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KARIERNI KOMPETENCE A MOZNOSTI JEJICH
VYUZITI V KARIEROVEM PORADENSTVI
V CESKE REPUBLICE

Katefina Haskova, Martin Vaculik

Abstrakt: V souc¢asném svété prace je kladen ¢im dal tim vétsi diraz na individudlni
fizeni kariéry, kariérni selfmanagement jedincd. Tento text pfedstavuje existujici mo-
dely kariérnich kompetenci ¢i dovednosti pro fizeni vlastni kariéry (career manage-
ment skills) a s vyuzitim tematické analyzy identifikuje osm kariérnich kompetenci,
které se opakované objevuji v nékolika z téchto model: sebepoznani a pozitivni
sebepojeti, pozitivni interakce s ostatnimi a networking, reagovani na zmény a rist
v prabéhu Zivota, zapojeni a pozitivni ptistup k celoZivotnimu uceni, efektivni zpraco-
vavani kariérnich informaci, kariérni rozhodovani, zapojeni do fizeni vlastni kariéry
a porozuméni roli jednotlivce ve spole¢nosti a $ir§im souvislostem. V textu uvadime
vyhody vyuZiti kariérnich kompetenci pro profesionalizaci kariérového poradenstvi
v Ceské republice.

Kli¢ova slova: kariérni kompetence, career management skills, kariérové poradenstvi

Career Competences and Possibilities of Their
Use in Career Counselling in the Czech Republic

Abstract: In the modern world of work career self-management of individuals is more
and more emphasised. This article presents existing models of career competences
or skills to manage someone’s own career (Career Management Skills) and, using
thematic analysis, they identify eight career competences which repeatedly appear in
several of these models: self-awareness and positive self-concept, positive interaction
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with others and networking, responding to the changes and growth throughout the
life, participation and positive approach to lifelong learning, efficient processing of
career information, career decision-making, participation in own career management
and understanding an individual’s role in the society and to wider context. In the
article we present advantages of using career competences for the professionalization
of career counselling in the Czech Republic.

Key words: career competences, career management skills, career counselling

Soucasny svét je v fadé aspektti vysoce proménlivy. Tyto zmény nezasahuji
pouze jednotlivce, ale odrazeji se i ve fungovani organizaci ¢i komunit (Schi-
ersmann et al., 2012). Na prahu nového tisicileti se svét promériuje nejen
v potiebé multikulturnich kompetenci a mezikulturniho dialogu (Savickas,
2008), ale i v pfeméné smérem od sebeprosazovani k socidlni integraci, ke
spolupraci namisto konkurence, k propojovani do siti a rozhodovani shodou
namisto hierarchie, dominance a rozhodovani odshora dolt (Peavy, 2013).
Trh préce se dle amerického psychologa Marka Savickase (2008) z pyramidy
proménil do terce, v jehoz stfedu je omezena skupina lidi pracujicich na plny
uvazek na dobu neurditou (cca 40 %), vnéjsi kruh je tvofen skupinou exter-
nich pracovnik (20 %), jejichZ ¢innost je vyuZivana na zakladé subdodavek.
Mezi nimi je pak zbyvajicich 40 % pracovnikd, ktefi jsou do¢asné najimani;
vytvareji tedy nahodné slozené tymy, které pracuji na ¢aste¢né tivazky nebo
jako OSVC a zazivaji permanentni pracovni nejistotu, stejné jako nedostatek
piilezitosti pro dalsi rozvoj, vzdélavani ¢i povyseni, které by jim zajistila
organizace.

Pro fadu lidi je orientace v proménujicich se pozadavcich svéta prace
ivsobé samém ndro¢nad, a mohou tedy vyhledavat praivodce, ktefi je provazeji
pfi hledani jejich uplatnéni v souc¢asném svété. Témito priivodci se mohou
stat pravé kariérovi poradci. Profesionalni kariérové poradenstvi se v pribéhu
historie oboru vyrazné proménuje a pozadavky 21. stoleti vyzaduji revizi
a nové zhodnoceni jeho metod, pfistupti a teorii (Savickas, 2008). K profesio-
nalizaci sou¢asného kariérového poradenstvi v Ceské republice miiZe pfispét,
podobné jako v dalsich zemich, popis tzv. kariérnich kompetenci.

1 Soucasny stav poznani kariérnich kompetenci

Koncept kariérnich kompetenci vychazi z pfedpokladu, ze kariérni rozvoj
jednotlivce neni postaven jen na kariérnich volbach, ale jde o dlouhodoby
ucici se proces (Hooley et al., 2013). Jedn4 se tedy o ,rozsah kompetenci
pro jednotlivce (a skupiny), umozZiiujicich jednotlivetim i skupindm struk-
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turované ziskdvat, analyzovat, syntetizovat a organizovat informace o sobé,
informace o vzdélavani a jednotlivych povolanich a dale dovednosti v oblasti
rozhodovéni a pfechodt z jedné faze do druhé” (Jackson, 2015, s. 14) neboli
»- - - kompetence, které pomdhaji jedincim identifikovat jejich dovednosti,
rozvijet jejich ucici se cile a realizovat kroky s cilem zlepseni jejich kariéry*
(Neary et al., 2015, s.5). Davodem pro rozvoj kariérnich kompetenci je
skrze zvy$eni zaméstnatelnosti (employability) jednotlivce podpofit socidlni
spravedlnost a inkluzi (Sultana, 2012).

V dostupné literatufe vénované této oblasti se 1ze setkat se $irokou skalou
pouzivanych termind: career management skills (Vuorinen, Watts, 2015;
Gravina, Lovsin, 2012; Hooley et al., 2012; Sultana, 2012), career manage-
ment competences (Schiersmann et al., 2012; Vaughan, 2010), career self-
management skills (Pinto, Taveira, 2013), career self-management (King,
2004; Sturges, 2008), career management (Noe, 1996) &i career competences
(Eby et al., 2003; Kuijpers, Meijers, 2012; Kuijpers, Scheerens, 2006; Kuijpers
et al., 2006; Thomsen, 2014).

