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UvVOD

Prace, a tedy 1 povolani, jsou dtlezitou soucasti zivota lidi. Povolani
ovliviiyje to, jak jsme spokojeni se zivotem, zivotni styl, a dokonce i zptisob
traveni volného ¢asu. Odhaduje se, Ze jen asi 18 % lidi ma zaméstnani, které
jim umoziuje uspokojujici realizaci. Tento stav mtize zlepsit prave kariérni
poradenstvi.

Volba povolani patii k nejvyznamnéj$im rozhodnutim v zZivoté ¢loveka
a mize byt natolik naro¢né, Ze vyzaduje pomoc odbornika. Usp&iné vyie-
Seni otazky vybéru studia a povolani znamena, ze se cloveék rozhodne pro
vzdélani a povolani, v némz se Castéji setkava s ispéchem a uznanim, coz
ma v kone¢ném disledku vliv na zvySovani kvality zivota. Naplni kariérniho
poradenstvi je mj. feseni otazky volby povolani, resp. kariérniho zaméteni.

Poradenstvi pti hledani zaméstnani jako profesionalni obor lidské ¢innosti
vzniklo pred sto lety v USA. Dnes zaziva renesanci i v zemich Evropské
unie, a to z nékolika diivodt. Kariémni poradenstvi mize naptiklad zajistit,
aby individualni rozhodnuti o vlastni pracovni budoucnosti bylo podlozeno
dobrymi informacemi a omezuje nékteré nezadouci jevy — napiiklad nedo-
konceni piipravy na povolani nebo selhdni na pracovnim trhu zplsobené
neshodou mezi nabidkou a poptavkou. Vybérem nevhodného povolani se
jedinec rovnéz vystavuje riziku nezaméstnanosti. Proto je dilezité, abychom
si praci vybrali dobfe, tedy informovanym a promyslenym zptisobem.

Poradenstvi dnes poskytuje lidem pomoc tak, aby byli schopni planovat
atidit svlj vlastni zivot s vétsi samostatnosti a kompetenci. Jednotlivei nyni
musi prevzit vétsi odpoveédnost za sviij kariérni vyvoj, véetné toho, Ze se uci
novym dovednostem a védomostem. Jistota v praci totiz dnes stale vice
spociva ne v oddanosti jednomu zaméstnavateli, ale v zaméstnatelnosti, ve
zlepsovani dovednosti a v reputaci, coz jsou vlastnosti pracovnika, které Ize
rovnéz investovat do novych prilezitosti, jakmile se naskytnou.

V minulosti se zaméstnanec ve svém pracovnim vyvoji snazil o uspota-
dany pracovni postup v dané hierarchii v ramci organizace nebo profese.
Nové pojeti kariéry spociva v celozivotnim zdokonalovani jednotlivce
a v postupu v uceni a v praci. To v8ak vyzaduje podporu. Soucasti této pod-
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pory je kariérni poradenstvi. Neni to pouze jednorazova pomoc mladym li-
dem vstupujicim na trh prace. Dnes uz jedinec nemiZze pocitat s tim, Ze kva-
lifikace, kterou jednou ziska ve skole, bude jeho celozivotnim zdrojem
obzivy. Kariérni poradenstvi je proto poradenstvim celozivotnim. Misto
pomoci lidem pii vybéru povolani jednou provzdy vede klienty k tomu, aby
si budovali svou kariéru prostfednictvim fady rozhodnuti v pribéhu celého
Zivota.

Svét prace se dnes méni. Roste zejména sektor informac¢né-komunikac-
nich technologii. Vznikla fada novych povolani, jina povolani témét zanikla,
mnoha povolani zasadn¢ zménila obsah, za své vzala po mnoho desetileti
utvarena delba prace zalozena predevsim na pomérné jasné ohrani¢enych
specializacich. Kariérni volba dostava $ir$i rozmér nez pouha volba povo-
lani. A nakonec, internacionalizace svéta prace, resp. tolik citovana globali-
zace zpusobuje, ze stale vice lidi neomezuje sviij profesni akéni radius pouze
na svou vlast, ale rozsifuje ho po celém kontinentu i mimo néj. Stejné je to
se vzdélavanim. To klade zvysSené naroky na informovanost.

