budouci kariéry.

Anne Roe se snazila popsat a dokazat, ze lidé vybirajici si ur¢ité zamestnani prosli

v détstvi podobnym stylem vychovy. Vendel (2008, s. 32)
Zakladni déleni zaméstnani podle A. Roe:

- Zamgéstnani orientované na lidi: napt. sluzby, kultura, zabava.
- Zamgéstnani neorientované na lidi: naapft. technika, zaméstnani vykonavané

v piirodé.
Na zékladé tohoto rozdeleni Roe vytvotila 8 skupin zaméstnani, které dale rozdélila
do 6 trovni. Jedna se o kruhovy systém, v némz spolu sousedici skupiny si jsou nejvice
podobné v pracovnich povinnostech a skupiny, které jsou si nejvice vzdalené,
maji nejmén€ spolecnych ryst, piicemz skupina 1 a 8 jsou si vzajemné podobné a mély

by se tedy povazovat za sousedici.

Pro lepsi znazornéni 8 skupin a 6 trovni zamé&stnani v kruhovém systému pridavam

nasledujici obrazek.
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Obrdzek 1 Urovné a skupiny klas. systému A. Roe. Vendel (2008, s. 36)

Klasifikace 6 urovni podle A. Roe je zalozena na rizné mife zodpovédnosti

a schopnosti, které jsou potiebné pro vykon povolani:

1. profesionalni a fidici 1;

2. profesionalni a fidici 2;
3. poloprofesionalni;

4. kvalifikovana;

5. polokvalifikovang;

6. nekvalifikovana.
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Obrazek 3 Urovné skupiny 5-8 A. Roe. Vendel (2008, s. 33)
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3.1.3 Edgar Schein

Dle Bélohlavka (1994, s. 23-26) teorie kariérovych kotev Scheina popisuje pracovniky
podle jejich profesionalniho pojeti. Kazdy zaméstnanec si po nastupu do zaméstnani
utvaii svij sebeobraz. Pojem , profesionalni pojeti“ podle Scheina tvoii 3 slozky,

které nazyva , kariérni kotvou*:

1. Vlastni obraz schopnosti — obraz odvozeny od pracovnich Gspéchii v riznych
situacich.
2. Vlastni obraz motivu a schopnosti — utvareny béhem sebepoznani v realnych
situacich a nasledné zpétné vazbé ze strany kolegu.
3. Vlastni obraz postoju a hodnot — utvareny ze vztahu vlastnich hodnot a norem
a hodnot ze strany zaméstnavatele.
Kariérovou kotvu tedy mizeme chapat jako soubor nékolika aspektii — vlastni talent,

motivy a hodnoty, usmeérfiovani, stabilizovani a integrace osobni kariéry.
Schein popsal 5 kariérovych kotev:

1. technicko-funk¢ni;

2. manazerska kompetence;
3. jistota;

4. Kkreativita;

5. autonomie;

V nasledujicim textu si pojd'me pfiblizit jednotlivé kotvy.

Pro Technicko-funkéni kotvu je rozhodujicim faktorem technicko-funkéni obsah
prace. Jedinec s touto kariérovou kotvou rozviji svou kariéru pouze ve svém oboru,
napf. automechanik nepfijme praci marketingového specialisty, protoze by celkové
zmenil obor svého zajmu a ve svém oboru by zaostaval. Jedinci s touto kotvou by také
nikdy nevykonavali manazerské pozice, které se budou prilis§ odchylovat od jejich
puvodniho zaméfeni. Pro tyto jedince jsou typické nasledujici aspekty: maji jasné
vymezeny svij obor, nechut’ k pozi¢ni kompetenci, obavy ze spletitosti organizace,
skrytych zajmu ¢i intrik nebo uskokt spoleCnosti, kterymi se pomérné Casto pySni

svrchované Urovné organizace.
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U kotvy manazerské Schein popsal nasledné aspekty. Jedinci s touto kotvou pfirozené
inklinuji k dosazeni manazerské pozice a jejich pracovni zkuSenosti jim dodavaji
sebedivéru ve své schopnosti, zkuSenosti a predpoklady k dosazeni takové pozice.

Manazerska kotva kombinuje 3 oblasti:

- Analytické kompetence — analyzovani a feSeni probléml v neurcitych situacich
bez Uplnych informaci, schopnost pfijimat velké mnozstvi informaci a vybirat
a dale interpretovat pouze ty dulezité, pohotové reakce a hledani feseni.

- Interpersonalni kompetence — schopnost fidit a motivovat lidi ke zlepSovani
vysledkt jednotlivych tyma a organizace jako takové.

-  Emocionalni kompetence — schopnost vykonavat svou praci bez pfiliSného
pfifazovani emoci.

Jedinci s touto kotvou se vyznacuji pritomnosti a kombinaci vSech 3 oblasti Na rozdil

od lidi s technicko-funkéni kotvou, se citi dobfe ve spleti organizacnich siti

spoleCnosti. Maji jasné stanovené cile — management, ostatni pozice povazuji Cisté za

prostiedky k dosazeni svych manazerskych predpokladi a cilt.

Kotva jistoty, jak nam jiz nazev napovida, se vyznacuje piedevsim tim, ze jedinci
s touto kotvou délaji nebo se snazi délat vse tak, jak jim bylo zaddno zamé&stnavatelem.
Cht&ji mit predevsim zivotni jistotu v podobé zaru¢eného zaméstnani, s pravidelnym
meésicnim piijmem a dalSimi benefity, které zaméstnavatel nabizi, ve stru¢nosti chtéji
mit jasnou a jistou budoucnost. VyznaCuji se velikou mirou davétivosti
v zaméstnavatele, nemaji pfili§ vysoké ambice. Dobrovolné se ziikavaji urcité miry
vlastni odpovédnosti, a dokonce i svobody mySleni ve prospéch zaméstnavatele.
Jedinci s touto kotvou preferuji profese, kde jsou jasné stanovena pravidla, napft.
ucetnictvi.

Posledni Scheinovou kotvou je kreativita. Vyznacuje se potfebou vytvaret nové véci,
vlastni véci. Motivaci pro lidi s touto kotvou mize byt vytvor, az potom pfichazi na
fadu zisk. Jsou velice duleziti pfi zakladani novych spolecnosti. Pro jejich inovativni
pohled se stabilizaci a zajetim spolecnosti klesa jejich zajem 1 jejich potieba
pro spolecnost. Pro jejich nedostateCnou uroven odpovédnosti, byva problém jejich

pusobeni v manazerskych pozicich, kde i nadstandardni mira novych napadu
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¢i zanedbavani urCitych manazerskych povinnosti se stava zdrojem problému

pro podiizené pracovniky i ostatni vedouci.
3.1.4 David McClelland

McClellandova teorie se vaze na motivacni systém jedincti. Rozdéluje tedy lidi podle

potieb a jejich napliiovani. Bélohlavek (1994, s. 21); Vendel (2008, s. 39)

Pojd'me se nejdiive zaméfit na explicitni motivy. Dle Vednela (2008, s. 39-40) tyto
motivy reaguji na podnéty prostfedi, nasledné pak usmériiuji a vyvolavaji jednani
Cloveka. Toto muzeme oznaCovat jako ,o0sobni cile“, wvztahujici se pouze

ke konkrétnim objektim.