V ceském kontextu nejuzivanéjsi terminologie odkazuje k vystuptim Ev-
ropské sité politik celozivotniho poradenstvi, v nichz je uzivan termin career
management skills, v ¢eském prekladu ,,dovednosti pro fizeni vlastni profesni
a vzdélavaci drahy” (Vuorinen, Watts, 2011) ¢i ,dovednosti pro fizeni vlastni
kariéry” (Jackson, 2015; Vuorinen, Watts, 2015). Tuto terminologii pfejima
ve svych dokumentech také Narodni poradenské férum (Akéni..., 2014;
Doporuceni..., 2014), dalsi strategické dokumenty (Strategie..., 2014) ¢i
nékteré mezindrodni projekty (napt. INNO-CAREER'). A¢koli je v Ceské
republice pojem career management skills rozsiteny prevazné na politické
urovni, stale ¢astéji se objevuje i v akademickém prostiedi (napi. Buchtova,
2015; Hlouskova, 2012). Avsak vétsi ¢ast vyzkumnych praci se vénuje ptimo
nékteré ze specifickych kariérnich kompetenci, napft. kariérnimu planovani
¢i kariérnimu rozhodovani, aniz by byl zasttesujici pojem kariérnich kompe-
tenci zminén ¢i zdraznén.

Navzdory dosud pouZivanému terminu ,dovednosti pro fizeni kariéry*
jsme se pro ucely tohoto textu rozhodli vyuzivat pojem ,kariérni kompeten-
ce®, ptedevsim s ohledem na dosavadni terminologické uzivani pojmu kompe-
tence jako souboru znalosti, dovednosti a postoji formovanych individualni
zkusenosti jedince (Bekova, Grajcdr, 2012). Pojem , kariérni kompetence” je
rovnéz v souladu s dal$imi autory (napt. Thomsen, 2014; Kuijpers, Meijers,
2012; Schiersmann et al., 2012), s uzitim v nékterych zahrani¢nich modelech

L'V ramci projektu Inno-Career byl vytvoien prototyp vzd&lavaciho kurzu pro kariérové
poradce. Jeden z modult se vénuje pravé dovednostem pro Fizeni vlastni kariérové drahy (Inno-
Career, 2012).
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CMS (Career Development. .., 2012; Career Management..., 2012) i s defi-
nici Evropské sité politik celozivotniho poradenstvi.

Nejednoznac¢nost terminologie mj. odrazi odli$né oborové zazemi autor
(Schiersmann et al., 2012; Inkson, King, 2011). Odborné texty vénované
kariéfe nebo fizeni vlastni kariéry vychazeji prevazné ze dvou linii: prvni
z nich Cerpa z psychologie organizace, personalni psychologie, manage-
mentu (napf. Sturges, 2008; King, 2001; Noe, 1996), druhd vychdzi z ka-
riérového poradenstvi ¢i kariérového vzdélavani, ptip. z psychologie volby
povolani (vocational psychology) nebo pedagogiky (napi. Vuorinen, Watts,
2015; Thomsen, 2014; Vaughan, 2010). V fadé studii ¢i existyjicich teorii
z obou oborti neni nadto termin career self-management explicitné zminén,
ale odpovédnost jedince za fizeni vlastni kariéry je implicitné pfitomna
(King, 2004).

Méné ostra hranice je mezi studiemi, které popisuji proces fizeni kariéry
(napt. King, 2004, 2001; Noe, 1996) &i vycet kompetenci potfebnych pro
fizeni vlastni kariéry (napf. Australian..., 2010; National..., 2008; Blue-
print. .., 2006; Kuijpers, Scheerens, 2006). Kossek et al. (1998) zahrnuje
pod kariérni fizeni dva typy chovani: prabézné zlepSovani v soucasné praci,
zalozené na vyhledavani rozvojové zpétné vazby, a ptipravenost ke kariérni
mobilité. Pti vyhledavani rozvojové zpétné vazby jde o vyhledavéani informaci
tykajicich se vlastnich silnych a slabych stranek, rozvojovych potteb a vykonu
v jejich soucasném prostredi, které jsou dtlezité pro realistické zhodnoceni
vlastnich nadani a kariérnich pland. Pfipravenost pro kariérni mobilitu zahr-
nuje proaktivni sbirani informaci o kariérnich ptilezitostech v¢etné sitovéni.
Eby et al. (2003) popisuje tii kariérni kompetence: ,védét proc‘, ,védét
koho/komu“ a ,védét jak“ a jejich vztah ke kariérnimu uspéchu. Kompetence
,védét pro¢“ se projevuje proaktivni osobnosti, otevienosti ke zkusenostem
a kariérnim vhledem, tedy realistickymi pfedstavami o kariérnich pfilezi-
tostech, ale také znalosti vlastnich silnych a slabych stranek jedince a spe-
cifickych kariérnich cild. Druha kompetence, ,védét koho/komu®, zahrnuje
zku$enost s mentorem, stejné jako interni (v ramci organizace) a externi
networking. Kompetence ,védét jak“ se odrazi v dovednostech a znalostech
relevantnich pro dané povolani/kariéru, véetné prenositelnych dovednosti,
av kariérni identité. Kuijpers a Scheerens (2006) definuji kariérni kompeten-
ce jako kompetence relevantni pro v§echny zaméstnance pfi rozvijeni jejich
vlastni kariéry, bez ohledu na zaméstnani, které vykondvaji. Ve svém vy-
zkumu identifikuji celkem $est kariérnich kompetenci: schopnost kariérniho
rozvoje, reflexe kapacit, reflexe motivii, explorace prace, kariérni kontrola
a networking. Tti z existujicich modelt (Australian..., 2010; National.. .,
2008; Blueprint.. ., 2006) shrnuji kariérni kompetence do tii oblasti: fizeni
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v oblasti osobni, u¢eni se a kariéry (Guidelines. . ., 2015). Skotsky model ¢leni
kompetence do témat tykajicich se self, silnych stranek, planovani a sitovani
(Career Management. . ., 2012), irsky popis klasifikuje kompetence pro ¢tyfi
oblasti (emo¢ni, socidlni, u¢eni a kariérni) v péti vyvojovych obdobich (Gui-
dance.. ., 2007), v Portugalsku je popséno pouze $est kariérnich kompetenci:
rozvoj pozitivniho sebepojeti, efektivni interakce, fizeni informaci, fizeni
zmén, rozhodovéni a vstup na pracovni trh (Vuorinen, Watts, 2015).

