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Uvod

Pravé otvirate knihu, v niz priblizujeme konstrukt kariérové adaptability pohle-
dem zakladniho vyzkumu. I kdyz ¢esky pedagogicky a do jisté miry i psychologicky
vyzkum kariérovou adaptabilitu teprve objevuje, v zahranici je dlouhodobé pred-
métem zajmu jednotlivct i velkych vyzkumnych tymt s presahem do kariérového
poradenstvi. Da se fici, ze objeveni konstruktu kariérové adaptability je vysledkem
snah mezinarodni komunity psychologt prace, ktefi od konce 90. let minulého sto-
leti vyvijeji a empiricky ovéruji takovou teorii kariérového rozvoje jedince, ktera
by dokazala identifikovat a vysvétlit vyuziti potencialu cloveéka tspésné reagovat
na rychlost zmén, s nimiz se v zivoté potkava.

S ohledem na ekonomické, spolecenské, ekologicke a technologické promény spo-
le¢nosti jsou dlouhodobé zdlraznovany flexibilita a mobilita, které v sobé zahrnuji
implicitni predpoklad, Ze jedinec Zijici v postindustrialni éfe, ¢i specifictéji v dobé
tzv. tekuté modernity (Bauman, 2020) bude schopen se témto zménam prizpisobo-
vat. Proces prizptisobovani se jedince prostredi, ktery je také zakladem soudobych
teorii kariérového rozvoje jedince, je spojovan nejen se schopnostmi cloveka ade-
kvatné jednat v dynamickém prostredi (srov. Super & Knasel, 1981), ale i s autoregu-
la¢nimi procesy (srov. Rossier, 2015). Pridavek , kariérova“ predznamenava ukotveni
adaptability v kariére a pracovnich rolich, které jedinec v priubéhu Zivota zaujima.
Dnes uz ale nejde jen o prizplisobovani se nékolika profesnim zménam, novému
pracovnimu prostfedi nebo o to, jak dostat ménicim se pozadavkiim a narokim
v ramci vykondvaného zaméstnani. Jde o permanentni zvazovani soucasné situace
a budoucich moznosti kariérového rozvoje, coz klade vysoké naroky na poznavani,
planovani, rozhodovani, feSeni problémt, stejné tak jako na zodpoveédnost za fizeni
kariéry, tj. na kariérovou adaptabilitu.

Jsou tedy namisté otazky: Co je to kariérova adaptabilita? S jakymi dalsimi cha-
rakteristikami osobnosti a vnéjsimi faktory souvisi? Co ji ovliviuje a naopak, co
kariérova adaptabilita dokaze ovlivnit? Odpovédi na tyto a dalsi otazky jsme hle-
dali v pribéhu feseni vyzkumného projektu Career adaptability of vocational
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upper-secondary school graduates during the school-to-work transition v letech 2018
az 2020. Vlastnim longitudinalnim vyzkumem, jehoz metodologii popisujeme
ve druhé kapitole této knihy, jsme navazali na bohaté vysledky zkoumani karié-
rové adaptability v zahranici (kapitola 1) a ziskali jsme fadu novych poznatkd, které
chceme predstavit ceskému Ctenari.

Zakladni smér vyzkumu a do jisté miry i strukturu knihy jsme nastavili témito

vyzkumnymi otazkami:

+ Jaky vliv maji na kariérovou adaptabilitu sociodemografické charakteristiky,
vybrané atributy odborného vzdélavani vcetné vybranych moznosti pod-
pory kariérového rozvoje (kapitola 3), socialni vztahy a socialni opora (kapi-
tola 5) a v neposledni fadé vybrané psychologické charakteristiky jedince
(kapitola 6)?

- Jak se proménuje kariérova adaptabilita Zak odborného vzdélavani na arovni
vyssiho sekundarniho vzdélavani po dobu dvou let od opusténi stiedni skoly
(kapitola 4)?

Jaky vztah ma kariérova adaptabilita a dalsi psychologické charakteristiky
jedince k formovani profesni identity (kapitola 7) a k zivotni spokojenosti mla-
dych dospélych, ktefi prosli odbornym vzdélavanim (kapitola 8)?

V cem se lisi kariérova adaptabilita u téch, ktefi uspésné prechazi na trh prace,
od téch, kteri jsou nezaméstnani (kapitola 9)?

Vyzkumné otazky a cile nahlizime perspektivou pedagogického a psychologic-
kého vyzkumu, protoze véfime, ze takto pojaty interdisciplinarni pristup vytvari
pfidanou hodnotu naseho zkoumani kariérové adaptability. S ohledem na viechny
vySe uvedené okolnosti s jistou pokorou nabizime jednotlivd empiricka zjisténi
nejen akademikim a studentiim, ale i profesionalim, ktefi se zabyvaji podporou
kariérového rozvoje u mladych dospélych - uciteltim, skolnim psychologim, karié-
rovym poradciim, socidlnim pracovnikim ¢i vychovateliim -, a radi by svou praxi
zalozili na empirickych dikazech. Kniha by podle nas mohla poslouzit i jako dalsi
zdroj informaci aktérim vzdélavaci politiky a politiky zaméstnanosti, ktefi v Ceské
republice ovliviuji charakter a podobu sluzeb kariérového poradenstvi a maji
vyznamny vliv na jejich dostupnost a kvalitu. Urcité budeme radi, pokud se mezi
¢tenari najdou i nasledovnici naseho vyzkumu.

Pestrost potencialnich zajemct o téma kariérové adaptability, a tedy i ctenara této
knihy byla pro nas vyzvou minimalné ve dvou ohledech. Jednim z nich byla termi-
nologie. V cestiné totiz neni sjednocena terminologie z oblasti kariérového rozvoje,
a proto témér cela kniha stoji na nasich prekladech z anglictiny. Z dtivodu dalsitho
zpresnovani ceské odborné terminologie uvadime v zavorkach ptivodni anglickou
verzi zakladnich pojmu. Stejné tak jsme se museli vyrovnat s terminologickymi
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problémy v oblasti ¢eského odborného vzdélavani. Specificky jsme se potykali s tim,
jak jednoduse a pritom co nejvystiznéji pojmenovat vzdélavaci instituce nabizejici
vzdélavaci programy odborného vzdélavani na urovni vyssiho sekundarniho vzde-
lavani (stfedni odborné skoly, stfedni odborna ucilisté, stiedni skoly), i s tim, jak
pojmenovat nase respondenty v poslednich rocnicich jejich studia (Zaci/ucni/stu-
denti). Pro maximalni zjednodus$eni textu nakonec uzivame v souladu se skolskym
zakonem pojmy stredni $kola a zak.

Druha vyzva se tykala zplisobu psani této knihy. Knihu jsme se nakonec roz-
hodli psat tak, aby kazdy ¢tenar mohl tézit z jednotlivych kapitol separatné, ale sou-
casné s védomim, ze kazda kapitola predstavuje jeden stfipek z mozaiky poznani
kariérové adaptability v ceském prostfedi. Zaciname tedy vymezenim a charakte-
ristikou kariérové adaptability, pokracujeme vybranymi vlivy, které na kariérovou
adaptabilitu ptsobi, k disledkiim kariérové adaptability a koncime tim, jak se vlivy
a disledky prolinaji v pripadé zaméstnanych a v pfipadé nezaméstnanych mladych
dospélych. Nechavame tedy na kazdém, komu se tato kniha dostane do rukou, aby
sam zvazil, jestli je pro ného dilezité ziskat prehled o tématu jako celku, nebo ktera
cast knihy muze byt pro néj uzitecnéjsi nez jina, pripadné jaké informace a poznatky
budou inspiraci pro jeho dalsi vyzkum nebo je vyuzije ve své praxi. Vérime vsak, ze
monografie jako celek ma potencial prispét k empiricky podlozenému poznani ka-
riérové adaptability a jeho aplikaci v praxi kariérového poradenstvi.

Podékovani

Na tomto misté bychom chtéli podékovat vSem, bez nichz by tato kniha nemohla
vzniknout - Odboru skolstvi Jihomoravského a Moravskoslezského kraje, sttednim
$kolam, respondentiim, nasim spolupracovnikiim i tém, ktefi nas dlouhodobé pod-
poruji. Samostatné dékujeme recenzentlim této knihy za jejich thel pohledu a pod-
néty k upravam, které nam pomohly posunout text do finalni podoby;, stejné tak jako
Grantové agentufe Ceské republiky za finan¢ni podporu projektu Career adaptabi-
lity of vocational upper-secondary school graduates during the school-to-work transi-
tion (GA18-07537S).
Petr Hlado
a kolektiv autorii
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Kariérova adaptabilita
v kontextu teorie konstruovani kariéry

PETR HLADO, LENKA HLOUSKOVA
A BOHUMIRA LAZAROVA

Rychlost ekonomickych, technologickych i spolecenskych zmén, které kazdému z nas
vstupuji do zivota, reflektuji i soudobé teorie kariéry a teorie kariérového rozvoje.
Kariéra clovéka je v soucasnosti stale vice fragmentarni, nestabilni a stava se ¢im dal
méne¢ predvidatelnou. V disledku toho nékteré ze soudobych koncepti kariéry, jako
naprt. koncept proteovské kariéry nebo kariéry bez hranic, zdiraznuji zodpovéd-
nost kazdého jedince za aktivni fizeni své kariéry a naznacuji, Ze pro dosazeni ka-
riérového uspéchu je nezbytna schopnost adaptace (napf. Sullivan & Baruch, 2009).
Také soudobé teorie kariérového rozvoje, jako napr. Savickasova teorie konstruo-
vani kariéry, vénuji pfi vysvétlovani kariérového rozvoje pozornost procestim fizeni
kariéry (career management). Konkrétné Savickasovu teorii konstruovani kariéry
priblizime na zacatku této kapitoly, protoze predstavuje zakladni teoretické vycho-
disko pro vymezovani a zkoumani kariérové adaptability. Poté nahlédneme ka-
riérovou adaptabilitu jako predmét vyzkumu a na konci kapitoly shrneme vybrané
poznatky o kariérové adaptabilité z mezinarodnich Setfeni.

1.1 Teorie konstruovani kariéry

Savickasova (1997, 2002, 2005) teorie konstruovani kariéry (career construction
theory) vznikla na zakladé revize, pfepracovani a rozsifeni Superovy (1990) teorie
kariérového rozvoje. Zakladni impulzy pro revizi Superovy teorie lze hledat v dobo-
vém kontextu konce 90. let minulého stoleti, kdy bylo zadouci ,,objevit® mechanis-
mus, ktery by lidem pomohl tolerovat vsudypritomnou nejistotu a umoznil by jim
celit nejednoznacnostem, které doba prinasela. V této souvislosti zacala Savickase
zajimat otazka, jak by mohli jedinci v pribéhu svého zivota zvladat promény prace
a zmeény v uplatnovani se na trhu prace (job changes), aniz by tyto zmény pro né
ztracely smysl, anebo by narusily jejich socialni identity (Savickas, 2005). Odpovedi
na tuto otazku zakomponoval do své teorie konstruovani kariéry.
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Podle Savickase (2005, 2013) je ¢lovék schopen sebeorganizace a autoregulace.
Zcela v duchu socialniho konstruktivismu Savickas (2002, 2005) predpoklada, ze
jedinec dokaze utvaret sam sebe, svou identitu i svou kariéru, tj. Ze miize rozvijet své
dovednosti a znalosti, které mu umoznuji zlepsit sebereflexi a prizpiisobit se novym
situacim. Vlastni konstruovani kariéry probiha jako integrace osobnich vyznamu
do vzpominek, aktualnich zkusenosti i budoucich cilt a soucasné jako prehodnoco-
vani dosavadnich vyznamu obsazenych v zivotnich tématech (life themes). Integraci
vyznamu ,do zivota“ si jedinec definuje Zivotni témata, ktera nasledné organi-
zuje. Kdyz jedinec Zivotni témata usporadava do jednoho celku, zohlednuje pfitom
vyznamy docasnych zivotnich epizod (life-span), stejné tak jako pribéhy vyznamu
pracovnich roli ve svém zivoté (ife-space). Ukolem kariérové adaptability je sladovat
tyto dva aspekty organizovani zivotnich témat do jednoho koherentniho a struk-
turovaného sebepojeti. Pfehodnocovanim vyznamu pak dochazi ke zméné karie-
rového jednani ve smyslu sladovani profesniho sebepojeti s prostredim (Savickas,
1997, 2005).

Nahlédneme-li proces konstruovani kariéry z pozice jedince, pak jde o vytvareni
vnitfné strukturovaného souboru zZivotnich témat a jejich zmén. Jinymi slovy, jedi-
nec si vytvari strukturovany celek zivotnich témat na zakladé vlastnich potfeb, hod-
not a zajmu, coz predstavuje zaklad jeho profesni osobnosti (vocational personality).
Vytvoreny soubor zivotnich témat clovek dokaze vypravét v ,pribézich® davoda
kariérového chovani, ¢imz dodava svému kariérovému rozvoji urcitou miru konti-
nuity. Zména souboru Zivotnich témat, popisovana vyse jako vlastni konstruovani
kariéry, urcuje dynamiku kariérového rozvoje, tj. dynamiku planovani a implemen-
tace autonomné fizeného chovani do celozivotniho konstruovani co mozna nejlepsi
budoucnosti (Savickas, 2008). Pravé pri zméné souboru zivotnich témat hraje karié-
rova adaptabilita klicovou roli. Vyznamnou roli kariérové adaptability v kariérovém
rozvoji jedince uznavaji i konstruktivistické teorie kariérového poradenstvi (McMa-
hon & Patton, 2006), které s ohledem na zakladni principy Savickasovy teorie kon-
struovani kariéry (napf. life design) kladou diiraz na to, jak v pfimé praci s klientem
podporovat utvareni (konstruovani) profesni osobnosti, jak pracovat s Zivotnimi
tématy klienta a jak rozvijet kariérovou adaptabilitu (Nota & Rossier, 2015; Savic-
kas et al., 2009).
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1.2 Adaptivita, adaptabilita a adaptace

Teorie konstruovani kariéry (Savickas, 2002, 2005, 2013) odliSuje pojmy adapti-
vita (adaptivity), adaptabilita (adaptability) a adaptace (adaptation). Tyto tfi pojmy
strukturuji proces konstruovani kariéry, stejné tak jako vyjadfuji hierarchii karié-
rového rozvoje. K adaptaci podle této teorie dochazi na zakladé kontinua (obrazek
1.1), které zacina adaptivni ptipravenosti (adaptive readiness), pfechazi k vyuzivani
zdroju adaptability (adaptability resources), coz se projevuje adapta¢nimi reakcemi
(adapting responses), které usti ve vysledky adaptace (adaptation results).

Proces adaptace je podnécovan tkoly profesniho rozvoje, zménami zaméstnani
nebo pracovnimi problémy, ale jejich zvladani zalezi na adaptivité a adaptabilité
(tj. psychosocialnich zdrojich a schopnostech je vyuzivat). Adaptivita je povazovana
za osobnostni rys, ktery se tyka flexibility a ochoty ucinit zménu sebepojeti, stejné
tak jako zménu v pojimani nebo vnimani situace, v niz se jedinec nachazi (Savickas
& Porfeli, 2012). Jde vlastné o ochotu ¢lovéka tc¢inné reagovat na neznamé, mnohdy
slozité a nejasné vymezené problémy s védomim toho, Ze zméni sam sebe (srov.
Hartung & Cadaret, 2017). Pro tucely empirickych Setfeni se adaptivita operacionali-
zuje do podoby promeénnych, které vyjadruji tzv. adaptivni pripravenost.

Adaptabilita, vymezovana jako soubor postojt, kompetenci a chovani, podmi-
nuje individualni adaptacni reakce, jimiz jedinec utvari a soucasné proménuje své
profesni sebepojeti, a tim i naplnovani svych pracovnich roli (Savickas, 1997, 2002,
2005). Adaptabilita v tomto pojeti je na jedné strané spojena s adaptivni pripra-
venosti, ale soucasné je vyznamnym prediktorem adaptacnich reakeci, konkrétné
kariérového chovani, které lidem pomaha zvladat ménici se podminky, tj. je predik-
torem vysledki adaptace. Adaptace je tedy vysledkem adaptivity a adaptability (srov.
Rudolph et al., 2017).

Savickas a Porfeli (2012) predpokladaji, ze lidé se mezi sebou lisi adaptivitou
i adaptabilitou, tj. kazdy je jinak pfipraveny na zménu a mad jiné adaptacni zdroje
k fizeni zmén, a soucasné schopnosti tyto zdroje vyuzivat. Tento predpoklad logicky
vede k tomu, Ze se lidé budou lisit i ve vysledcich adaptace, tedy v adaptovaném cho-
vani, které umoznuje promitat profesni sebepojeti do pracovnich roli, naplnovani
stabilnich Zivotnich roli a fizeni ,,aktivnich® roli v pribéhu Zivota (srov. Savickas,
2002, 2005).



18 KARIEROVA ADAPTABILITA

ouaApidn ‘(61 'S £ 10Z) ‘10 32 ydjopny (S 's ‘8102) uoisuyor :foipz

(3souafoxods
Juj0A1z) epoyod fuampplqng - -
Argupz pyspieyupod -
rusfodez -
wald -
JSOUUONAA TUAODRI] — —
snjejs [uaooery -
jsoupleUsWEy -
SOI)S TUAODRIJ -
eEfeo] -
eziuedio Y yozeaey -
jsous(oxods exprurapeye e
PAOIOLIEY TUAODRI]  —
ruepsod ‘@nuopl rusajory -

apAuuword Apeprig

aoeydepe A[porsfA

(rugrRpzA ‘aerqod 24)
suugwoid pyeifowdqg -

syofuuword ApepyLig

Ayerreaoy]

!

A

s fuayenida ud

TUBAOUD [UATI[ROIJ
TISOUPIAOP [0AZOI TUATINOI]
(1ueaopoyzox

WAOIILIEY A “By[s[aexTupod
‘rusajord) 1souuIINaqag
aoer0[dxd BAOILIEY
TUBAOPOYZOI

waorsLey 1id aznod
rueaoue[d dA0I9LIRY]

sypfuugword ApeppLid

aoear rupeldepy

BIANPIQAS -
1s0ARpIA7 -
e[onuoy -
wolez -
RZUdWI

(enqiqeidepe paorsrrey)
aloapz rupyeydepy

A

A

snwistwndo
(fnorourey) ealopeN -
1S0UdNOPNQ BU DBJUILI)  —
}SOUqOSO [UAT[EOI] -
TUDOUPOYIQS -
(SnwsHNOINAU
9S0ATIALId 9ZIDARIIXD
}SO}TUIOPAS TISOUISNYZ
IDNA JSOUILA}O0) JSOUGOSO
[Ppow £aozopeind -
nsoudoyos ruaniuoy -

sypfuuguwoxd Apeprid

(3souaaerdird ruandepe)
ejandepy

AI911eY JUBAONIISUOY 111033 NAOSEYDIARS UD121[NIDA0 NUINYZAA UYDIDpajsAA eu Auazolez aderdepe [9poy 'L Yazeiqo




KAPITOLA 1: KARIEROVA ADAPTABILITA V KONTEXTU TEORIE KONSTRUOVANI KARIERY 19

1.3 Vymezeni kariérové adaptability

Jiz na pocatku 80. let minulého stoleti Super a Knasel (1981) definovali kariérovou
adaptabilitu jako pripravenost jedince zvladat ménici se praci a pracovni podminky
a dospéli k zavéru, ze kariérova adaptabilita predstavuje moznou alternativu ke ka-
riérové zralosti (career maturity), ktera byla v té¢ dobé jednim z nejcastéji zkoumanych,
meéfenych a diskutovanych konstrukti (srov. Hartung & Cadaret, 2017). Kariérova
zralost byla v 90. letech minulého stoleti i pres sviij nesporny vyznam v tehdejsich teo-
riich kariérového rozvoje podrobena kritice a Savickas (1997) navrhl kariérovou zra-
lost nahradit sir$im konstruktem kariérové adaptability. Pfestoze lze najit spolecné rysy
mezi kariérovou zralosti a kariérovou adaptabilitou, kariérova zralost je jiny koncept
nez kariérova adaptabilita (Hirschi et al., 2015). Kariérova adaptabilita podle Savic-
kase (1997) predstavuje cestu, jak integrovat Ctyfi ¢asti Superovy teorie zivotni drahy
a zivotniho prostoru, a to individualitu jedince, rozvoj, identitu a kontextualitu.

Kariérova adaptabilita se obdobné jako kdysi kariérova zralost stava klicovym
mechanismem kariérového rozvoje, ale kariérova adaptabilita na rozdil od karié-
rové zralosti umoznuje lidem rozvijet jejich ,,schopnosti anticipovat zmény a jejich
vlastni budoucnost v ménicich se kontextech® (Savickas et al., 2009, s. 245). Tim pfi-
spiva k uspésnému zvladani kazdého z kariérovych vyvojovych ukold, stejné tak jako
kariérovych prechodt a pracovnich problému (Savickas, 2002). Koncept kariérové
adaptability dnes slouzi i k teoretickému zdivodnéni, pro¢ pracovat se socialnimi,
kulturnimi i lokalnimi kontexty kariéry, v nichz jedinec zil a Zije, coz nasledné¢ umoz-
nuje zasazovat do riznych kontextti i nastroje kariérového rozvoje, jako je napft. karié-
rové poradenstvi (srov. Maree, 2017; Savickas, 2008; Young & Collin, 2004).

Pavodni Savickasovo (1997) vymezeni kariérové adaptability jako psychosocial-
niho konstruktu, jenz zahrnuje zdroje ¢loveka pro zvladani soucasnych i ocekavanych
ukold, prechodtl a otfesti v pracovnich rolich, se postupné proménuje. Sam Savickas
(2005) vymezoval kariérovou adaptabilitu jako soubor postojti, kompetenci a chovani
(tabulka 1.1), které jedinec vyuziva k vytvoreni souladu mezi sebou, resp. svym pro-
fesnim sebepojetim, a praci (nikoli profesi nebo zaméstnanim). Pfi definovani karié-
rové adaptability se ale stale vice klade diiraz na vnitfni ,,stranku® ¢clovéka, konkrétné
na zvidavost (curiosity) a uvédomovani si, pripadné prehodnocovani vlastnich zajmi
a hodnot, ¢imz se kariérova adaptabilita stava jednim z nastroju rizeni kariéry (srov.
Savickas, 2005, 2011).

Postupné sam Savickas (2011) zdaraznuje potfebu prehodnotit své ptivodni
vymezeni (2002, 2005), mj. s ohledem na problém rostouctho poctu pracovnich mist
bez smysluplné prace (jobless work), ktery znemoznuje jedinci udrzet si zaméstnani
(jinou formu placené prace) v dlouhodobéjsim horizontu. V souvislosti se vznikem
vyzkumného nastroje k méreni kariérové adaptability byla kariérova adaptabilita
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definovana jako soubor psychosocialnich zdrojii ve smyslu autoregulacnich schop-
nosti, které umoznuji jedinci resit nové, komplexni a nejasné definované problémy,
kariérové vyvojové ukoly, zmény zaméstnani a pracovni problémy (Savickas & Por-
feli, 2012). To znamena, Ze kariérova adaptabilita predstavuje soubor psychosocial-
nich zdrojt ¢i aspektd osobnosti (srov. Hartung et al., 2008), které pomahaji jedinci
vytvaret si strategie fizeni svych adaptacnich reakci. Takto nahlizené psychosocialni
zdroje umoznuji jedinci ridit kariérové jednani, a tim i kariérovy rozvoj (Rossier,
2015; Savickas & Porfeli, 2012). V posledni dobé se pfi vymezovani kariérové adap-
tability stale vice uprednostnuje procesualnost téchto psychosocialnich zdroju, coz je
v angli¢tiné oznacovano pojmem career adapt-abilities. Vymezovani kariérové adap-
tability se tedy postupné presouva od zdroji, kterymi je jedinec ,,vybaven®, aby byl
schopen zvladat nejriznéjsi typy zmeén, k mechanismu ¢i spise procesu, ktery umoz-
nuje prizplisobit projevy relativné stabilnich dispozic jedince ménicim se spolecen-
skym ocekavanim a zménam prostredi, coz v sob¢ zahrnuje predpoklad, ze kariérova
adaptabilita je dynamickym konstruktem, ktery se méni (rozviji).

1.3.1 Zdroje kariérové adaptability

Kariérovou adaptabilitu tvori vSeobecné adaptacni a autoregulacni zdroje (Porfeli &
Savickas, 2012), které byly pro vyzkumné ucely operacionalizovany do podoby ctyr
dimenzi. Jsou to kariérovy zajem (concern), kontrola (control), zvidavost (curiosity)
a sebedtivéra (confidence).'