Vsechny tyto funkce miize v moderni spolecnosti plnit pouze kariérni
poradenstvi poskytované na vysoké odborné a profesionalni rovni.

Tuto knizku jsem napsal po viceleté zkusenosti s poskytovanim kariérniho
poradenstvi v pedagogicko-psychologické poradné. Je napsana tak, aby
byla uzite¢na jak pro studenty, tak pro poradce v praxi. Poradctm, ktefi se
chtéji dovédét, jak mohou pomoci klientiim v otazkach jejich kariéry, po-
muze kniha aplikovat teorii a vysledky vyzkumu do praxe — poskytovat tak
poradenstvi na védeckém zaklad¢. Studentim predmétt Vychovné pora-
denstvi, Profesni poradenstvi, Kariérni orientace a poradenstvi nebo jinak
pojmenovanych predmétd s podobnym zamétenim poskytne knizka zakladni
orientaci v problematice a vychodisko pro jejich budouci poradenskou praxi.
Vychovnym poradciim na Skolach ptinasi podklady pro instruktazni orien-
taéni aktivity ve skolnich tfidach.

Jelikoz reakce ¢tenati jsou velmi cenné, vitam kazdou ptipominku k ob-
sahu textu, ktera jej mize zlepsit pro dalsi ¢tenate. Dnes uz je komunikace
tohoto druhu jednoducha, protoze mame www.

Stefan Vendel, Kosice, leden, 2008 e-mail: vendel@unipo.sk
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1. OPTIMALNI PRACOVNI ZARAZENI -
SPRAVNY CLOVEK NA SPRAVNEM
MISTE

Prace akademie pujde sndze a s vétsim uspéchem, predné, budou-li
tam posilani pouze jinosi vybranéejsiho nadani, vykvet lidstva, kdezto ostatni
budou odkazani k pluhu, k Femesliim a k obchodu, kazdy k cemu je zrozen.

Za druhé, vénuje-li se kazdy tomu studiu, ke kterému jej — jak to Ize
poznat z urcitych znamek — urcila priroda. ... Ale zde se chybuje prilis cas-
to, kdyz chceme libovolné z kteréhokoli dieva vyrezdavat sochu, nedbajice
prirozené naklonnosti. Tim se stavd, ze se vrhame na to neb ono studium
protiviili Minerviné', ale nedokdzeme nic chvilyhodného a ¢asto znamend-
me vice v kterékoli vedlejsi praci nez ve viastnim povolani. Bylo by tedy
radno, aby pred odchodem z latinské skoly spravcové skol usporadali ve-
rejnou zkousku nadani a aby podle jejich rozhodnuti bylo ustanoveno, kteri
JjinosSi maji byti poslani na akademii a kteri urceni k jinému druhu Zivota;
a z tech, kteri budou ve studiich pokracovat, kdo se maji obratit ke studiu
teologie, statnimu ziizeni nebo lékarstvi, nebo také jak toho vyzaduje potreba
cirkve a statu.

(Jan Amos Komensky: Didaktika, 1632)

Aby kazdy zaméstnanec pracoval na svém postu co nejefektivnéji, je potieba
pfi pracovnim zafazovani kromée faktorti jako zdravi a kvalifikace zohlednit
i faktory psychologické, tj. poznatky, které ziskala psychologie v oblasti
poradenstvi pii volbé povolani, i psychologie prace pii rozmistovani za-
méstnancl v organizacich. Stara zdsada obou disciplin, spravny ¢lovek na
spravném mist¢, je dostatecné znama a stale platna. Vzpomenme si, kolik-
rat jsme nespokojeni s praci femeslnika, vedoucich pracovnikt, politika
nebo uciteltl nasich déti.