Noe (1996) popisuje fizeni vlastni kariéry jako proces, v jehoZ rdmci
jedinci sbiraji informace o svych hodnotach, zdjmech a dovednostech, silnych
a slabych strdnkach (explorace), identifikuji své kariérni cile a uplatiiuji
kariérni strategie, které zvysi pravdépodobnost, Ze tyto cile budou dosazeny.
Na zdkladé fady vyzkumt Jane Sturges (2008) podrobnéji popisuje tieti
fazi procesu, kterd zahrnuje sitovani (véetné dualezitych lidi), zviditeltiovani
(pfitahuje pozornost ke kariérnim uspéchiim), pozi¢ni chovani (usilovani
0 vyznamné pozice) a chovani ve vztahu k budovani lidského kapitalu
(napt. diky tréninku a vzdélavani). King (2004) navrhuje vyzkumné dale ové-
fit tii aspekty procesu fizeni vlastni kariéry - 1. pozi¢ni chovani (positioning),
jez zahrnuje strategické volby pro pfilezitosti mobility, strategické investice
do lidského kapitalu, aktivni vytvafeni siti a inovace pracovni naplné, 2.
ovlivitovani (influence), kam fadi sebepropagaci, ,zavdécovani se” a ovliviio-
vani aktérd vyznamnych pro rozvoj vlastni kariéry, a 3. management hranic
(boundary management), jenZ zahrnuje udrzovani hranic a pfechody mezi
pracovnimi a nepracovnimi rolemi. Ackoli pfesnd napln kazdého z téchto
tfi typt chovani zavisi na konkrétni Zivotni fazi, v niz se jedinec nachazi,
samotny proces k dosazeni fizeni vlastni kariéry zistava stejny.

O postupném nabyvani kariérnich kompetenci napovida nejen jejich vy-
vojové pojeti v existujicich modelech (Career Development.. ., 2012; Austra-
lian.. ., 2010; Guidance.. ., 2007), ale také vyzkumné studie zahrnujici rozvoj
kariérnich dovednosti v celoZivotni perspektivé: v organiza¢nim prostiedi
(Kuijpers, Scheerens, 2006; Kossek et al., 1998), na univerzité (Kuijpers,
Meijers, 2012; Pinto, Taveira, 2010) & u zdka zakladnich kol (Sweet et al.,
2014). Sultana (2012) v8ak upozortiuje, Ze lidé nejsou z hlediska kariérnich
kompetenci ,tabula rasa‘ ale kariérni kompetence jim umoziuji uvédomit
si své dosavadni znalosti a dovednosti a diky kontinudlni sebereflexi na
nich déle stavét. Kromé oblasti kompetenci a jejich vyvojovych stadii jsou
tedy modely kariérnich kompetenci ¢asto podepieny nékterym z ucicich se
modelq, ktery popisuje zptisob osvojeni kompetenci, jako je napi. Bloomova
taxonomie (Hooley et al., 2013). Obdobné Kuijpers a Scheerens (2006) do
svého navrhu zahrnuji obsahovou slozku a slozku vychazejici z teoretického
ukotveni kompetenci - schopnost (ability), aktudlni chovani a motivaci.
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Popis kariérnich kompetenci vyzaduje pfihlédnuti k epistemologii, kuri-
kuldrni tradici a poradenskym pfistuptim v dané zemi (Neary at el., 2015;
Thomsen, 2014), proto je tfeba se jejich definovdni vénovat na ndrodni
urovni (Designing. .., 2015; Bekova, Grajcar, 2012): napi. americky rdmec
je vice zaméfen na rozvoj dovednosti potiebnych pro trh prace, zatimco
kanadsky a australsky model se zamétuji sifeji na individudlni rozvoj jedince
v pracovnich i dal$ich Zivotnich rolich (Hooley et al., 2013). Bekova a Grajcar
(2012) proto navrhuji vytvofeni vycerpdvajiciho seznamu kariérnich kom-
petenci na zakladé jiz existujicich rdmct. Vyuziti existujicich modelt pro
definovani spole¢nych témat kariérnich kompetenci doporucuje i Evropska
sit politik celozivotniho poradenstvi (Designing. .., 2015).

2 Prinos kariérnich kompetenci k profesionalizaci
kariérového poradenstvi

Popis kompetenci pro fizeni vlastni kariéry ptinasi benefity jednotlivctim, ale
i rodi¢dim, uditelim, profesiondliim v oblasti fizeni lidskych zdroja a dal$im
odborniktim (Australian..., 2010), v neposledni fadé by mél byt rovnéz
soucasti vzdélavani kariérovych poradcti a jimi ovladanych kompetenci, coz
se odrazi v fadé existujicich kompeten¢nich model pro kariérové poradce
(Schiersmann et al., 2012; Profesionalizacia. . ., 2010; International. . ., 2003).

Popis kariérnich kompetenci mohou poradci vyuzit predevsim v kariéro-
vém vzdélavani, které samo o sobé prispiva k rozvoji kariérnich kompetenci
(Thomsen, 2014; Schiersmann et al., 2012). Jejich popis tak maze poslouZit
pro designovani programi kariérniho vzdélavani, pro jejich srozumitelnou
propagaci u vefejnosti (Australian, 2010) ¢i k jejich evaluaci (napf. Pinto,
Taveira, 2013). Definovéni kariérnich kompetenci mtze rovnéz piedejit
kritice nékterych programi zameétenych na kariérni rozvoj, které byly ¢asto
uzce zaméfeny pouze na nacvik sebeprezentace ¢i vybérovych rozhovort
(Sultana, 2012) a piesouvaly tak zodpovédnost za (ne)zaméstnanost jedince
pouze na néj, bez ohledu na $irsi ekonomicko-spolecenské souvislosti.

Explicitni pojmenovani kariérnich kompetenci mize byt vyuZito rovnéz
pro (sebe)hodnoceni klienti, napi. Kuijpers a Scheerens (2006) vyvinuli
sebehodnotici dotaznik kariérnich kompetenci. Na mozné negativni dopady
hodnoceni kariérnich kompetenci v8ak soucasné upozorniuje Hooley et al.
(2013), nebot mize mit nepfiznivy vliv na sebepojeti lidi a vztah k jejich
budoucnosti.

Popsani kariérnich kompetenci ma také pfinos pro intervenci a vyvoj
socidlnich systém?i. Jak uvadéji Hooley et al. (2013), existujici ramce (Austra-
lian. .., 2010; National. . ., 2008; Blueprint. . ., 2006) popisuji poradenské cile
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v politické terminologii, a mohou se tedy stat vyznamnym komunika¢nim
nastrojem pro sdileni s tviirci systéma; vzhledem k narodnimu financovani
vytvoreni téchto rdmct se ¢asto jedna spise o politickou strategii nez o akti-
vitu z oblasti kariérniho rozvoje (Hooley et al., 2013).

Samotny proces definovani kariérnich kompetenci a jejich sdileni, které
je soucasné podminkou pro jejich implementaci, rovnéz ptispiva k rozvoji
profesni komunity. Popisy kariérnich kompetenci také ¢asto obsahuji zdroje
pro poradce (uc¢ebni materidly, hodnotici a dal$i nastroje apod.) a zahrnuji
téz sdileni zkusenosti se zavadénim kariérnich kompetenci do poradenskych
sluzeb (Hooley et al., 2013). Pomoci popisu kariérnich kompetenci, vytvoie-
nych na zakladé spole¢ného konsenzu, se sou¢asné muize vytvofrit spole¢ny
jazyk pro oblast fizeni kariéry, a lze tak pfispét k lepsimu porozumeéni nejen
mezi aktéry v této oblasti, ale i se $irokou vefejnosti.