Naproti tomu implicitni motivy jsou takové, které ziskavame v predieCovém stadiu
vyvoje, ty maji vliv na afektivni jednani ditéte. Ony samotné implicitni motivy

muzeme oznacovat jako , potieby* — vztahuji se k mnoha podnécujicim vlastnostem.
Obecné je tedy rozdélil a definoval jako:

- explicitni motivy;
- implicitni motivy.

Dale definoval 3 typy potieb, které si blize vysvétlime podle Bélohlavka (1994, s. 21):

1. potieba vykonu;

2. potieba afilace (pratelstvi);

3. potieba moci.
Potreba vykonu se vyznacuje touhou po samostatnosti, vysokém pracovnim nasazent,
soutézi se spolupracovniky, potfebou odpoveédnosti a piekonavani ostatnich. Jedinci
s vysokou mirou této potreby potiebuji a vyzaduji co nejrychlej§i zpétnou vazbu,
aby mohli sami usoudit, zdali se jim prace dafi. Diky témto vlastnostem jsou schopni
si stanovovat rozumné cile s pfiméfenou obtiznosti, naopak snadné&j§im ukolim
se pokousi vyhnout stejné tak, jako tém nepfiméfené¢ obtiznym. Uspokojeni
u takovychto jedinci nastava ve chvili, kdy vidi dobfe odvedenou praci.
Potfeba vykonu vznika u ¢loveéka v détstvi s rodi€i, ktefi své dité dokazi spravné

a vhodné motivovat k plnéni ptfimérenych tkolt.
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Potreba afilace (ptatelstvi) se vyznacuje vysokym usilim o navazovani a udrzovani
pratelstvi slidmi v okoli. Jedinec svysokou mirou potifeby pratelstvi si vybira
predevs§im kolektivni pracovni prostfedi. V opaéném piipade, kdy by mél pracovat
sam, by se citil spiSe nestastny. To je spojeno se schopnosti rychle a dobfe se zapojit
do pracovniho kolektivu a pracovni naplné. Tento typ je uziteCny predevsim v socialni

praci nebo ve styku s vefejnosti.

Potireba moci se vyznaCuje usilim o fizeni, ovliviiovani lidi a pfebirat
za n¢ odpovédnosti, Takovyto lidé byvaji velice dobrymi manazery. Zde mohou
uplatnit své vlastnosti ve prospéch ostatnich. V opacném ptipadé uplatiiovani svych

schopnosti pouze ke svému prospéchu dochazi ke konfliktu s organizaci.
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4 Kariérni poradenstvi na vysoké skole

Béhem poradenskych Cinnosti na vysokych Skolach se od vysoké Skoly ocekava
predev§im vychova intelektudlni a technické elitni spoleCnosti, vyzkum a také vyvoj
na vysoké odborné urovni, se kterym uzce souvisi rovnéz posun v oblasti védeckého
pokroku. Mezi hlavni navstévniky takovych poraden pocitdme predevsim studenty,
od kterych se ocCekava a vyzaduje aktivni Gcast s vysokym intelektualnim a tvar¢im
nasazenim. Mluvime tedy o Cinnostech, které zpestfuji a zefektiviiuji vzdélavaci
prostfedi, proto by nemély byt vnimany jako nadbyte¢né. Tyto Cinnosti pomahaji
vytvaret jedinecné klima vysoké Skoly a napomahaji k zefektiviiovani vzdélavaciho

procesu, zaroveil pomahaji utvaret obraz skoly, Freibergova a kol. (2002, s 30)

4.1 Historie poradenstvi na vysokych Skolach

Jako prvni poradna pro volbu povolani v Ceské republice vznikla poradna v Brné pii
Geském odboru Zemské rady zivnostenské v roce 1919. Vzniku Ustiednich poraden
pro volbu povoléani predchazel v roce 1920 vznik prvni poradny v Praze pfi Zemské
centrale prace. Poradny pro volbu povolani vznikaly zpravidla pfi ufadech pro péci

o mladez, ale byly zfizovany i jinymi institucemi.

Toto vSe predchazelo vzniku prvni akademické poradny v Praze roku 1935,
jako soutasti Ustiedniho psychotechnického ustavu, tyto poradny, mimo jiné,
poskytovaly poradenskou pomoc také studentim stfednich $kol. Ceské poradny
fungovaly az do roku 1941. Po roce 1948 se poradenskou Cinnosti zabyvaly pouze

Skoly, jak bylo dano novym Skolskym zakonem.

Pozornost profesnimu poradenstvi pak zacala byt vénovana teprve az koncem 50. let
20. stoleti. Na zaklade usneseni Kolegia ministra Skolstvi pro rok 1960/61 poté vznikly
funkce vychovnych poradci na vybranych skolach, posléze vznikaly na vsech
zakladnich a stfednich $kolach. Rok 1973 se muze pysnit vznikem prvni povale¢né
vysokoSkolské poradny pfi Obvodnim kulturnim domé v Praze, ktera vSak svou

¢innost ukonéila v roce 1983.
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Az vroce 1991 se teoreticky zacaly feSit otazky poradenstvi na vysokych skolach
v Centru pro studium vysokého skolstvi, to se nasledné stalo metodickym centrem
s podporou MSMT a stanovil se Gesky model vysokoskolského poradenstvi.
Freibergova a kol. (2002, s. 30-31)

4.2 Model vysokosSkolského poradenstviv CR

Dle Freibergové a kol. (2002, s. 32-33) poradenstvi na vysokych skolach vychazi
ze vztahli mezi vychovou, vzdélanim a volbou povolani. Aby mohlo poradenstvi
spravné fungovat musi obsahovat okruhy problému, se kterymi se mohou setkavat
mladi studenti. Jednd se tedy o problémy s prvnim rozhodovanim o navazujicim
studiu, se vstupem na vysokou Skolu, az po absolutorium a vstup do pracovni praxe.
Cilem poradenské ¢innosti na vysokych §kolach je pomoc pii vybéru budouci kariéry
a dalsi studijni cesty (konkrétni studijni program) po dobu celého studia, aby student
mohl naplno vyuzit sviij potencial a rozvijet talent jak v pracovnim, tak spolecenském
1 osobnim zivoté — rovnovaha mezi identitou jedince a jeho budoucim uplatnéni,
zahrnujici 1 psychickou rovnovahu. Vysokoskolské poradenstvi tvoii 4 zakladni

problémové okruhy:

Studijni orientace pro uchazece o vysokoskolské studium (SO1):
o poskytovani informaci o ziskavani grantd, pujcek a stipendii.
- Studijni orientace pro studenty (SO2):

o poskytovani informaci o moznostech zmény studijniho oboru, dopliikové
studium, individualni studijni program, postgradualnim nebo doktorském
studiu.

- Profesni a kariérové poradenstvi (PKP):

o poskytovani pomoci v otazkach vybéru uplatnéni v daném oboru na trhu
prace, mozna i pomoc pii vyhledavani konkrétnich zaméstnavatela.