: Tj. bez nalezitych schopnosti.
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Optimalni pracovni zafazeni znamena pro zaméstnance najit si takovou
praci, ktera mu umozni vyuzit v plné mite jeho nejlepsi schopnosti a vlast-
nosti, a ze strany zaméstnavatele dovoli obsadit vSechna funk¢ni mista v or-
ganizaci takovymi zaméstnanci, ktefi pfinesou firmé co nejvétsi prospéch.
Ten spociva v produktivité prace, stabilité pracovnika, ptipadné i v jeho
inovacni ¢innosti pro organizaci. Pfi vhodném pracovnim zafazeni jsou
schopnosti, kvalifikace a motivace zaméstnance plné vyuzity ve prospéch
instituce, v niz je zaméstnan. Pokud je ¢lovék zaméstnan nevhodné, svou
tvorivost rozviji a vétsinu své energie vynaklada mimo pracovni ramec.

Je znamo, Ze pracovni a zivotni spokojenost cloveéka zavisi na stupni,
v jakém miZe ve svém zaméstnani nalézt uplatnéni schopnosti, osobnostnich
vlastnosti, potieb a zajmi, tedy realizovat se. Stale vice a vice lidi si v tomto
novém tisicileti hleda smysluplné zaméstnani, které by jim neposkytovalo
pouze piijem k pokryti zakladnich zivotnich potieb. Napiiklad podle pri-
zkumu Gallupova ustavu v USA by si 62 % dospélych (vSech vékovych ka-
tegorii) nezvolilo typ prace, kterou maji, kdyby mohli zacit znovu (1997
NOICC/NCDA, Gallup Poll, USA).

Volbou povolani se jedinec zabyva kdykoli po 15. roku Zivota, ale nej-
Castéji se uskutecnuje na konci zakladni, stfedni a vysoké Skoly. Poradenstvi
pro volbu povolani ma v soucasnosti své $iroké pole piisobnosti zejména
v ramci vychovného poradenstvi na zakladnich a stfednich skolach, kde se
mu vénuji vychovni poradci, ktefi zaktim poskytuji informace o jednotlivych
typech stfednich a vysokych skol, o pozadavcich a pravdépodobnosti piijeti
ke studiu, o moznostech uplatnéni po skonceni studia atd. V pedagogicko-
-psychologickych poradnach provadéji kariérni poradenstvi psychologové.
Prevladajici formou je individualni prace s zaky zajmove nevyhranénymi
nebo s nerozhodnymi jedinci ¢i s zaky se zménénou pracovni schopnosti
atd. Soucasti poradenské ¢innosti poskytované psychology byvaji i psycho-
logicka vySetieni. y

Profesni poradenstvi se v CR i v SR rozviji rovnéz v rezortu ministerstva
prace a socialnich véci. V kazdém ttadu prace je ziizeno informacni a po-
radenské stfedisko — utvar poradenstvi, pro ktery je profesni poradenstvi
zakladni pracovni naplni. Jeho cilem je umoznit klientim, zejména zaktim
zakladnich a stfednich skol, vyuzivat samostatné maximum informaci, které
potiebuji pro sva rozhodovani tykajici se volby povolani a vzdélavani.

A nakonec, profesionalni poradenstvi poskytuji i persondlni agentury.

Legislativni raimec v oblasti kariérového poradenstvi v CR je tvotfen vy-
hlaskou 72/2005 Sb. odst. 2 o poskytovani poradenskych sluzeb ve skolach
a (Skolskych) poradenskych zatizenich a rozhodnutim Rady evropské unie
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z 12. 7. 2005 o hlavnich smérech politik zaméstnanosti ¢lenskych stati
(2005/600/ES).

Potfeba poradenskych sluzeb v oblasti vybéru studia a povolani je veli-
ka —tyka se vsech zakl v poslednich ro¢nicich zakladnich, stfednich i vyso-
kych skol, nezaméstnanych a téch, kteti podstupuji zmeénu zameéstnani kdy-
koli béhem produktivniho Zivota.