V neposledni fadé prispéje porozumeéni kariérnim kompetencim k tpra-
vam systému tak, aby nedochdazelo ke stigmatizaci jednotlivcd a aby po-
radci mohli aktivné ptsobit jako advokati svych klienti. Predev§im autofi
z poradenského ¢i pedagogického okruhu totiz poukazuji na nebezpeci
neopravnéné stigmatizace jedince za nedostatky systému, ke kterému muze
extrémni dtiraz na individualni (kariérni) kompetence vést (Sultana, 2012).

Rozvoj kariérnich kompetenci slouzi pfedev$im jednotliveim, prispiva
k zaméstnatelnosti (employability) jedincg, k jejich zapojeni do vzdélavani
a na trhu prace, k socialni inkluzi i aktivhimu obcanstvi, stejné jako k pod-
pofe produktivity prace, soutézivosti, adaptability a mobility pracovni sily
(Guidelines. . ., 2015). Popis kariérnich kompetenci v celoZivotni perspektivé
lze v8ak vyuzit nejen pro zlepseni orientace jedinct ¢i jako podklad pro navrh
rozvojovych programd, ale také jako ndstroj politiky a pro vytvofeni spole¢né
terminologie pro oblast kariérniho rozvoje napfic¢ sektory a kontexty (Hooley
etal., 2013).

Ve snaze podpotit diskusi o kariérnich kompetencich v Ceské republice
jsme si pro tento vyzkum definovali nasleduyjici vyzkumnou otazku: Jaké
kompetence jsou spolecné ruznym existujicim modeliim kariérnich kompeten-
ci?

3 Metodologie vyzkumného Setfeni

%

Pro zjisténi kompetenci, které se objevuji napfi¢ existujicimi ramci, jsme
zvolili adaptovanou tematickou analyzu (Braun, Clarke, 2006), nebot nasi
ambici v této fazi vyzkumu bylo spie pojmenovat spole¢nd témata jednotli-
vych modeld nez vytvaret teorii kariérniho managementu.
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3.1 Vyzkumny soubor

Do tematické analyzy bylo zahrnuto Sest existujicich ramct kariérnich kom-
petenci z Australie, USA, Skotska, Nového Zélandu, Irska a Portugalska, na
které odkazuje Evropska sit politik celoZivotniho poradenstvi (Designing. . .,
2015).

Z nejvyznamnéjsich existujicich modeld jsme nezafadili pouze kanadsky,
ktery vykazuje vyznamné shody s australskym rdmcem (Hooley et al., 2013;
Bekova, Grajcar, 2012), jak je uvedeno v tabulce 1. Australsky rdmec od-
kazuje k pojmu kariéra, ktery je i v ¢eském kontextu chapdn jako ,souhra
pracovnich a dalsich Zivotnich roli v prabéhu Zivota ¢lovéka, véetné zptisobu
balancovani placené a neplacené prace a zapojovani se do u¢eni a vzdélavani®
(Jackson, 2015, s.9). Nékteré z uvedenych modeld popisuji vyvoj kompe-
tenci podle vyvojového stadia jedince (napf. Careers.. ., 2012; Australian.. .,
2010; Guidance.. ., 2007) - v téchto pfipadech jsme se rozhodli zahrnout
pouze kompetence odpovidajici poslednimu vyvojovému obdobi (dospély,
piip. tercidarni vzdélavani), nebot popis nabyvani kompetenci v prabéhu
Zivota presahuje ramec této studie. V ramci analyzy jsme také pracovali
pouze s popisy kompetenci, ne s konkrétnimi projevy chovani definovanymi
v ramci jednotlivych modeld, jejichZ zatazeni doporucujeme do dal$ich fazi
vyzkumu.

Pro analyzu bylo tedy vyuZito 11 kompetenci australského modelu (Aus-
tralian. . ., 2010), 11 kompetenci z USA (National..., 2008), 24 kompetenci
z irského modelu (Guidance..., 2007), 17 kompetenci ze skotského mo-
delu (Career Management. .., 2012), 6 kompetenci portugalského modelu
(Vuorinen, Watts, 2015) a 4 kompetence novozélandského modelu (Career
Development..., 2012), které jsme vSak vzhledem k jejich komplexnosti
rozdélili na dilé¢i vyroky dle obsahu (viz naznacend lomitka v tabulce 2).
Celkem jsme tedy v nasi analyze pracovali se 73, resp. se 75 pojmenovani-
mi kariérnich kompetenci ziskanych z vy$e uvedenych modeld, které jsou
uvedeny v tabulkach 1 a 2.

3.2 Metoda analyzy dat

Tematickou analyzu jsme zvolili pro jeji flexibilitu, vhodnost pro zadinajici
vyzkumniky, srozumitelnost vysledk siroké vefejnosti a jeji vyuzitelnost pro
identifikovani podobnosti v rdmci datového souboru (Braun, Clarke, 2006).

V souladu s tematickou analyzou (Braun, Clarke, 2006) jsme se dtikladné
seznamili s jednotlivymi ramci a provedli pieklad kompetenci do ¢eského
jazyka s vyuzZitim jiz existujicich preklad do cestiny (Vuorinen, Watts,
2015), piip. slovenstiny (Bekova, Grajcar, 2012). V rdmci tematické analyzy
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jsme vynechali druhy krok (kédovani) a aplikovali jsme aZ krok tieti — hledani
témat. K tomuto fe$eni jsme pfistoupili vzhledem k povaze dat, kterd jsme
sbérem kariérnich kompetenci ziskali, nebot popis kompetenci je uz ¢asto
ynejzakladnéjsi segment ¢i element hrubych dat, ktery maze byt smysluplné
ohodnocen s ohledem na dany fenomén® (Braun, Clarke, 2006, s. 88).

Do analyzy byly zafazeny vsechny kompetence ziskané z ptekladu za-
hrnutych ramct. Fazi hledani témat jsme realizovali manualné, pracovali
jsme s tisténou verzi popisu kompeten¢nich ramca, které jsme rozsttihali na
jednotlivé kompetence a mohli s nimi takto volné manipulovat a roztfidit
je s ohledem na vyznamovou podobnost a blizkost témat. Identifikovana
témata jsme revidovali s cilem ovéfit jejich interni homogenitu zvaZzovanim
koherence kazdé z popsanych kompetenci. Externi heterogenitu jednotlivych
témat jsme posuzovali vzhledem k celému datovému souboru a dalsi rele-
vantni literatufe (napt. Kuijpers, Scheerens, 2006; Eby et al., 2003; Kossek
et al., 1998). Ve shodé s uZivanou terminologii jsme nasledné definovali
a pojmenovali témata kariérnich kompetenci (Braun, Clarke, 2006). VSechny
faze vyzkumu jsme reflektovali a zpétné podrobovali kritice s cilem najit
co nejvhodnéjsi pojmenovani pro popsany soubor kariérnich kompetenci.
Vysledny seznam kompetenci je uveden ve vysledkové ¢asti studie.