- Psychologické, pedagogicko-psychologické a socialné psychologické poradenstvi
(PPP).
o poskytovani pomoci pii feSeni aktualnich problému (studijni, partnerské

atd.) vztahuje se i na prevenci zavislosti ¢i patologickych jevu.
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Ukonéeni VS:
- hledani moznosti dalSiho studia

- hledani uplatnéni na trhu prace

b4

Obrazek 4 Friedbergova, Z., Strakova, E. Analyza a navrh racionalizace poradenské prdce na vysokych skolach.
Projekt RS95SRC312. 1995

Poradenska sluzba na vysoké skole by méla byt preventivniho charakteru a za kol
si klade napomahani ke snizovani rizika Spatné studijni cesty k budouci kariéfe.
Mela by byt flexibilni, ptatelska, dostupna v Case 1 misté¢ a piedev§im by méla

odpovidat potfebam klientd. Freidbergova a kol. (2002, s. 33)

Kazda poradenska Cinnost ma 2 strany, a to stranu klienta a poradce. Vysokoskolské

poradenstvi se v tomto neli§i. Kazda z téchto stran ma svou roli.

- Poradce — ma mit respekt ke klientovi, nema hodnotit, ale ma byt tolerantni
s empatickym pfistupem. Poradce ma dodrzovat eticky kodex.
- Klient — ma mit motivaci ke zlepSeni situace, ve které se nachdzi a mel by

s poradcem spolupracovat.

4.3 Kariérni centrum

Kariérni centrum je misto, centrum pomoci a rozvoje studentl, které se zaméfuje
na piipravu budoucich absolventi vysokych Skol a na vstup na pracovni trh.

Aby centrum mohlo studentim spravné pomoc, bere ohled na obor a osobni
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predpoklady kazdého, kdo kariérni centrum navstivi. Za cil si klade zvySovani
uspésnosti a konkurenceschopnosti studentd, absolventi na trhu prace. Ke své

poradenské ¢innosti pouziva celou paletu nastroju kariérniho poradenstvi.
4.3.1 Programy kariérnich center

Kariémi centra vysokych Skol nabizi velkou Skalu programu, avSak programy
kariérnich center se lisi v zavislosti na vysoké Skole. V této kapitole si predstavime

nékolik z nich:

individualni, skupinové poradenstvi;

- pfiprava na vybéroveé fizeni;

- koucCovani;

- workshopy;

- zprostfedkovani kontaktu se zaméstnavateli,

- sdileni nabidek prace.
4.3.2 Buddy program

Je program, ktery se snazi studentim, co nejvice ulehCit studium na vysoké skole.
Zpravidla funguje na zakladé utvareni dvojic, ale je mozné organizovat i mensi
skupiny studentd. Kazda dvojice i skupina je tvofena novymi studenty a jednim
Buddym, ktery pomaha studentim v otazkach o univerzit€, pomaha s ubytovanim na
kolejich nebo také s vyfizovanim formalit v ramci univerzity a ufednich dokumentt.
Mimo jiné mize buddy pomoci s orientaci v novém mésté, s priblizenim univerzitniho
arealu nebo také v otazkach ohledné akci skoly a studentskych spolkti. Buddy program
dale zprostredkovava setkavani studenti napfi¢ fakultami a tim také vytvari prostiedi
pro moznost netwotkingu napii¢ obory. Takovy Buddy pak zistava pomocnikem
svému studentovi nebo skupiné€ studenti po zbytek semestru. Univerzita Karlova

(2023)
4.3.3 Metody kariérového poradenstvi

V této kapitole budeme vénovat pozornost metodam kariérového poradenstvi. Metody

kariérového poradenstvi muzeme vnimat jako nastroj poradenstvi, ktery poradci
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pomaha navazovat vztah s klientem, vytvaii davéru a pomaha odkryvat a fesit klientav

stav. Metod v kariérovém poradenstvi je cely balik, predstavim Vam nekolik z nich:

1. aktivni naslouchani;
2. bilance;
3. brainstorming;
4. domaci ukol;
5. storytelling;

6. zivotni mapy.
Metoda aktivniho naslouchani slouzi jako nastroj poradci béhem celého procesu
poradenstvi. Pomoci této metody navazuje poradce vtah s klientem a pomaha mu
vzbudit v klientovi davéru. Aby toho poradce dosahl pouziva k nasledujici techniky
jako je:
- objastiovani;
- parafrazovani;
- reflektovani;
- shrnovani.
Cilem této metody je tedy navazani spojeni a opravdové vnimani potieb klienta vice

nez svych vlastnich myslenek nebo pocitt, k tomu poradci napomaha:

- naklonéni ke klientovi;

- oCni kontakt;

- gesta,

- mimika;

- proxemika;

- zrcadleni.

Bilance: tato metoda klientovi poméha zorientovat se v rizicich a vyhodach béhem
postupu ¢i pokroku feSeni jeho zivotni situace. Tato metoda piiklada vahu
jednotlivému jednani klienta, poméaha urCovat spravnou hodnotu jednani a dopady
jednani klienta, zdali mu pfinese uzitek, bude-li v jednani pokracovat. Klient tak ziska
dokonaly prehled o kladnych a zapornych vlivech jeho jednani a moznosti feSeni dané

situace. JOBHUB (2020)
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Brainstorming: spada do kategorie tymovych metod. V zasad¢ jde o to, Ze jednotlivci
vtymu vytvareji napady, které v ostatnich ¢lenech tymu evokuji dal§i néapady
a zlepSeni. Poradce pii této metodé vystupuje jako moderator a vSechny napady
zapisuje. Usp&3nost této metody spociva v piijemném pracovnim prostiedi, uvoln&né
atmosfére a nekritickém prfistupu skupiny. V kariérovém poradenstvi je metoda
vyuzivana v ptipad¢, ze klient sam nevnima nebo nepfiklada hodnotu svym napadim
a potfebuje poradce, ktery mu pomaha vytvaret napady ¢i feSeni problému, se kterymi

se klient potyka. JOBHUB (2020)

Domaci tikol: je metodou zplnomociniovani. Poradce tedy pomaha klientovi zvladnout
jeho situaci za pomoci dil¢ich ukold, a tak prenechava zodpovédnost na klientovi.
Tato metoda klientovi poméha prevzit zodpoveédnost za situaci a napomaha klientovi
hledani informaci k dil¢im ukolim, coz vede k feSeni celkové situace. Tato metoda se
pouziva v pripadé, kdy si klient vyobrazuje svou situaci jako nefeSitelnou, za hranici
jeho schopnosti. PInénim dil¢ich ukoll si klient buduje sebevédomi a zplnomociuje

ho to k rozhodovéani. JOBHUB (2020)

Storytelling: patfi mezi projektivni metody. Vyuziva napi. karty DIXIT (obrazkové
karty). Tato metoda se mimo jiné pouziva v personalistice, psychologii ¢i kouCovani.
Karty klientovi pomahaji ur€ovat své vnitini hodnoty, urcit jeho vnitini motivy a také
ujasnit si, co chce v zivoté délat nebo naopak, s ¢im by mél piestat. Klient tedy vybira
z mnozstvi karet takové, které odrazi jeho hodnoty, potfeby a touhy nebo Zzivotni
situaci, ve kterych se pravé nachazi. Klient tedy nepopisuje svou situaci piimo,

ale pomoci karty, kterou si vybral. JOBHUB (2020)