Zajem o budoucnost (concern) zahrnuje vnitfni procesy, které odrazi socialni par-
ticipaci jedince, a specifickym zptisobem vyjadfuje vztah jedince ke komunité, v niz
zije. Predstavuje uvédomeni si profesni budoucnosti, kariérovych vyvojovych tkold,
rtznych typt kariérovych prechodii a voleb, s nimiz se musi vyporadat nebo kterym
bude muset v blizké ¢i vzdalenéjsi budoucnosti celit. V principu vyjadfuje orien-
taci jedince na budoucnost a je spojen s planovanim. Kariérova kontrola (control)
se tyka presvédceni jedince o osobni zodpovédnosti za konstruovani kariéry a vyja-
druje vnimanou kontrolu nad kariérovym rozvojem. Jedinec, ktery ma kariérovou
kontrolu, citi zodpovédnost za budovani (a tedy i fizeni) své kariéry, nespoléha se
na nahodu ¢i §tésti a vyvojové ukoly v pribéhu kariéry vykonava organizované,
disciplinované, zamérné a s orientaci na cil. Kariérova zvidavost (curiosity) odrazi
individualni dispozice k poznavani, predevsim schopnost poznavat pracovni pro-
stfedi a pracovni pozadavky, identifikovat a prozkoumavat rtizné kariérové prile-
Zitosti a spojovat s nimi sva mozna budouci Ja. Kariérova zvidavost se projevuje
iniciativou v poznavani svéta prace a v sebepoznavani. Zahrnuje napft. otevienost

1 Vzahrani¢ni literatufe jsou vzhledem k anglickym nazvim nékdy uvadény zkratkou 4c.
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novym zkuSenostem, aktivni vyhledavani informaci, posuzovani souladu svych
predpokladd s pozadavky svéta prace, experimentovani aj. Sebedtvéra (confidence)
vypovida o vife ve vlastni schopnosti fesit komplexni problémy, ¢init rozhodnuti,
prekonavat prekazky a uspét, vede k houzevnatosti a vytrvalosti v kariérovém jed-
nani (Hirschi et al., 2015; Savickas, 2005).

Tabulka 1.1 Zdroje kariérové adaptability

Dimenze . A& oyt
S Postoje (. Kariérovy
kariérové a ofesvédéeni Kompetence Chovani roblém
adaptability P P
Orientovanost .
. (o o L Lhostejnost
Zajem Planujici Planovani Zapojeni ..
Wy Nezajem
Priprava
Asertivita
, - T Nerozhodnost
Kontrola Rozhodny Rozhodovani | Disciplinovanost .
no Vahavost
Zacileni
Experimentovani
Zvidavost Zvédavy Poznavani Riskovani Neznalost reality
Zvidavost
Lo Vytrvalost
o e Reseni . i
Sebedtivéra Ucinny . Houzevnatost Zabrany
problémi .
Pilnost

Zdroj: Savickas (2005, s. 53), upraveno

1.4 Nastroje pro méreni kariérové adaptability

Pro méreni konstruktu kariérové adaptability byla vyvinuta rfada vyzkumnych
nastrojt (srov. Johnston, 2018), jako napt. Career Maturity Inventory-The Adaptability
Form (CMI; Savickas & Porfeli, 2011), Career and Work Adaptability Questionnaire
(CWAQ; Nota et al., 2012), Career Adaptability Inventory (CAI; Ferreira & Coetzee,
2013), I-Adapt Scale (Ployhart & Bliese, 2006). Nékteré z nich byly vzajemné porov-
navany (napr. Chan et al., 2015). Pfimo podle Savickasova vymezeni kariérové adap-
tability (2002, 2005) vzniklo nékolik nastroju, které nyni podrobnéji popiseme.
Skalu s nazvem Career Adapt-Abilities Scale-Research Form (CAAS 1.0; Savic-
kas & Porfeli, 2012)? vytvoiil mezindrodni vyzkumny tym sloZeny z odbornikl

2 Zijemce o detaily odkazujeme na specialni ¢islo védeckého casopisu Journal of Vocational Behavior z roku
2012, roc. 80, ¢. 3 (Leong & Walsh, 2012).
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zastupujicich 18 zemi svéta. V prvni fazi byla vytvorena sada 100 polozek, tj. 25
polozek pro kazdou dimenzi kariérové adaptability. Psychometrické vlastnosti
nastroje byly empiricky ovéreny u zakd, studentt a dospélych ve 13 zemich. Sou-
casné¢ byla prozkoumana i hierarchicka a multidimenzionalni faktorova struktura
navrzena v teoretickém modelu kariérové adaptability (srov. Savickas, 2013; Savic-
kas & Porfeli, 2012) a na zakladé téchto vysledka byl pocet polozek pro kazdou ze
¢tyr dimenzi zredukovan na 11.

V soucasné dobé je k méreni kariérové adaptability pouzivana inovovana verze
skaly Career Adapt-Abilities Scale-International 2.0 (CAAS-International; Savickas &
Porfeli, 2012). Jde o nastroj slozeny z 24 polozek, ktery ma ¢tyfi subskaly mérici jed-
notlivé dimenze kariérové adaptability — zdjem, kontrolu, zvidavost a sebedavéru.
Od publikovani monotematického ¢isla v casopise Journal of Vocational Behavior
(Leong & Walsh, 2012) byla uvedena skala prelozena do rady jazykd a validiza¢ni
studie na rtznych populacich prokazaly, ze CAAS-International ma bez ohledu
na socialni, ekonomicky a kulturni kontext vyborné psychometrické vlastnosti.
V soucasné dobé je CAAS-International dostupny rovnéz v ceském (Hlado et al.,
2020) i slovenském (Bekova, 2015) jazyce.

Aby bylo mozné kariérovou adaptabilitu mérit v rozsahlejsich studiich, byla
v roce 2015 predstavena zkracena verze skaly s nazvem Career Adapt-Abilities Scale-
Short Form (CAAS-SF; Maggiori et al., 2017). Skala CAAS-SF byla ovéfena na popu-
laci francouzsky a némecky mluvicich dospélych zijicich ve Svycarsku. K redukci
z 24 na 12 polozek byla pouzita analyza hlavnich komponent s rotaci promax.
Korela¢ni analyza ukazala, ze jednotlivé dimenze kariérové adaptability u nastroja
CAAS-International a CAAS-SF silné koreluji. Stejné tak vysoce koreluji celkové
skory kariérové adaptability obou nastroji. Vysledky svédci o tom, ze zkracena skala
ma psychometrickeé a strukturalni vlastnosti blizké 24polozkové skale a predstavuje
¢asoveé ekonomickou alternativu k dlouhé verzi skaly.

Predstaveni jednotlivych nastroji uzavirame pfipomenutim, ze véechny zminéné
$kaly jsou vyzkumnymi nastroji a ani jeden z nich nebyl ovéren pro diagnostické
ucely.
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1.5 Kariérova adaptabilita jako predmét vyzkumu

Kariérova adaptabilita byla a je pfedmétem fady vyzkumnych Setfeni a v zahra-
ni¢i predstavuje dlouhodobé se etablujici vyzkumny proud.® Zkoum4 se v riznych
zemich Evropy, Severni a Jizni Ameriky, Asie, ale i v dalsich ¢astech svéta, u respon-
dentl rizného véku - adolescentd, mladsich i starsich dospélych; u zak, studentd,
zaméstnanych i nezaméstnanych, u vétsinové populace i zdravotné postizenych.
Z metodologického hlediska jednoznacné dominuje kvantitativni pfistup, ale ne
vzdy vyzkumnici vyuzivaji vymezeni kariérové adaptability v duchu Savickasovy
teorie konstruovani kariéry (srov. Johnston, 2018).

Publikovana byla jiz i prehledova studie Career adaptability: A meta-analysis of
relationships with measures of adaptivity, adapting responses, and adaptation results
(Kariérova adaptabilita: metaanalyza vztaht mezi adaptivitou, adaptacnimi reak-
cemi a vysledky adaptace; Johnston, 2018), ktera se snazi syntetizovat empirické
poznatky o kariérové adaptabilité publikované do roku 2015.

1.6 Zvysledka vyzkumu

Nyni zaméfime pozornost na vybrané vysledky vyzkumnych studii, v nichz autori
vyuzili néktery z nastroji pro meéreni kariérové adaptability v duchu Savickasova
modelu kariérové adaptability. Konkrétné jde o skalu Career Adapt-Abilities Scale
(CAAS), Career Adapt-Abilities Scale-International 2.0 (CAAS-International; Savic-
kas & Porfeli, 2012) a pripadné zkracenou verzi mezinarodni $kaly s nazvem Career
Adapt-Abilities Scale-Short Form (CAAS-SF; Maggiori et al., 2017). Pfi popisu jednot-
livych zjisténi vychazime primarné z prehledové studie Johnstonové (2018), kterou
doplnujeme o zavéry vyzkumu publikovanych po jejim zvefejnéni. Jednotlivé stu-
die rozdélujeme podle prokazanych vztahti mezi kariérovou adaptabilitou a dalsimi
proménnymi, pak se zamérujeme na prediktory kariérové adaptability a nakonec
vybirame nékolik prikladi proménnych, které kariérova adaptabilita ovliviuje.

1.6.1 Kariérova adaptabilita a charakteristiky osobnosti

Jedna skupina vyzkumt se zameéruje na identifikaci vztahti mezi kariérovou adap-
tabilitou a osobnostnimi proménnymi (Nilforooshan & Salimi, 2016; Rossier et
al., 2012; Rusu et al., 2015; Teixeira et al., 2012; Van Vianen et al., 2012). Pozitivni

3 Vzdyt jen na pocatku roku 2020 bylo ve vyznamnych védeckych databézich Scopus a Web of Science pfi vyhle-
dévaéni klicového slova career adaptability v ndzvech, abstraktech a klicovych slovech mozné dohledat vice nez
700 publikovanych studii a kapitol v knize.
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asociace byly prokazany mezi kariérovou adaptabilitou a charakteristikami osob-
nosti, jako jsou svédomitost, extraverze, privétivost a otevrenost vici zkusenosti.
Naopak mezi kariérovou adaptabilitou a neuroticismem byl identifikovan negativni
vztah. Rossier et al. (2012), Rusu et al. (2015), Teixeira et al. (2012), Van Vianen et al.
(2012) a dalsi zamefrili pozornost i na vztah jednotlivych dimenzi kariérové adap-
tability s osobnostnimi proménnymi pétifaktorového modelu osobnosti (Big Five;
McCare & Costa, 2008). Napriklad Teixeira et al. (2012) u brazilskych dospélych
identifikovali stejné vztahy, které byly zjistény pro celkovou kariérovou adaptabilitu,
rovnéz u dimenzi kariérového zajmu, kontroly, zvidavosti a sebedtivéry. K podob-
nému zjisténi dospéli Rusu et al. (2015) u rumunskych vysokoskolskych studentt
psychologie. V pfipadé vyzkumu Rossiera et al. (2012) u dospélé populace slozené
predevsim ze $vycarskych obcanti vSak byly prokazany pozitivni vztahy kariéro-
vého zajmu, kontroly a sebedivéry pouze s extraverzi a svédomitosti a negativni
vztahy s neuroticismem. Uvedené poznatky jsou mj. dokladem toho, ze kariérova
adaptabilita a jeji dimenze vykazuji smysluplné vztahy s pétifaktorovym modelem
osobnosti.

V iranské studii byl u univerzitnich student zkouman vztah mezi kariérovou
adaptabilitou a agresivitou. Agresivita negativné korelovala jak s celkovou kariéro-
vou adaptabilitou, tak se vSemi jejimi dimenzemi kromé zvidavosti (Nilforooshan
& Salimi, 2016). Negativni korelace byla také prokazana mezi kariérovou adapta-
bilitou a celkovou uzkostnosti (Pouyaud et al., 2012). Jeden z poslednich vyzkumu
u dospélé populace v Srbsku prokazal, ze kariérova adaptabilita pozitivné koreluje
s narcismem (Mirkovi¢ et al., 2020).

Kariérova adaptabilita dale pozitivné koreluje s konstrukty vztahujicimi se k dosa-
hovani cild, prizptisobovani se a zvladani kariérovych tloh, vyzev a zmén, které maji
kofeny v osobnosti jedince. Jde naptiklad o motivaci (Pouyaud et al., 2012), nadéji
a zivotni optimismus (Buyukgoze-Kavas, 2014), vytrvalost pfi dosahovani cilii a fle-
xibilitu pfi jejich stanovovani (Tolentino et al., 2013). Naopak byla prokazana nega-
tivni korelace s vnitfnimi a vnéj$imi bariérami (Soresi et al., 2012) ¢i syndromem
vyhoreni (Mirkovi¢ et al.,, 2020). Dalsim vybranym korelatim kariérové adaptabi-
lity (napt. se sebehodnocenim, sebetcinnosti v kariérovém rozhodovani a profesni
identitou) vénujeme pozornost v nasledujicich kapitolach.

Limitem této skupiny studii je, Ze identifikovaly pouze vztah mezi kariérovou
adaptabilitou, ¢i dimenzemi kariérové adaptability a dal$imi proménnymi. Biva-
riacni analyza (obvykle $lo o testovani korelaci) v téchto prirezovych studiich totiz
nemuize odhalit smér vztahu mezi kariérovou adaptabilitou a dal$imi proménnymi.
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1.6.2 Prediktory kariérové adaptability

Nekteri vyzkumnici §li ve svych vyzkumech dale a pokusili se zjistit, zdali je mozné
povazovat individualni charakteristiky nebo kontextualni faktory za prediktory
kariérové adaptability. Prirezové studie ukazuji, ze moznymi prediktory kariérove
adaptability jsou napft. vy$si iroven emocni inteligence (Coetzee & Harry, 2014; Par-
mentier et al., 2019), pocit vnitfni kontroly (Duffy, 2010) ¢i optimismus (Wilkins et
al., 2014). Prediktorem kariérové adaptability mize byt také proaktivni osobnost,
ale jeji pozitivni vliv byl prokazan skrze sebeucinnost v kariérovém rozhodovani
(srov. Hou et al., 2014). Na druhou stranu mohou byt pro kariérovou adaptabilitu
prekazkou vysoka potreba dodrzovani socialnich norem ¢i potfeba socialni akcep-
tace (Stoltz et al., 2013).

Dalsi osobnostni charakteristiky jako prediktory kariérové adaptability byly
identifikovany longitudinalnimi studiemi. Zacher (2014b) u dospélych v Austra-
lii zkoumal vliv osobnostnich charakteristik jak na kariérovou adaptabilitu, tak
na jednotlivé dimenze kariérové adaptability. Z vyzkumu vyplynulo, Ze pozitivnhim
prediktorem kariérové adaptability jsou pouze extraverze a otevienost vici zkuse-
nosti. Navic bylo zjisténo, Ze jednotlivé proménné pétifaktorového modelu osob-
nosti prispivaji k predikci kariérového zajmu, kontroly, zvidavosti a sebedtuvéry
rozdilné. Extraverze je pozitivnim prediktorem zajmu a zvidavosti; svédomitost
je pozitivnim prediktorem sebedivéry; otevienost vici zkusenosti je pozitivnim
prediktorem zvidavosti a sebedivéry; neuroticismus je negativnim prediktorem
kontroly.

Mezi dalsi prediktory kariérové adaptability se radi sebehodnoceni (self-esteem),
orientace na budoucnost, orientace na vzdélavaci cile (Cai et al., 2015; Guan et al,,
2017; Hui et al,, 2018; Tolentino et al., 2013; Zacher, 2014a) a sebeucinnost (Mar-
cionetti & Rossier, 2019). Prediktory kariérové adaptability, které jsou tizce spojeny
s praci, jsou také profesni identita (Negru-Subtirica et al., 2015), pracovni posldni*
(Douglass & Dufty, 2015; Praskova et al., 2014), profesni zavazky a mira identifikace
s nimi (Negru-Subtirica et al., 2015).

Dalsi skupinu prediktort kariérové adaptability predstavuji kontextualni faktory.
Mezi né patfi zejména subjektivné vnimana podpora ze strany rodict (Guan et al.,
2016; Han & Rojewski, 2015; Tian & Fan, 2014) ¢i socialniho okoli jedince, které
kromé rodict zahrnuje vrstevniky a ucitele (Ebenehi et al., 2016; Ghosh & Fouad,
2017; Kenny & Bledsoe, 2005; Tian & Fan, 2014). Prestoze rada studii prokazala
znacny vliv socialniho okoli na kariérovou adaptabilitu, napriklad studie Ghoshové

4 Pracovni poslani (career calling) je presvédceni, ze kariéra ma v Zivoté daného ¢lovéka vyssi smysl, obecné ma
slouzit pomoci druhym lidem ¢i pro dobrou véc (srov. Duffy & Dik, 2013).
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a Fouadové (2017) pri zkoumani prechodu vysokoskolskych studentt na trh prace
naznacila, Ze rodi¢e maji vliv pouze na jednu dimenzi kariérové adaptability, a to
kariérovy zajem. Jiné studie ukazuji, Ze vliv socialniho okoli na kariérovou adaptabi-
litu neni pfimy, ale je zprostfedkovan jinymi proménnymi, napriklad sebetcinnosti
v kariérovém rozhodovani (Wang & Fu, 2015). Kariérova adaptabilita mize byt dale
ovlivnéna zkusenostmi, které jedinec ziskava pri svém vzdélavani nebo profesni pri-
prave, pfipadné ptsobenim prostfedi, v némz toto vzdélavani probiha (Tian & Fan,
2014). Nékteré vyzkumy naznacuji, ze kariérova adaptabilita by mohla byt ovlivnéna
i socidlnim prostfedim v zaméstnani. Zjisténymi prediktory kariérové adaptability
v dospélosti jsou totiz vnimana podpora ze strany organizace (Ocampo et al., 2018),
motivace ze strany nadrizenych (Schuesslbauer et al., 2018) ¢i supervizni a poraden-
ska podpora pfi vykonu zaméstnani (Mirkovic et al.,, 2020). K zajimavym zavérim
dospél také vyzkum Zachera (2016) u zameéstnancti ve Spojenych statech americ-
kych, pracujicich v rtiznych profesich. Jeho vyzkum ukazal, zZe kariérovou adaptabi-
litu mohou ovliviiovat charakteristiky kazdodenné vykonavané prace ¢i osobnostni
charakteristiky projevujici se pfi jejim vykonu. Radi se mezi né napt. kazdodenni
pracovni pozadavky, pracovni autonomie ¢i svédomitost.

1.6.3 Vliv kariérové adaptability na dalsi proménné

Kariérova adaptabilita i jeji dimenze jsou v realizovanych studiich spojovany s fadou
dopadt - od vlivu na dusevni pohodu pres ucinky v individualni a organizacni
oblasti az po pracovni uspésnost. Vyzkumy ukazaly, Ze s ristem kariérové adaptabi-
lity vzrista celkova zivotni spokojenost (Ginevra et al., 2018; Maggiori et al., 2013;
Santilli et al., 2014), vnimana kvalita Zivota (Soresi et al., 2012), hodnoceni smyslu
zivota (Buyukgoze-Kavas et al.,2015), stejné tak jako kariérovy optimismus (McLen-
nan et al,, 2017), kariérova spokojenost (Chan & Mai, 2015; Rudolph et al., 2017)
a spokojenost s (kazdodenné) vykonavanou praci (Han & Rojewski, 2015; McKen-
na et al.,, 2016; Zacher & Griffin, 2015). Prestoze rada prufezovych studii prokazala
vztah mezi kariérovou adaptabilitou a Zivotni spokojenosti, longitudinalni vyzkum
u Svycarskych adolescenttl vliv kariérové adaptability na Zivotni spokojenost nepo-
tvrdil (Marcionetti & Rossier, 2019). Rozdilné zavéry poukazuji na mozné dopady
kontextu, ve kterém je kariérovd adaptabilita zkouména. Napiiklad ve Svycarsku si
— podobné jako v Ceské republice — vice nez polovina zaki voli konkrétni profesi
ve veku 15 az 16 let a jejich volba je vyznamné limitovana dostupnymi moznostmi,
coz muze nasledné ovlivnovat subjektivni hodnoceni Zivotni spokojenosti.

V souvislosti s pracovnim uplatnénim je rozvinuta kariérova adaptabilita pred-
pokladem pro nalezeni a ziskani vhodného zameéstnani a pro dlouhodoby pracovni
uspéch (Saks,2014). Kariérova adaptabilita se pozitivné promita jak do sebeucinnosti
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v kariérovém rozhodovani (Douglass & Dulfty, 2015), tak do sebeucinnosti spojené
s hledanim zaméstnani (Tolentino et al., 2019), vede k aktivnimu pfistupu k hledani
zameéstnani (Lim et al., 2019) a podporuje zapojeni jedince do profesnich siti (Taber
& Blankemeyer, 2015). Zdroje kariérové adaptability se mohou pozitivné promit-
nout také do pracovni uspésnosti, nebot jsou asociovany s kariérovymi aspiracemi
a kariérovou rozhodnosti (Ginevra et al., 2016; Gunkel et al., 2010; Urbanaviciute et
al., 2014), fizenim pracovnich zmeén (Germeijs & Verschueren, 2007; Neuenschwan-
der & Garrett, 2008), podnikatelskymi zaméry (Neto et al., 2019; Tolentino et al.,
2014), ale také se ziskanym zaméstnaneckym statusem (Guan et al., 2013), kvalitou
vykonavaného zaméstnani (Koen et al., 2012) a kariérovymi vyhlidkami (Yang et al.,
2019). Vyssi hodnoty v jednotlivych dimenzich kariérové adaptability navic redu-
kuji pracovni stres (Maggiori et al., 2013).

Ackoliv kariérova adaptabilita vétsinou vede k pozitivnim dopadiim na kariérovy
rozvoj jedince, nékteré vyzkumy odhalily, Ze jeji vliv neni silny, a dokonce existuji
empirické diikazy o negativnich konsekvencich kariérové adaptability. Pfikladem
je vyzkum u ¢inskych zaméstnanct v oblasti fizeni lidskych zdroja, ktery naznacil,
ze vysoka kariérova adaptabilita mtze vést k subjektivnimu pocitu prekvalifikova-
nosti pro pracovni misto nebo pozici, kterou jedinec vykonava (Yang et al., 2015).
Rozdilna zjisténi o dopadech kariérové adaptability jsou pravdépodobné dana kon-
textualnimi faktory, kterym jsme se vsak v analyzach drive realizovanych studii
nevénovali.

Shrnuti

Konstruktivisticky pfistup (Young & Collin, 2004), ktery je zakladem i Savicka-
sovy teorie, vysvétluje kariérovy rozvoj — spise nez dozravanim vnitfnich struktur —
konstruovanim profesniho sebepojeti a procesem adaptace ve smyslu kontinual-
niho sladovani profesniho sebepojeti s prostfedim (Savickas, 1997, 2002, 2005).
Diiraz na tuto podobu adaptace (kariérovou adaptaci) lze povazovat za novou per-
spektivu pri vysvétlovani dynamiky kariérového rozvoje v pribéhu zivotni drahy
jedince (srov. Savickas et al., 2009).

At jiz chapeme kariérovou adaptabilitu jako soubor psychosocialnich zdroj,
jejichz vyuzivanim jsme schopni dosahnout souladu profesniho sebepojeti s pro-
stfedim, nebo budeme pfi jejim vymezovani zddraznovat autoregulacni charak-
teristiky (Rossier, 2015; Savickas et al., 2009), v kazdém pripadé hraje kariérova
adaptabilita klicovou roli pfi zvladani nepredvidatelnych a ménicich se tloh, zivot-
nich roli a s nimi spojenych narokd (Maggiori et al., 2017). Vyznamna je i pfi zvla-
dani tradi¢nich kariérovych prechodt (napf. ze $koly na trh prace), stejné tak jako
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dalsich typt tranzici a transfert ve vzdélavani, zaméstnani ¢i mezi nimi navzajem,
a to v prubéhu celého Zivota jedince (Koen et al., 2012).

To je také diivod, pro¢ kariérova adaptabilita budi pozornost vyzkumnikd i karié-
rovych poradct. Ohlédneme-li se za uvedenymi vysledky, je zajimavé, Ze v nékte-
rych studiich se kariérova adaptabilita ocita v roli prediktoru, jinde mediatoru nebo
zaujima pozici moderatoru. Rossier (2015) se snazi tyto rozdily vysvétlit odlisnostmi
v operacionalizaci kariérové adaptability. Zajem vyzkumniki se v soucasnosti
posouva od identifikace prediktorti a dopadi kariérové adaptability k otazkam, jak
prifizenikariéry vyuzit ispésnych adaptacnich reakei, jako je napt. planovani budou-
cich cild (Guan et al., 2017), zkoumani nejriaznéjsich kariérovych moznosti (Guan et
al., 2015), planovani o¢ekavanych prilezitosti a vyzev (Hirschi et al., 2015) nebo udr-
zeni si vysoké miry samostatnosti pfi kariérovém rozhodovani (Zhou et al., 2016).
Zajem kariérovych poradct o kariérovou adaptabilitu vychazi z predpokladu, ze jde
o dynamicky psychosocialni konstrukt zalozeny na procesech uceni (Koen et al,
2012; Savickas, 2005), tedy ze lze skrze rozvoj kariérové adaptability pomahat klien-
tovi ,divat se dopredu a rozhlizet se kolem sebe, rozvijet sebe sama a v pravy cas si
vybrat vhodné a zivotaschopné prilezitosti, aby se stal tim, kym chce byt“ (Savickas,
1997, 5. 257).
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Kariérova adaptabilita je dlouhodobé predmétem vyzkumu v zahranici, ale v ces-
kém prostfedi dosud zkoumana nebyla. Zvazovali jsme tedy, kde a jak v tématu zacit.
Rozhodli jsme se postupovat tzv. ,,od zacatku®, a proto jsme se zamérili na mladé
dospélé, ktefi zacinaji ridit svou kariéru nebo se fizeni své kariéry zacinaji ucit.
S ohledem na cesky vzdélavaci systém bylo zfejmé, Ze nasi skupinu mladych dospé-
lych najdeme mezi budoucimi absolventy stfedniho vzdélavani a z hlediska struk-
tury vzdelavaciho systému nas nase cile zavedly do segmentu odborného vzdélavani.
V Ceské republice je totiz systém odborného vzdélavani na drovni vysiiho sekun-
darniho vzdélavani celkem pestry, a navic jim dlouhodobé prochazi priblizne 70 %
populace (Pricha, 2019). Z pohledu vyvojové psychologie nase zamyslena skupina
respondenti - budouci absolventi stfedniho odborného vzdélavani - reprezen-
tuje svébytné vyvojové obdobi, které je vymezovano jako mlada dospélost ¢i jako
tzv. vynorujici se dospélost (Lacinova et al., 2016). V této oblasti jsme mohli navazat
na dosavadni stav poznani ¢eského zakladniho psychologického vyzkumu o vyno-
fujici se dospélosti. Z pohledu pedagogického vyzkumu jsme ale bohuzel neméli
na co navazovat, ponévadz zaci a absolventi sttedniho odborného vzdélavani ztista-
spojené s kariérovou adaptabilitou zaka a nasledné absolventi odborného vzdéla-
véni, které je v Ceské republice dlouhodobé empiricky monitorovéno, je téma uplat-
nitelnosti absolventi odborného vzdélavani na trhu prace (srov. Chamoutova et al,,
2020; Prucha, 2019).