3.3 Etické aspekty vyzkumu

Pro na$i analyzu jsme jako data vyuzili jiz existujici dokumenty, popisy
kariérnich kompetenci. Etické aspekty vyzkumu se tedy tykaji pfedevs§im
metodologického provedeni kvalitativni analyzy a role vyzkumnikd v ni.
Z toho dtivodu jsme se pfed samotnou analyzou pokusili o reflexi a uzavorko-
vani vlastnich prekoncepta spojenych s tématem, které by mohly negativné
ovlivnit vysledky analyzy. Souc¢asné povazujeme pribéznou sebereflexi za
cestu k posileni validity zjisténych dat (Miovsky, 2006).

4 Vysledky analyzy

V nasi praci jsme uvedli pfinosy popisu kariérnich kompetenci pro profesi-
onalizaci kariérového poradenstvi a hledali jsme kompetence spole¢né pro
existujici ramce kariérnich kompetenci. Tematickou analyzou jsme identifi-
kovali tyto kariérni kompetence:

1. Sebepozndni a pozitivni sebepojeti zahrnuje povédomi o vlastnich zna-
lostech, dovednostech a kompetencich, hodnotach, dosavadnich tspé-
gich, potencialu pro dal$i rozvoj i predstavu idealniho budouciho Zivota
a soucasné vytvoreni, udrzeni a komunikaci pozitivniho sebepojeti, které
umoziuje rozvoj vlastniho potencialu a vyuzivani kariérnich ptilezitosti.
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2. Pozitivni interakce s ostatnimi a networking odkazuje k sebevédomému
a efektivnimu jednani s druhymi a k vytvafeni pozitivnich vztahd, které
jsou dutlezité pro vlastni kariérni drahu, véetné zaméstnavateld, $irsich
siti i online prostoru.

3. Reagovdni na zmény a rist v prithéhu Zivota véetné udrzovani rovnovahy
mezi osobnimi, vzdélavacimi a pracovnimi rolemi s cilem dosahnout
well-being (work-life balance).

4. Zapojeni a pozitivni pristup k celoZivotnimu uceni vfetné porozuméni
jeho pfinostim.

5. Efektivni zpracovdvdni kariérnich informaci, tedy kompetence najit, vy-
hodnotit a vyuzit informace pro nalezeni, vytvofeni a/nebo udrZeni
prace.

6. Kariérni rozhodovdni zahrnuje kompetenci realizovat konstruktivni, op-
timisticka a sebevédomd kariérni rozhodnuti s vyuzitim vlastnich pred-
chozich zkusenosti.

7. Zapojeni do rizeni vlastni kariéry véetné prevzeti zodpovédnosti za proces
fizeni kariéry, uplatiiovani kompetenci pro nalezeni, vytvofeni a/nebo
udrzeni pracovniho mista, kreativita a inovativnost v pfistupu k vlastni
kariéfe, védomi vlastnich stereotyptt ohledné budovani kariéry a snaha
o jejich eliminaci.

8. Porozumeéni roli jednotlivce ve spolecnosti a $irsim souvislostem mezi pra-
cijedince, komunitou, narodni a globalni spole¢nosti a jejich vzdjemnymi
vlivy.

V tabulce 3 je navrZena souvislost mezi kompetencemi ziskanymi nasi
analyzou a vybranymi teoretickymi modely popsanymi vyse. Identifikované
kompetence zahrnuji pozitivni postoj k sobé, ke svétu, k novym pfilezitos-
tem, ktery je dtleZitou podminkou uplatnéni ve spole¢nosti a na trhu prace
(Eby et al., 2003). Konkrétné se projevuje napt. v kompetencich ,pozitivni
sebepojeti’, ,pozitivni interakce s ostatnimi®, ,pozitivni ptistup k celoZivot-
nimu uceni’, ale dalezitost pozitivniho pristupu je patrna v celém koncep-
tu kariérnich kompetenci, ktery predpoklada, Ze jedinec ma optimisticka
ocekavani vlastni budoucnosti. Rovnéz proaktivita jedince se jednak zrcadli
v nékterych z uvedenych kompetenci (napf. ,efektivni zpracovéani kariérnich
informaci®, ,zapojeni do celoZivotniho uceni, ,zapojeni do fizeni vlastni
kariéry*“), jednak prortsta celym pojetim fizeni vlastni kariéry (srov. Eby et
al., 2003; Kossek et al., 1998). V neposledni fadé je dtlezitym aspektem

reflektivni sloZzka kompetenci (napft. ,sebepoznani®, ,zapojeni do celoZivot-
niho udeni’, ,porozuméni role jednotlivce ve spole¢nosti®), tedy kontinudlni
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Tabulka 1

Popis kariérnich kompetenci USA (National, 2008), Kanady (Blueprint, 2006) a Austrdlie
(Australian, 2010)