Zivotni mapy: jsou metodou, kter4 je vhodna pro klienty vech vékovych kategorii.
Tato metoda se zaméfuje na analyzovani piiCin soucasného stavu v minulosti
jednoduchou otdzkou ,,CO BYLO?* Tato otazka pomaha popisovat skute¢né pticiny
soucasné situace klienta. Pomaha rychle a ucinné mapovat vztahy mezi pficinou
a uspéchy ¢i neuspéchy. Metoda je vhodna pro pouziti u klientd, ktefi chtéji zménit
svij pristup a postoj. Béhem vykreslovani mapy se klient vraci do obdobi,
kdy si vytvoril urcité metody Ci postoje a diky této metod¢ si je schopny vyobrazit

vztah mezi minulosti a soucasnosti, ktery mize vést ke zméné postoje a vyfeseni
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situace. Zaroven klientovi vyobrazuje, pro¢ a kam dal by se mohl vydat. JOBHUB
(2020)
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5 Cilova skupina

Cilovou skupinou této bakalarské prace jsou studenti vysokych skol, tedy studenti
v obdobi dospélosti, konkrétnéji ranné nebo casné. Zakon o vysokych Skolach
ohraniCuje toto obdobi dnem zapisu do studia a dnem ukonceni studia (zakon
o vysokych skolach 111/1998 sb. § 61) Tomu musi predchazet stfedni vzdélani
zakoncené maturitni zkouskou nebo uplné stiedni odborné vzdélani v ramei pfijeti

ke studiu na bakalatsky studijni program a magistersky program.

Langmeier a Krej¢ova (20006, s. 167-168) toto obdobi definuji jako casnou dospélost
(20-30let). Jedna se o prechodné obdobi mezi adolescenci a plnou dospélosti.
Dospélost pak definuji tfemi kritérii: veék, prevzeti urCitych vyvojovych ukola
a dosazeni urcitého stupné zralosti jedince. Za zralého jedince je povazovan jedinec,
ktery pfejima plnou odpovédnost osobni a obcanskou, dosahuje ekonomické
nezavislosti a pfispiva k rozmnozovani obecnych statkii, dokaze rozvinout osobni
zajmy. Na jedné strané vytvoril pravoplatny partnersky vztah a ujal se role rodice,
na strané druhé se také prizpusobuje starnoucim rodi¢im. Langmeier a Krejcova

(2006, s. 169).

Vagnerova (2007, s. 11) definuje mladou dospélost v obdobi mezi 20 a 40 let, kdy
jedinec pfijima nové role. Zacina diverzifikace psychosocialniho vyvoje jedince,
prohlubuji se rozdily mezi vrstevniky, diky Cemuz je také pro jedince dulezité
pfizpasobit své chovani. Tato doba je také dobou novych prilezitosti a jejich

postupného napliiovani.

Helus (2018, s 762-763) toto obdobi oznacuje jako ranou dospé€lost v obdobi 20-25
let stafi jedince, nicméné podle Heluse vék neni rozhodujicim faktorem. Za ten
povazuje rozvinuté schopnosti, které definuji dospélého jedince. Pro toto sestavil

desatero dospélosti:

1. zaméstnani;
2. samostatny zivot a hospodafeni,

3. feSeni problému asertivnim zptsobem v ramci svého okoli;
4. smysluplné napliiovani volného Casu.

5

utvareni partnerskych vztahti (emocnich i sexualnich);
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planovani budoucnosti;

6

7. vyhodnoceni skodlivych faktort jednani vici sob€ a svému okoli;

8. kontinualni zajmy a navazovani vztaht s lidmi se stejnymi zajmy

9. wvytvafeni vlastnich nazoru na zékladé€ pozorovani svéta kolem sebe;

10. odpovédnost za socialni role, které prejima.

Problémem dnes$ni doby a tohoto obdobi se stava nezameéstnanost, ktera ma za
disledek neschopnost se osamostatnit a jedinec tak zlstava zavisly na podpore
ze strany svych rodi¢t. Toto muZze vést k nerozvijeni svych schopnosti a dovednosti
a v dlouhodobégjsim méfitku maze mit také vliv na pozdéjsi zpasob zivota jedince,
ktery si navykl na zivot na socialni podpote. Jedinec tak oddaluje rozhodovani
o profesni draze k hranici 30. let a ¢as v obdobi pfed ucinénim rozhodnuti vypliuje
pouze casteCnym nebo zadnym zaméstnanim, dal§im studiem nebo moznostmi

poznéavani zahrani¢nich kultur. Vagenrova (2007, s. 50-53)

Vliv na nepfejimani role dospélého maji v dneSni dobé i moderni technologie
a modernizace spoleCnosti, kterd nenuti mladého jedince piijimat roli dospélého,
coz vede ke snizovani pozadavki na jedince vtomto obdobi. Jedinec hleda
individualni cestu k dospélosti a odklada povinnosti spojené s dospivanim, Langmeier,

Krejcové (2006, s. 170-171)
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6 PRAKTICKA CAST

Prakticka ¢ast se zabyva definovanim &innosti kariérniho centra Ceské zemé&délské
univerzity (dale jen ,,CZU“) a analyzou potieb piichozich studentd vysoké skoly.
Byl realizovan polostrukturovany rozhovor s pracovnikem kariérniho centra CZU
panem Mgr. Pfemyslem Gubanim, ktery popsal &innost kariériho centra CZU.
Dale bylo uskute¢néno kvalitativni Setfeni mezi studenty vice vysokych skol, které
mapovalo povédomi o ¢innosti kariérnich center na vysokych skolach a jejich potfeby
v zacatcich studia. Déle byla uskute¢néna dvé setkani se studenty vice vysokych kol

,focus group s tématem potieb nove prichozich studenta.

6.1 Kariérni centrum CZU

Career Center CZU je celouniverzitnim kariérnim centrem s dosahem na viechny
studenty univerzity uzce spolupracujicim s Klubem absolventi. Nasim cilem
je usnadiiovat studenttm CZU vstup na trh prace. Cile dosahujeme Sirokou paletou
sluzeb zaméfenych na osobni rozvoj, ziskavani relevantnich informaci
pro kvalifikované rozhodnuti o jejich budouci kariéfe a v neposledni fadé€ propojujeme
studenty s jejich budoucimi potencialnimi zaméstnavateli. Kariémi centrum CZU

(2021)
Co tedy mizeme najit na kariémim centru CZU?

- osobni konzultace — planovani kariéry, kontrola zivotopisu, pfiprava na pohovor;

- osobni 1 skupinové konzultace — profesni orientace, volba povolani,
profesni diagnostika;

- setkavani s usp&$nymi i Serstvymi absolventy CZU;

- setkavani a diskuse se zaméstnavateli;

- workshopy a seminafe zamétrené na rozvoj mekkych a tvrdych dovednosti;

- specialni odborné prednasky partnerskych organizaci.