2.1 Cile vyzkumu

Hlavnim vyzkumnym cilem bylo zjistit, jak se promeénuje kariérova adaptabi-
lita u zakd a nasledné absolventi odborného vzdélavani na trovni vyssiho sekun-
darniho vzdélavani a které faktory uroven kariérové adaptability v pribéhu casu
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ovliviuji. Tento hlavni cil jsme si rozdélili do sedmi dilcich cild, které sledujeme
v jednotlivych kapitolach:

Zhodnotit promény kariérové adaptability véetné dimenzi kariérové adaptabi-
lity (tj. kariérového zajmu, kontroly, zvidavosti a sebevédomi) po dobu dvou let
od ukonceni studia v programech stfedniho odborného vzdélavani.
Prozkoumat vztah vybranych sociodemografickych proménnych (napt.
vék, pohlavi, vzdélani rodicl, zaméstnanecky status rodict) ke kariérové
adaptabilite.

Prozkoumat vztah vybranych vztahovych proménnych (vnimana podpora ze
strany rodicd, uciteld a vrstevnika) ke kariérové adaptabilité.

Prozkoumat vztah $kolnich proménnych (napf. typ absolvované stiedni skoly,
spokojenost s volbou oboru vzdélani, subjektivné vnimana skolni uspésnost,
vzdélanostni aspirace) a pracovnich proménnych (ziskana placena pracovni
zkusSenost ve studovaném oboru, vyuziti kariérového poradenstvi) ke karié-
rové adaptabilité.

Prozkoumat vztah vybranych psychologickych proménnych (napt. sebehodno-
ceni, sebeucinnost v kariérovém rozhodovani, profesni identita) ke kariérové
adaptabilite.

Identifikovat rozdily v kariérové adaptabilité u absolventi pokracujicich
v pocatecnim vzdélavani, pracujicich a nezaméstnanych.

Popsat skupinu zaméstnanych a nezameéstnanych absolventt z hlediska karié-
rové adaptability, sociodemografickych charakteristik, socialni opory?, atributl
predchoziho vzdélavani a osobnostnich charakteristik.

2.2 Organizace vyzkumu a respondenti

Charakteristiky kariérové adaptability jsme sledovali longitudinalné u respondentt
ze dvou kraji Ceské republiky, konkrétné z Jihomoravského kraje (NUTS CZ064)
a Moravskoslezského kraje (NUTS CZ080). Probéhly celkem tfi viny sbéru dat pro-
stfednictvim dotazniku, a to vzdy s odstupem priblizné 10 mésict. Abychom ziskali
na zacatku vyzkumu co nejvétsi pocet respondentt, pozadali jsme o spolupraci fedi-
tele vSech stfednich odbornych skol a strednich odbornych ucilist (ISCED 353, 354)

5 Socidlni oporou (social support) oznacujeme podporu a pomoc, které se jedinci dostava od osob ze socidlniho
okoli bez jejich daldi konkretizace. V odborné literature se Ize setkat s ekvivalentnim pojmem socidini pod-
pora (a Psychologicky slovnik jej vedle pojmu socidlni opora také uvadi; srov. Hartl & Hartlova, 2015). U tohoto
pojmu se vSak domnivame, Ze by mohl byt ¢tenafi nasi knihy mylné zaménén se systémem statni socialni pod-
pory, a proto jsme se v nasi knize pfiklonili k pouZzivani pojmu socialni opora. V pfipadé, Ze hovofime o kon-
krétnich zdrojich socialni opory (napf. o rodicich, ucitelich, vrstevnicich) ¢i jejich formach (napf. emocionalni,
instrumentalni), vsak pouzivdame pojem podpora.



KAPITOLA 2: METODOLOGIE VYZKUMU KARIEROVE ADAPTABILITY 33

ztizovanych prislusnym krajem. Do vyzkumu se rozhodlo zapojit celkem 44 stred-
nich skol, konkrétné 21 skol z Jihomoravského kraje a 23 skol z Moravskoslezského
kraje.

V prvni vlné sbéru dat, ktera probéhla v mésicich bfeznu az dubnu 2018, byl
dotaznik administrovan skupinové na ptdé zapojenych stfednich $kol. Respon-
denty byli zaci denniho studia rady obort vzdélani ukoncenych maturitou nebo
vyucénim listem, kteri ve $kolnim roce 2017/2018 navstévovali posledni ro¢nik svého
studia. Slo tedy o zéky obvykle ve véku 18-19 let pfiblizné 2-3 mésice pred ukon-
¢enim stfedniho odborného vzdélavani, tedy v dobé, kdy jiz predbézné védéli, zda
chtéji pokracovat v pocate¢nim vzdélavani, vstoupit na trh prace, nebo volit jinou
alternativu zivotni dréhy. Zaci v pribéhu vyucovani - za ptitomnosti progkoleného
ucitele, ktery jim v pripadé potreby poskytoval nezbytnou asistenci — vyplnili tis-
ténou nebo on-line verzi dotazniku.® V této viné sbéru dat jsme obdrzeli 55,1 %
dotazniki v elektronické podobé a 44,9 % v tisténé podobé. Zaci byli pred vypliio-
vanim dotaznikd informovani o zaméru vyzkumu, o jeho priibéhu, o svych pravech,
o ochrané osobnich udaji, o anonymnim zplisobu prace s daty (dale jen informo-
vany souhlas) a také o tom, ze budou v nasledujicich 20 mésicich pozadani o vypl-
néni dalsich dvou dotaznik(. Zaci se mohli rozhodnout vyzkumu neucastnit, a to
bez jakychkoliv negativnich nasledki ve skole.

Dotaznik v prvni viné sbéru dat (T1) vyplnilo alespon zcasti 3 126 zaka. Ukazalo
se, ze zaci méli pro vyplinovani dotaznik(i rtiznou motivaci a néktefi z nich nevy-
plnovali dotazniky zodpovédné. V dotaznicich se objevovaly napfiklad opakujici
se odpovédi, opakujici se vzorce odpovédi aj. Pro filtrovani takovychto podezie-
lych pripadii byly pred analyzami dat pro kazdou c¢ast dotazniku (skalu) vypocitany
autokorelace, tedy maximalni korelace rady odpovédi jednotlivého respondenta
s toutéz radou posunutou o jednu az tfi odpoveédi (byla pouzita funkce acf v pro-
gramu R). Hrani¢ni hodnotu autokorelace jsme volili pro kazdou $kalu zvlast, pro-
toze rtizné dlouhé a rtizné polozkové homogenni $kaly poskytuji rzné prilezitosti
k repetitivnim, avSak validnim odpovédim. Hrani¢ni hodnota se pohybovala od 0,8
do 1,0, pficemz jsme vyrazovali pripady se stejnou nebo vyssi hodnotou maximalni
autokorelace.

Vychozi vzorek pro nas vyzkum je tvofen 3 028 respondenty ve véku 18-26 let
(M = 19,0 rokl; SD = 1,09), a co se tyce pohlavi respondentd, je priblizné vyva-
zeny (46,5 % Zen; 53,5 % muzi). Z dalsich informaci o respondentech mtizeme uvést,
ze:

6 Zdali budou zaci vyplnovat dotaznik v tisténé nebo v on-line formé, bylo na rozhodnuti feditele, které obvykle
vychézelo z organizac¢nich a technickych moznosti dané skoly.
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58,4 % respondentli studovalo obory ukoncené maturitni zkouskou, 36,8 %
obory ukonc¢ené vyucnim listem a zbyvajicich 4,8 % ukoncovalo obéma zpti-
soby, tj. maturitni zkouskou i vyuénim listem;’

+ 55,1 % zilo v Gplné roding, 16,1 % zilo pouze s matkou, 4,1 % pouze s otcem
a 24,7 % v rodinach s jinou strukturou;

- 13,6 % matek a 13,8 % otcti respondentt dosahlo terciarniho vzdélant;

- 76,7 % matek bylo zaméstnanych, 7,7 % podnikalo, 1,7 % bylo nezaméstnanych
a 13,9 % meélo jiny status (napf. na materské dovolené, v domacnosti, invalidni
dachod apod.);

64,1 % otcl bylo zaméstnanych, 19,8 % podnikalo, 1,1 % bylo nezaméstnanych
a 15,0 % meélo jiny status.

Veskera data ziskana od zakl byla anonymizovana. Kazdému zakovi bylo
od prvni vlny sbéru dat prirazeno ¢islo, pod nimz byla data analyzovana a které
slouzilo k identifikaci respondenta v dal$ich vlnach sbéru dat.

Druha vlna sbéru dat (T2) probéhla v tnoru az breznu 2019, priblizné 10 mésict
od prvniho méreni, a oslovili jsme vSechny respondenty z prvni vlny sbéru dat. Aby-
chom eliminovali riziko nizké navratnosti dotaznikl od osob, které nevlastni poci-
ta¢ ¢i mobilni telefon s pripojenim k internetu, dotaznik byl respondentiim zaslan
jak na e-mailovou, tak na postovni adresu, které uvedli v informovaném souhlasu.
Respondenti se sami mohli rozhodnout, zdali dotaznik vyplni ve formé papir-tuzka
(vSichni respondenti obdrzeli vytistény dotaznik s odpovédni obalkou se zaplace-
nym postovnym), nebo v on-line verzi na pocitaci ¢i mobilnim telefonu. Ve finale se
nam seslo 55,2 % elektronickych verzi a 44,8 % tisténych dotaznika.

Dotaznik ve druhé viné sbéru dat vyplnilo 512 respondentti. Po odfiltrovani pode-
ztelych pripadi podobné jako v prvni viné (viz vyse) ¢inil vysledny vzorek 502 zaka
(59,8% zen a 40,2 % muzl). Celkova navratnost tak byla 16,4%. V dobé vyplnéni
dotazniku, tedy po ocekavaném ukonceni odborného vzdélavani uspésné ukoncilo
své studium 60,7 % respondent(i maturitni zkouskou, 24,8 % vyucnim listem, 5,3 %
maturitni zkouskou i vyucnim listem soucasné a 9,2 % respondent(l studium jesté
neukoncilo. Kromé toho vime, ze v té dobé 27,7 % respondentt studovalo vysokou
skolu, 22,0 % bylo v jiném typu neuniverzitniho vzdélavani, 30,0 % bylo zaméstna-
nych nebo samostatné vydélecné ¢innych, 2,4 % pracovalo pouze na castecny uva-
zek, 5,7 % kombinovalo studium a praci a 6,5 % bylo nezaméstnanych a zbyvajicich
5,7 % uvedlo jinou moznost (obrazek 2.1).

7 Moznost dvojiho ukonéeni stfedniho odborného vzdélavani je experimentalné ovéfovana na vybranych obo-
rech vzdélavani.
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Obrazek 2.1 Rozdéleni vybérového souboru do podskupin
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Treti vlna sbéru dat (T3) probihala od prosince 2019 do ledna 2020, tj. asi
20 mésicti od prvniho sbéru, a distribuce dotaznikl probihala stejnou formou jako

ve druhé vIné sbéru dat (viz popis vyse). Dotaznik ve treti viné vyplnilo 328 respon-
dentd, od nichz jsme obdrzeli 72,4 % elektronickych verzi dotazniku a 27,6 % tis-
ténych dotaznikl. Po odfiltrovani podezrelych pripadt podobné jako v prvni viné
(viz vySe) ¢inil vysledny vzorek 322 zaka (61,6 % Zen a 38,4 % muzii). Navratnost
byla 10,5 %. Podobné jako ve druhé viné sbéru dat jsme i ve treti viné zjistovali, jaka
byla aktualni situace respondentti z hlediska studia ¢i zaméstnani. Mizeme proto
uvést, ze 32,9 % respondentt studovalo vysokou 8kolu, 15,3 % bylo v jiném typu
neuniverzitniho vzdélavani, 35,8 % bylo zaméstnanych nebo samostatné vydélecné
¢innych, 2,6 % pracovalo pouze na castecny uvazek, 8,3 % kombinovalo studium
a praci a 1,9 % bylo nezaméstnanych. Zbyvajicich 3,2 % uvedlo jinou moznost.

Zapojeni respondentti do vyzkumu bylo ve vsech fazich dobrovolné a bezplatné.
V jakékoliv fazi mohli bez udani divoda odstoupit z ucasti na vyzkumu, coz je
v longitudinalnim vyzkumu velké riziko. Protoze jsme chtéli néjak podporit moti-
vaci respondentti participovat ve vyzkumu, zaradili jsme jako soucast kazdé faze
sbéru dat losovani o drobné ceny (mikiny, listky do kina apod.), ale ani zpétné nedo-
kazeme posoudit miru vlivu této motivace na ucast ve vyzkumu.
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2.3 Nastroje sbéru dat

V kazdé vlné sbéru dat byl respondentim administrovan dotaznik slozeny ze
sady dil¢ich s$kal a polozek. Struktura dotazniku v jednotlivych vlnach je uvedena
v tabulce 2.1.

Tabulka 2.1 Slozeni dotazniku v jednotlivych vinach sbéru dat

Nastroj VIna1(T1)  VIna2(T2) Vina3(T3)
Kariérova adaptabilita (CAAS-Czech) X X X
| Podpora rodi¢a (PCBC-CZ) | X | X3 |
| Podpora uditela (TSS) | X |
| Vrstevnicka podpora’ | X X
| Sebehodnoceni (RSES) X X
| Sebeti¢innost v kariérovém rozhodovani | |
(CDMSE-SF) % %
Profesni identita (VIS) . X . . X
Spokojenost se zivotem (SWLS) | | X | X
Pracovni hodnoty (FTWV) | | X |
Polozky dotazniku
Polozky zamérené na sociodemografické charakteristiky”
Vzdélani otce | X
Vzdélani matky | X
Zaméstnanecky status otce | X
Zameéstnanecky status matky | X
Dosazené vzdélani otce | X
Dosazené vzdélini matky X
Bydleni X | X
Partnersky Zivot | | X

Zdroje prijmii X
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Nastroj VIna1(T1) @ VIna2(T2) @ VIna3(T3)

Polozky zamérené za vzdélavaci a profesni oblast”

Obor studia X

Zpiisob ukonceni studia | X X

Spokojenost s oborem | X |

Prdce/studium v oboru X X X
Vzdélanostni aspirace X X

Subjektivni hodnoceni studijnich vysledkii | X |

Spokojenost se studijnimi vysledky | X

Opakovani rocniku | X

Zména skoly nebo oboru v priibéhu SS studia | X

Vyuzivani sluzeb kariérového poradenstvi X X

Oblasti potencidlniho vyuziti sluzeb

kariérového poradce X X
Ziskand pracovni zkusenost v pribéhu studia X
Aktudlni kariérova situace X X
Hodnoceni narocnosti kariérového rozhodovdni X
Spokojenost s dosazenymi kariérovymi tispéchy X
Polozka na subjektivné vnimany pocit dospélosti’ X X
Legenda:

" Nastroj navrzeny autory pro ucely vyzkumného Setfeni.

* Ve druhé vIné byla méfena jen psychosocialni podpora rodica.

T1 - pred ukoncenim stfedni $koly; T2 - deset mésicii po absolvovani stfedni $koly; T3 - dvacet
meésicti po absolvovani stfedni skoly. CAAS-Czech - Career Adapt-Abilities Scale-Czech Form (Hlado
et al., 2020); PCBC-CZ - Parent Career Behavior Checklist-Czech Form (Hlado & Jezek, 2018); TSS -
Teacher Support Scale (Metheny et al., 2008); RSES - Rosenberg Self-Esteem Scale (Rosenberg, 1979);
CDMSE-SF - Career Decision-Making Self-Efficacy Scale (Betz et al., 1996); VIS - Vocational Identity
Scale (Jorin et al., 2003); SWLS - Satisfaction With Life Scale (Diener et al., 1985); FTWV - Full-Time
Work Values (Porfeli, 2007, 2008).
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Nyni detailnéji popiseme postup adaptace nebo modifikace deviti nastroji, které
jsme vyuzili v jednotlivych vlnach sbéru dat. Ty ¢asti dotazniku, které jsme vytva-
feli sami pro ucely tohoto vyzkumu, jsou popisovany v dalsich kapitolach, kde slouzi
k hledani odpovédi na vybrané dil¢i vyzkumné otazky.

2.3.1 Kariérova adaptabilita

Uroven kariérové adaptability respondenti byla ve vSech vlnach sbéru dat zjisto-
vana prostrednictvim ceské verze 24polozkové skaly Career Adapt-Abilities Scale-
Czech Form (CAAS-Czech; Hlado et al,, 2020). CAAS-Czech je stejné tak jako
anglicka verze (Savickas & Porfeli, 2012) slozena ze ¢tyf subskal, které méfi karié-
rovy zajem (concern), kontrolu (control), zvidavost (curiostiy) a sebedtivéru (con-
fidence) jakozto soubor zakladnich psychologickych zdroji pro kariérovy rozvoj
jedince. Kazda subskala je tvorena Sesti polozkami, které slouzi k subjektivnimu
zhodnoceni miry rozvinutosti vlastnich schopnosti respondentem na Likertové
skale v rozsahu od 5 (nejsilnéji) po 1 (neprilis silné). Anglicka verze skaly Career
Adapt-Abilities Scale-International Form 2.0 (Savickas & Porfeli, 2012) byla nejprve
prelozena profesionalnim prekladatelem do ceského jazyka a adaptovana na kontext
i specifika ¢eského vzdélavaciho systému a moznosti voleb dalsi vzdélavaci a pro-
fesni drahy v Ceské republice. Zpétny pieklad z ceského do anglického jazyka byl
proveden bilingvnim prekladatelem.

V prvnim kroku byla provedena faktorova analyza (CFA) nastroje CAAS-Czech,
jenz by mél podle teorie konstruovani kariéry méfit ctyfi uzce souvisejici dimenze,
které lze také povazovat za fasety konstruktu kariérové adaptability. Pro odhad para-
metrii v ramci faktorovych analyz byl pouzit estimator WLSMYV, ktery je vhodny pro
ordinalni data (Li, 2016). Poc¢atecni model byl tedy specifikovan jako ctyrfaktorovy
model s korelovanymi faktory, z nichz kazdy byl méren Sesti polozkami. Dale jsme
odhadovali hierarchicky model se ¢tyfmi faktory tvoricimi faktor druhého radu.
Pocatecni model prijatelné odpovida datim (x?(246) = 3564; p < 0,001; CFI = 0,932;
RMSEA = 0,069; SRMR = 0,044). Korelace mezi ¢tyrmi faktory se pohybovala
v rozmezi od 0,58 do 0,73. Hierarchicky model také prijatelné odpovida datim
(x?(248) = 3584; p < 0,001; CFI = 0,932; RMSEA = 0,069; SRMR = 0,045). Zatéze
ctyr faktord zajem, kontrola, zvidavost a sebediivéra na faktoru druhého radu se
pohybovaly od 0,76 do 0,87. Pfestoze se oba modely témeért shoduji, vzhledem k vel-
kému vzorku v prvni viné sbéru dat se hierarchicky model shodoval s daty mirné
hare (x%(2) = 26,1; p < 0,001; Satorra & Bantler, 2001). Z vysledki faktorové analyzy
plyne, ze faktorova struktura ceské verze skaly CAAS-Czech je srovnatelna s jinymi
jazykovymi verzemi a v ¢eském prostredi 1ze tuto skalu pouzit jak pro meéreni cel-
kového skoru, tak pro méreni jednotlivych dimenzi. V souladu s jinymi studiemi
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(napt. Di Maggio et al., 2015) jsme dale zjistili, ze ceska verze CAAS-Czech je inva-
riantni s ohledem na pohlavi (tabulka 2.2) a zptisob administrace (on-line vs. papir
a tuzka), coz je aspekt, ktery v mezinarodnich studiich nebyl zatim u této skaly
zohlednén (tabulka 2.3).V prvni viné sbéru dat byla reliabilita celkového skore karié-
rové adaptability a = 0,93 (McDonaldovo w = 0,85) a reliabilita ctyf subskal byla
nasledujici: zdgjem a = 0,84 (McDonaldovo w = 0,63), kontrola a = 0,80 (McDonal-
dovo w = 0,78), zvidavost a = 0,82 (McDonaldovo w = 0,80), sebeduvéra a = 0,88
(McDonaldovo w = 0,90).

Nase vysledky tedy podporuji zavér, ze ceska forma a anglicka forma CAAS ove-
fovana v fadé dal$ich zemi jsou si podobné svymi psychometrickymi vlastnostmi,
stejné tak jako v konstruktové validité. Ceskd verze skaly CAAS-Czech je uvedena
v Priloze a dalsi podrobnosti k ni jsou soucasti studie Career adaptability and social
support of vocational students leaving upper secondary school (Hlado et al., 2020).

Tabulka 2.2 Invariance s ohledem na pohlavi (shoda model( s daty)

df 2 Ay Adf p(x?) CFI RMSEA

Konfiguralni 492 2752,7 0,933 0,069
. Slaba : 512 : 2814,4 | 35,1 | 20 | 0,020 | 0,936 | 0,066
: Silna : 580 : 3087,5 : 267,7 : 68 : < 0,001 : 0,932 : 0,064
. Striktni . 604 . 3314,9 . 66,8 . 24 . < 0,001 . 0,936 . 0,061

Tabulka 2.3 Invariance s ohledem na zpUsob administrace nastroje (shoda model( s daty)

df ¥ % Adf p(Ay?) CFI RMSEA
Konfiguralni 492 2761,2 0,935 0,069
Slaba 512 2805,2 27,3 20 0,127 0,937 0,066

Silna 580 2986,1 174,9 68 < 0,001 0,937 0,063
Striktni 604 312,3 39,5 24 0,024 0,942 0,059
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2.3.2 Podpora rodict

Podpora rodict byla zjidfovana ndstrojem Parent Career Behavior Checklist-Czech
Form (PCBC-CZ; Hlado & Jezek, 2018), jenz byl navrzen Kellerovou a Whistono-
vou (2008). Nastroj PCBC-CZ je slozen z 15 polozek méficich dvé dimenze kariérové
rodicovské podpory déti - rodicovskou psychosocialni podporu (napt.,,muj rodi¢ mé
povzbuzuje, abych ¢inil/a vlastni rozhodnuti®) a rodicovskou instrumentalni podporu
(napf.,,mdj rodi¢ mi ukazal, kde mohu nalézt informace o $kol4ch a profesich®). Skéla
psychosocialni podpory v ceské verzi nastroje z pohledu dospivajicich zjistuje, zdali
rodice své potomky pri volbé vzdélavaci a profesni drahy povzbuzuji, poskytuji jim
emocionalni podporu, deklaruji o né a jejich vnitfni svét zdjem, zdali stoji za jejich
vzdéldvacimi a profesnimi cili apod. Skéla instrumentélni podpory zjistuje skutec¢né
poskytnutou pomoc ze strany rodict. Jde napt. o obeznameni potomka s dostupnymi
informacnimi kanaly, zprostfedkovani konkrétnich kariérovych informaci, aktivni
ucast na informacnich akcich, ale i motivaci a povzbuzovani ditéte k aktivnimu ziska-
vani informaci potfebnych k rozhodovani o vzdélavaci a profesni draze ¢i angazova-
nost rodicti v oblasti plnéni skolnich povinnosti (Hlado & Jezek, 2018).

Respondenti se na pétibodové Likertové skale od 5 (velmi casto) po 1 (nikdy)
vyjadruji k vyrokim vztahujicim se k chovani rodice, ktery se v oblasti jejich rozho-
dovani o profesni nebo vzdélavaci cesté nejvice angazuje (napt. matka, otec ¢i jina
osoba v rodiné). Nastroj ma vysokou vnitfni konzistenci. Cronbachovo a v nasem
vyzkumu bylo v prvni vlné sbéru dat pro psychosocialni podporu 0,93 (McDonal-
dovo w = 0,93) a pro instrumentalni podporu 0,87 (McDonaldovo w = 0,76).

2.3.3 Podpora ucitelt

Pro zjistovani ucitelské podpory byl do dotazniku v prvni vlné sbéru dat zarazen
21polozkovy nastroj Teacher Support Scale (TSS; Metheny et al., 2008), v némz se
respondenti vyjadfovali k jednotlivym vyrokiim na pétistupnové Likertové skale
v rozsahu od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim). Polozky se nevztahuji
ke konkrétnimu uciteli ¢i ucitelam, ale k ucitelskému sboru obecné.