National..., 2008 Blueprint.. ., 2006 Australian.. ., 2010
Rozvinout porozuméni Vytvofit a udrZet si Vytvofit a udrzet si
sama sobé, vytvofit si H |pozitivni sebeobraz. £ | pozitivni sebepojeti.
‘5 |audrZet pozitivni E E
Z, |sebepojeti. g g
Z Rozvinout pozitivni g Interagovat pozitivné g Interagovat pozitivné
-:i interpersondlni dovednosti E a efektivné s druhymi. E a efektivné s druhymi.
2 véetné respektu = =
<) B . a =
) k rozmanitosti. 2 2
E Integrovat vyvoj a zménu 8 Rozvinout strategie pro 8 Rozvinout strategie pro
° do kariérniho rozvoje. zvladdni zmén a ristu zvladdni zmén a ristu
o) v pribéhu Zivota. v pribéhu Zivota.
Najit rovnovahu mezi Utastnit se celoZivotniho Utastnit se celoZivotniho
rtznymi rolemi (pracovni, | ‘g " uceni podporujiciho g N uceni podporujiciho
volnocasové, rodinné, ‘g S |Zivotni/pracovni cile. ‘g S |kariérni cile.
komunitni apod.). z A B
Dosdhnout studijnich %0 £ |Lokalizovat a efektivné % £ |Lokalizovat a efektivné
2 . vysledki a urovné E ;g vyuZivat Zivotni/pracovni -E ;g vyuZivat kariérni
9o = nabytych dovednosti Ya informace. Y % |informace.
.9 § @ |potiebnych pro naplnéni v v ®
o . Py e 2] 2]
gres osobnich a kariérnich cilti. 2 g 2 g
< 5 & |Utastnit se celozivotniho % & | Porozumét vztahu mezi % & | Porozumét vztahu mezi
5 % 2 |uceni pro zlepgeni vlastni g 2 |praci g ;% |praci, spole¢nosti
3 8 R |schopnosti efektivné % & |aspole¢nosti/ekonomikou.| &% |a ekonomikou.
S fungovat v ménici se SE SE
ekonomické situaci. & b
Vytvoiit a napliovat Zajistit/vytvofit si a udrzet Zajistit nebo vytvofit si
kariérni plan, ktery si praci. a udrzet si praci.
odpovida kariérnim cilim
jedince.
Vyuzivat proces Realizace rozhodnuti Realizace rozhodnuti
rozhodovéni jako jednu zlep$ujicich Zivot/praci. zlep$ujicich kariéru.
z komponent kariérniho v
‘E planovani a fizeni kariéry. .E
'5 Vyuzivat odpovidajici, & |Udrzovat rovnovahu mezi > | UdrZovat rovnovahu mezi
= |aktudlni a objektivni g Zivotnimi a pracovnimi @ | Zivotnimi a pracovnimi
g informace v pritbéhu = |rolemi. % |rolemi.
%  |pldnovani a fizeni vlastni ~ =
E kariéry. 5 5
5 Osvojit si akademické, _§ Porozumét proménujici se _§ Porozumét promeénujici se
,[-_E specifické i obecné g |povaze Zivotnich g |povaze Zivotnich
dovednosti pro a pracovnich roli. a pracovnich roli.
ziskani/vytvofeni, udrZeni
a postup v zaméstnani.
Zaclenit ménici se trendy Rozumét procesu Rozumét procesu
v zaméstnanosti, budovani Zivota/prace, budovani kariéry,
spolecenskych potieb angazovat se v ném a Fidit angazovat se v ném a Fidit
a ekonomickych podminek ho. ho.
pro vlastni kariérni
planovani.

Zdroj: Vlastni pieklad s vyuzitim ptekladu do slovenstiny (Bekova, Grajcdr, 2012)
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Tabulka 2

Popis kariérnich kompetenci Skotska (Career Management, 2012), Irska (Guidance, 2007),
Portugalska (Vuorinen, Watts, 2015) a Nového Zélandu (Career Development, 2012)

Rozvoj A Manage-
Vuorinen, Watts, 2015 poziti\lzm'ho Efekn}/m M?nagement ment 8 dROZhO,_ Vstup na h
Sebepojeti nterakce mfrormaci zmén ovani pracovni tr

Studenti maji silné Studenti uméji Studenti realizuji dobie |Studenti rozvijeji

povédomi o sobé, své identifikovat, zhodnotit |informovana rozhodnuti |a artikuluji vlastni

identité, jazyku a jednat podle a flexibilni plany o svém |osobni a trzni identitu,
A |a kultufe, vztahu dostupnych piileZitosti | Zivoté, uceni se a praci. / | ktera reflektuje jejich
R |k ostatnim a o svém v Zivoté, uceni a praci. / |Jsou ptizptsobivi hodnoty, dovednosti,

* | rozvojovém potencidlu. |Jsou si védomi zmén a reaguji na zmény. Jsou |odbornou piipravu,

e Jsou schopni v regiondlni, narodni schopni nalézt znalosti a z4jmy. To se
@ |identifikovat své socidlni |a globalni ekonomice alternativy, pokud projevuje v jejich
E a kulturni vlivy a to, jak |a spole¢nosti a jejich narazi na ptekazky, jsou |veskeré komunikaci
O |interaguji s ekonomikou |vlivii na sviij Zivot, u¢eni | odolni a maji schopnost |s okolnim svétem vcetné
¢ | a spole¢nosti. Jsou a praci. piizpisobit se v souladu | perspektiv
& | schopni zvait, s tim, jak se jejich Zivot, |zaméstnavateld, $ir$ich
% | analyzovat a aplikovat uceni a pracovni siti a v online prostoru.
¥ | tyto kompetence do prostiedi proméuji.
& | zivota, jaky

v soucasnosti vedou

a jaky by chtéli vést.

Vytvofit a udrZovat Byt si védom svych Chépat, Ze je Sebevédomé

chovani riiznym
kontextdim.

flexibilni a schopni
udit se v piipadé, ze

se véci nevyvijeji

si pozitivni dovednosti, silnych nepfeberné a efektivné jednat
sebeobraz. stranek a aspéchi. mnozstvi s druhymi a vytvaret
) vzdélavacich s nimi vztahy.
< a pracovnich
o prileZitosti, které
2 z jsou pro mne 60
g g ‘2| oteviené. E
] N = I 7 e n ~ ~ Q<. - Y3 v . .
E | UdrZovat si % | Rozvijet své silné g Védét, jak najit 5 | Vyuzivat informaci
81| rovnovdhu mezi ‘¥ | stranky a ispéchy. £| a vyhodnotit £ | a vztaht k zajisténi,
g osobnimi, = £ informace 2 | vytvofeni nebo
= vzdélavacimi a podpotit tak sviyj udrZeni prace.
5 a pracovnimi rolemi. kariérni vyvoj.
=] Piizpisobit své Byt sebevédomi, Zodpovédné Vytvofit a udrzovat
o

reagovat na zmény
ve svych pracovnich
i Zivotnich rolich

podle pavodnich a zvladat tyto drdhu.
predstav. zmény.

Uvédomovat si Podpofit vlastni Byt kreativni

zmény a rast kariérni a iniciativni ve

v pribéhu Zivota.

rozhodovéni ze
svych zku$enosti,
z formalniho

i informdlniho
uceni.

zpisobu, jakym
pfistupuji ke svému
kariérnimu vyvoji.

Délat konstruktivni,
optimistickd

a sebevédoma
kariérni rozhodnuti.