V soudasné dobé v Kariémim centru Ceské zemé&dglské univerzity (dale jen ,,KC CZU*
nebo ,,KC*) puasobi 3 poradci, Mgr. Pfemysl Gubani (vedouci oddéleni), PhDr. Jitka

Jirsakova Ph.D. Oblast kariérniho poradenstvi, pomoci sorientaci na trhu prace
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a koucinku zajistuje Hana Potmeésilova, ktera se specializuje na zaméstnavani osob se

zdravotnim postizenim.

6.2 Metodika

Cilem této bakalaiské prace je zmapovani Ginnosti KC CZU prostiednictvim
polostrukturovaného rozhovoru s Mgr. Pfremyslem Gubanim. Dale zmapovani situact,
se kterym se setkdvaji novi studenti a zkvalitnéni jejich adapta¢niho procesu do studia

a prostiedi univerzity, uskutecnim setkani dvou ohniskovych skupin.

6.3 Rozhovor

,Metoda rozhovoru (interview) je zalozena na pfimém dotazovani, tedy na verbalni
komunikaci vyzkumného pracovnika s respondentem nebo s vice respondenty.

Zpusoby uziti této metody rozlisujeme podle ne€kolika kritérii.

Podle potu osob, které se rozhovoru ucastni, rozlifujeme rozhovory individualni
(vyzkumny pracovnik pracuje jenom s jednou osobou) a rozhovory skupinové,
kdy se Gastnici vzajemné inspiruji, dopliiuji, vyjadiuji analogické zkusenosti nebo
rozdilné nazory, z nichZ se ¢asto dozvime vice neZ pii rozhovorech individualnich.
Ziskané poznatky je vSak téz8i zpracovat, protoze nékdy mluvi vice lidi najednou,

skadou si do feci apod, Svarcova (2005, s. 28)

Pro tuto bakalafskou praci byl =zvolen polo-standardizovany rozhovor,
ktery ma predem danou strukturu, ale rovnéz nabizi alternativni odpovédi, ke kterym

vyzkumnik klade dopliiujici otazky. Svarcova (2005, s. 28)

Rozhovor probéhl dne 2.3.2023 s Mgr. Pfemyslem Gubanim v prostfedi microsoft

Teams (online).
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6.4 Ohniskova skupina (Focus Group)

Focus group predstavuje vyzkumnou metodu, béhem které ziskavame data za vyuziti
skupinovych interakci, jez vznikaji samovoln¢ a probihaji v debaté na pfedem urcené
téma. Tyto ohniskové skupiny jsou efektivnim zpasobem kvalitativniho Setfeni
u témat, u kterych je podstatny skupinovy fenomén. Ten pfedstavuje stimuly, bariéry
a dalsi prvky vyplyvajici z prislusnosti k néjaké skupiné (napt. studenti vysokych skol)
a ovliviiuji chovani ¢i jednani jednotlivet. Ohniskovou skupinu muzeme vyuzit

napiiklad béhem takovych témat, kde tyto faktory hraji roli.

Podstatou takové skupiny je spolecné téma, ohnisko, které je formulovano
moderatorem na zaklade€ vyzkumného problému a jeho otdzek. Téma diskuse je vzdy
voleno moderatorem. Druhou dulezitou slozkou ohniskové skupiny je skupina sama,

a to v poStu 6-8 lidi na skupinu, Svafidek, Sed'ova (2007, s. 184-186)

Vyhodou focus group je, Ze umoziuje sbirat kvalitativni data o tom, jak lidé vnimaji
ur¢ité téma. Diky této metod€ lze identifikovat klicové motivace a potreby cilové
skupiny a tim vylepsit vyvoj prostfedi, produktu nebo zefektivnit marketingovou

strategii. Morgan D.L. (1997)

6.5 Rozhovor s Mgr. Pfremyslem Gubanim

Co je KC CZU?

, To je dobra otazka... Je to celouniverzitni pracovisté, které slouzi studentim.
Jeho cilem je usnadnit studentiim vstup na trh prace. Ted’ si myslim, Ze to stale plati,
ale je to vice slozité¢. Kdybychom chtéli Cistou definici, tak je to servisni pracoviste,

které pomaha a usnadriuje studentim vstup na trh prace.*
Kdy a pro¢ KC na CZU vzniklo?

,,Muzes se podivat na mgj linkedin. Mam pocit, Ze to bylo zafi, ale jaky rok to bylo?
Je to asi osm let zpatky. A pro¢ vzniklo? Ja si myslim, ze vzniklo, protoze univerzita

potfebovala napliiovat vysokoskolsky zakon. ,,
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Jak zapada KC do struktury Univerzity?

,,Jak zapada do struktury univerzity? Stale se to vyviji a asi se to bude vyvijet nadale. ..
Na Ceské zemé&délské univerzité, v soucasni dobé&, k dne$nimu datu, je kariérni
centrum soucasti odboru vnéjSich vztahti. Historicky bylo soucasti rektoratniho
studijniho oddéleni, potom se vycClenilo jako samostatné pracovisté pod prorektorem
pro pedagogiku, pak se transformovalo do vnéjSich vztahi. A ted se posledni 2-3 roky
hledda umisténi. Tady bych fekl, ze je jako satelit. Krouzi kolem univerzity,

krouzi a slouzi svému ucelu.

Kolik ma KC CZU zaméstnanci?

,,Dneska jenom mé.*

Jak vypada prace KC, kdyz jste jediny zaméstnanec?

,,To je dobra otazka. V podstaté to neni nic dramatického. Kariérni centrum u nas se
historicky a asi nadéale bude opirat o teorii, happenstence learning theory Krumboltz.
To znamena, ze cilem je vytvafeni piilezitosti, pro ndhodné planované udalosti
,planned chance events®, chceme-li. Celd ta prace v podstaté spociva v poradani
eventl, které mazou tohle naplnit, to nahodné setkani. A délime ji do dvou kategorii,
to znamena, Ze jedna je rozvojova — kde se ten student dozvi néco nového napiiklad
z mékkych dovednosti a z eventd, které jsou se zaméstnavateli, to znamena, ze tam
ptijde do kontaktu s novyma lidmi z jinych organizaci. A potom tady mame druhou
kategorii, management skills — kam studenti pfichdzi na kontrolu a Gpravu zivotopisu,

pfipravu na pohovor a dalsi.“
Jak je financovana prace KC CZU?

,Univerzita plati maj plat, na§ budget je tedy muj plat. Zbytek karierni centrum
vydélava vlastnim provozem, at’ uz se jedna o jednorazové nebo dlouhodobé projekty

nebo zisk z partnerstvi a prodeji sluzeb zaméstnavatelim.*
Jaké sluzby KC CZUnabizi a komu jsou nabizeny?