Originalni anglicka verze nastroje je slozena ze Ctyf subskal: investice (invested,
napf. ,vétsina ucitelli na mé stredni $kole se zajima o moji budoucnost®), pozitivni
akceptace (positive regard; napr. ,vétsina ucitelli na mé stredni skole by o mé ostat-
nim lidem fekla pozitivni véci), ocekavani (expectation; napf.,,vétsina uciteld ode mé
ocekava, ze budu ve skole usilovné pracovat®) a dostupnost (accessible; napf. ,vétsina
uciteld je mi napomocna, kdyz mam otazky tykajici se skolnich zalezitosti“). Ang-
licka verze nastroje byla nejprve prelozena do ceského jazyka profesionalnim pre-
kladatelem, zpétné do anglictiny pak bilingvnim prekladatelem.
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U ceské verze ale konfirmacni faktorovou analyzou (CFA) nebyly potvrzeny
vySe uvedené Ctyri faktory. Z analyzy vzeSel bifaktorovy model s jednim central-
nim faktorem a polozkami z originalniho faktoru pozitivni vnimani, které tvori tzv.
facetu. Polozky pozitivniho vnimani odrazeji specifickou formu nepfimé podpory
uciteld, ktera se projevuje v presvédceni zaka, ze na néj ucitelé pozitivné nahlizeji,
coz v Tardyho modelu socialni opory predstavuje emocionalni podporu (Metheny
et al., 2008). Bifaktorovy model dobfe odpovida datim (x*(172) = 3035; p < 0,001;
CFI = 0,955; RMSEA = 0,079; SRMR = 0,041). Razni autori, ktefi skalu ve svych
vyzkumech vyuzili, uvadéji vnitini konzistenci v rozmezi 0,91 az 0,97 (Perry et
al., 2010). V naSem pripadé sice ma celkova skala TSS vysokou vnitini konzistenci
(McDonaldovo w = 0,90), ale faceta nikoliv (McDonaldovo w = 0,26). Z tohoto
dtvodu pracujeme s ucitelskou podporou vyjadrenou pomoci celkového skore TSS
ze vSech 21 polozek nastroje.

2.3.4 Vrstevnicka podpora

Vrstevnicka podpora byla zjistovana jednodimenzionalni skalou slozenou ze 7 polo-
zek. Skala byla vytvofena autory vyzkumného $etfeni preformulovénim polozek
meéricich psychosocialni podporu rodicti v ceské verzi nastroje PCBC-CZ (Hlado
& Jezek, 2018), aby svym obsahem reflektovaly podporu ze strany blizkych vrs-
tevnikd (napf. ,kamaradi mé podporuji v tom, abych se nebal/a rozhodovat sam/
sama za sebe®, ,,kamaradi mé podporili, kdyz jsem se jim svéfil/a, o jaké vzdélavani
nebo praci se po stfedni skole zajimam®). Respondenti v ni odpovidali na pétibo-
dové stupnici od 5 (velmi casto) po 1 (nikdy). Jednodimenzionalni model bez rezi-
dualnich kovarianci dobfe odpovida datim (x*(14) = 612; p < 0,001; CFI = 0,984;
RMSEA = 0,124; SRMR = 0,032). Nastroj ma také vysokou vnitfni konzistenci
(McDonaldovo w v prvni viné sbéru dat bylo 0,92).
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2.3.5 Sebehodnoceni (self-esteem)

Sebehodnoceni bylo méfeno v prvni a druhé viné sbéru dat pomoci ceské verze
Rosenbergovy skdly sebehodnoceni (RSES; Rosenberg, 1979). Rosenbergova skala je
¢asto vyuzivanym nastrojem s dobrou reliabilitou a validitou (napf. Grey-Little et
al., 1997; Osecka & Blatny, 1997). Nastroj se sklada z 10 polozek, na které respon-
denti odpovidali na 4bodové Likertove skale s moznymi odpovedmi od 1 (souhla-
sim) po 4 (nesouhlasim). Pét polozek je formulovano pozitivné (napf. ,jsem se sebou
vecelku spokojeny/a“) a pét polozek je formulovano negativné (napft. ,obcas si mys-
lim, Ze jsem k nicemu®). Vyssi skore znaci vyssi sebehodnoceni.

Ptvodné byla skala navrzena jako jednodimenzionalni. Nékteré studie viak pod-
poruji jeji dvoufaktorovou strukturu slozenou z tzv. pozitivniho a negativniho sebe-
obrazu (napf. Sheasby et al., 2000). Jiné studie vsak argumentuji, Ze tyto dvé dimenze
jsou pouze artefaktem pozitivniho a negativniho formulovani polozek (Greenber-
ger et al., 2003; Huang & Dong, 2012). Podle nasich zjisténi je nejvhodnéjsim mode-
lem bifaktorovy model s jednim globalnim faktorem pro sebehodnoceni a jednim
specifickym faktorem pro negativné formulované polozky, ktery nekoreluje s glo-
balnim faktorem. McDonaldovo hierachické w bylo pro globalni faktor 0,76.

2.3.6 Sebeucinnost v kariérovém rozhodovani

Pro méfeni sebeucinnosti v kariérovém rozhodovani (career decision-making self-
-efficacy), tj. miry presvédceni jedince, Ze mize uspé$né dokoncit tikoly nezbytné
pro kariérové rozhodovani, byla pouzita kratka verze skaly Career Decision-Making
Self-Efficacy Scale (CDMSE-SF; Betz et al., 1996). Vyuzita byla ceska verze nastroje,
ktera byla prelozena do CeStiny a ovéfena v ramci vyzkumného projektu ,,Cesty
do dospélosti® (Kvitkovicova & Machova, 2016). CDMSE-SF obsahuje 25 vyrokd,
na které respondenti odpovidaji na pétibodové sebehodnotici skale od hodnoty 1
(viibec si nevéfim) az po hodnotu 5 (véfim si).

Nastroj meéfi pét subskal, pricemz kazda subskala je slozena z péti polozek: sebe-
posouzeni (self-appraisal; schopnost urcit vlastni silné stranky a slabé stranky ci
nedostatky), shromazdovani informaci o povolanich vcéetné vzdélavacich prilezi-
tosti, které k nim vedou, a moznosti jejich uplatnéni na trhu prace (occupational
information; schopnost poznavat kariérové moznosti a dikladnéji je prozkoumat),
vybér cile (goal selection; stanovovani cili a schopnost prizptsobeni cilt v pripadé
vlastniho uspéchu ¢i selhani), planovani (planning; schopnost identifikovat budouci
potieby a mozné bariéry pfi jejich naplnovani) a reSeni kariérovych problému (pro-
blem solving; sebedlivéra v nalézani feseni v pripadé necekanych prekazek ¢i pro-
blémt a v jejich prekonavani).
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Nekteri autori vSak pétifaktorovou strukturu nepotvrdili (Creed et al., 2002)
a priklanéji se k jednodimenzionalit¢ CDMSE-SE Ani nase data prilis nepodporuji
pétifaktorovy model. Model odpovida datiim uspokojivé (TLI = 0,889; RMSEA =
0,093; SRMR = 0,049), zvlasté kdyz se zohledni vyrazna lokalni zavislost mezi dvo-
jicemi velmi podobnych, a navic sousedicich polozek 9-10 a 19-20 (TLI = 0,932;
RMSEA = 0,073; SRMR = 0,040). Ovsem korelace péti faktorti jsou velmi vysoké —
0d 0,75 do 0,89 -, a tak je smysluplnéjsi o nich uvazovat spise jako o fasetach. Pokud
bychom v souladu s tim uvazovali o CDMSE-SF jako o jednofaktorovém dotazniku,
kde jsou specifika faset modelovana jako specifické faktory v bifaktorovém modelu,
82 % rozptylu souctového skoru by pripadalo na obecny faktor sebetc¢innosti (hie-
rarchicka omega) a 14 % rozptylu by pripadalo na specifické faktory. Odtud plyne,
ze celkové McDonaldovo w je vysokych 0,96 (Cronbachovo a = 0,95), coz odpovida
reliabilité zjisténé v jinych zahranicnich studiich (srov. Betz et al., 1996).

2.3.7 Profesniidentita

Profesni identita byla zjistovana cCeskou verzi skaly Vocational Identity Scale (VIS;
Jorin et al., 2003). Respondenti se vyjadrovali k sedmi vyrokiim, jejichz cilem bylo
zhodnotit schopnost ucinit kariérové rozhodnuti zalozené na znalosti vlastnich
schopnosti, dovednosti, nadani a osobnostnich charakteristik (priklady: ,,pokud
bych se mél/a rozhodnout pro néjaké povolani pravé ted, obavam se, ze bych si
mohl/a vybrat §patné, ,nejsem si jisty/a, co by mé trvale bavilo délat” apod.). Své
odpovédi mohli respondenti ohodnotit na 3bodové Likertoveé skale od moznosti
1 (ano, odpovida) pres 2 (zéasti odpovidd) az k moznosti 3 (ne, neodpovida). Obsa-
hova a kriterialni validita nastroje byla potvrzena ve studii Hirschiho a Lageho
(2007), ktefi uvadi pozitivni korelaci s kariérovou rozhodnosti, kariérovym plano-
vanim a kariérovou exploraci. Nastroj byl prelozen a jeho reliabilita byla ovéfovana
na vzorku ceskych mladych dospélych v ramci longitudinalniho projektu ,,Cesty
do dospélosti“ (Kvitkovicova et al., 2017). Cronbachovo a v nasem vyzkumu bylo
0,82 (McDonaldovo w = 0,77).
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2.3.8 Zivotni spokojenost

K méfeni zivotni spokojenosti byla pouzita ceska adaptace (Blatny et al., 2004) skaly
Satisfaction With Life Scale (SWLS; Diener et al., 1985). SWLS je pétipolozkovy jed-
nofaktorovy nastroj umoznujici posouzeni spokojenosti jedince s vlastnim zivotem
jako celkem. Respondenti se k jednotlivym vyrokiim vyjadfuji na 7bodové Liker-
tové Skale od 1 (viibec to pro mé neplati) az po 7 (zcela to pro mé plati). Celkovy
skor se miize pohybovat v rozmezi 5-35 bodt, pricemz nizsi hodnoty znaci nizsi
zivotni spokojenost. Uvedeny nastroj je hojné vyuzivany v mezinarodnim vyzkumu
(napt. Butkovic et al., 2020; Marcionetti & Rossier, 2019; Proctor et al., 2009) u raz-
nych skupin respondentt ke zhodnoceni zivotni spokojenosti, ktera je povazovana
za komponentu subjektivni osobni pohody (well-being). Nastroj ma dobré psycho-
metrické vlastnosti, reliabilita vyjadrena koeficientem Cronbachovo a se v riiznych
studiich pohybovala od 0,79 do 0,89 (Pavot & Diener, 1993, 2008). Reliabilita vyjad-
rena koeficientem Cronbachovo a byla v nasem vyzkumu 0,88 (w = 0,86).

2.3.9 Pracovni hodnoty

V dotazniku administrovaném ve druhé vlné sbéru dat se respondenti vyjadro-
vali k tomu, jak moc je pro né dilezitych devét pracovnich hodnot pfi hledani stalé
prace. Svoji odpoveéd mohli zaznacit na 4bodové Likertove skale od 1 (zcela nediile-
Zité) po 4 (zcela diilezité). Soubor téchto hodnot - polozek, které tvori dotaznik Full-
-Time Work Values (FTW'V; Porfeli, 2007) - zjistuje tfi faktory (Porfeli, 2007, 2008):
ekonomické zajisténi (economic security; napft. jistota pfijmu a zaméstnani), inter-
personalni zaméreni (interpersonal; napr. stimulujici socialni interakce, altruismus,
vztahy se spolupracovniky) a pracovni mistrovstvi (mastery; napt. zodpovédnost,
pracovni autonomie, profesni rozvoj). Polozky ,,mit moznost se v praci samostatné
rozhodovat®, ,,mit vysokou pracovni odpovédnost®, ,mit moznost v praci plné vy-
uzivat svych schopnosti a dovednosti, ,mit moznost se v praci ucit spousté novych
véci“ podle Porfeliho a Mortimerové (2010) méfi rovnéz tzv. intrinsické pracovni
hodnoty (intrinsic work values). Intrinsické pracovni hodnoty ukazuji, do jaké miry
povazuje jedinec za diilezité nematerialni aspekty prace umoznujici sebeuplatnéni.
Nastroj ma pro faktory ekonomického zajisténi, interpersonalniho zameéreni a pra-
covniho mistrovstvi akceptovatelnou reliabilitu Cronbachovo a pohybujici se v roz-
mezi 0,64 az 0,79 (Porfeli, 2008) a 0,78 pro intrinsické pracovni hodnoty (Porfeli &
Mortimer, 2010).

V nasem vyzkumu byla faktorova struktura shodna s vyse uvedenou faktorovou
strukturou uvadénou Porfelim (2007, 2008). Nicméné polozka 3 (,,mit vysokou sanci
na uspéch a profesni postup®) je problematicka, nebot koreluje nejenom s faktorem
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ekonomického zajisténi, ale i s faktorem pracovniho mistrovstvi. To mize byt zpt-
sobeno ve vyznamovém rozdilu ceského prekladu (,mit vysokou $anci na uspéch
a profesni postup®) oproti anglickému originalu (,,good chances of getting ahead®).
V Ceském jazyce tato polozka vypovida nejenom o kariérnim postupu, ale i o celko-
vém uspéchu v pracovni oblasti Zivota, coz je v ¢eském prostiedi u nékoho spojo-
vano s ekonomickym zajisténim a u nékoho s provazanosti osobniho a profesniho
ristu (seberealizaci). Tim si tedy vysvétlujeme silnéjsi propojeni se subskalou pra-
covniho mistrovstvi. Z tohoto divodu jsme se rozhodli tuto polozku vyjmout.
Po vyjmuti polozky 3 vykazoval model konfirma¢ni faktorové analyzy priméfenou
shodu s daty (x*(17) = 47,96; p < 0,001; CFI = 0,986; RMSEA = 0,060; SRMR = 0,051).
Cronbachovo a bylo v nasem vyzkumu 0,65 pro skalu ekonomického zajisténi, 0,68
pro skalu interpersonalniho zaméreni a 0,81 pro skalu pracovniho mistrovstvi.

2.3.10 DalSi proménné

V jednotlivych vlnach sbéru dat jsme zjistovali fadu udaji, které nam slouzily
k vytvoreni sociodemografickych charakteristik respondentt. Sledovali jsme socio-
demografické proménné (napf. struktura rodiny, vzdélani rodic, zaméstnanecky sta-
tus rodict, informace o bydleni, partnerském zivoté, prijmech aj.), skolni proménné
(napft. informace o typu studované stfedni skoly, o ukonceni vzdélavani na stredni
skole, o spokojenosti s volbou oboru, o vzdélanostnich aspiracich, o ochoté studo-
vat nebo pracovat v oboru studovaném na stredni $kole, o akademické uspésnosti
zahrnujici subjektivni hodnoceni prospéchu, stejné tak i fakta o opakovani rocniku
nebo zméné oboru v pribéhu stiedoskolského studia apod.) a pracovni proménné
(napt. ziskana placena pracovni zkusenost ve studovaném oboru, vyuzivani sluzeb
kariérového poradenstvi aj.). Ke vSem témto proménnym jsme formulovali jednu
a vice dotaznikovych polozek tak, abychom ziskali jen zakladni udaje, které jsme
z etickych diivodi nemohli ziskat jinym zptisobem. Limitem pro nas totiz byl roz-
sah dotazniku.
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Shrnuti

V této kapitole jsme predstavili vyzkumné cile, metodologicky postup a vyzkumné
nastroje, které byly navrzeny jako vysledek syntézy poznatki z dosud realizovanych
zahranic¢nich vyzkumi kariérové adaptability. Vymezenim kariérové adaptability,
které jsme prevzali od zakladatele teorie konstruovani kariéry Savickase (1997,2002,
2005), volbou kvantitativni metodologie i vybérem jednotlivych nastroji sbéru dat
a zpusobu jejich vyhodnoceni jsme na$ vyzkum integrovali do $ir§iho mezinarod-
niho proudu zkoumani kariérové adaptability. V nasledujicich kapitolach predsta-
vujeme vysledky naseho triletého longitudinalniho vyzkumu, kterymi se snazime
prispét k dalsimu poznani kariérové adaptability u mladych dospélych, konkrétné
u skupiny zaka a nasledné absolventi stfedniho odborného vzdélavani.
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Kariérova adaptabilita a jeji vztah
k vybranym charakteristikam respondentti

LENKA HLOUSKOVA, PETR HLADO, BOHUMIRA LAZAROVA
A LIBOR JUHANAK

Prvnim krokem pfi poznavani kariérové adaptability je popis jejich zakladnich cha-
rakteristik, k ¢emuz slouzi tato kapitola. Nejdfive predstavime nase hlavni zjisténi
z dotazniku Career Adapt-Abilities Scale (CAAS-Czech), na ktery (Priloha) odpo-
vidali mladi dospéli ve trech vlnach sbéru dat, a to pred ukoncenim stredniho
odborného vzdélavani, 10 mésicti poté a 20 meésicti od prvniho sbéru dat (dale jen
zkracené po ukonceni skoly). Pri vyhodnoceni dotazniku se zaméfujeme na to, jak
respondenti u sebe hodnotili jednotlivé schopnosti, ¢tyfi dimenze kariérové adap-
tability a kariérovou adaptabilitu jako celek. Poté budeme sledovat vztah kariérové
adaptability k vybranym proménnym. Ze sociodemografickych proménnych jsme
vybrali pohlavi a ze skolnich proménnych zptsob ukonceni vyssiho sekundarniho
vzdélavani. V dalsi casti této kapitoly budeme vénovat pozornost jednomu predik-
toru kariérové adaptability — vyuziti sluzeb kariérového poradenstvi, a na konci
kapitoly predstavime pét modelt, v nichz se v rliznych variantach kombinuji dalsi
signifikantni prediktory kariérové adaptability.

3.1 Kariérova adaptabilita a jeji dimenze

Mladi dospéli pred ukoncenim stfedniho odborného vzdélavani i po jeho absol-
vovani se domnivaji, Ze maji rozvinuté zdroje kariérové adaptability (tabulka 3.1).
Teésné pred ukoncenim stredni skoly i po odchodu ze $koly u sebe nejvyse hodnoti
dimenzi kariérové kontroly a sebediivéry. Jako méné rozvinuté vnimaji dimenze
kariérového zajmu a kariérové zvidavosti. Podobné hodnoty priameért v jednot-
livych dimenzich byly naméfeny pfi ovérovani skaly CAAS v Italii na vzorku
adolescentli v primérném véku 17 let (Soresi et al., 2012), mezi francouz-
sky mluvicimi zaméstnanymi, nezaméstnanymi i dospélymi studenty ve veéku
od 20 do 79 let ve Svycarsku (Rossier et al., 2012) a do jisté miry i mezi tfemi
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skupinami zaku a student® v holandsky mluvici ¢asti Belgie (Dries et al., 2012). Je
zajimavé, Ze ve srovnani s uvedenymi zemémi jsou u nasich respondent mnohem
nizsi priméry v dimenzich kariérového zajmu a kariérové zvidavosti (Savickas &
Porfeli, 2012). Z toho lze usuzovat, ze cesti mladi dospéli spoléhaji pri fizeni své
kariéry na pocit zodpovédnosti a pocit sebedtvéry.

Tabulka 3.1 Primérné hodnoty kariérové adaptability pfed ukoncenim stfedni skoly
a po jejim absolvovani

M (SD)
Proménna Pted ukon¢enim . 10 mésicti . 20 mésich
stredni Skoly po absolvovani skoly = po absolvovani Skoly

Zijem 3,55 (0,75) 3,56 (0,74) 3,63 (0,74)

| Kontrola | 3,92 (0,67) | 3,97 (0,66) | 3,96 (0,63)
| Zvidavost | 3,52 (0,72) | 3,58 (0,68) | 3,59 (0,66)
| Sebedtvéra | 3,88 (0,71) | 3,99 (0,66) | 3,91 (0,68)
: Kariérova adaptabilita : 3,72 (0,58) : 3,77 (0,55) : 3,77 (0,55)

Pozn.: M - aritmeticky primér, SD - smérodatna odchylka. Respondenti v dotazniku CAAS-Czech
odpovidali na Skale od 1 (nepfilis silné rozvinutd schopnost) po 5 (nejsilnéji rozvinutd schopnost).
Primérné hodnoty se mohly pohybovat v rozmezi 1-5, pficemz vy$si hodnota znaci rozvinutéjsi
schopnost.

Zameéfime-li se detailnéji na primeéry a smérodatné odchylky u jednotlivych
polozek dotazniku (tabulka 3.2), ukazuje se, ze nasi respondenti pfi kazdém meéreni
u sebe nejvice ocenovali projevy dospélosti ve smyslu prebirani zodpovédnosti
za svij zivot (polozky 3-5 z dimenze kontroly) a z dimenze sebedtvéry polozky,
které oznacujeme jako tendenci k dal$imu rozvoji (polozky 2-4). Pritom je zaji-
mavé, ze v polozkach, které jsme pracovné nazvali jako tendenci k dalsimu rozvoji
v dimenzi sebedlivéry, se nasi respondenti hodnotili 1épe nez v kterékoliv polozce
z dimenze zvidavosti. To vyvolava otazku, jak mladi dospéli uvazuji o celozivotnim
uceni jako zdkladnim mechanismu svého rozvoje (polozky 2-4 z dimenze sebed-
véry), kdyz polozky z dimenze zvidavosti hodnoti relativné nizko. K uvaze nabizime
tuto interpretaci: celozivotni uceni mladi dospéli deklaruji jako obecny mechani-
smus svého rozvoje (v idealnim pripadé za vysledek dosavadniho vzdélavani), ale
»neaplikuji“ ho na kariérové moznosti a prilezitosti. Rozdilné hodnoty primérti mezi

8 Jednalo se o zaky poslednich ro¢nikd stfednich Skol odborného i vieobecného zaméreni (primérny vék
17,6 let), studenty vysokych skol obchodniho zaméreni (pramérny vék 20,5 let) a studenty psychologie v baka-
lafském nebo navazujicim magisterském studijnim programu (prdmérny vék 20,6).
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polozkami v dimenzich zvidavosti a sebedtvéry se daji vysvétlit i tim, ze budouci
absolventi odborného vzdélavani nemaji dostatek prilezitosti rozvijet kariérovou
zvidavost nebo uvazuji o svém kariérovém rozvoji jako naplanovaném, nikoli jako
o predmétu permanentniho vlastniho fizeni. V této souvislosti zaujmou polozky
1 a 5 z dimenze zajmu. Zatimco u ostatnich polozek tykajicich se budoucnosti se
v kazdém méreni primeér nepatrné zvysil, nebo ztlistala hodnota témér stejna, v pri-
padé premysleni o budoucnosti (polozka 1) a planovani, jak dosahovat svych cila
(polozka 5), se priméry v jednotlivych mérenich snizuji. Jako kdyby si nasi respon-
denti teprve po ukonceni stiedni skoly zacali uvédomovat, Ze maji kariéru ve svych
rukou, ale pritom jeji fizeni neni jejich silnou strankou.

Tabulka 3.2 Priméry a smérodatné odchylky pro polozky dotazniku Career Adapt-
-Abilities Scale (CAAS-Czech) - sebehodnoceni v jednotlivych vinach sbéru dat

© Pred 10 mésica 20 mésicl
= ukoncenim po absolvovani po absolvovani
g Schopnost stredni $koly $koly $koly
s ) ) )
M SD M SD M SD

Premyslet o tom, jakd 365 1,05 356 1,08 362 1,05

bude moje budoucnost

Uvédomovat si, Ze ma

dnesni rozhodnuti tvori 3,72 1,03 3,79 1,04 3,99 0,92

moji budoucnost

Pii

ripravovat se 341 1,02 346 099 352 097

g na budoucnost
£
ﬁ Uvédomovat si studijni

a profesni volby, které mé 3,48 1,01 3,45 0,98 3,55 1,02

Cekaji

Pl4 ,jak th

dnovat jak dosdhnout 5 o0 00 35 104 349 102

svych cilt

Zajimat se o svou

vzdélavaci a profesni 3,48 1,04 3,58 0,97 3,59 1,07

cestu
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° Pred 10 mésict 20 mésicl
A ukoncenim po absolvovani po absolvovani
g # Schopnost stredni $koly skoly $koly
= : . : . : .
M SD M SD M SD

1 = Udrzovat si optimismus 3,48 1,21 3,59 1,25 3,47 1,25

Rozhodovat se

2 3 384 097 391 1,00 3,97 091
samostatne
s 5 DPrjimatzodpovédnost o y5 91 4n6 084 431 077
b : : Za Sve c1ny
[} . s
S 4 Statsizasvyminazory 406 095 405 095 405 091
a presvédcenim : : : :
5 . Spoléhat se na sebe 4,10 0,94 4,09 0,91 4,15 0,89
g Delatto,cojepromé 386 1,00 389 097 380 098
spravné
1 = Prozkoumavat své okoli 3,43 1,04 3,52 1,04 3,49 0,98
o Vyhledavat pfilezitosti 344 1,03 345 1,06 342 1,02
k osobnimu rustu
Zjistovat dostupné
% 3 moznosti pred 3,45 1,00 3,58 1,02 3,66 0,98
g uskutecnénim volby
& 4 Vsimatsijakymizplsoby . o oo0 500 091 375 090
je mozné véci délat
5 Zabyvatsedildadne g 0 0 ga0 00 346 103
~ svymi vnitfnimi otdzkami
¢ Dytotevieny/anovym 378 1,02 381 093 380 096
prilezitostem
1 Plnit tkoly efektivné 362 099 388 093 377 091
,  Divatsizalezet, abych 400 091 428 074 414 084
délal/a véci dobre
o
o B ,
g 5 Uditsenovym 400 091 413 086 402 0,89
zg dovednostem
g
3 . .
g 4 Rozvijetviastni 400 0,90 407 087 397 090
schopnosti . . . .
5  Prekonavat prekazky 3,82 098 3,78 0,99 3,74 0,90
6  Resit problémy 382 1,01 381 097 = 384 0096

Pozn.: M - aritmeticky prameér, SD - smérodatna odchylka. Primérné hodnoty se mohly pohybovat
v rozmezi 1 (nep#ilis silné rozvinutd schopnost) az 5 (nejsilnéji rozvinutd schopnost), pticemz vy$si hod-
nota znaci rozvinutéjsi schopnost.
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3.2 Pohlavi a kariérova adaptabilita

Pohlavi se ve vztahu ke kariérové adaptabilité zkoumalo v nékolika zahrani¢nich
studiich, ale empirické poznatky nejsou jednotné. Abychom zvysili srovnatelnost
jednotlivych zavérd, prezentujeme vysledky jen téch studii, v nichz byl vyuzit mezi-
narodné ovéreny dotaznik Career Adapt-Abilities Scale (Savickas & Porfeli, 2012)
nebo jeho narodni verze.