Chapat, jakym
zpiisobem souvisi
mij Zivot, komunita
a spole¢nost a jak se
ovlivituji.

sit vztahti, které
jsou dtlezité pro
vlastni kariérni

(pokracovani)
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Tabulka 2

Popis kariérnich kompetenci Skotska (Career Management, 2012), Irska (Guidance, 2007),
Portugalska (Vuorinen, Watts, 2015) a Nového Zélandu (Career Development, 2012) -

pokracovdni
Posilit Rozvinout Zlepsit kritické Rozvinout Rozvinout
autonomii, socialni mysleni. kapacity hledat, |dovednosti pro
nezavislost uvédoméni. ziskat a udrzet si | fizeni vlastni
‘5 |a zodpovédnost zameéstnani. kariéry.
N .
S | & |V rozhodovani
SEIE Zivoté/praci. |-z s
N N > v T = T 2 T T T
;| & |Rozvinout 8 Zlepsit kapacitu g Rozvinout 8 |Rozvinout Zvysit kapacitu
Y |'E | sebefidici & |pro podporu 2 reflektivni F |kapacitu hledat, |vyvazit
= .g dovednosti. £ | uceni jinych. ‘5| uceni. E ziskat a udrZet si | Zivotni/pracovni
=3 :g % é vzdélavaci role
3 5 2 £ & | piileZitosti. a pozadavky.
Rozvinout Rozvinout Zlepsit kapacitu Rozvinout Zvysit
copingové asertivitu. pro udeni se kapacitu hledat, |uvédoméni
strategie a strategie, jak ziskat a udrzet si|a porozuméni
a odolnost. se udit. trénink stereotyptim
a rozvojové Vv praci/zivoté.
prileZitosti.
Rozvinout Rozvinout Ocenit pfinosy Rozvinout Zapojit se do
sebeuvédoméni sebeaktualizaci celozivotniho védomi Zivotni-
a védomi a objasiiovani uceni o pfenositelnych | ho/pracovniho
vlastnich silnych vlastnich a osobniho dovednostech. |rozhodovani.
stranek a limita. ocekavani. rozvoje.
Ucit se, jak Prokazat
pracovat v tymu. kapacitu
riskovat.
Rozvinout Rozvinout
porozumeéni inovativni
celozivotnimu odpovédi na
uceni. potieby
kariérniho
postupu.

Zdroj: Vlastni pieklad s vyuzitim ptekladu sité ELGPN (Vuorinen, Watts, 2015)

ziskavani a ovéfovani informaci o sobé i svété prace. Jako jednu z kariérnich
kompetenci jsme na rozdil od nékterych autort (napi. Kuijpers, Scheerens,
2006; Eby et al., 2003; Kossek et al., 1998) identifikovali ,porozuméni roli
jednotlivce ve spole¢nosti®, coz odrazi odstup od ¢isté individualistického
vnimdni kariéry, jak jej popisuje Peavy (2013).

5 Diskuse

V ramci tematické analyzy jsme identifikovali osm kariérnich kompetenci,
které se objevuji v existujicich modelech fizeni kariéry. Vysledky analyzy
navrhujeme podrobit v dal$im vyzkumu $irsi diskusi, do niz by byli zapojeni
nejen vyzkumnici, poradci, vzdélavatelé, ale i zaméstnavatelé ¢i sami klienti,
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Tabulka 3
Obsahové porovndni identifikovanych kariérnich kompetenci s dalsimi modely
Haskova, Eby et al., 2003 King, 2004 Kossek et al., Kuijpers,
Vaculik, 2016 1998 Scheerens,
2006
Sebepozndni ,védét pro¢” - feedback reflexe kapacit,
kariérni vhled reflexe motivii
Pozitivni ,védét pro¢” - sebepropagace mobilita -
sebepojeti proaktivni proaktivita
osobnost
Reagovani na védét pro¢” - management
zmény a rist otevienost ke hranic
v pribéhu zku$enosti
Zivoté
Pozitivni vedét aktivni mobilita - networking
interakce koho/komu" - vytvafeni siti; networking
s ostatnimi networking »zavdécovani
a networking se”; ovliviiovani
aktérd
vyznamnych
Ppro rozvoj
vlastni kariéry
Zapojeni védét jak“ - strategické mobilita - sbér kariérni
a pozitivni dovednosti pro investice do informaci kontrola
piistup kariéru rozvoje lidského
k celozivotnimu kapitdlu
uceni
Efektivni zkoumani svéta
zpracovavani prace
kariérnich
informaci
Kariérni védét jak“ - strategické feedback - schopnost
rozhodovani kariérni identita | volby pro realizace kariérniho
prilezitosti rozhodnuti rozvoje
mobility
Zapojeni do inovace
Fizeni vlastni pracovni ndplné
kariéry
Porozuméniroli | spolecenské spolecenské spolecenské spolecenské
jednotlivce ve presahy presahy presahy presahy

spole¢nosti
a $irsim
souvislostem

Pozn.: Tu¢né jsou naznaceny ¢asti jednotlivych modeld, které charakterizuji cely koncept
fizeni kariéry. Kurziva oznacuje oblasti, které nejsou v ostatnich modelech reflektovéany.
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s cilem zohlednit uzivanou terminologii a lokdlni porozuméni kariérnim
kompetencim (Neary et al., 2015; Thomsen, 2014); obdobny postup zvolili
ve své praci také Kuijpers a Scheerens (2006).

Nasledny vyzkum by se mohl zaméfit také na projevy chovani, jimiz lidé
jednotlivé kompetence vyjadiuji a které jim mohou pomoci identifikovat
jejich rozvojovy potencial, at uz formou sebehodnotici $kaly, ¢i scénafe
rozhovoru poradce s klientem. V souvislosti s popsanymi kompetencemi
by mélo byt zvazovano také jejich vyvojové pojeti, tedy jakym zptisobem
je lidé nabyvaji, jaky model uceni je pro jejich popis nejvhodnéjsi a jak
probiha rozvoj kompetenci v celozivotni perspektivé. Vyvojovy aspekt je
explicitné vyjadien v kompetenci ,reagovani na zmény a rtst v prabéhu
zivota, implicitné jej vSak lze nalézt ve vSech uvedenych kompetencich,
jelikoz se vztah k sobé i ke svétu v pribéhu Zivota promeéniuje. Potencidl
pro dal$i zkoumani v sobé nese pojeti fizeni kariéry jako procesu (King,
2004, 2001; Noe, 1996), tedy jako neustala reflexe poznaného, diky niZ
opakované ziskavame novou kvalitu pozndni o sobé a svété prace. Analyza
samotna také vyvolava otdzku nad mirou obecnosti/konkrétnosti, v jaké se
pii popisu kariérnich kompetenci pohybujeme, tj. zda zvolit nékolik obec-
néjsich kompetenci jako napf. v portugalském modelu (Vuorinen, Watts,
2015), nebo vyuzit detailnéjsi popis kompetenci jako napt. v modelu irském
(Guidance.. ., 2007). Také urcité charakteristiky kariérnich kompetenci iden-
tifikované vyse, proaktivita, pozitivni pfistup ¢i reflektivita, mohou mit své
misto u jednotlivych kompetenci, jak je uvedeno v nasem modelu, nebo
v obecném popisu kariérnich kompetenci se v§eobecnou platnosti pro cely
koncept fizeni vlastni kariéry.