,,Studenti muzou pfijit na konzultaci ¢ehokoliv. Mame 2 typy konzultaci, jedna je
praveé se mnou na kariérni zalezitosti — je to setkani s n€kym, kdo vi vic o tom, kam by
studenti méli sméfovat nebo chtéji prekontrolovat ,,civicko“. Potom studenti nevi,

jak se pripravit na pohovor. Také chodi s tim, Ze viibec nevi, co s nimi nebo jak se
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zorientovat na trhu prace v CR, to chodi pfedevsim zahraniéni studenti. A pak tady
mame kariérni koucink, ten zastituje Jitka Jirsakova. B€hem koucinku se se studenty
bavi o tom, v ¢em jsou dobfi, co jsou jejich silné a slabé stranky, jaké maji hodnoty,

aby byli schopni si vydefinovat, co je ta jejich prace.”
Inspiruje se KC zahrani¢nimi KC?

,Nejenom v zahraniéi, ale i narodn&. TakZe zaénu tou narodni trovni. KC CZU patii
do platformy pro komunikaci ,KCécka sami sobé“, kterou zalozila pred lety
Masarykova univerzita v Brné a dneska je tematickym tahounem tohoto setkavani,
nabriefovani se. Patii tam VSCHT, CZU a VSB. Tady jsme tahouny my a pofadame
nejvic téch setkani a momentaln€ jsme vytvorili takové podhoubi, ze predavame dal
naSe zkuSenosti a rozsifujeme ten kruh té spoluprace. V té nadnarodni arovni? Ted uz
to neni tak intenzivni, ale v prvnich 3-4 letech jsme minimalné jednou az dvakrat
za rok vyjeli né€kam do zahrani¢i. N¢&jaké Americké univerzity na Floridé
na Kolumbijsky, pak jsme byli v Portugalsku na 3 univerzitach. Také v Leidenu
a na Oxfordu. Mame za sebou dalsi rizna setkani kariérnich center z Evropy. Ale od
kovidu jsme nikde nebyli Nna druhou stranu od covidu sjizdime Evropské konference
jako je Euroguidance a tteba OECD konference pro kariérni rozvoj. Ted se ucastnim

jednoho zahrani¢niho tréninku v Australii (online).*

Rikate, ze se ucastnis online konference, co je pro tebe lepsi, online setkani nebo

osobni?

., Vzdycky je lepsi osobni setkani, v online si nic moc nefeknes, v osobnim, muzes jit

do hloubky a zjistit vic informaci a zarover se propojovat i mimo konferenci.*
Kterych sluzeb je nejvice vyuzivano?

,,VSechny navstévované sluzby se toci kolem pocitu nekompetentnosti nebo pocitu
neuspechu. To jsou ty 2 nejcastéjsi véci, které ale vSak spadaji k tomu samému.*
V navaznosti na vyuzivanost téchto dvou konzultaci, myslis si, Ze studenti dnes

mezi sebou nesdili moznosti a vidi vétsi konkurenci?

,,Toje otazka, na kterou jsme narazili zrovna vCera. Jakym zpisobem se musi proménit
nase sluzby, protoze je problém v tom, kdyZz se podivam na Cisla, Ze studenti jsou méné

a méné aktivni. Tohle vhimam od pandemie covidu, kdy se cely svét presunul do
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online prostredi a lidi maji moznost si zakliknout tisice moznosti, ale uz neciti zadnou
povinnost a respekt viici organizatorum. Prece, kdyz nepiijdes, tak je to tva svobodna

volba, ale pak mizi ten respekt z té spolecnosti.*
Spolupracuje KC CZUs néjakymi soukromymi nebo statnimi organizacemi?

,,Spolupracujeme se vSema. Tady je spoluprace se zaméstnavateli a je to takiikajic muj
nejvetsi | struggle®, jelikoz jsme ted’,,oneman job*. Tady poradame veletrh pracovnich

prilezitosti (setkavani se zameéstnavateli) a zdroven zveme neziskové organizace.*
Kolik je ta castka, kterou musi zaplatit firma za ucast na pracovnim veletrhu?

,24.000,- K¢ — 48.000,- K¢&. Nicméné Castka se 1isi podle organizace, paklize se jedna
o neziskovou organizaci, nastavujeme néjakou cenu a pro soukromé organizace

je to také podle toho, jak velky zajem o né mame. ,,
Na ¢em je spoluprace postavena?

,,Bud’ si zaméstnavatel koupi jednu sluzbu podle ceniku, coz jsou eventy pro studenty.
Nebo jsou to partnefi a to znamena, ze zaplati néjaky budget a mohou nase sluzby
vyuzivat dlouhodobé. Maji tam predplacené néjaké sluzby a je to pak pro né
vyhodnégjsi. To partnerstvi je na rok, pak mame je§t¢ dlouhodobé spoluprace.
S kazdym se bavime o té spolupraci individualné a zjistujeme, ¢eho chce dosahnout
a jakym zpusobem spolupraci nastavit, co hledaji, jaky na to maji rozpocet a kolik na

to maji ¢asu, aby byla spoluprace vyhodna pro ob¢ strany.*

Jiz tfretim rokem je na CZU obor Kariérové poradenstvi, premyslel jste

o spolupraci se studenty kariérového poradenstvi?

,»Studenti pomahaji s veletrhem pracovnich ptilezitosti a jedna sleCna u nas vykonava

praxi.*
Premyslel jste o zavedeni Buddy programu?

,,Jo by mohlo byt i smyslem praxe pro studenty KPV, ale nikdo z Vas si praxi na KC
CZU nevybral. Momentalné na tohle nemam kapacitu, jelikoz jsem na to sam,
ale kdyby byl néjaky student, ktery by do toho Sel, tak nejsem proti. Ale zase jsme

u toho, ze se nenasel nikdo, kdo by do toho Sel a fungoval v tom sam, abych nemusel
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zadavat, kontrolovat a Skolit nového Cloveka. Jinak Buddy program je skvély,

napiiklad Buddy program VSCHT, tam to zastiesil studentsky spolek.“
Kde propaguje KC CzZU svoji ¢innost?

,No tak na Facebooku a platformé network CZU a tim zelenym e-mailem,
ktery do minulého roku fungoval. Takze bychom méli chodit do pfednasek, ale zase

se vracime k mé ¢asové dotaci.“
Vidite néjaké mezery ve fungovani KC CZU?

,No obecné kariérni poradenstvi na vysokych Skolach, jak funguje, ma milion,
,bambilion mezer. Jednou ztéch mezer je, Ze neslouzi vSem, slouzi vSem,

ktefi se k tomu dostanou. ,,
Jaké jsou cile KC CZU?