Velka c¢ast vyzkumt vztah mezi pohlavim a kariérovou adaptabilitou neproka-
zala. K nim patfi napfiklad vyzkum u ¢inskych vysokoskolskych studentti (Guan et
al., 2016), americkych absolventti vysoké skoly pri prechodu ze skoly na trh prace
(Ghosh & Fouad, 2017), zaméstnanych a nezaméstnanych dospélych Zijicich ve Svy-
carsku (Maggiori et al., 2013) a dalsi studie (Jiang, 2017; McKenna et al., 2016) vcetné
metaanalyzy publikovanych studii (Rudolph et al., 2017).

Poznatky z mnoha jinych zahrani¢nich vyzkumi ale naznacuji, Ze pohlavi miize byt
vyznamnym prediktorem kariérové adaptability, pricemz zeny dosahuji vyssi urovné
celkové kariérové adaptability vcetné jejich dimenzi. Toto zjisténi bylo potvrzeno
napf. na vzorku zaméstnanct tfi nejvyznamneéjsich financnich call center v Africe
(Coetzee & Harry, 2015). Ve vyzkumu Zachera (2014b) vsak dosahovaly zaméstnané
australské Zeny vyssi urovné kariérové adaptability pouze u dimenze sebediveéry.
Vyzkum u portugalskych zaka 9. az 12. ro¢nikl ukazal odliSnosti mezi muzi a zenami
pouze u dvou dimenzi kariérové adaptability, pficemz u Zen se projevovala vyssi uro-
ven u kariérového zajmu a sebedivery (Duarte et al,, 2012), coz je shodny poznatek,
k némuz dospél vyzkum u italskych adolescentli navstévujicich stfedni $kolu (Gine-
vra et al., 2016). U rumunskych zaki 8. az 12. ro¢nikd bylo shodné zjisténo, ze divky
dosahuji vyssi arovné kariérového zajmu. Druhou dimenzi, u niz divky byly oproti
chlapctim ve vyhodé, vsak nebyla kariérova sebediveéra, ale zvidavost (Negru-Subti-
rica et al.,2015). Na druhou stranu jsou zde i vyzkumy, které dospély k opacnym zave-
ram. Napriklad ve vyzkumu realizovaném na vzorku univerzitnich studentd v ¢inské
Sanghaji (Hou et al., 2012) dosahovali vyssich hodnot v celkové kariérové adaptabi-
lite, stejné tak jako v dimenzich kariérové kontroly, zvidavosti a sebedvéry muzi.

Rozdily mezi jednotlivymi vyzkumnymi zavéry se daji vysvétlovat sociokultur-
nimi odli$nostmi mezi vyzkumnymi vzorky, pripadné vékem, jehoz vliv ale nebyl
ve véech pripadech prokazan (napt. Barbarovi¢ & Sverko, 2016; Maggiori et al., 2013).
Obecné se vsak vyssi mira kariérové adaptability vysvétluje nutnosti zvladat narocné
ukoly, situace nebo prekazky v kariérovém rozvoji, které se obvykle koncentruji napft.
v obdobi nezaméstnanosti nebo v obdobi prechodu ze $koly na trh prace (Johnston,
2018). Z toho by se dalo usuzovat, ze tam, kde nebyly zjistény rozdily v kariérové
adaptabilité mezi muzi a Zenami, jsou v tranzitivnich obdobich podminky pro karié-
rovy rozvoj muzl a zen genderové vyvazené.
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Pestrost, az protichidnost zavérti uvedenych Setfeni nas vedly k otazce, jestli
se mladi muzi a Zeny prochazejici stfednim odbornym vzdélavanim lisi v cel-
kové kariérové adaptabilité nebo v jednotlivych dimenzich. Jak je patrné z tabulky
3.3, statisticky vyznamné rozdily jsme zjistili pred ukoncenim vyssiho sekundar-
niho vzdélavani, kdy muzi vykazovali statisticky vyznamneé vyssi celkovou kariéro-
vou adaptabilitu a dimenze kontroly, zvidavosti a sebedtvéry. V celkové kariérové
adaptabilité a v dimenzi zvidavosti rozdily ve prospéch muzt pretrvavajii 10 mésict
po odchodu ze stredni skoly, ale po 20 mésicich uz rozdily mizi. To nas inspirovalo
k dalsi praci s daty, abychom zjistili, jestli i v nasem pripadé je pohlavi prediktorem
kariérové adaptability.

Tabulka 3.3 Srovnani kariérové adaptability a jejich dimenzi u muzl a Zzen
v jednotlivych vinach sbéru dat pomoci t-testu

Pred ukoncenim 10 mésict 20 mésict
stredni skoly po absolvovani skoly po absolvovani skoly
Promenna Muzi = Zeny Muzi = Zeny Muzi = Zeny
! ! - p ! - p ! !
M (SD) : M (SD) M (SD) - M (SD) M (SD) - M (SD)
Zajem 3,56 3,55 3,59 3,54 3,63 3,62
> 4 ,4 >
(0,75)  (0,75) 0.68 (0,80)  (0,69) 0453 (0,70) - (0,77) 0,957
3,95 3,87 4,04 3,92 3,99 3,94
Kontrola (0.65)  (0.69) 0,001 0.61)  (0.67) 0,052 (0.59)  (0.66) 0,415
3,60 3,43 3,67 3,52 3,65 3,56
Z 7 b b R 1 bl bl R 14 bl bl )2
vidavost 6oy 07a) <1 (068) 67) O (067) (066) *F3
- 3,91 3,84 4,06 3,95 3,97 3,88
Sebeduavéra 0.70)  (0.71) 0,010 (0,69)  (0.64) 0,061 (0.67)  (0.69) 0,223
Kariérova 3,75 3,67 < 0,001 3,83 3,73 0.041 3,81 3,75 0.370

adaptabilita = (0,57) : (0,58) (0,54) : (0,55) (0,53) = (0,56)

Pozn.: M - aritmeticky prameér, SD - smérodatna odchylka.
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3.3 Vzdélani a kariérova adaptabilita

Mezi vyznamné prediktory kariérové adaptability se fadi mj. uroven dosazeného
vzdélani (Zacher, 2014b). Kariérova adaptabilita a jeji dimenze mohou také zvyso-
vat Sance na dosazeni vyssiho vzdélani, nebot bylo prokazano, ze je pozitivné spo-
jena s akademickou spokojenosti (Dufty et al., 2015) a s akademickou uspésnosti
(Negru-Subtirica & Pop, 2016). Prestoze ani jeden z uvedenych aspektd vzdélavani
jsme v nasem vyzkumu nesledovali, mtizeme identifikovat pfipadné rozdily v karié-
rové adaptabilité u respondentd, ktefi prosli riznymi proudy odborného vzdélavani.
Zajima nas tedy, jestli se v celkové kariérové adaptabilité a v jednotlivych dimen-
zich lisi ti, ktefi méli ukoncit své studium maturitni zkouskou, vyu¢nim listem nebo
obéma zplisoby dohromady.

Drive nez se zaméfime na rozdily v kariérové adaptabilité podle zptsobu ukon-
ceni odborného vzdélavani, povazujeme za dilezité pripomenout, ze vzdélavaci
systémy jednotlivych zemi se na trovni vyssiho sekundarniho vzdélavani lisi pro-
porcemi mezi odbornym vzdélavanim a vseobecnym vzdélavanim, coz mize mit
vliv i na kariérovou adaptabilitu. Kariérova adaptabilita zaka stfednitho odborného
vzdélavani a stfedniho vseobecného vzdélavani se muze lisit podle toho, zdali je pro
vzdélavaci systém dané zemé na urovni vyssiho sekundarniho vzdélavani typické
spise odborné zamérené vzdelavani, nebo vSeobecné vzdélavani (srov. Hirschi, 2009;
Negru-Subtirica et al., 2015). Z vyzkumt vyplyva, zZe vyssi trovné kariérové adap-
tability dosahuji zaci ve stfednim odborném vzdélavani tam, kde vzdélavaci sys-
témy kladou velky diiraz na odborné vzdélavani a profesni pripravu (Hirschi, 2009).
Naopak tam, kde jsou vzdélavaci systémy zaméfeny primarné na vseobecné vzde-
lavani, dosahuji vyssi trovné kariérové adaptability zaci na gymnaziich ¢i v jinych
typech vSeobecné vzdélavacich skol (Negru-Subtirica et al., 2015). Nicméné nékteré
studie souvislost kariérové adaptability s typem studované stredni skoly neproka-
zaly (Ginevra et al., 2016).

Ceska republika se svou tradici i aktualnimi ukazateli (napt. podil populace pro-
chazejici odbornym vzdélavanim, struktura odborného skolstvi) fadi mezi zemé,
kde odborné vzdélavani jednoznacné dominuje. V ramci odborného vzdélavani
mohou zaci studovat v oborech ukoncenych maturitni zkouskou, vyu¢nim listem
a od roku 2012 (MSMT, 2017) bézi ve vybranych oborech vzdélavani pokusné ové-
rovani moznosti ziskat v pribéhu ¢tyr let studia vyucni list (konkrétné po 3. ro¢niku
studia) i maturitni zkousku (po 4. ro¢niku studia). Rozdil mezi uvedenymi zptisoby
ukoncenlt je v pristupu k vyssimu stupni vzdélani. Absolventi sttednitho odborného
vzdélavani ukonceného maturitni zkouskou mohou postoupit do terciarniho vzde-
lavani (vyssi odborné skoly, vysoké skoly a univerzity), zatimco absolventi stfredniho
odborného vzdélavani, ktefi ziskaji vyucni list, pokracovat v terciarnim vzdélavani
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nemohou. Jejich vzdélavani je zacileno na ziskani odborné kvalifikace a pfimy vstup
na trh prace. Pokud ale maji zajem pokracovat ve studiu a ziskat uplné stredni
odborné vzdélani, mohou kdykoli po absolvovani pokracovat v tzv. nastavbovém
studiu a ukoncit studium maturitni zkouskou.

Nyni se tedy zaméfime na to, jestli se zaci studujici obory ukoncené maturitni
zkouskou, vyu¢nim listem, nebo obéma zpisoby lisi v kariérové adaptabilité a jejich
dimenzich. Z udajt v tabulce 3.4 je zfejmé, ze respondenti se mezi sebou nelisi ani
v celkové kariérové adaptabilité, ani v jednotlivych dimenzich. Z predchazejicich
vysledki (Hlado et al., 2019), kdy jsme sledovali rozdily po polozkach, se ukazalo,
ze zaci maturitnich obort vice spojuji svoji budoucnost s tim, co by chtéli délat
(polozky 1, 2 a 6 z dimenze z4jmu), zatimco Zaci oborti ukoncenych vyucnim lis-
tem si vice véri, ze budou zvladat prekazky a umét fesit problémy (polozky 2,5 a 6
z dimenze sebedivéry).

Tabulka 3.4 Srovnani kariérové adaptability a jednotlivych dimenzi u zak(
s riznym typem ukonceni vyssiho sekundérniho vzdélavani pomoci testu ANOVA

Maturitni zkouska

SN Maturitni zkouska Vyucni list i vyucni list ,
: M (SD) : M (SD) ' M (SD) :

Zijem 3,57 (0,71) 3,53 (0,81) 3,57 (0,69) 0,221
 Kontrola 3900065  394(070) 3,96 (0,62) 0,273
Zvidavost  354(0,69)  349(076)  358(072) 0,068
Sebedivéra  3.84(0,67)  392(076)  396(070) 0,108

S;;Z%Yﬁ " 3,71 (0,54) 3,72 (0,64) 3,77 (0,55) 0,810

Pozn.: M - aritmeticky primér, SD - smérodatna odchylka.

Vzhledem k rozdilim v pristupu k vys§imu stupni vzdélani mezi nasimi respon-
denty a drivéj$im empirickym zjisténim, ze kariérova adaptabilita a jeji dimenze
mohou zvysovat Sance na dosazeni vys$siho stupné vzdélani (srov. Dufly et al., 2015;
Negru-Subtirica & Pop, 2016), nas zajimalo, jestli ti, ktefi hned po ukonceni stu-
dia na stredni skole nastoupili ke studiu na vysoké skole, se lisi v kariérové adap-
tabilité a jejich dimenzich od ostatnich respondentt (ti, co vysokou skolu nezacali
studovat).

Z naseho vzorku zacalo studovat na vysokych skolach hned po maturité 28,2 %
respondentti a v tabulce 3.5 dokladujeme, ze budouci vysokoskolaci maji pred ukon-

svv7
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nez ti, ktefi po 10 mésicich uvedli, Ze na vysoké skole nestudovali. To by naznaco-
valo, Ze ti, ktefi chtéji pokracovat ve studiu na vysoké skole, si mysli, ze nemaji tak
vysokou kontrolu nad svym kariérovym rozvojem a v urcitém smyslu nezacilenost
jejich kariérového rozvoje se miize projevovat jako vahavost ¢i nerozhodnost. Po 10
meésicich od absolvovani stfedni Skoly se rozdily mezi vysokoskolaky a ostatnimi
kariérové kontroly, zvidavosti i sebediivéry, coz mutize byt zptisobeno konfrontaci
s novym prostfedim a naroky, které jsou na né kladeny. Nase vysledky tedy nazna-
Cuji, ze zacatek studia na vysokeé skole je pro absolventy stfedniho odborného vzde-
lavani obdobim kariérového moratoria, nebo bylo rozhodnuti o studiu na vysoké
$kole projevem situa¢ni nerozhodnosti (Vendel, 2008). Pokud bychom totiz vycha-
zeli z predpokladu, ze kariérova adaptabilita se zvySuje/rozviji, pokud jedinec celi
novym narokdm, zménam ¢i problémtm, pak je zfejmé, ze prechod mezi stredni
$kolou a vysokou skolou neni u nasich respondentii-vysokoskolakt prilezitosti
k rozvoji kariérové adaptability.

Tabulka 3.5 Srovnani kariérové adaptability a jednotlivych dimenzi u vysokoskolaku
a ostatnich respondentd pomoci t-testu

Pfed ukoncenim stfedni Skoly 10 mésicl po absolvovani $koly
Proménna : Budouci VS : Ostatni : : S : Ostatni :
: M (SD) : M (SD) N M (SD) : M (SD)

Zajem 3,65 (0,67) 3,56 (0,72) 0,226 = 3,60 (0,68) = 3,54 (0,76) = 0,396
: Kontrola : 3,74 (0,62) : 3,94 (0,64) | 0,002 | 3,82 (0,61) | 4,02 (0,66) | 0,002 |
| Zvidavost | 3,45 (0,67) | 3,51 (0,71) | 0,371 | 3,47 (0,62) | 3,62 (0,69) | 0,018 |
| Sebeduvéra | 3,91 (0,61) | 3,90 (0,70) | 0,921 | 3,86 (0,57) | 4,03 (0,69) | 0,006 |

f;;;:;‘l’ﬁta 3,69 (0,48)  3,72(0,56) 0443 3,69 (0,47) 3,80 (0,57) 0,025

Pozn.: M - aritmeticky primér, SD - smérodatna odchylka.
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3.4 Vyuzivani sluzeb kariérového poradenstvi
a kariérova adaptabilita

Dalsi proménnou, kterou povazujeme za dilezitou ve vztahu ke kariérové adapta-
bilité¢ a zejména moznostem jejiho rozvoje, je vyuzivani sluzeb kariérového pora-
denstvi. Se sluzbami kariérového poradenstvi se nasi respondenti mohli setkat
na zakladni i stfedni $kole v ramci kurikula, stejné tak jako v podobé sluzeb skol-
niho poradenského pracovisté na své skole, nebo u prilezitosti navstév skolskych
poradenskych zatizeni nebo konkrétni pobocky Utadu prace CR. Vedle toho mohli
v prubéhu svého vzdélavani vyuzit sluzby komer¢niho charakteru at uz v ramci hle-
dani zaméstnani (napf. personalni agentury, soukromi kariérovi poradci) nebo pri
reSeni svych problémi ¢i otazek dalsiho rozvoje (napf. v ramci psychologického
poradenstvi). Vzhledem k pestrosti, az neptrehlednosti sluzeb kariérového pora-
denstvi jsme vytvorili polozku do dotazniku pred ukoncenim stfedniho odbor-
ného vzdélavani v tomto znéni: ,Radil/a jste se s néjakym odbornikem, co byste
chtél/a délat po ukonceni stredni skoly? Odbornikem je myslen napf. vychovny
poradce, skolni psycholog, pracovnik uradu prace ¢i v personalni agenture, poradce
na vysoké skole apod.“ Respondenti jako odpovéd na tuto otazku vybirali jednu ze
¢tyf moznosti (ano, opakované; ano, jednorazove; ne, ale planuji; ne, a neplanuji).

Jak doklada tabulka 3.6, vétsina (85,6 %) nasich respondentti uvedla, Ze pred
ukoncenim svého studia sluzeb kariérového poradenstvi nevyuzila. Naopak néja-
kou sluzbu kariérového poradenstvi kdykoli pred ukoncenim studia vyuzilo 14,4 %
zakd, pricemz u 9,9 % z nich $lo o jednorazové a u 4,4 % o opakované vyuziti slu-
zeb. To odpovida vysledkim Setfeni mezi zaky riznych typt stfednich skol ve cty-
fech krajich Ceské republiky, v némz Stastnova a Drahonovska (2012) uvadi, ze 17 %
zakt vyuzilo rad odborniki pfi volbé dalsi vzdélavaci a profesni drahy. V zahranici
je v této souvislosti napf. dokladovano, Zze v mnoha pripadech Zaci ani nezvazuji
vyuziti sluzeb kariérového poradenstvi, i kdyz se pfi svém kariérovém rozhodovani
potykaji s problémy (Di Fabio & Bernaud, 2008).

Tabulka 3.6 VyuZivdni sluzeb kariérového poradenstvi pred ukoncenim stredni skoly

Odpovéd (n =3016) Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%) = Vyuziti / nevyuziti (%)
Ano, opakované 133 4.4
: : i 14,4
Ano, jednorazové 300 9,9
Ne, ale planuji 591 19,6
: : 85,6

Ne, a neplanuji 1992 66,0
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Zajimavé vsak je, Ze mezi nasimi respondenty, ktefi pfed ukoncenim stfedni
$koly vyuzili sluzeb kariérového poradenstvi, bylo statisticky vice téch, ktefi chtéli
v budoucnu studovat nebo pracovat v oboru studovaném na stfedni $kole, a také
téch, kteri hodnotili své vysledky na stredni skole jako vyborné a velmi dobré (zaci
s dobrymi a dostatecnymi vysledky naopak sluzeb kariérového poradenstvi podle
nasich zjisténi nevyuzivaji).

Zahranicni studie ale naznacuji, ze kariérové poradenstvi vyhledavaji kariérove
nerozhodni jedinci, stejné tak jako ti, ktefi ke kariérovému poradenstvi zaujimaji
pozitivni postoje (Balin & Hirschi, 2010). To by mohlo znamenat, ze by k vyuzi-
vani kariérového poradenstvi mohlo prispét nejen informovani zakd o benefitech
kariérového poradenstvi, ale predevsim systematické formovani pozitivniho postoje
k témto sluzbam. Je vSak potreba vzit v tivahu, Ze z naseho vyzkumu nemame data
o tom, zda zaci vyhledali sluzby z vlastni iniciativy, nebo na prani rodict ¢i mohlo jit
o vySetfeni napr. v pedagogicko-psychologické poradné s §ir§im zabérem. V kazdém
pripadé poradenské sluzby s pouhym presahem do rizeni kariéry, stejné tak jako
vstup do poradenstvi iniciovany nékym/néc¢im jinym pravdépodobné budou mit
jen marginalni vliv na kariérovou adaptabilitu. Bez potfebnych dat musime na tuto
hypotézu rezignovat, ale zajimalo nas, jestli se 1isi v kariérové adaptabilité a jed-
notlivych dimenzich ti, ktefi opakovane vyuzili sluzeb, a ti, ktefi nevyuzili sluzeb
kariérového poradenstvi.

Z4ci, ktefi opakované vyuzili sluzeb kariérového poradenstvi, méli pfed ukonce-
nim stfedoskolského studia vyssi celkovou kariérovou adaptabilitu (M = 3,92) nez
zaci, ktefi kariérového poradenstvi nevyuzili, a to bez ohledu na to, zdali planovali
(M = 3,75; p < 0,05) ¢i neplanovali (M = 3,69; p < 0,001) sluzeb kariérového pora-
denstvi v budoucnosti vyuzit. Obdobné rozdily jsou mezi nimi i v dimenzich zajmu,
zvidavosti a sebedivéry. To by znamenalo, Ze sluzby kariérového poradenstvi, které
nasi respondenti opakované vyuzili, jsou dobre nastaveny na podporu rozvoje karié-
rové adaptability a maji potencial podporovat klienty v dovednostech fizeni kariéry,
ale soucasné i to, ze jednorazova intervence ma pravdépodobné na rozvoj kariérové
adaptability zanedbatelny vliv.

Tento zavér nas podnitil k tvaham, jestli urcita uroven kariérové adaptability
muze byt pfi¢inou vyuzivani sluzeb kariérového poradenstvi. Hypotéza, v niz je
kariérova adaptabilita prediktorem vyuzivani sluzeb kariérového poradenstvi,
vychazela z predpokladu, ze sebeposouzeni urovné jednotlivych dimenzi kariérové
adaptability je pro jedince stimulem (uvédomovanou potrebou) k vyuziti sluzeb
kariérového poradenstvi. Tento smér vztahu mezi kariérovou adaptabilitou a vyuzi-
tim sluzeb kariérového poradenstvi se nam nepotvrdil (tabulka 3.7).
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Tabulka 3.7 Logistickd regrese s vyuZitim sluzeb kariérového poradenstvi
jako zavisle proménnou a kariérovou adaptabilitou (resp. jejimi jednotlivymi dimenzemi)
jako nezavisle proménnou

Zavisle proménna: Vyuziti sluzeb kariérového poradenstvi (T1)

Prediktory
B SE, p B SE, p
aptabilia (1) 030 036 0dol
: Zajem (T1) : : : : 0,56 : 0,34 : 0,102
: Kontrola (T1) : . . : -0,23 . 0,39 . 0,559
: Zvidavost (T1) : : : : 0,04 : 0,36 : 0,920
: Sebeduvéra (T1) . . . . -0,08 . 0,39 . 0,846
Cox & Snell’s R? 0,001 0,007
: AIC . 229,126 . 232,083
Prediktory Zévis]e proménné;Vyuiiti sluigb kariérovéhp poradenstyl' (T2)
B SE; p B SE, p
ey O 03 o
: Zajem (T2) : : : : 0,12 : 0,34 : 0,725
. Kontrola (T2) . . . . -0,59 . 0,39 . 0,126
: Zvidavost (T2) : : : : 0,43 : 0,41 : 0,295
. Sebeduivéra (T2) . . . . -0,28 . 0,40 . 0,484
. Cox & Snell’s R? . . 0,002 . . . 0,009 .
. AIC . 211,112 . 213,306

Pozn.: T1 - pred ukoncenim stfedni §koly; T2 - deset mésict po absolvovani stredni skoly.

3.5 Prediktory kariérové adaptability

Zavér, ze kariérova adaptabilita neni prediktorem vyuzivani sluzeb kariérového
poradenstvi, orientoval nase uvazovani opacnym smeérem a take odstartoval uvahy
o dalsich prediktorech. Chtéli jsme zjistit, které dalsi proménné ze sociodemogra-
fickych, skolnich a pracovnich proménnych predikuji kariérovou adaptabilitu a jeji
dimenze. Do nasich tvah o prediktorech jsme vybrali deset proménnych a zajimalo
nas, jak jsou celkova kariérova adaptabilita, kariérovy zajem, kontrola, zvidavost
a sebedtveéra predikovany: pohlavim, strukturou rodiny (polozka ,,S kym v sou-
casné dobé zijete?™), nejvyssim dosazenym vzdélanim otce a matky (sociodemo-
grafické proménné); zptisobem ukonceni studia, subjektivnim hodnocenim $kolni
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uspésnosti, opakovanim rocniku, zménou oboru vzdélani v prabéhu studia (skolni
proménné); placenou pracovni zkusenosti ve studovaném oboru a vyuzivanim slu-
zeb kariérového poradenstvi (pracovni promeénné).