Uvedené poradenské sluzby pfti vstupu do svéta prace, resp. pfi zméné
zaméstnani ale dnes uz neposkytuji pouze ti, kteti radi zaklim a studentiim
koncicim $kolni dochazku, nebo urady prace. Poskytuji je rovnéz zamést-
navatelé, ktefi prebiraji stale vétsi zodpoveédnost za kariérni vyvoj svych
zaméstnanctl. A jelikoz stale vétsi pocet pracovnikt musi kvili probihaji-
cim ekonomickym, organiza¢nim a technologickym zménam revidovat
sviij pracovni potencial, jsou poznatky kariérniho poradenstvi a psychologie
prace aktualni pro mnohé z nas. Kariérni poradenstvi v dnesni situaci uz ne-
muze byt pouze véci rezortl Skolstvi a nebo prace a socialnich véci, ale méli
by ho poskytovat ve vétsi mife i zaméstnavatelé. A protoze pramérny do-
spely beéhem pracovni drahy méni zaméstnani nékolikrat (v USA pramérny
20lety jedinec vstupujici do svéta prace zméni zaméstnani 6—7krat; Carney
Wells, 1987, s. 3), poradenstvi nemtiZze byt pouze jednorazovou pomoci
mladému ¢loveéku na konci Skoly, ale mélo by pokracovat v prubéhu celého
pracovniho Zivota.

Dutlezitost poznatkll o optimalnim pracovnim zafazeni lidi podtrhava
i skute¢nost, Ze jen malo jedinct si promyslené a s rozvahou planuje, buduje
a podle potieb preorientuje sviij profesni zivot. Proto zalezi na vychovnych
poradcich a personalnich pracovnicich, aby pomohli uchaze¢iim o zamést-
nani, resp. dospélym zaméstnancim vyhodnotit jejich predeslé profesni
znalosti, zkuSenosti a schopnosti a na tomto zakladé analyzovat dalsi ka-
riémi vyvoj. To znamena urcit, jaké dovednosti, védomosti a schopnosti si
maji osvojit, resp. rozvinout, aby se mohli uplatnit ve svéte prace.

Totéz plati i pro poradny pro vysokoskolaky. Jejich poslanim je kromé
jiného poskytovani poradenskych sluzeb pfi uplatiiovani se ve svété prace.
Pro absolventy vysokych skol jsou velmi uzite¢né. Svéd¢i o tom vyzkum
uskute¢nény na vzorku 181 dospélych, kteti vyuzili béhem studia na uni-
verzité sluzeb kariérnich poradcti v univerzitnim poradenském centru. Az
78 % z nich bylo spokojeno nebo velmi spokojeno, 85 % teklo, ze se drzeli
rad, které se tykaly dal$iho vzdélavani nebo zmény povolani (Healy, 2001).

V jednom z d¢l vénovanych kariérnimu poradenstvi, v knize Applying
Career Development Theory to Counseling, zdUraznuje jeji autor dilezitost
kariérniho poradenstvi vystiznymi slovy: ,, Vedomi, Ze nékolik hodin veno-
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vanych poradenstvi miize zménit Zivot jedince, je pro kariérniho poradce
vzrusujici vyzvou.“ A dale: ,, Existuje vice druhii poradenstvi, napriklad
poradenstvi osobnostni, krizové a psychoterapie, avsak malo poradenskych
situaci muze mit tak dalekosahle diisledky jako kariérni poradenstvi.*
(Sharf, 1992, s. 1)

A skute¢né. Podivame-li se na véc z ekonomického hlediska, je cena pra-
ce, kterou pti dnesnich ukazatelich vyprodukuje jeden primérny pracovnik
zaméstnany 40 let, vice nez 21 miliond korun. O investovani takové sumy
obvykle rozhoduje komise odbornikt nékolik dnii. Zékovi konéicimu skolu
a rozhodujicimu se o pracovni budoucnosti vénuji vétSinou pozornost pou-
ze jeho rodice. Poradci pii volbé povolani proto maji velkou zodpovédnost
za budoucnost nejen svych klienttl, ale neptimo i za efektivnost ekonomi-
ky, protoze zdroje zitika jsou ve Skolnich tfidach dneska.