,Nevime, tim Ze odeSel LukaS Gabor. My jsme méli vizi, kterou jsme bohuzel
nezvladli naplnit, dnes bychom ji uz asi zvladli naplnit, ale po bitvé je kazdy general.
V soucasné dobé je cilem, vice se soustfedit na jemné posouvani. Prvni otazkou je,
jak poresit marketing a oslovovani studentd? Jedna hypotéza je fungovani komunit.
Takze postupné nabalovat lidi, ktefi budou pomahat s tvorbou eventii. Dalsi cesta
je lidi sdruzovat né&jakou jinou cestou kromé e-mailu se zelenym pozadi.
Vize kariérniho rozvoje je vize pripravit dlouhodoby kurz, predélat soucasné
jednorazové kurzy, které jsou ted’. Pred¢lat je v poméru 3:1, 3 online a 1 fyzicky s tim,
ze online je informativni, fyzicky je na probirani otazek vyzkousSeni v praxi a jde do
hloubky. A také vytvaret dlouhodobé véci jako je kurz na vice ¢asti, abychom mohli
jit hloubgji do poradenského procesu a zvétsili pfinos samotného kurzu. Taky jsme
chtéli e-learning, ktery by byl pro vSechny, ale uz jenom tady ten e-learning
administrovat v jednom je pomérné naro¢né. Moznosti je hodné, ale bojim se,
ze zustaneme u toho nejlehciho, jako je veletrh pracovnich pfilezitosti. Na druhou
stranu ted’ organizujeme veletrh bakalafskych a magisterskych praci, tak uvidime,

kam se posuneme.*
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6.6 Ohniskové skupiny (Focus Groups). Prvni setkiani (seznameni

se se skupinou a s jejich Skolami)

Prvni setkani ohniskové skupiny probéhlo spise v seznamovacim duchu. Bylo dilezité
oddélit potieby jednotlivcu a potieby skupiny. Jelikoz ohniskova skupina byla slozena

ze studentl vice vysokych skol.

Na prvnim setkani jsme dale probirali témata jako piihlaSeni na Skolu, proces
pfijimaciho fizeni a zapis do studia. Kazdy ucastnik mél jiné poznatky a toto téma nam

zabralo témér 3 hodiny.

Vsichni respondenti se shodli na spoleéném bodu tohoto tématu. Je dulezité zvazit své
schopnosti a dovednosti pro dal§i studium a na zikladé svych kompetenci
se rozhodovat v otazce dalSiho vzdélavani. Dale pak na zmateCnych informacich

a formé zapisu do studia.

6.7 Ohniskové skupiny (Fokus Groups). Druhé setkani (problémy

se kterymi se studenti setkavali po prichodu na vysokou Skolu)

Béhem druhého setkani s ohniskovou skupinou jsme se dostali k tématu problému
a potfeb novych studenti na vysoké skole. Setkani trvalo necelé 2 hodiny. Béhem
tohoto setkani jsme vyuzivali tabuli a kazdy svijj blok. Ugastnici nejprve méli napsat
s ¢im se potykali béhem svého pfichodu na vysokou skolu. Vzdy jeden precetl svij
blok a oteviela se diskuse. Témata, na kterych se uc€astnici shodli a nebyly vyvraceny
béhem diskuse, jsme vypsali na tabuli, abychom je mohli vnimat po celou dobu

setkani. Po kone¢né diskusi nam na tabuli zastalo téchto 8 problémi:
1. Naroc¢nost studia

V této otazce se studenti shodli na problému s objemem studijnich materialti oproti

stfedni Skole a ¢asto se jim stava, ze se ve studiu ztraci.
2. Organizace ¢asu

V tomto sméru studenti vyhodnotili jako nesmirné narocné organizovat €as osobni,

skolni a pracovni. Casto se dostavaji do situaci, kdy musi volit jedno pred druhym
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a nemaji dostateCnou schopnost organizovat svuj Cas tak, aby méli prostor na praci,

Skolu, zdbavu a spanek
3. Adaptace na nové prostiredi univerzity

U studentl prvnich ro¢nikll to mizeme nazvat mozna i ostychem, kdy student nema
ponéti, kde se nachazi a co tam vibec délat. Musi zvladat skolni naroky a zarover se
adaptovat do nové role, a to role vysokoskolského studenta ktera s sebou nese

poznéavani novych situaci, pravidel a mist.
4. Finanéni problémy

Tento problém se tykal vSech tGcastnikll setkani. Studenti, ktefi pfisli z jinych mést,
Casto musi platit vysoké najmy, drahé vybaveni potfebné ke studiu (ne u vsech
ucastnikil), studovat a v neposledni fadé chodit do prace, aby mohli ¢as od Casu

s prateli néco podniknout.
5. Socialni izolace

Shoda probéhla na tématu socialni izolace velice jednoduse. A to v pifipade, kdy jde
student z jednoho mésta studovat do druhého, mnohdy je velkou vyzvou zorientovat
se v novém meésté, nové socialni skupiné. Studen se tak mize citit osamély dokonce

i izolovany od zbytku studenta.
6. Nejasné kariérni plany

Studenti zjisti az po pfichodu na vysokou skolu, co vlastng jejich obor obnasi, s ¢im
pfedem nepocitaly, a tak se kolikrat sami ztraci v otazce, zdali je jejich obor tim
pravym zivotnim smérem. Nechtéji vSak nav§tévovat psychologické poradny a dost

Casto nevi o existenci kariérniho centra univerzity.
7. Zdravotni problémy spojené se studiem

Preci vSichni studenti vysokych Skol zvladli maturitu tzv. zkousku dospélosti
a pomysli si, ze zkouSky nebudou zas tak hrozné. Vétsinou je ale pravdou pravy opak.
Studenti se prevazné v prvnim zkouskovém obdobi dostavaji do stresovych situaci,

které mohou vyustit v pocit ménécennosti nebo az v deprese.
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8. Orientace v novém prostredi

Nejen nové meésto, ale i nova skola. Toto téma jsme fesili asi vSichni, jako studenti
prvnich ro¢nikd. Kde mame prednaskovou mistnost, kde se nachazi budova, jak se

dostat zbodu A do bodu B.

V zavéru jsme vyvolali diskusi na téma pomoc ze strany univerzity nebo ze strany

student?“

Mile jsem byl prekvapen, kolik studentd mysli na ostatni a chtéli by jim pomoc.
Skupina se shodla, ze pomoc s témito problémy by spise radi dostali od starSich
studentll, ktefi uz maji zkusSenosti s podobnymi problémy a sami je predavali tém
mladsim. Shoda probéhla 1 na tom, ze studenti vysokou Skolu vnimaji jinak nez

pedagogové a mohou jim poskytnou informace z pohledu studenta.
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7 Vyhodnoceni polostrukturovaného rozhovoru a setkani

ohniskové skupiny

Na zaklad€ rozhovoru byly zjistény zakladni informace o kariérnim to v textu mas,
vymez to diive) a jeho ¢innosti. KC CZU vzniklo v zai{ 2014 a nachéazi se v knihovné
CZU. TJeho hlavnim smyslem je usnadiiovani vstupu na trh prace studentim CZU.
Historicky spadalo pod rektoratni studijni odd€leni a dnes je soucasti odboru pro vnéjsi

vztahy.
Sluzby poskytované KC CZU muiizeme kategorizovat na dvé skupiny.

Management skills — soustfedéné na tvorbu zivotopisu, pfipravu na pohovor nebo
tvorbu motivacniho dopisu a rozvoj — soustfedény naptiklad na identifikaci tvrdych
a mekkych dovednosti, poradenskou Cinnost ¢i koucink. Dale také organizovani

setkavani se zaméstnavateli nebo organizace veletrhu pracovnich pfilezitosti.

Mezi nejnavstévovanési sluzby pak najdeme takové, které se zabyvaji

nekompetentnosti a pocitem netspéchu-Zminim , Jak se hleda prace v 21. stoleti“.