K analyze byla pouzita mnohonasobna linearni regrese (MLR) s metodou step-
wise, ktera je povazovana za metodu k nalezeni tzv. ,,nejlepsiho“ modelu (Mare$ et
al., 2019). Podle vysledkid regresni analyzy se na determinaci kariérové adaptabi-
lity a jednotlivych dimenzi podileji rizné determinanty. Ze vSech zvazovanych vyse
uvedenych proménnych bylo pouze pét proménnych signifikantnich a ty v rizném
zastoupeni miizeme povazovat za prediktory kariérové adaptability (model 1), karié-
rového zajmu (model 2), kontroly (model 3), zvidavosti (model 4) a sebedtvéry
(model 5).

V prvnim modelu (tabulka 3.8) jsou zahrnuty tfi prediktory celkové kariérové
adaptability (F(3,3016) = 25,97; p < 0,001) - placena pracovni zkusenost ve studova-
ném oboru, vyuziti kariérového poradenstvi a pohlavi. Uvedené prediktory vysvét-
luji 2,5 % celkového rozptylu kariérové variability (R? = 0,025; adjust. R?= 0,024).
Na zaklad¢ prvniho modelu Ize usuzovat, Ze jedinci, ktefi ziskali v oboru, jejz studuji
na stredni skole, placenou pracovni zkusenost, jednorazoveé nebo opakované vyuzili
sluzeb kariérového poradenstvi a jsou muzi, budou pravdépodobné dosahovat vyssi
urovné celkové kariérové adaptability.

Tabulka 3.8 Regresni analyza pro prediktory celkové kariérové adaptability

Model 1: Nestandardizované = Standardizované 95% interval
Zavisle koeficienty koeficienty spolehlivosti pro B
proménna : : : : t : : : ]
— kariérova B Standardni B Dolni Horni
adaptabilita chyba hranice  hranice
(Konstanta) 3,622 0,016 219,632 0,000 3,589 3,654
Placena
pracovni
zkuSenost 0,162 0,023 0,127 6,971: 0,000 0,116 0,207
ve studovaném

oboru

Vyuziti sluzeb

kariérového 0,096 0,030 0,058 3,227 0,001 0,038 @ 0,154
poradenstvi
Pohlavi 0,064 0,021 0,055 3,025 0,003 0,022 . 0,105

Kodovani: Placena pracovni zkusenost ve studovaném oboru: ziskana zkusenost = 1, bez zku$enosti
= 0; vyuziti sluzeb kariérového poradenstvi: jednorazové nebo vicendsobné vyuziti = 1, nevyuzito = 0;
pohlavi: muz = 1, zena = 0.
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Druhy model (tabulka 3.9) zahrnuje ¢tyfi prediktory dimenze kariérového zdjmu
(F(4, 3007) = 20,813; p < 0,001). Jsou jimi placena pracovni zkuSenost ve studova-
ném oboru, vyuziti kariérového poradenstvi, nejvyssi dosazené vzdelani otce a zpu-
sob ukoncent studia. Ctyfi prediktory vysvétluji 2,6 % celkového rozptylu zajmu (R?
= 0,026; adjust. R?= 0,025). Na zakladé tohoto modelu lze predpokladat, ze jedinci,
ktefi ziskali placenou pracovni zkusenost v oboru, jednorazové nebo opakované
vyuzili sluzeb kariérového poradenstvi, jejich otec dosahl terciarniho vzdélani
a absolvovali studijni obor ukonceny maturitni zkouskou, budou mit vyssi troven
kariérového zajmu.

Tabulka 3.9 Regresni analyza pro prediktory kariérového zajmu

Nestandardizované = Standardizované

95% interval

Model 2: . . . .
Dl kogﬁaenty . koeficienty . . spolehthsn pro B .
pro”j.énné - g  Standardni B Dolni Horni
Zajem chyba hranice ' hranice
(Konstanta) 3,413 0,026 131,982 0,000 3,362 3,464
Placena
pracovni
zku$enost 0,197 0,030 0,120 6,549 0,000 0,138 0,256
ve studovaném
oboru
Vyuziti sluzeb
kariérového 0,195 0,038 0,091 5,069 1 0,000 0,120 0,270
poradenstvi
Vzdélani otce 0,092 0,039 0,042 2,324 0,020 0,014 0,169
Zptsob
ukonceni 0,065 0,028 0,042 2,287 10,022 0,009 0,121
studia

Kodovani: Placena pracovni zkusenost ve studovaném oboru: ziskana zkusenost = 1, bez zku$enosti
= 0; vyuziti sluzeb kariérového poradenstvi: jednorazové nebo vicenasobné vyuziti = 1, nevyuzito =
0; vzdelani otce: tercidrni = 1, niz8i nez terciarni = 0; zptsob ukonceni studia: maturitni zkouska = 1,

vyucni list = 0.
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Treti model (tabulka 3.10) zahrnuje dva prediktory dimenze kariérové kontroly
(F(2,2998) = 14,76; p < 0,001), konkrétné placenou pracovni zkusenost ve studova-
ném oboru a pohlavi. Prediktory vsak vysvétluji pouze 1 % celkového rozptylu kon-
troly (R?>= 0,010; adjust. R?= 0,009). Na zakladé tohoto modelu Ize konstatovat, ze
muzi, ktefi ziskali placenou pracovni zkusenost ve studovaném oboru, budou mit
i vyssi uroven kariérové kontroly.

Tabulka 3.10 Regresni analyza pro prediktory kariérové kontroly

Model 3: Nestandardizované = Standardizované 95% interval
Tz . kogﬁcienty . koeficienty . . b spoIehIivgsti proB .
proménna - Standardni 5 Dolni ~ Horni
kontrola chyba hranice = hranice
(Konstanta) 3,845 0,019 205,605 : 0,000 : 3,808 3,881
Placena
pracovni
zku$enost 0,110 0,027 0,075 4,069 : 0,000 0,057 0,163
ve studovaném
oboru
Pohlavi 0,073 0,025 0,055 2,979:0,003: 0,025 0,122

Kodovani: Pohlavi: muz = 1, Zena = 0; placena pracovni zku$enost ve studovaném oboru: ziskana zku-
$enost = 1, bez zkusenosti = 0.

Ve ¢tvrtém modelu (tabulka 3.11) je zahrnuto pét prediktorti dimenze kariérové
zvidavosti (F(5, 3005) = 22,23; p < 001), kterymi jsou placena pracovni zkusenost
v oboru, pohlavi, certifikat, vyuziti sluzeb kariérového poradenstvi a nejvyssi dosa-
zené vzdélani otce. Prediktory vysvétluji 3,6 % celkového rozptylu zvidavosti (R?=
0,036; adjust. R?= 0,034). Na zakladé¢ tohoto modelu Ize usuzovat, Ze jedinci, ktefi
ziskali placenou pracovni zkusenost ve studovaném oboru, absolvovali vzdélavani
ukoncené maturitni zkouskou, jejich otec dosahl terciarni urovné vzdélani, jedno-
razoveé nebo opakované vyuzili sluzeb kariérového poradenstvi a jsou muzského
pohlavi, budou vykazovat vyssi kariérovou zvidavost.
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Tabulka 3.11 Regresni analyza pro prediktory kariérové zvidavosti

Model 4: Nestandardizované = Standardizované 95% interval
Zavisle . kogﬁcienty . koeficienty . . . spolehlivqsti proB :
proménna - Standardni 8 Dolni  Horni
zvidavost chyba hranice = hranice
(Konstanta) 3,298 0,029 114,130 0,000 3,242 3,355
Placena
pracovni
zkus$enost 0,181 0,029 0,114 6,211 : 0,000 : 0,124 0,238
ve studovaném
oboru
Pohlavi 0,155 0,026 0,107 5,856 1 0,000: 0,103 0,207
Zpusob
ukonceni 0,090 0,028 0,060 3,280 1 0,001 0,036 0,144

studia

Vyuziti sluzeb

kariérového 0,118 0,037 0,057 3,188 10,001 0,045 @ 0,191
poradenstvi
Vzdélani otce 0,108 0,038 0,051 2,825 0,005 0,033 0,182

Kodovani: Placena pracovni zkusenost ve studovaném oboru: ziskana zkusenost = 1, bez zkusenosti
= 0; pohlavi: muz = 1, Zena = 0; zptisob ukonceni studia: maturitni zkouska = 1, vyucni list = 0; vyuzi-
ti sluzeb kariérového poradenstvi: jednorazové nebo vicenasobné vyuziti = 1, nevyuzito = 0; vzdélani
otce: terciarni = 1, niz8i nez terciarni = 0.

Paty model (tabulka 3.12) zahrnuje pouze jeden prediktor dimenze kariérové
sebediivéry (F(1,3010) = 46,74; p < 0,001), a to placenou pracovni zkusenost ve stu-
dovaném oboru. Tento prediktor vysvétluje 1,5 % celkového rozptylu sebedtvéry
(R?=0,015; adjust. R?= 0,015). Z posledniho modelu Ize predikovat, ze jedinci, kteri
ziskali placenou pracovni zkusenost v oboru studovaném na stredni skole, budou
mit i vy$si troven kariérové sebedtivéry.
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Tabulka 3.12 Regresni analyza pro prediktory kariérové sebedtvéry

Model 5: Nestandardizované @ Standardizované 95% interval
Zavisle . kogﬁcienty . koeficienty . . . spolehlivqsti pro B :
promenna - Standardni 8 Dolni ~ Horni
sebedlvéra chyba hranice = hranice
(Konstanta) 3,821 0,015 250,879 0,000 3,792 = 3,851
Placena
pracovni
zkusSenost 0,193 0,028 0,124 6,836 10,000 0,138 = 0,248
ve studovaném
oboru

Kodovani: Placena pracovni zkusenost ve studovaném oboru: ziskana zkusenost = 1,
bez zkusenosti = 0.

Prehlédneme-li jednotlivé modely, mizeme konstatovat, ze kariérovou adaptabi-
litu zaka strednich kol pred ukoncenim jejich odborného vzdélavani Ize prediko-
vat péti z deseti charakteristik, a to pohlavim, nejvy$sim dosazenym vzdélanim otce,
zpusobem ukonceni studia, placenou pracovni zkusenosti ve studovaném oboru
a vyuzitim sluzeb kariérového poradenstvi. Proménné, které nemaji na aroven karié-
rové adaptability zaka pred ukoncenim jejich stredniho odborného vzdélavani vliv,
jsou struktura rodiny, nejvyssi dosazené vzdélani matky, subjektivni hodnoceni
$kolni uspésnosti, opakovani ro¢niku a zména oboru vzdélani v pribéhu studia.
Je treba zdiraznit, Ze velikost ucinku méfena Cohenovym f? (Cohen, 1988) byla
ve vsech péti modelech velmi nizka, coz naznacuje pomérné malou vécnou vyznam-
nost prediktorti. Prestoze vécna vyznamnost vlivii pohlavi, nejvyssitho dosazeného
vzdélani otce, zplisobu ukonceni studia, placené pracovni zkusenosti ve studova-
ném oboru a vyuziti sluzeb kariérového poradenstvi je nizka, pokusime se o téchto
vlivech uvazovat v kontextu drivéjsich empirickych poznatkt a disledkd pro peda-
gogickou a poradenskou praxi.

Nejvyznamnéj$im prediktorem celkové kariérové adaptability, ale také dimenzi
zajmu, kontroly, zvidavosti a sebedtivéry u zakt pred ukoncenim stfedniho odbor-
ného vzdélavani je ziskand placend pracovni zku$enost ve studovaném oboru.’
Tento poznatek zcasti odpovida drivéjsimu zjisténi u univerzitnich studentd, ktefi
vykazovali vyssi aroven kariérové zvidavosti v pripade, ze v priubéhu svého studia
na vysoké skole ziskali pracovni zkusenost (Monteiro & Almeida, 2015). Celkové

9 Placenou pracovni zkusenosti jsme méli na mysli dalsi pracovni zkusenost, kterou Zaci ziskavaji nad ramec
odbornych praxi (povinnd soucast odborného vzdélavéni), i kdyz na nékterych skoldch mohou byt praxe
placené.
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vzato, placena pracovni zkusenost ziskana v prubéhu studia prispiva k poznavani
realnych podminek trhu prace a aktivné orientuje jedince ke svétu dospélych, ktery
je tzce spojovan s praci, coz u néj vede k uvazovani o své profesni draze a moti-
vuje jej k planovani profesni budoucnosti a poznavani svéta prace (Creed & Patton,
2003; Creed et al., 2007; Phillips et al., 2002). Navic pracovni zkusenost mtize slouzit
jako forma kariérové explorace, pfi niz jedinec prebira rizné pracovni role v riz-
nych pracovnich prostredich, coz mu pomaha pfi rozhodovani o tom, co bych chtel
¢i nechtél v budoucnosti délat (Stringer & Kerpelman, 2010). Ziskané pracovni zku-
$enosti dale mohou vyvolavat pocit kontroly nad vlastni kariérou, a tim prispivat
k zodpovédnosti a svédomitosti pri kariérovém rozhodovani, pripadné k vyssi karié-
rové rozhodnosti (Earl & Bright, 2003). Pfi vykonavani realnych pracovnich ukola
musi jedinec fesit fadu problémi a ziskava pozitivni zkusenosti z prekonavani pre-
kazek a vyporadavani se s narocnymi pracovnimi situacemi, coz muze zvySovat
kariérovou sebediivéru. Placena pracovni zkusenost ziskana jiz v pribéhu stred-
niho odborného vzdélavani mize byt v tomto ohledu predpokladem uspésného
prechodu ze skoly na trh prace (viz kapitola 9 — Absolventi stiedniho odborného vzdeé-
lavani na trhu prdce - lisi se zaméstnani a nezaméstnani?). Presto je nezbytné brat
v uvahu, ze pozitivni benefit ze ziskané pracovni zkusenosti zavisi na mnoha dal-
sich aspektech, napriklad zdali byla pracovni zkusenost ziskana ve shodném oboru
¢i profesi, pro jejichz vykon je zak na stfedni skole pripravovan, na pravidelnosti
a délce pracovni zkuSenosti, schopnosti jedince reflektovat své zkusenosti a ucit se
z nich (Billett & Ovens, 2007; Monteiro & Almeida, 2015).

Uvedena zjisténi nas vedou k zavéru, ze by pfi upravach ramcovych vzdélavacich
programi odborného vzdélavani ¢i skolntho kurikula méla byt zohlednéna moz-
nost implementovat do kariérového vzdélavani i placenou pracovni zkusenost nad
ramec odbornych praxi, pfi niz si Zici osvojuji potfebné profesni kompetence. Zaci
v odborném vzdélavani v Ceské republice totiz nemaji vzdy moznost dostat se pfi
vykonu povinnych praxi do situaci, které by simulovaly realny vykon zaméstnani
v prirozenych podminkach. Dal$i moznou cestou k rozvoji kariérové adaptability
v odborném vzdélavani se jevi dualni vzdélavani. Pfechod k dudlnimu vzdélavani
by zabezpecil nejenom potiebny rozsah pracovnich zkusenosti, ale i riznorodost
pracovnich situaci a zkusenost vykonu placené prace (Stringer & Kerpelman, 2010).
Kromé mozného rozvoje kariérové adaptability lze v dudlnim vzdélavani vidét
i dalsi pozitivni celospolecenské dopady napt. v podobé snizovani miry nezameést-
nanosti absolventi stfedniho odborného vzdélavani.

Z nasich analyz dale vyplynulo, Ze jednorazové nebo opakované vyuziti sluzeb
kariérového poradenstvi je u zakid pred ukoncenim jejich vzdélavani na stredni skole
vyznamnym prediktorem nejen celkové kariérové adaptability,ale také dimenzi karié-
rového zajmu a zvidavosti, tj. dimenzi, které nasi respondenti u sebe hodnoti spise
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jako slabinu. Zda se, ze vyuziti sluzeb kariérového poradenstvi mélo u zakt pravde-
podobné pozitivni dopad na jejich schopnost uvazovat o budoucnosti, pripravovat
se na ni a prozkoumavat potencialni kariérové prilezitosti. Pfiznivy dopad kariéro-
vého poradenstvi na rozvoj kariérové adaptability potvrzuji rovnéz jiné zahranicni
studie (Johnston, 2018),a to i v pripadé, Ze jde pouze o kratkodobé poradenské inter-
vence (Stauffer et al., 2014). Na druhou stranu néekteré studie souvislost mezi vyuzi-
tim kariérového poradenstvi a urovni kariérové adaptability neprokazaly (Bekova,
2015), coz vysvétlujeme charakterem a obsahem sluzeb, které zaci vyuzili. Ve vztahu
k rozvoji kariérové adaptability se kromé obsahového zaméreni sluzeb kariérového
poradenstvi jevi problematicka i cetnost vyuzivani téchto sluzeb. Otazkou zistava,
jak podporit vyuzivani sluzeb kariérového poradenstvi jako jedné z cest, ktera pri-
spiva k rozvoji kariérové adaptability u vétsiny zaka stfednich odbornych $kol.

Jak bylo uvedeno drive,fada dfivéjsich vyzkumu neprokazala vliv pohlavi na karié-
rovou adaptabilitu (Ghosh & Fouad, 2017; Guan et al., 2016; Maggiori et al., 2013;
McKenna et al., 2016 aj.), a pokud byl rozdil v kariérové adaptabilité na zakladé
pohlavi prokazan, pak vyssi kariérovou adaptabilitu vykazovaly zZeny (napt. Coetzee
& Harry, 2015; Duarte et al., 2012; Ginevra et al., 2016; Negru-Subtirica et al., 2015).
Proto je prekvapivé, ze v nasem vyzkumu je muzské pohlavi pozitivnim predikto-
rem celkové kariérové adaptability i kariérové kontroly a zvidavosti. Vyssi kariérova
adaptabilita muzt je obvykla v oblastech, kde rodice a spolecnost kladou na muze
ve srovnani se Zenami vyssi vzdélavaci a profesni naroky a ocekava se od nich vétsi
orientace na profesni kariéru (Gati & Saka, 2001), zatimco na Zenu se nahlizi jako
na,,ochrankyni domaciho krbu ktera se prirozené dostava do konfliktu role (pecu-
jici matka a manzelka vs. pracujici Zena). Vysvétleni, pro¢ je muzské pohlavi pozi-
tivnim prediktorem trovné kariérové adaptability, nabizi také genderové teorie,
podle nichz muzi vice tenduji k presvédcent, Ze maji ,,zivot ve svych rukou® (Small
& McClean, 2002), coz jim dava moznost planovat vlastni budoucnost a samo-
statné o ni rozhodovat, aniz by vyraznéji podléhali tlaku okoli (Beal, 1994; Bem,
1993). Dalsi vysvétleni, pro¢ je muzské pohlavi prediktorem kariérové adaptability,
lze hledat i ve vnimani socialni opory. Hlado a Jezek (2018) zjistili, Ze chlapci —
zaci stredniho odborného vzdélavani - ziskavaji od svych rodica vice instrumen-
talni podpory nez divky (napf. v podobé motivace a povzbuzovani k aktivnhimu
ziskavani informaci potrebnych pro kariérové rozhodovani), coz u nich mutze vést
k vétsimu rozvoji neékterych dimenzi kariérové adaptability. Prestoze se vyzkumna
zjisténi o pohlavi jako prediktoru kariérové adaptability rozchazeji, domnivame se,
ze v programech kariérového vzdélavani by mélo byt pohlavi brano v tvahu (srov.
Rojewski et al., 1995).

Dalsi oblasti, na kterou je dlouhodobé zamérena vyzkumna pozornost, je vliv
rodici na kariérovy rozvoj jedince. Pfedchozi vyzkumy ukazaly, Ze matky se
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v procesu kariérového rozhodovani svych déti angazuji vice nez otcové (Palos &
Drobot, 2010), stejné tak, ze matky s vyssim dosazenym vzdélanim poskytuji svym
potomkdm pri kariérovém rozhodovani vyssi psychosocialni a instrumentalni pod-
poru (Hlado & Jezek, 2018). Proto nas prekvapilo, Ze terciarni vzdélani otce je u zaka
pred ukoncenim jejich stredniho odborného vzdélavani prediktorem dimenzi karié-
rového zajmu a kontroly. Mit otce s vy$sim vzdélanim tedy muze predstavovat
vyhodu ditéte v rozvinutéjsi schopnosti planovat svoji profesni budoucnost a ridit
vlastni pripravu k jejimu naplnéni (Savickas & Porfeli, 2012).

Shrnuti

Nase zjisténi dokladaji, Ze kariérova adaptabilita u mladych dospélych, ktefi prosli
sttednim odbornym vzdéldvanim v Ceské republice, ma sva specifika. Nasi respondenti
se nejlépe hodnotili v dimenzich kariérové kontroly a sebedtvéry, ale v jistém smyslu
jsou jejich slabou strankou dimenze kariéroveého zajmu a zvidavosti. Dale je zajimaveé,
ze pred ukoncenim stfedniho odborného vzdélavani maji muzi vyssi celkovou karié-
rovou adaptabilitu i vyssi aroven kariérové kontroly, zvidavosti a sebedtivéry nez Zeny.
Po odchodu ze stredni skoly se rozdily mezi muzi a zenami vyrovnavaji. Jesté po 10
meésicich maji muzi vyssi celkovou kariérovou adaptabilitu i statisticky vyznamneé vyssi
uroven v dimenzi zvidavosti nez Zeny, ale po 20 mésicich od prvni vlny sbéru dat se
uz zadné statisticky vyznamné rozdily mezi muzi a Zenami nepotvrdily. Za pozitivni
zjisténi povazujeme, ze neni rozdil v kariérové adaptabilité (ani jejich dimenzich) mezi
zaky jednotlivych skupin odborného vzdélavani rozliSovanych podle zptsobu ukon-
Ceni studia (maturita, vyucni list, obé verze ukonceni). To by mohlo naznacovat, ze
uroven kariérové adaptability nehraje vyznamnou roli v postupu do terciarniho vzde-
lavani, ale je otazkou, jakou roli bude mit v pfechodu ze $koly na trh prace (této pro-
blematice se vénujeme v kapitole 9 — Absolventi stiedniho odborného vzdéldvini na trhu
prace - lisi se zaméstnani a nezaméstnani?). Prekvapivym zjisténim ale je, Ze ti, ktefi
zacali studovat na vysokych Skolach hned po maturité, maji na rozdil od ostatnich
nizsi uroven celkové kariérové adaptability a také uroven v dimenzi kariérové kont-
roly. Po 10 mésicich od ukonceni studia na stfedni $kole maji vysokoskolaci opét stati-
sticky vyznamné niz$i uroven celkové kariérové adaptability i nizsi uroven v dimenzi
kontroly, ale navic maji nizsi uroven i v dimenzich zvidavosti a sebedivéry. Z toho by
vyplyvalo, Ze prechod ze stfedni na vysokou $kolu neni zasadni tranzici, ktera by doka-
zala podnitit rozvoj kariérové adaptability, a v prvnich ro¢nicich vysokych skol se tak
koncentruji ti, ktefi svou kariérovou adaptabilitu jesté ,potrebuji“ rozvijet. V nasem
vyzkumu se rovnéz ukazalo, ze vyznamnou roli v rozvoji kariérové adaptability hraje
i opakované vyuzivani sluzeb kariérového poradenstvi.
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Dale jsme se zamérili na prediktory kariérové adaptability v obdobi tésné pred
ukoncenim studia a ukazalo se, ze signifikantnimi prediktory jsou pohlavi, pla-
cena pracovni zkuSenost ve studovaném oboru, vyuziti sluzeb kariérového pora-
denstvi a do jisté miry i zptsob ukonceni stredoskolského vzdélavani a nejvyssi
dosazené vzdélani otce, coz muze byt uzitecné brat v tvahu pfi planovani poraden-
skych nebo vzdélavacich intervenci, stejné tak jako pfi revizich kurikula odborného
vzdélavani.
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Kariérova adaptabilita perspektivou c¢asu

PETR HLADO, STANISLAV JEZEK, BOHUMIRA LAZAROVA
A LENKA HLOUSKOVA

Prestoze kariérova adaptabilita byla a je hojné zkoumanym konstruktem, pouze
nepatrna ¢ast vyzkumu byla zaméfena na identifikaci zmén kariérové adaptability
v prubéhu casu (napft. Hirschi, 2009; Negru-Subtirica et al., 2015; Zacher, 2014b,
2015). V tomto ohledu tedy chceme dosavadni poznatky rozsifit a zajima nas, zdali
u zakd odborného vzdélavani dochazi po odchodu ze stfedni Skoly ke zménam
v urovni celkové kariérové adaptability, dimenzich kariérového zajmu, kontroly, zvi-
davosti a sebedtivéry, a zdali se dimenze kariérové adaptability promeénuji spolecné
nebo jsou mezi nimi rozdily. Kromeé toho chceme zjistit, jestli se pfipadné promény
kariérové adaptability lisi u respondenti s rliznymi sociodemografickymi, $kolnimi
a profesnimi charakteristikami (srov. Johnston et al., 2016). VSechna tato zjisténi
sumarizujeme v této kapitole.