Sirsi diskuse o kariérnich kompetencich by mohla rovnéz zodpovédét otaz-
ku, zda existuji obecné kariérni kompetence spole¢né lidem v soucasném své-
té bez ohledu na to, na jaké pozici pracuji, co od své kariéry ocekavaji ¢i ¢eho
chtéji ve svém (pracovnim) Zivoté dosdhnout (King, 2004). V neposledni fadé
je nutné neustdle otevirat diskusi, zda koncept kariérnich kompetenci neopo-
miji, ¢i dokonce nestigmatizuje nékteré pracujici (Sultana, 2012). Provedena
analyza rovnéz vyvolava otazku, jaka je relevantnost popsanych kompetenci
pro nastupujici trendy svéta prace - kromé sdilené ekonomiky, automatizace
¢i nastupu modernich technologii jde napf. o nastup tzv. people-to-people
economy (P2PE) ¢&i tzv. uberizace? - & pro socialni odpovédi na tyto promény,
jako je napf. zdkladni nepodminény piijem (Nurvala, 2015). Jednim z odraz

2 Poskytovatel sluzby podnikatel-jedinec je se zikaznikem propojen diky online platfor-
mé a poskytuje mu sluzbu za tplatu. Mezi platformy, které podobné sluzby zajistuji, patii
napt. Uber, AirBnB, TaskRabbit. Diskutované jsou predevsim socidlni ¢i fiskalni aspekty tohoto
typu poskytovani sluzeb (Nurvala, 2015).
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téchto trendt mtize byt i kompetence vytvareni pozitivnich vztahi v online
prostoru.

Za limity analyzy lze povazovat zahrnuti kompetenci spadajicich pouze
do nejvyssich vyvojovych stadii (dospély, ptip. terciarni vzdélavani), coZ
zuzuje aplikovatelnost naseho popisu kariérnich kompetenci z celoZivotni
perspektivy pouze na dospélé. Rovnéz se v analyze nezabyvame relevanci
kompetenci, které, jak uvadi sit ELGPN, mohou byt obecné napfi¢ riznymi
Zivotnimi situacemi nebo specifické k procesu vytvafeni kariérni identity
a rozhodovani (Guidelines. . ., 2015).

Pro posileni validity analyzy bychom doporucovali vyuZiti dal$ich zdroja
dat (napft. rozhovory s aktéry poradenského procesu), pfip. zapojeni dalsich
vyzkumnik, ktefi by nezavisle identifikovali témata kompetenci. K mirné-
mu zkresleni mohlo dojit v nasi analyze vzhledem k tomu, Ze modely, které
jsme vyuzili, na sebe vice ¢i méné navzdjem odkazuji, tj. popisuji urcité pojeti
reality, jeZ je postaveno na obdobnych vychodiscich. Na druhou stranu jsou
v$echny vyuzité modely vyvinuty na zdkladé odborného zpracovani, které dle
nasi uvahy zaruéuje vhodné metodologické nakladani s daty, a tedy jejich
vyuzitelnost pro nasi analyzu. Za diskutabilni ¢dst vyzkumu lze povazovat
také pouZitou terminologii, tedy vzdani se v ¢eském kontextu uzivaného
terminu career management skills (dovednosti pro Fizeni vlastni kariéry),
ktery je v8ak ¢asto kritizovan jako obtizné srozumitelny; zddvodnéni tohoto
kroku jsme provedli v Gvodni ¢asti tohoto textu.

Pro praktickou aplikaci nasi studie je nutné provést nasledna ovéfeni zjisté-
nych kompetenci s dal§imi odborniky v ¢eském prostiedi, jak je doporuc¢eno
v ivodni ¢asti diskuse tohoto textu. Vyuziti popisu kariérnich kompetenci téz
vidime v poradenstvi a ve vzdélavani dospélych vcetné kurzii na vysokych
$kolach a rozvojovych programti pro dospélé, napt. v ramci aktivit Utadu
prace CR, na pracovistich jako aktivity oddéleni pro rozvoj lidskych zdrojt
a soucasné pro hodnoceni a evaluaci poradenskych programi (Guidelines. . .,
2015). V neposledni fadé jsou vysledky nasi studie vyuZitelné jako podklad
pro vzdélavani poradci a pro dal$i porozuméni kariérnim kompetencim
v CR. Pro nasledujici vyzkum tak doporu¢ujeme oteviit $irsi diskusi nad
relevanci popsanych kompetenci (Bekovd, Grajcar, 2012) a po shodé nad
ur¢enymi kompetencemi navrhnout ve spoluprdci se zapojenymi poradci
k jednotlivym kompetencim odpovidajici projevy chovani.

Zavér

V textu jsme se zabyvali kompetencemi pro fizeni vlastni kariéry, které
v soucasnych proméndch svéta prace nabyvaji na vyznamu. Zaméfili jsme
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se na existujici modely a teorie fizeni vlastni kariéry a s vyuzitim tematické
analyzy jsme popsali kariérni kompetence objevujici se napfic¢ stavajici teorii.

Identifikovali jsme osm kariérnich kompetenci: ,sebepozndni a pozitivni
sebepojeti’, ,pozitivni interakce s ostatnimi a networking®, ,reagovani na
zmény a rast v pribéhu Zivota®, ,,zapojeni a pozitivni pristup k celoZivotnimu
uceni’, ,efektivni zpracovavani kariérnich informaci® ,kariérni rozhodovani
»zapojeni do fizeni vlastni kariéry“ a ,porozumeéni roli jednotlivce ve spo-
le¢nosti a $ir$§im souvislostem“ Kompetence navrhujeme diskutovat se $irsi
profesni komunitou a otevfit diskusi nejen nad jejich vhodnosti v ¢eském
kontextu, ale také pro budouci vyzvy svéta prace. Spole¢nd prace nad kari-
érnimi kompetencemi, do niZz budou zahrnuti nejen poradci, vyzkumnici,
zaméstnavatelé a dal$i zainteresované strany, ale i ob¢ané samotni, mze
vyrazné prispét k porozuméni oblasti Fizeni vlastni kariéry napti¢ sektory,
shodou na spole¢ném jazyku a jasném definovani poradenskych cilt v celo-
Zivotni perspektivé. Sdileni a porovnavani perspektiv tak mize byt pfinosné
nejen k profesionalizaci kariérového poradenstvi, ale i k ti¢inné&jsi orientaci
jedinctl v sou¢asném a budoucim svété.
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