A konec konct, zv1asté vyznamna je skutecnost, Ze pravo na poradenstvi
pti volbé povolani je zakotveno v Evropské socialni charté.



18 / KARIERNI PORADENSTVI

2. VOLBA POVOLANI JAKO ZIVOTNI
VYVOJOVA ULOHA

Ze vsech zivotnich tloh, pfed nimiz adolescent stoji, je pfiprava na
anasledné povolani. Stfedoskolské vzdelavani je vlastné ptipravou na praci
v budoucim zaméstnani a v adolescenci, po prvni smérové volbe, se u vetsiny
mladych vice mén¢ zacina vlastni kariérni vyvoj. Je ¢asti celkového vyvoje
osobnosti a potize v ném mohou souviset s osobnostnimi a vzdélavacimi
problémy. Kromé toho mohou byt potize s plnénim zivotnich vyvojovych
uloh v klicové etapé kariérniho vyvoje, jakou je adolescence, pii¢inou mnoha
problémt v dal$im zivot¢ adolescenta, napiiklad nespokojenosti se studiem
na vybrané vysoké skole nebo v povolani, nizké pracovni vykonnosti, ale
také Castych zmén zaméstnani atd.

Zkusenosti s klientelou ptichazejici do pedagogicko-psychologické po-
radny ukazuji, ze nejvice zaka prichazi se zddosti o pomoc pii vybéru skoly
a povolani. Potvrdil to i nas vyzkum (Vendel, 1987), ktery ukézal, ze pro-
blémy jako nerozhodnost pii vybéru povolani, potieba ovéfit si spravnost
vybeéru studia a povolani atd. ma az 60 % zaka v poslednich ro¢nicich za-
kladnich a stfednich skol. V niz$ich ro¢nicich je to dokonce jesté vice. Od-
rézi to skute¢nost reflektovanou ve vyzkumné literatuie, Ze totiz s ohledem
na dtlezitost procesu rozhodovani a vstupu do zaméstnani jsou adolescenti
na tento krok pfipraveni piekvapiveé nedostatecné. VEtsina adolescentt, jak
pise J. W. Vander Zanden (1989, s. 401), méa pouze mlhavou piedstavu
o tom, co jsou schopni vykonavat, co by radi d¢lali, jaké pozadavky jsou
spojeny s urcitym povolanim, jaky je trh prace a jaky bude v budoucnu. Je
tomu tak zajisté i proto, ze, jak poznamenavaji L. A. Sroufe a R. G. Cooper
(1988, s. 567), ,,ackoli je zkoumani alternativ povolani behem adolescence
dulezité, je tento proces malokdy systematicky nebo peclivy “. Dokonce, jak
konstatuje N. Lesterova (2000), neni pro mladé lidi kariéra pfilis Casto zale-
zitosti volby. Rozhoduje o ni §tésti, ndhodna shoda okolnosti a rodinné pro-

.....

vlastnimi sny — ve Skole vynikaji a pfipravuji se na pracovni zivot, ktery jim
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bude ptinaset uspokojeni. Mnozi jini se vSak pohybuji ve skole a pozdé&ji na
trhu prace bez cile. Vezmou jakoukoliv praci, ktera jim je daveérné znama
nebo dostupna. Jejich vybeér siln¢ ovlivituji rodice a vrstevnici, jejichz infor-
mace a zkusenosti mohou byt omezené (cit. dilo).

Kdyz D. H. Blocher shrnuje vysledky relevantnich vyzkumu, fika, ze
vétsina zakl kondi stfedni Skolu s povrchnimi ,,pseudoplany* ovlivnénymi
hlavn¢ vyznamnymi osobami z okoli a dale, Ze v disledku rostouci emocni
zralosti a nezavislosti tyto ,,plany* rychle zavrhuje. Vyzkumna zjisténi, fika
Blocher, podporuji obraz zna¢né nerozhodnosti a absence stabilniho plano-
vani na stfedni Skole, ackoli zaci Casto verbalné projevuji jistotu. Dale kon-
statuje, ze nerozhodnost pii volbé dalsiho studia a povolani je pro adoles-
centy a mladé dospélé charakteristicka (1987, s. 326).