Promény kariérové adaptability v ¢ase mohou byt spojovany s vékem, ale ukazuje
se, ze vék neni v tomto smyslu rozhodujici (Rossier et al., 2012). Naopak v souvis-
losti s rozvojem kariérové adaptability se ma za to, ze proménu kariérové adapta-
bility ovlivuji nékteré zkusSenosti a situace, do nichz se jedinec v priibéhu Zivota
dostava, protoze mohou vést k aktivaci zdroji kariérové adaptability, a tim k jejimu
ristu (Johnston, 2018). To se podle Johnstonové (2018) tyka napriklad lidi, ktefi
prochazi ¢i v nedavné dobé prosli kariérovou zménou, pripadné fesili situaci se
ztratou zameéstnani a nezaméstnanosti. Napriklad Hirschi (2009) u $vycarskych
zakt v obdobi prechodu ze zakladni skoly na vSeobecné zamérenou stredni skolu
zjistil, Ze v rozmezi 10 mésicti vykazovali v urovni kariérové adaptability znac-
nou stabilitu. U zakd, ktefi si na konci zakladni skoly zvolili odborné vzdélavani,
vsak byl zjistén signifikantni rast kariérové adaptability. Tyto zavéry naznacuji, ze
rozvoj kariérové adaptability u zakd smeéfujicich do odborného vzdélavani mohl
byt podporen nutnosti resit otazky spojené s volbou povolani. Jiné poznatky pri-
nesl vyzkum u rumunskych zaka 8. az 12. ro¢niktt (Negru-Subtirica et al., 2015),
ktery zkoumal vyvoj dimenzi kariérové adaptability u adolescentl v pribéhu jed-
noho skolniho roku. Respondenti méli pocatecni kariérovou adaptabilitu ve vsech
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dimenzich vysoce rozvinutou, pricemz u kariérového zajmu, kontroly a sebedtivéry
doslo v priibéhu skolniho roku k vyznamnému poklesu a pouze kariérova zvidavost
zistala v Case stabilni. Dale bylo zjisténo, Ze ¢im byla pocatecni troven kariérové
sebedlivéry a zvidavosti vyssi, tim vyraznéjsi byl jeji pokles v case, zatimco vyssi
pocatecni uroven kariérového zajmu a kontroly byla spojena s niz§im poklesem.
Uvedeny vyzkum prokdzal zna¢né interindividualni rozdily v kariérové adaptabilité
a v podobé, jak se jednotlivé dimenze kariérové adaptability méni v case. Jak se méni
kariérova adaptabilita v ¢ase u nasich respondentti?

4.1 Poznatky z vyzkumu

Z prumeéru uvedenych v obrazku 4.1 je patrné, ze celkova kariérova adaptabi-
lita a jeji dimenze se u respondentid po odchodu ze $koly prili§ neméni. Presto
si lze vSimnout, ze kariérova adaptabilita u naSich respondent mirné rostla
(z M = 3,75 na konci studia na M = 3,77 po 10 mésicich na M = 3,79 po 20 mési-
cich od méfeni v prvni viné sbéru dat). Obdobny trend bylo mozné pozoro-
vat u kariérové kontroly a zvidavosti. Kariérova sebedivéra po 10 meésicich
od ukonceni stfedni $koly vzrostla pouze nepatrné (z M = 3,98 na M = 3,99),
ale po 20 meésicich od prvniho méreni poklesla (na M = 3,91). Dimenze karié-
rového zajmu vykazovala po 10 mésicich od ukonceni stfedni $koly mirny pokles
(z M =3,66 na M=3,61),ale po 20 mésicich doslo k jejimu ristu (na M = 3,71). Stabi-
litu v ¢ase dale naznacuji korelace, které se pohybovaly v rozmezi od 0,41 do 0,59.
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Obrazek 4.1 Pramérné hodnoty kariérové adaptability pred ukoncenim stfedni Skoly
a po jejim absolvovani

4,1
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Pred ukoncenim stredni skoly 10 mésicti po absolvovani §koly 20 mésicti po absolvovani §koly

Kontrola == « Zvidavost === Sebedivéra === Kariérova adaptabilia

Pozn.: Primérné hodnoty kariérové adaptability a dimenzi kariérové adaptability respondentd, kteri
vyplnili dotaznik CAAS-Czech ve viech tiech vlnach sbéru dat (n = 175).

4.1.1 Modelovani vyvoje kariérové adaptability

Pro modelovani vyvoje kariérové adaptability v case jsme pouzili model riisto-
vych krivek (GCM), ktery s ohledem na to, ze probéhla ukonc¢enim stfedni skoly
a po jejim absolvovani pouze tfi méreni, modeluje individualni vyvoj jako primku.
Model rustovych krivek je vlastné viceurovnovy linearni model, kde predstavuji
jednotliva méfeni prvni troven a jednotlivi respondenti druhou troven. Jednodu-
chy linearni model rtstovych kfivek lze v ramci viceuroviiového linearniho modelu
formalné zapsat nasledovné:

Yij = mo; + myiTij + &5
Toi = Yoo + $oi
Ty = Y10 t ¢1i
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kde Y; je hodnota modelované proménné v Case T, jednotlivce i. Individudlni para-
metry linearniho rtstu m,; (prasecik) a m;; (smérnice, tempo ristu) jsou v modelu
reprezentovany tak, Ze maji normalni rozlozeni s primeéry vy, a y,, a rozptyly o,
a 0,,. V souladu se zvyklostmi regresnitho modelu predpokladame také normalni
rozlozeni chyb odhadu ¢;. V tabulce parametrid modelti pro celkovou kariérovou
adaptabilitu i pro jednotlivé dimenze kariérové adaptability (tabulka 4.1) uvadime
nepodminény prameérny prusecik (y,,) a primérnou smérnici (y,,) jako parametry
primérné vyvojové trajektorie v naem vzorku. Uvadime také odhadnutou varia-
bilitu priseciki a smérnic prostfednictvim jejich rozptyld a jejich korelaci. Vedle
informacnich kritérii uvadime v tabulce také rozptyl zavisle proménné vysvétleny
nepodminénym modelem.

Nepodminény model ristu je pro celkovou kariérovou adaptabilitu i pro jednot-
livé dimenze velmi podobny. Primérny rocni prirtistek se pohybuje v radu setin
na Skale od 1 do 5 a neni statisticky vyznamneé odlisny od nulového riistu. Mezi jed-
notlivci vSak jsou nezanedbatelné rozdily v tempu riistu. Napriklad u celkové karié-
rové adaptability je rozptyl smérnic 0,02, jejich smérodatna odchylka je tedy 0,14
a pri predpokladu normalniho rozdéleni smérnic se pak rocni prirastky pohybuji
mezi -0,25 a 0,30. Obrazek 4.2 zobrazuje tuto variabilitu ristovych krivek stredné
$edym pruhem kolem primeérné riistové trajektorie (tmave sedy pruh je 95% inter-
val spolehlivosti pro primérnou ristovou trajektorii). U dimenzi kariérové adap-
tability, vyjma kariérového zajmu, je variabilita ristu mezi respondenty jesté vyssi.
I kdyz je tedy primeérny rust nulovy, stoji za to aspirovat na vysvétleni, kvtli cemu
nekterym lidem kariérova adaptabilita roste a jinym klesa.
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Obrazek 4.2 Model riistovych krivek kariérové adaptability — grafické znazornéni

5-

1 2 3

Pozn.: Osa x: 1 - pred ukonc¢enim stfedni Skoly; 2 - 10 mésicti po absolvovani sttedni $koly; 3 — 20 mé-
sicti po ukonéen stfedni 3koly. Svislé ptimky - rozloZeni pozorovanych skért (pramér + 2SD). Cerna
vodorovna primka — pramérna rustova krivka; stredné sedy vodorovny pruh - rozpéti hodnot impli-
kovanych modelem (+ 2SD); tmavé Sedy vodorovny pruh — 95 % interval spolehlivosti pro primérnou
riistovou primku.

O to se pokousi ristové modely s dal§imi prediktory (v tabulce 4.1 oznacené M1).
Zjistovali jsme, zdali se rustové krivky kariérové adaptability a dimenze kariéro-
vého zajmu, kontroly, zvidavosti a sebedtvéry lisi na zakladé pohlavi respondent,
zpusobu ukonceni stfedoskolského vzdélavani (maturitni zkouska a vyucni list)
a zaméstnaneckého statusu, ktery méli respondenti 20 mésicii po ukonceni skoly
(studujici, pracujici a nezaméstnani). Z analyz vyplynulo, Ze rozvoj (resp. stabilita)
kariérové adaptability i dimenzi kariérové adaptability s pohlavim, se zptisobem
ukonceni stredoskolského vzdéldvani a se ziskanym zaméstnaneckym statusem '’
nesouvisi. Jak je patrné z tabulky 4.1, témér vSechny koeficienty jsou malé a statis-
ticky nevyznamné. I podle rezidualnich rozptylli a informacnich kritérii je zfejmé,
ze tyto prediktory nam nijak nepomahaji vysvétlit variabilitu rtstu kariérové
adaptability.

10 Srovnavény byly rlstové krivky kariérové adaptability a dimenzi kariérové adaptability mezi (1) studujicimi
(vysoka skola, vyssi odborna skola, ndstavbové studium, pomaturitni studium) x ostatnimi (pracujici, nepracu-
jici ¢i s jinym statusem), (2) pracujicimi (zaméstnani, samostatné vydélecné ¢inni, kombinujici studium a praci)
X nezaméstnanymi, (3) pracujicimi ¢i studujicimi ve stejném ¢i podobném oboru X ostatnimi (pracujici ¢i stu-
dujici v odlisSném oboru a nepracujici/nestudujici).
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4.2 Zhodnoceni ziskanych poznatkd

Z nasich poznatkt dochazime k zavéru, ze k rozvoji kariérové adaptability pravde-
podobné dochazi v pribéhu studia na stfedni skole a mozna, ze zacina jesté drive
- v prubé¢hu zakladni skoly, specificky pak béhem prechodu ze zakladni na stredni
$kolu. Na druhou stranu ma jisty podil na rozvoji kariérové adaptability i kariérova
zralost (Barbarovi¢ & Sverko, 2016). Ale i pfesto je jak z pohledu teorie konstruo-
vani kariéry, tak empirického pohledu (Cheung & Jin, 2016; Janeiro et al., 2014;
Koen et al., 2012) zfejmé, ze by mély byt vyuzivany moznosti, jak kariérovou adap-
tabilitu rozvijet. V souladu s teorii konstruovani kariéry (Savickas, 2005) by mélo
byt cilem rozvijet u zaka kariérové planovani (dimenze zajmu), kariérové rozho-
dovani (dimenze kontroly), kariérovou exploraci (dimenze zvidavosti) a schopnost
resit problémy (dimenze sebedtvéry). Systematickym vzdélavanim a poradenskymi
i pedagogickymi intervencemi lze totiz zajistit, Ze u vSech budoucich absolventi
stfednich kol bude s ohledem na jejich individualni dispozice kariérova adapta-
bilita maximalné rozvinuta, a budou tak schopni ridit své kariérové zmeény, ¢init
adekvatni kariérova rozhodnuti, nalézt si a ziskat vhodné zaméstnani a zazivat ka-
riérovy uspéch (Hirschi, 2010; Hirschi et al., 2011). Systematické ptisobeni na zaky
v ramci formalniho vzdélavani mtze mit i jiny efekt, v podobé prevence pripad-
ného poklesu jejich kariérové adaptability (srov. Koen et al., 2012). Domnivame
se, ze vzdelavaci aktivity a dalsi intervence zacilené na podporu rozvoje kariérové
adaptability by mély vychazet z kariérovych teorii, tj. aby byly komplexni, holistické
a dlouhodobé (Savickas et al., 2009). Jako vhodné se jevi jejich zarazeni do kurikula
zakladnich i stfednich §kol v podobé ucelenych skupinovych programi kariérového
vzdélavani (srov. Janeiro et al., 2014). Jsou-li vSak prediktorem kariérové adaptabi-
lity také osobnostni faktory (viz kapitola 1 - Kariérova adaptabilita v kontextu teorie
konstruovdni kariéry), pak by nemélo zGstat jen u vzdélavani v tradicnim slova smy-
slu, ale vyznamnou roli zde sehrava osobnostné-socialni vychova, resp. osobnostni
rozvoj zakda.

Shrnuti

Jak bylo uvedeno, prinesli jsme dilezity poznatek o tom, Ze kariérova adaptabilita je
u mladych dospélych v dobé priblizné dvou let od ukonceni stredniho odborného
vzdélavani pomeérné stabilni a pravdépodobné ptlisobi jen malo faktord, jez by tuto
stabilitu narusovaly. To plati ale pouze v pripadé, ze sledujeme kariérovou adapta-
bilitu u kohorty zakt-absolventt jako celku. U nasich respondentt se tedy nepo-
tvrdilo, ze by situace, s niz se po ukonceni stfedni $koly museli vyporadat, vedla
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k aktivaci zdroji kariérové adaptability a k ristu jejich kompetence zvladat sou-
casné i budouci kariérové zmeény a prechody a prizptsobovat se jim (srov. Hirschi,
2009; Johnston, 2018). Nase data nasveédcuji tomu, Ze v proménach kariérové adap-
tability existuji zna¢né interindividualni rozdily. Znamena to, ze nékterym jedinciim
kariérova adaptabilita nebo jeji dimenze po ukonceni stiedni skoly v case rostou,
jinym naopak mohou vyrazné klesat. Z tohoto divodu je pfi planovani skupino-
vych aktivit a intervenci nezbytné zvazovat individualni osobnostni charakteristiky
a kontextualni vlivy, které mohou prispivat k rozvoji kariérové adaptability a k udr-
zeni jeji urovné, pripadné jsou schopny zapricinit jeji pokles (srov. Johnston, 2018).
Z tohoto diivodu v nasledujicich kapitolach zaméfime pozornost na vztah vybra-
nych psychologickych aspektii osobnosti a piisobeni socidlniho prostredi s kariéro-
vou adaptabilitou.
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Vliv socialni opory na kariérovou
adaptabilitu

PETR HLADO, LUCIA KVASKOVA,
STANISLAV JEZEK A PETR MACEK

Rada teoretickych ptistupd, jez se snazily objasnit kariérovy rozvoj jedince, vnimala
clovéka jako autonomni bytost, ktera své zajmy, hodnoty a cile projevuje a rozhod-
nuti ¢ini v tzv. vztahovém vakuu. Vyznamné teorie kariérového rozvoje 20. stoleti
byly z velké casti individualistické a stavély na predpokladu, ze si jedinci vytva-
feji své profesni plany izolované od svého prostiedi a nezavisle na ném ¢ini i sva
rozhodnuti. Vyjimecné nékteré teorie pripoustély nepatrny vliv socialniho okoli
(srov. Holland, 1997; Super, 1990). Proti témto pristupim se postupné vymezila
jina teoreticka hnuti, ktera prosazovala myslenku, ze v procesu kariérového rozvoje
jsou kazda zkuSenost a rozhodnuti ve své podstaté vztahovymi (Flum, 2001; Ger-
gen, 2009; Richardson, 2012). Tyto myslenky nejsou v psychologii nové. Napriklad
Blustein (Blustein et al., 1991, 1995) byl inspirovan teorii vztahové vazby Bowl-
byho (1969, 1973, 1980) a podal empiricky dikaz o tom, ze kvalitni vztahy s bliz-
kymi osobami ovliviuji kariérovou exploraci, postup v kariérovém rozhodovani
a adaptaci na kariérové vyzvy. O nékolik let pozdéji Blustein (2011) navrhl tzv. vzta-
hovou teorii prace (relational theory of working), ktera zastfesuje vSechny starsi
i novéjsi teorie pojednavajici o spojitosti mezi socialnimi vztahy a praci. Prace je
v jeho pojeti vztahovym jednanim a kazdé rozhodnuti, zkusenost a interakce se
svétem prace jsou formovany ¢i ovlivnény vztahy. Blustein se ve své praci mj. odvo-
lava na praci autora teorie konstruovani kariéry Savickase (Savickas, 2005; Savickas
et al., 2009), ktery podle néj prinesl presvédcivé argumenty, Ze rozhodnuti, tranzice
a zkus$enosti spojené s praci nejsou pouhym projevem individualniho pocinani, ale
pramenti z interakci s fadou vnéjsich vlivi.

Savickas (2002) zdtiraznil, jak se blizké osoby a zejména rodice podileji na rozvi-
jeni jednotlivych kompetenci, které tvori konstrukt kariérové adaptability. V prvni
radé vyzdvihuje (Savickas, 2002) dostatecné blizky a bezpecny vztah v raném véku
ditéte, v némz budou naplnovany jeho potreby. Dité se tak nebude muset zaméro-
vat jen na zvladani daného okamziku, ale bude schopné se s divérou a optimis-
mem zajimat o budoucnost. Dovoli si denni snéni o své budoucnosti, jehoz soucasti
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budou také predstavy o vytouzené profesi. Aby dité dokazalo preménit své fanta-
zie na realné stanovené cile, musi citit, ze ma kontrolu nad tim, co se v jeho zZivoté
odehrava (Savickas, 2002). Jiz v raném véku dité testuje svoji nezavislost a snazi se
prosadit své pozadavky. Diky vhodnym reakcim blizkych osob si mtze rozvinout
potfebnou autonomii, proaktivitu a rozhodovaci styl. V pripadé negativnich pro-
zitkd vSak muze uvérit tomu, Ze kontrolu nad nim ma osud, $tésti, ndhoda nebo
vlivni lidé v jeho okoli. S pocitem kontroly nad vécmi, které se nam v zivoté déji,
je spojena i zvidavost. Ta nas pohani, abychom zkoumali, kdo jsme a co od Zivota
chceme. V jaké mire a podobé budeme poznavat sami sebe a objevovat svét kolem
nds, opét zavisi na nasem okoli, které nas k tomu muize povzbuzovat, nebo nas mtze
odrazovat a nabizet jiz hotové navody na to, jaci bychom méli byt a kym bychom se
meéli stat. Nedostatek (sebe)poznavani nebo prebirani nazort druhych lidi tak mtize
vést krome jiného i ke kariérové nerozhodnosti ¢i nerealnym profesnim cilim. Vedle
schopnosti poznavat, planovat a rozhodovat se je dilezita diivéra v to, Ze svoje plany
arozhodnuti dokazeme uskutecnit. Tato divéra prameni z kazdodennich zkusenosti
vlastni uc¢innosti a produktivity v socialnim prostredi. Savickas (2002) tedy uvadi, ze
na pocatku adolescence ma mlady clovék rozvinuté schopnosti kariérové adaptabi-
lity do té miry, kterou mu umoznilo prostredi, v némz Zije.

V souvislosti s nartstajicim zajmem o propojeni vztahového a pracovniho zivota
se zacala rada vyzkumt zameérovat na vliv socialni opory na kariérovy rozvoj.
V pojeti téchto vyzkumi je socialni opora jakakoliv psychologicka nebo fyzicka
pomoc, kterou jedinec ziskava prostfednictvim socialnich vazeb (Wang & Fu, 2015).
V procesu kariérového rozvoje je socialni opora spojena predevsim s povzbuze-
nim a pomoci pfi kariérovych rozhodnutich. Nékteré vyzkumy (napf. Creed et al.,
2009; Garcia et al., 2015; Kenny & Bledsoe, 2005; Wentzel et al., 2017) prokazaly plat-
nost Blusteinova (2011) predpokladu, ze vztahy usnadnuji, nebo ztézuji kariérovou
exploraci a rozhodovani kazdého clovéka. V ruznych etapach kariérového rozvoje
sehravaji klicovou tlohu zejména rodice, vrstevnici a ucitelé, na které zamérime nasi
pozornost.
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5.1 Rodic¢ovska podpora

V oblasti kariérového rozvoje je nejpodrobnéji prozkoumanou podpora poskyto-
vana rodici, ktera je obvykle rozliSovana na psychosocialni a instrumentalni (srov.
Hlado & Jezek, 2018). Psychosocialni podpora znamena, zZe rodice své potomky
pri kariérovém rozhodovani povzbuzuji, poskytuji jim emocni podporu, vyjad-
fuji o né a jejich vnitfni svét zajem, stoji za jejich kariérovymi cili apod. U instru-
mentalni podpory jde o konkrétni aktivity rodict, v jejichz ramci dochazi napf.
k seznamovani potomku s dostupnymi informa¢nimi kanaly, zprostfedkovani kon-
krétnich kariérovych informaci, aktivni ucasti na informacnich akcich, ale i motivaci
a povzbuzovani ditéte k samostatnému ziskavani informaci potfebnych pro racio-
nalni kariérové rozhodovani. Do instrumentalni podpory lze zaradit také angazova-
nost rodict v oblasti plnéni skolnich povinnosti déti.

Empirické studie opakované potvrzuji, ze kognitivni, afektivni a behavioralni
faktory rodicovstvi jsou dilezitymi predpoklady kariérového rozvoje adolescentti
(Bryant et al., 2006). Kariérovy rozvoj adolescentil je pozitivné ovliviiovan napf.
otevienou komunikaci v roding, aktivnim zapojenim rodica v zivoté déti, rozvi-
jenim jejich zodpovédnosti, samostatnosti a poskytovanim specifickych kariéro-
vych rad a pomoci (Young et al., 1991). Rodice slouzi jako prvni pracovni vzory,
jejichz prostrednictvim déti poznavaji svét prace a které formuji jejich postoje
k praci a jednotlivym povolanim (Savickas, 2002; Small & McClean, 2002). Flou-
riova a Buchananova (2002) u britskych adolescentl zjistily, ze jedinci, jejichz
rodice pro né predstavuji pozitivni vzory, vykazuji vyssi droven kariérové zra-
losti. V obdobi pocatku kariérového rozvoje se rodice u svych déti podileji také
na formovani profesnich zajmu (Turner et al., 2004) a profesnich aspiraci (Cheng
& Yuen, 2011), pomahaji jim pri stanovovani si kariérovych cilti (Dietrich & Sal-
mela-Aro, 2013), motivuji je, aby téchto cili dosahovaly, a pomahaji jim, kdyz musi
Celit naro¢nym vzdélavacim a profesnim rozhodnutim (Garcia et al., 2012; Gine-
vra et al.,, 2015). Rodicovska podpora navic dokdze snizit stres, ktery déti zazivaji
pri naro¢nych situacich spojenych s profesni cestou (Ong et al., 2006; Restubog et
al., 2010). Rodice svym détem poskytuji emocionalni a instrumentalni zdroje, které
jsou obzvlast dulezité pri kariérovém sebepoznavani (Kanten et al., 2016) a pri
poznavani vzdélavaciho systému a svéta prace (Creed et al., 2009; Neuenschwan-
der, 2008; Noack et al., 2010). Kvalitni vztahy s rodici a vnimana rodicovska pod-
pora jsou dale dulezitymi predpoklady sebetucinnosti v kariérovém rozhodovani
(Garcia et al., 2015), profesni identity (Tracey et al., 2006) a profesniho sebepojeti
(Savickas, 2005). Zejména emocionalni podpora ze strany rodici vyznamné pri-
spiva k sebevédomi mladych lidi, ze se dokazi vyporadat s nastrahami kariérového
rozhodovani (Garcia et al.,, 2015; Guan et al., 2016).
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Z dosavadnich vyzkumt vime, ze rodi¢ovska psychosocialni a instrumentalni
podpora poskytuje vyznamné zdroje napomahajici jedinci k naplnovani kariéro-
vych vyvojovych tkolt v podobé volby vzdélavaci a profesni drahy, stanovovani si
a naplnovani kariérovych cil{i, a tim ke kariérovému rozvoji. Absence rodicovské
podpory naopak vede k neschopnosti jedince rozvijet a sledovat specifické vzde-
lavaci a profesni cile (Kerka, 2000), pripadné ke kariérové nerozhodnosti (Chope,
2005). Podle cetnych zahrani¢nich studii jsou rodi¢e povazovani détmi za hlavni
partnery pfi kariérovych zménach (Mortimer et al., 2002).

Pozitivni vztah byl mnohymi studiemi prokdzan rovnéz mezi rodicovskou pod-
porou a kariérovou adaptabilitou jejich potomkd. Vliv rodi¢t na kariérovou adap-
tabilitu neni pfekvapivy. Jak bylo uvedeno, rodice maji nezastupitelnou roli pri
kariérovém planovani, kariérové exploraci a kariérovém rozhodovani svych déti,
stejné tak v pripadé jejich schopnosti celit kariérovym ukoliim a vyzvam, pricemz
vSechny uvedené oblasti tvori zaklad kariérového zajmu, kontroly, zvidavosti a sebe-
davéry, tj. jednotlivych dimenzi kariérové adaptability (Creed et al., 2009; Guan et
al., 2015, 2016; Han & Rojewski, 2015; Hirschi, 2009; Tian & Fan, 2014).