KC CZU se neangazuje pouze na pudé CZU, ale patii mezi nékolik dalich univerzit,
do platformy ,,KCécka sami sob&“.Jedna se o sdruzeni univerzitnich kariérnich center,

které si vzajemné pomahaji a predavaji know-how.

Spoluprace KC CZU vsak neni soustiedéna pouze na tizemi Ceské republiky, ale také
na Evropské urovni, Ucastni se konferenci Euroguidance a ucastnilo se konference

OECD.

Momentalng, se ale KC CZU potyka s upadkem zajmu o vyuziti sluzeb a hledaji
se nové cesty, jak piitahnout z4jem studentd k vyuziti sluzeb KC CZU.

Jako cile si momentalné KC CZU klade zvySeni zajmu studentd, zlepeni
marketinkovych prostiedkt, pfiprava dlouhodobého kurzu a predélat soucasné

jednorazové kurzy. Rovnéz by chtélo cilit na fungovani komunit.

Ze setkani s ohniskovymi skupinami byly nejprve zjistény informace o Gcastnicich,
co predchazelo vybéru skoly, jak probihalo pfijimaci fizeni a s ¢im se potkavali béhem
celého procesu pfichodu na vysokou Skolu. Prvni setkani se tedy orientovalo na obecné

informace o studentech a Skolach.
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Ve druhém setkdni jsme se vice zaméfili na situace, ve kterych se studenti prvnich
roc¢nikll ocitaji, kde by mohla byt univerzita vice napomocna studentiim, na pocity
spojené s pfechodem na vysokou Skolu a celkovou integraci nového studenta do
univerzitniho prostredi. Definovali jsme 8 zakladnich problému, se kterymi se studenti
mohou potykat, jako je socialni izolace, narocnost studia, adaptace na nové prostredi,
organizace €asu, finan¢ni problémy a dalsi zminéné v kapitole ,,ohniskové skupiny* —
druhé setkani. Zaveérem tohoto setkani bylo 1 zvazeni vyuziti pomoci nejen od
univerzity, ale také od studenti starSich rocnikd, ktefi by pomohli s procesem

integrace.

7.1 Vlastni doporuceni

Na zakladé ziskanych dat ze setkani ohniskovych skupin je patrné, ze novi studenti
se potykaji s problémy, které nemlze vyfesit pouze univerzita, ale mohou jim byt
napomocni star§i studenti. Vzhledem k mému osobnimu pohledu je integrace
v pocatcich  studia nesmirn€¢ dulezita pro zlepSeni fungovani studentd
ve vysokoSkolském prostiedi a jejich aklimatizaci na nové prostiedi. Mé doporuceni
pro KC CZU je vytvoreni studentského spolku, ktery by zastfesoval program integrace
novych studenti do prostiedi univerzity , Buddy program®, jez by mohl navazat

na program CZU:GO, ktery organizuje napiiklad seznamovaci kurzy.

V praxi by takovy Budy program fungoval jako spolek starSich studentl, za kterymi
by mohli piijit novi, ale i stavajici studenti CZU pro radu v ramci otazek o dilezitych
dokumentech, pro pomoc pfi sestavovani rozvrhu, kam v Praze vyrazit za klidnym
ucebnim prostiedim ¢i kde navazat nové vztahy v ramci univerzity 1 mimo ni. Dale by
pomahal studentim, ktefi by se citili socialné izolovani od ostatnich student
a pomahal by jim navazovat kontakty. Samotny spolek by mél fungovat jako
samostatnd jednotka, kterd je organizovand studenty a jednou tydné se schazi
za UcCelem pripravy novych aktivit a naslouchani pozadavkim novych studentq,
které by vyhodnocovala a zacCleriovala do aktivit programu. Dale pak aktivné vytvari

moznosti pro setkavani novych studentli za prilezitosti, provedeni po arealu univerzity,
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seznamovani se S méstem, v némz univerzita se univerzita nachazi a setkavani

studentll napfi¢ rocniky a fakultami.

Vytvoreni tohoto programu miZze pomoci studentim s problémy, se kterymi
se potykaji béhem studia, jako je socialni izolace, adaptace na nové prostiedi,
organizace ¢asu, financni problémy, ale také v nejasnych kariérnich planech v ramci

svého oboru.

Takovy spolek by mohl vzniknout za ucasti studentd Kariérového poradenstvi
a vzdélavani na Institutu vzdélavani a poradenstvi, ktefi se béhem svého studia aktivné
pfipravuji na budouci pozice kariérnich poradct. Zaroven by tento program mohl
ulehgit jiz tak Gasové vytizenému KC CZU a poméhal by s integraci novych programi

kariérniho poradenstvi do nabidky KC CZU.

Dale navrhuji zvySeni aktivity na socialnich sitich, které jsou nedilnou soucasti
kazdodenniho Zivota student. Zejména pak na socialni siti Instagram, ktera se stala

nedilnou soucasti kazdodenniho zivota cilové skupiny.
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Zavér

Tato bakalarska prace na téma programy a metody kariérnich center na vysokych
Skolach, se zabyvala integraci studentti a noveé piichozich studentti do prostiedi vysoké
skoly. Cilem prace bylo zmapovat ¢innost kariérniho centra Ceské zemédélské
univerzity za pomoci polostrukturovaného rozhovoru s Mgr. Pfemyslem Gubanim
a za pomoci rozhovoru se studenty, kde byly rozebrany potieby studentd po piichodu
na novou univerzitu. Po rozhovoru vznikla potfeba vyuziti ohniskovych skupin pro

detailnéjsi rozbor potieb novych studentt.

V teoretické Casti byly popsany zakladni pojmy, jako je Kariéra, planovani kariéry ¢i
kariérni teorie. Dale bylo definovano poradenstvi v oblasti kariéry na vysokych
skolach v Ceské republice. V zavéredné ¢asti teorie byly popsany poradenské metody

vyuzivané pro kariérni poradenstvi.

Prakticka &ast byla sméfovana na zmapovani &innosti KC CZU a potieby nové
piichozich studentt. Tento prazkum byl postaven na polostrukturovaném rozhovoru
s vedoucim pracovnikem KC CZU a na setkanich ohniskovych skupin se studenty

vysokych skol.

Po vyhodnocovani dat ziskanych ze setkani ohniskovych skupin bylo zjisténo,
ze studenti se potykaji s problémy, které je mozné fesit v ramci poradenskych sluzeb
KC CZU. Jedna se zejména o pocity socialni izolace po piichodu do nového studijniho
prostiedi, ktery student miiZze fesit v ramci osobni konzultace na KC CZU. Z toho

vyplyva, ze studenti nevédi nebo nemaji zajem vyuzivat sluzeb kariérnich center.

Po rozboru a shrnuti dat z obou prizkumu bylo doporuceno vytvorit program integrace
novych studentd do prostedi vysoké skoly tzv. ,,Buddy program®, ktery by pomahal
ulehcovat prichod studentt, jelikoz se mohou ocitnout v nepfiznivych situacich. Dale
bylo doporuceno zvysit propagaci ¢innosti KC na socidlnich sitich pro zvétSeni

povédomi o pomoci, kterou KC CZU nabizi studentim univerzity.
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