Na omezeny realismus voleb, které uskuteciiuji adolescenti, poukazuji
ijini. Vice nez 50 % ze vzorku 6 tisic sttedoskolakl ve vyzkumu H. Grote-
vanta a M. Durnetta (1980) si vybralo v poslednim ro¢niku piisobeni v ob-
lasti tzv. svobodnych povolani a techniky, ackoli podil téchto povolani na
trhu prace predstavoval méné nez 13 %. Kromé toho vétsina studentti nepti-
zpusobila volbu povolani svym zajmim. Autofi konstatuji, ze v dobé, kdy
se stiedoskolsti studenti maji rozhodnout o dalsim vzdé¢lavani a praci, vyka-
zuji velmi omezené védomosti o zaméstnanich. Podobné M. B. Watson
a G. H. Stead (1997) poukazuji na obraceny vztah mezi kariérnimi pfanimi
vétsiny cernych adolescentl v Jihoafrické republice a podminkami na trhu
prace, kdyz se kariérni volby téchto mladych lidi soustied’uji do oblasti slu-
zeb a skolstvi, pti¢emz pracovni moznosti jsou hlavng v oblasti zemedélstvi
a techniky. Rovnéz vyvojovi psychologové konstatuji, ze ,, az po vysokou
Skolu nebo jesté déle nema mnoho mladych lidi realisticky obraz o svych
cilech* (Papalia, Olds, 1989, s. 369). A jak zduraziuje Mitchell (1988, s.
331), ,,dospeli vseobecné a poradci zejména mohou pomoci adolescentiim
nejen s tim, aby se stali ve svych kariérnich ocekavanich realistictejsi, ale
i pri rozvoji osobnostnich viastnosti a dovednosti. **

Nerozhodnost pii vybéru povolani a nedostatecny realismus nejsou jedi-
nymi zdroji problému. Manuele-Adkins (1992) zafazuje mezi vnitini prekaz-
ky kariérniho rozvoje nefunkéni postoje a chovani a fika, ze nejcastéjSimi
problémy, s nimiz se poradci setkavaji, jsou ne¢innost a odkladani roz-
hodnuti. Vétsina stfedoskolakt vi relativné malo o tom, jak ziskat kariérni
informace. Noeth a kol. (1984, s. 240) upozornuji na konflikty mezi pranim
okoli a vlastni volbou klienta jako na Casty vysledek nerealistickych oceka-
vani rodicu a ucitelt.
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2.1 KARIERNIi ZRALOST

Kariérni zralost je centralnim pojmem pfistupu k volbé povolani.
Zahruje poznani trovné jedince pii pInéni vyvojovych uloh, které se tykaji
volby povolani. Poukazuje na pfipravenost jedince uskute¢novat informo-
vangé, véku priméfené kariérni rozhodnuti a vyporadat se s kariérnimi vyvo-
jovymi tlohami. Definice kariérni zralosti zahrnuji schopnost jedince reali-
zovat vhodné kariérni volby, véetn¢ uvédoméni si toho, co je tieba pro
kariérni rozhodnuti ucinit, a rovnéz stupné, v jakém jsou volby realistické
a stabilni (Levinson a kol., 1998). Critestiv (1971) model kariérni zralosti
poukazal na obsah afektivni a kognitivni dimenze. Kognitivni dimenze se
tyka zptisobilosti k rozhodovani, afektivni dimenze zahrnuje postoje k pro-
cesu kariérniho rozhodovani.

Pojem kariérni zralost je teoreticky odvozen od Superovy teorie kariérniho
vyvoje, ktery byl nedavno podroben kritice. F. W. Vondracek a M. Reitzle
(1998) kritizovali, ze se tato teorie koncentruje pouze na jedince, na vazbu
kariérni zralosti na modely vyvojovych stadii a Ze nezohlediiuje ¢asové
a kulturni souvislosti. Autofi poukazuji na to, ze predpoklad identifikova-
telnych pravidelnosti v dozravani souvisejicim s vékem mohou ovliviiovat
dalsi proménné (napft. historickd doba, kulturni a ekonomicky kontext)
a také individualni pribéh vzdélavani. Ale navzdory této kritice vice autorti
zduraznilo uzitecnost udaju o kariérni zralosti zejména v praci s dospivaji-
cimi (Vondracek, Reitzle, 1998; Raskin, 1998).

Co se tyce veku, podle teoretického piedpokladu by se kariérni zralost
m¢éla vékem postupné zvySovat. VEétsina vyzkumt na toto téma, jejichz pie-
hled podali W. Patton a P. A. Creed (2001), v€etné jejich vlastniho vyzkumu,
potvrdila rist kariérni zralosti v adolescenci. Zaci vy$sich roénikd dosaho-
vali v dotaznicich kariérni zralosti vyssi skor nez zaci nizsich rocnikd. Ale
jsou i nazory, ze zralost k volbé povolani se nemusi automaticky zvySovat
s vékem.

Pokud jde o souvislost mezi kariérni zralosti a pohlavim, vétSina vyzkumu
provedenych v nékolika vékovych skupinach ukéazala vyssi kariérni zralost
divek nez chlapcii (viz napt. D. Luzzo, 1995).

Na vyvojové rozdily ve zralosti k volbé povolani poukazali autoii W. Pat-
ton a P. A. Creed (2001). Podle jejich vyzkumu uskute¢néného na vzorku
australskych zakti maji mladi lidé ve véku 15-17 let zodpoveédnéjsi, zralejsi
postoje a vice védomosti o volbé povolani nez 12—14leti, coz poukazuje na
skute¢nost, Ze star$i zaci jsou profesné zralejsi nez mladsi zaci.
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Nezralost se projevuje nerozhodnost i pii dalsi volbé studia, resp. povo-
lani. Kariérni zralost je v podstaté métitkem piipravenosti uskutecnit vol-
bu povolani na zakladé postoji ke kariérnimu rozhodovani a védomosti
o ném. Zjistovani kariérni nerozhodnosti poskytuje informace o specific-
kych aspektech, které mohou branit rozhodovani o kariéfe. Rozsah a cha-
rakter kariérni nerozhodnosti je relevantnim aspektem zralosti v kariérnim
vyvoji a je kritériem pii poskytovani poradenské pomoci pii vybéru studia
apovolani. Predpoklada se, ze Zaci jsou pro rozhodovani o své pracovni bu-
doucnosti zrali uz ve svych 14-15 letech. Realita je vSak takova, Ze znacné
procento zakt zékladnich $kol i studenti stfednich skol se neumi rozhodnout
o0 své pracovni budoucnosti. To svédci o potiebé odborné pomoci zakiim pii
vybéru studia, povolani a planovani pracovniho Zivota.

S ohledem na to, ze potiZe zaki v kariérnim vyvoji jsou tak ¢asté a ze jisty
druh pomoci — alespon pfi ziskavani informaci o $kolach a povolanich — po-
tiebuje prakticky kazdy, pouziva v posledni dobé¢ stale vice autorti pojem
,,poradenské potieby*, ptipadné ,,potfeby tykajici se planovani zivota“ (viz
napt. Blocher, 1987. s. 325). Tento termin 1épe vystihuje, ze v kariérnim
vyvoji nemusi jit vzdy o ,,problémy* a ,,potize®, ale poradenské potieby ty-
kajici se naptiklad sebepoznani nebo informaci o skolach a povolanich
muze mit prakticky kazdy, kdo prochazi procesem rozhodovani a planovani
svého budouciho Zzivota.
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