5.2 Podpora ucitell

Priprava na povolani se uskutecnuje predevsim ve skolnim prostiedi. Zda se proto
logické, ze podporu a povzbuzovani vztahujici se ke kariérovému rozvoji mohou
nabidnout i ucitelé (Di Fabio & Kenny, 2015; Ruzek et al., 2016). Pokud jde vsak
o podporu uciteld, ta je ve srovnani s podporou rodicti a vrstevniki pomérné malo
prozkoumana. Nékteré vyzkumy poukazaly na propojeni ucitelské emocionalni
podpory a vykonové motivace, akademické angazovanosti a akademickych vykont
zaka (Cooper, 2014; Klem & Connell, 2004; Perry et al., 2010; Quin, 2017; Ruzek
et al.,, 2016), které se vyznamné zrcadli v dalsi profesni draze clovéka (Vuolo et al.,
2014). Jen malo zahrani¢nich vyzkumi se vSak vénovalo tomu, jakou tlohu ma udi-
telska podpora ve vztahu ke kariérovému rozvoji zaka (Metheny et al., 2008), coz
muze byt zptsobeno tim, Ze vyzkumy realizované v 80. a 90. letech minulého sto-
leti hodnotily roli ucitelt pfi kariérovém rozhodovani zak jako marginalni (White,
2007). Paaova a McWhirterova (2000) zjistily, Ze v porovnani s rodici a vrstevniky
povazuji adolescenti vliv ucitelti na své kariérové rozhodovani za méné vyznamny.
K jinym zavérim vsak ve své prehledové studii dochazi Methenyova et al. (2008),
podle nichz ma ucitelska podpora v kariérovém rozvoji zakl nezastupitelné misto.
Pozdéji realizované studie prokazaly, ze ucitelska podpora ma priznivy vliv napft.
na kariérovou pripravu, kariérové planovani a sebeti¢cinnost v kariérovém rozhodo-
vani (Di Fabio & Kenny, 2015; Garcia et al., 2015; Kenny & Bledsoe, 2005; Perry et
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al., 2010). Ukazalo se tak, Ze ucitelska podpora muze mit na kariérovy rozvoj ado-
lescentli vyznamny dopad, v nékterych pripadech dokonce vétsi nez tzv. tradic¢ni
zdroje socialni opory - rodice a vrstevnici (Kenny & Bledsoe, 2005). Presto vztah
ucitelské podpory s kariérovou adaptabilitou nebyl dosud dostatecné prozkouman
a role ucitelské podpory pfi rozvoji kariérové adaptability neni zcela jasna.

5.3 Vrstevnicka podpora

V souvislosti se zranim jedince se promeénuji i jeho socialni vztahy, které se pre-
souvaji od rodicti smérem k vrstevnikiim (Markiewicz et al., 2006). Vyznamnou
roli v tomto obdobi zastavaji predevsim spoluzaci, kterymi jsou adolescenti obklo-
peni pri svych kazdodennich aktivitach ve skole a ktefi maji znacny vliv na to, jak
se ve skolnim prostredi chovaji, jak se stavi ke svym skolnim povinnostem ¢i jaké
postoje ke skole zaujimaji (Ahmed et al., 2010; King & Ganotice, 2014; Wentzel et al.,
2017). Je tedy prirozené, ze vrstevnici ovliviuji $kolni motivaci a akademicky vykon
adolescentt (Steinberg et al., 1992).

Vrstevnici hraji vyznamnou roli pri poskytovani neformalnich informaci vyuzi-
telnych pri kariérovém rozhodovani (Taylor, 1992). Jejich pozitivni vliv je spatfovan
rovnéz pri stabilizaci emoci svych spoluzakt a kamarada v dobé nejistoty, ktera je
spojena s kariérovym rozhodovanim (Hlado, 2013). Adolescenti, ktefi vnimaji pozi-
tivni podporu ze strany vrstevnikd, jsou pfi kariérovém rozhodovani sebevédoméjsi
(Patel et al., 2008) a celkové vrstevnicka podpora usnadnuje jejich kariérové zmény
(Wentzel et al., 2017).

Vyzkumy tykajici se vrstevnické podpory a kariérové adaptability prinaseji pro-
tichtidna zjisténi. Kennyova a Bledsoeova (2005) u zaka 9. ro¢nikd ukazaly, Ze vrs-
tevnicka podpora je pozitivné spojena s kariérovym planovanim a ocekavanim
kariérovych vysledkd, které predstavuji dvé vyznamné soucasti kariérové adapta-
bility. Vztah mezi podporou ze strany vrstevnikt a kariérovym planovanim potvr-
dili také Creed et al. (2009) u vysokoskolskych studentti. Uvedeni autofi dale zjistili,
ze vrstevnicka podpora pozitivné koreluje s kariérovou exploraci, sebepoznavanim
a rozhodovanim. Vyzkum Tianové a Fanové (2014) prokazal pozitivni vztah mezi
vrstevnickou podporou a kariérovou adaptabilitou a jejimi dimenzemi (kariéro-
vym zajmem, kontrolou, zvidavosti a sebedtvérou). Yousefiova et al. (2011) vsak
na vzorku vysokoskolskych studentl vztah mezi kariérovou adaptabilitou'’ a pod-
porou vrstevnikd neprokazali.

11 Kariérova adaptabilita byla v tomto vyzkumu operacionalizovana jako kariérové planovani, kariérové pozna-
vani a sebepoznavani, kariérové rozhodovani a sebefizeni (srov. Creed et al., 2009).
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5.4 Celkova socidlni opora

Rada vyzkumii nezkoumala podporu poskytovanou rodici, uéiteli a vrstevniky sepa-
ratné, ale zkoumala socialni oporu jako celek. Tento pristup byl dan dostupnosti
riznych skal vnimané socialni opory (napt. The Social Support Scale for Children
and Adolescents, Harter, 1985; The Multidimensional Scale of Perceived Social Sup-
port, Zimet et al., 1988), které soucasné méfi podporu z rtiznych socialnich zdroja
(rodice, rodina, ucitelé, pratelé, vyznamni druzi aj.).

Kennyova a Bledsoeova (2005) zkoumaly emocionalni rodi¢ovskou, vrstevnickou
a ucitelskou podporu ve vztahu ke kariérové adaptabilité americkych zakid 9. ro¢ni-
kt.'? Tyto autorky zjistily, ze kdyz métily podporu od danych osob spole¢né, pozi-
tivné ovliviiovala vSechny ¢tyfi dimenze kariérové adaptability. Zaci, ktefi ze svého
socialniho okoli ziskali vice podpory, rovnéz dosahovali vyssi urovneé celkové karié-
rové adaptability. Hirschi (2009) ve své longitudinalni studii zjistil, Ze $vycarsti
zaci 8. roc¢nikd, ktefi Castéji zminovali emocionalni, informac¢ni a hmotnou pod-
poru od rodict ¢i dalsich pribuznych, od ucitelti a pratel, vykazovali vyssi kariéro-
vou adaptabilitu. Obdobné vysledky prinasi studie Huiové et al. (2018), kteri zjistili,
ze podpora poskytovana rodici, vrstevniky a vyznamnymi druhymi je pozitivné
spojena s kariérovou adaptabilitou vysokoskolakt. V jiném vyzkumu byl potvrzen
spolecny vliv instrumentalni $kolni podpory a rodicovské podpory na kariérovou
adaptabilitu mladych dospélych (Han & Rojewski, 2015).

Prestoze v uvedenych vyzkumech bylo zjisténo, ze rodice, vrstevnici, ucitelé
a dalsi osoby ze socialniho okoli napomahaji k rozvoji kariérové adaptability jedince,
z vyzkumnych zavéri plyne, Ze jednotlivé zdroje socialni opory mohou mit na karié-
rovou adaptabilitu a jednotlivé dimenze kariérové adaptability rizny vliv a role jed-
notlivych aktért poskytujicich socialni oporu ztstava skryta.

5.5 Zkoumani vlivu socialni opory na kariérovou
adaptabilitu

5.5.1 Vychodiska zkoumani

Ackoliv byla empiricky prokazana souvislost mezi socialni oporou a rliznymi vzde-
lavacimi a kariérovymi proménnymi, jakoz i se samotnou kariérovou adaptabilitou
(Guan et al., 2016; Han & Rojewski, 2015; Hui et al., 2018), vySe zminované vyzkumy

12 Ponévadz byl vyzkum realizovan pied vznikem $kaly Career Adapt-Abilities Scale (Savickas & Porfeli, 2012), karié-
rova adaptabilita byla v tomto vyzkumu operacionalizovéana jako identifikace se skolou, percepce prekazek
ve vzdélavani, o¢ekavani kariérovych vysledki a kariérové planovéni (Kenny & Bledsoe, 2005).
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se zameérily predevsim na vysokoskolské studenty ¢i zaky na zakladnich skolach. Co
vSak chybi, jsou poznatky o socialni opore zaki ve stfednim odborném vzdélavani
pri prechodu ze skolniho do pracovniho prostredi. Pfitom nékteré studie upozor-
nuji na to, Ze pravé tito zaci vnimaji socialni oporu jako nedostatecnou (Chu et al.,
2015).

Predchozi vyzkumy se navic zamérily na zachyceni celkové socialni opory, to
znamena, ze nerozliSovaly, z jakého zdroje podpora prichazi a jakou roli mohou
jednotlivi lidé v socialnim okoli daného clovéka v souvislosti s jeho kariérovou adap-
tabilitou sehravat (Ebenehi et al., 2016; Ghosh & Fouad, 2017; Wang & Fu, 2015). Jini
vyzkumnici se naopak zamérili na zkoumani podpory poskytované vylucné rodici,
vrstevniky, nebo vyznamnymi druhymi (Tian & Fan, 2014; Yousefi et al., 2011).
Neprozkoumana zlstava predevsim jedinecna role uciteli.

Kromé uvedenych nedostatkii predeslé vyzkumy studovaly kariérovou adaptabi-
litu jako celek a nevénovaly se jejim dimenzim (kariérovému zajmu, kontrole, zvi-
davosti a sebedtvére) ve spojeni s podporou z jednotlivych socialnich zdroji (napf.
Guan et al., 2013, 2016; Han & Rojewski, 2015; Hui et al., 2018).

Dil¢im cilem naseho vyzkumu proto bylo u zaki stfednich odbornych skol a stred-
nich odbornych ucilist zjistit vztah mezi socialni oporou ziskavanou od rodicd,
vrstevnikd a uciteld, jejich kariérovou adaptabilitou a jednotlivymi dimenzemi
kariérové adaptability.

5.5.2 Vliv socialni opory na dimenze kariérové adaptability

V prvnim kroku jsme se u zaku tésné pred ukoncenim jejich stredoskolského stu-
dia zamérili na zkoumani vztahu mezi vnimanou podporou poskytovanou rodici,
vrstevniky a uciteli a jednotlivymi dimenzemi kariérové adaptability (kariérovym
zéjmem, kontrolou, zvidavosti a sebedtvérou). Z tabulky 5.1 je zjevné, Ze rodi¢ov-
ska psychosocialni podpora, rodi¢ovska instrumentalni podpora, ucitelska podpora
a podpora ze strany vrstevnikll pozitivné koreluji se vSemi dimenzemi kariérové
adaptability. Jinymi slovy to znamena, Ze mezi jednotlivymi socidlnimi zdroji a ka-
riérovou adaptabilitou vyjadfenou jejimi dimenzemi existuje vyznamny vztah.
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Tabulka 5.1 Korela¢ni tabulka dimenzi kariérové adaptability a zdroj{i socialni opory

Proménna 1 2 3 4 5 6 7
1. Zajem -
| 2. Kontrola | 0,58 -
| 3. Zvidavost | 0,70 | 0,68 -
| 4. Sebedtvéra | 0,63 | 0,73 | 0,73 -

5. Rodi¢ovska podpora —

psychosocialni 0,30 026 019 025 -

6. Rodicovska podpora — 017 010 014 017 049 ~

instrumentalni
7. Ucitelska podpora 0,25 : 0,16 : 0,18 : 0,21 @ 0,18 : 0,18 -
8. Vrstevnickd podpora 0,29 0,31 . 0,29 0,27 0,34 0,12 = 0,29

Pozn.: V$echny korelace jsou p < 0,01.

Ponévadz vztah zachyceny v korelacich mtize byt obousmeérny, zkoumali jsme
nasledné, jak dané zdroje socialni opory pusobi na jednotlivé dimenze karié-
rové adaptability. Z tohoto divodu jsme vypocitali latentni regresni model.
Regresni model mél dobrou shodu s daty (x*(2033) = 5379; p < 0,001; CFI = 0,96;
RMSEA = 0,033; SRMR = 0,041). Jak je zfejmé z obrazku 5.1, ucitelska a vrstevnicka
podpora jsou kazda vyznamnym prediktorem vsech dimenzi kariérové adaptability —
kariérového zajmu, kontroly, zvidavosti a sebedlivéry. Dale jsme zjistili, Ze psycho-
socialni podpora poskytovana rodici pozitivné predikuje kariérovy zajem, kontrolu
a sebedtvéru, kdezto kariérovou zvidavost nikoliv. Zajimavé zjisténi se tyka rodi-
covské instrumentalni podpory, ktera neni prediktorem zadné ze ¢tyf dimenzi ka-
riérové adaptability.
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Obrazek 5.1 Vliv socidlni opory na dimenze kariérové adaptability

Rodi¢ovska
podpora -
psychosocialni

Rodicovskd
podpora -
instrumentalni

Utitelska
podpora

Vrstevnicka

podpora

Sebeduvéra

0,174

Pozn.: ** p < 0,01;** p < 0,001.

5.5.3 Vliv socialni opory na celkovou kariérovou adaptabilitu

Pozornost jsme dale zamérili na prozkoumani vztaht mezi jednotlivymi zdroji
socialni opory a celkovou kariérovou adaptabilitou (obrazek 5.2). Vzhledem k vyse
uvedenym zjisténim o vlivu rodi¢ovské podpory na jednotlivé dimenze kariérové
adaptability jsme se zamérili jen na rodi¢ovskou psychosocialni podporu, pricemz
rodic¢ovskou instrumentalni podporu jsme do daldich analyz nezahrnuli. Uvedené
vztahy jsme navic zkoumali ve dvou ¢asovych bodech - v dobé¢, kdy zaci koncili své
studium na stredni kole (tj. méli pfed maturitni zkouskou ¢i zavérecnou zkouskou),
a o deset mésicti pozdéji, tedy v okamziku, kdy vétsina z nich jiz pracovala nebo
pokracovala ve studiu.

Zjistili jsme, ze pfed ukoncenim stfedoskolského studia rodi¢ovska psychosocial-
ni podpora a podpora od vrstevniki a ucitelt vyznamné predikovaly celkovou ka-
riérovou adaptabilitu zakd. Po ukonceni stfedni skoly byl pfimy vliv na celkovou
kariérovou adaptabilitu zjistén pouze u psychosocialni podpory poskytované rodici.
Ten se vsak prekvapiveé proménil z pozitivniho na negativni. Vliv vrstevnické pod-
pory na kariérovou adaptabilitu mladych dospélych se po ukonceni stredni skoly
nepotvrdil. Vliv ucitelt po ukonceni stredni skoly jiz nebyl relevantni, a tudiz nebyl
zjistovan.
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Obrazek 5.2 Vliv socidlni opory na celkovou kariérovou adaptabilitu

Rodicovska
podpora -
psychosocialni

Kariérova adaptabilita
na konci stfedni skoly

Vrstevnicka
podpora

Kariérova adaptabilita
10 mésict po ukonceni
sttedni skoly

Ucitelska
podpora

Pozn.: ** p < 0,001.

5.6 Zhodnoceni ziskanych poznatkii

Nase vysledky ukazaly, ze jednotlivé osoby prispivaji k rozvoji jednotlivych dimenzi
kariérové adaptability odlisné. Konkrétné rodice, ucitelé a vrstevnici vyznamné pri-
spivaji ke kariérovému zdjmu a sebedtvérfe. Zaci pied ukoncenim stfedni $koly
zjejich podpory tudiz ¢erpaji pri aktivnim planovani svych budoucich cilti a divéru
v to, ze téchto cili budou schopni dosahnout (Porfeli & Savickas, 2012). Nase
poznatky se shoduji s predchozimi studiemi, které ukazaly, ze podpora od rodic,
ucitell a vrstevnikd je pozitivné spojena s kariérovym planovanim a se sebeucin-
nosti v kariérovém rozhodovani (Di Fabio & Kenny, 2015; Dietrich & Salmela-Aro,
2013; Creed et al., 2009; Garcia et al.,, 2015; Kenny & Bledsoe, 2005; Perry et al.,
2010). V dil¢ich castech odpovidaji nase poznatky i drivejsim zjisténim u Ceskych
zakua zakladnich skol (Hlado, 2010), u nichz jejich zajem o budoucnost a uvédo-
meéni si kariérovych tkoll a prechodd, s nimiz se musi dfive ¢i pozdéji vyporadat,
rozviji predevsim jejich rodice. Vyznamnymi zdroji podpory zakl zakladnich skol
byli ve jmenovaném vyzkumu shledani rovnéz ucitelé, ktefi zaky zamérné upozor-
nuji na kariérové rozhodovani a pozadavky, které jsou s nim spojeny, coz odpovida
nasim zjisténim o vlivu ucitelti na kariérovy zajem zakt stfednich odbornych $kol
a stfednich odbornych ucilist.

Rodice spolecné s vrstevniky vykazovali pozitivni vliv na kariérovou kontrolu,
a to tedy znamena, Ze jejich podpora se priznive odrazi ve schopnosti zaka Cinit pred
ukoncenim stfedoskolského studia rozhodnuti a prebirat zodpovédnost za vlastni
kariérovou pripravu a rozvoj (Savickas, 2005). Ocekavali jsme, ze rodicovska pod-
pora bude rovnéz prispivat ke kariérové zvidavosti. Navzdory predeslym zjisténim,
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ze podpora rodict je vyznamna pro kariérovou exploraci (Kanten et al., 2016;
Neuenschwander, 2008; Noack et al., 2010), se tato souvislost v nasem vyzkumu
nepotvrdila. Kariérova zvidavost, tj. vyhledavani prilezitosti a novych zkusenosti,
vsak byla ovlivnéna vnimanou podporou ze strany vrstevnikd. Ukazuje se, ze jak
zak dospiva, méni se i dtlezitost vztahovych osob v jeho Zivote, pficemz pozornost
se presouva z rodict na vrstevniky (Markiewicz et al., 2006). Nékteré vyzkumy jiz
poukazaly na vyznamnou ulohu vztahové vazby s vrstevniky (attachment) v karié-
rovém rozvoji mladych lidi (Felsman & Blustein, 1999; Kvitkovicova et al., 2017).
Nas vyzkum jasné prokazal vyznamny vliv vrstevnické podpory na vSechny ctyfi
dimenze kariérové adaptability, a proto se domnivame, ze vliv vrstevnikil na karié-
rovy rozvoj je na konci stfedoskolského vzdélavani obzvlast dilezity.

Ve shodé s predeslymi vyzkumy (Creed et al., 2009; Guan et al., 2015,2016; Han &
Rojewski, 2015; Hirschi, 2009; Tian & Fan, 2014) jsme potvrdili dilezitou roli rodi-
covské podpory v rozvoji kariérové adaptability stfedoskolskych zakd a prinasime
novy poznatek, ze vliv rodicti na kariérovou adaptabilitu jedince se mize s jeho
meénici se kariérovou situaci promeénovat. Jak bylo uvedeno, spojeni mezi rodi-
covskou podporou bylo pozitivni jen v dobé¢, kdy Zaci navstévovali stredni skolu.
Po odchodu ze stredni skoly se vsak vztah mezi rodicovskou podporou a kariéro-
vou adaptabilitou zménil na negativni. To mlize znamenat, ze prilis velka psycho-
socialni podpora, kterou rodic¢e poskytuji svym détem po ukonceni stfedni skoly,
rozvoj jejich kariérové adaptability spise brzdi.

Co se tyce pozitivniho vztahu mezi vrstevnickou podporou a kariérovou adap-
tabilitou, na ktery jiz poukazaly jiné vyzkumy (Creed et al., 2009; Kenny & Bled-
soe, 2005; Tian & Fan, 2014; Wang & Fu, 2015), ten se v nasem vyzkumu ukazal
vyznamny pouze u zakl pred ukonéenim stredni $koly. Na prvni pohled by tak nase
vysledky mohly vyvracet predpoklad o nartstajici dtlezitosti vrstevnikil v Zivoté
mladych lidi (Tian & Fan, 2014; Wang & Fu, 2015). Nasi respondenti vak byli v case
druhého sbéru dat ve specifické situaci, nebot pomérné nedavno opustili stredni
$kolu, ¢imz doslo k naruseni vybudovanych socialnich vztaht se spoluzaky. Prede-
§lé vyzkumy naznacily, Ze v tomto ¢ase méni cloveék prostredi i zajmy a staré pratel-
ské vazby oslabuji a rozpadaji se, aby daly prostor novym (Poulin & Chan, 2010).
Pravé oslabeni pratelstvi z obdobi studia na stfedni skole se pravdépodobné odra-
zilo v nevyznamném vlivu vrstevnické podpory na kariérovou adaptabilitu mladych
dospélych v nasem vyzkumu v dobé po ukonceni stfedni skoly.

Dale je tfeba pripomenout, ze v mladé dospélosti jedinci preferuji partnerské
vztahy pred vztahy s kamarady (Umemura et al., 2015) a Ze mnoho vyzkumnik véri,
ze prave partnerské vztahy sehravaji v kariérovém rozvoji mladych lidi vyznamnou
roli (Van Dulmen et al., 2014). Kvitkovicova et al. (2017) ve svém vyzkumu proka-
zali, Ze jak mladi lidé postupné dospivaji, partner v jejich kariérovém rozhodovani
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sehrava dulezitéjsi roli nez rodice ¢i kamaradi. Tento poznatek se nepfimo projevil
i v nasem vyzkumu pfi zjistovani rodi¢ovské podpory. Na zacatku dotazniku zjistu-
jictho vnimanou rodi¢ovskou podporu (Hlado & Jezek, 2018) méli zaci uvést, ktery
z rodict (nebo osoba v roli rodice) se pfi jejich kariérovém rozhodovani na konci
stredni Skoly nejvice angazuje, a o tomto rodici méli dale ve svych vypovedich refe-
rovat. Znacna cast zaka vSak nevolila matku ¢i otce, nybrz volila moznost ,,nékdo
jiny v rodiné€®, pricemz jako ,jinou osobu“ uvedla svého partnera ¢i partnerku.
V nasem vyzkumu tudiz mize byt nevyznamny vztah mezi vrstevnickou podporou
a kariérovou adaptabilitou zapricinén tim, ze mladi lidé upfednostnuji partnerské
vztahy, na néz jsme vsak nasi pozornost nezameérovali.

Adolescenti dnes travi ve $koldch pomérné hodné casu, a tak neni pochyb, Ze uci-
telé — nahliZeni jako zdroj socialni opory - pfitahuji pozornost fady vyzkumnika
napri¢ védnimi obory. Stejné jako predeslé studie (Di Fabio & Kenny, 2015; Gar-
cia et al., 2015; Perry et al., 2010) i nas vyzkum potvrdil vyznamny vliv podpory,
kterou ucitelé poskytuji zakiim pred ukoncenim stfedni skoly, na jejich kariérovou
adaptabilitu. Ukazuje se, Ze vnimana podpora ucitel(i, zejména v dobé, kdy se zaci
musi vyporadat s prechodem ze stredni Skoly do dalsiho studia nebo na trh prace,
muze vyznamné ovlivnit kariérovou adaptabilitu mladych lidi, a tim i jejich dalsi
kariérovou budoucnost. Vzhledem k tomu, ze jsme v této kapitole pracovali pouze
s daty z prvni vlny, pfedpokladany smér ptisobeni proménnych mutze byt opacny,
¢i dokonce obousmérny. Nabizi se zde tedy interpretace, Ze Zaci s vy$si kariérovou
adaptabilitou jsou témi, ktefi si o podporu ucitelti sami fikaji a vice ji vyhledavaji.
Tyto poznatky evokuji celou fadu otazek vztahujicich se ke vzdélavani ucitelt. Zvy-
$enou pozornost mohou pritahovat kompetence ucitelt a jejich pripravenost posky-
tovat zakiim ucinnou a vsestrannou podporu, aniz by slo vyhradné o kariérové
poradenstvi. I $ifeji zamérena podpora, zda se, prinasi zakim celou radu benefitg,
pokud jde o planovani ¢i jejich rozhodovani o dalsi kariérové cesté. Zavérem je tfeba
zdlraznit, ze Ceska verze nastroje Teacher Support Scale (viz kapitola 2 — Metodolo-
gie vyzkumu kariérové adaptability), ktery jsme vyuzili v nasem vyzkumu, mérfi pre-
devsim emocni podporu ucitell. Nejde tedy jen o vzdélavani uciteld, ale také jejich
osobnostni rozvoj, aby dokazali zakiim uc¢innou emocni podporu poskytovat.

S ohledem na znéni polozek je také zfejmé, zZe jsme mérili, jak zaci vnimaji pod-
poru ucitelt ,,jako tymu®. Ucitelska podpora miize byt v nasem vyzkumu nahlizena
jako prirozena soucast skolniho prostredi ¢i spise jako jedna z klicovych dimenzi kli-
matu tridy a skoly (Cox & Williams, 2008; Ryan & Patrick, 2001). V tomto uchopeni
se prosazuje ekologicko-systémova teorie poukazujici na vyznam $koly jako eko-
systému (Bronfenbrenner, 1979), stejné tak jako teorie socialniho nastaveni (social
settings), ktera na Bronfenbrennerovu teorii navazuje (Tseng & Seidman, 2007). Obé
teorie akcentuji vytvareni podplrnych vztahti mezi aktéry skolniho prostiedi jako
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soucast socialnich procesu, které ve skolach probihaji ,prirozené®. Teorie social-
niho nastaveni v sobé obsahuje predpoklad, ze pokud chceme dosahnout vzdeéla-
vaci zmény v Sirokém slova smyslu, musi byt zménény vztahy mezi lidmi ve skole,
tj. i vztahy mezi uciteli a zaky. I kdyz se ucitelé mnohdy snazi poskytovat podporu
cilenym jednanim, klicovou determinantou ucinnosti je tedy vztah mezi ucitelem
a zakem, ktery je nastroji urcenymi k méreni ucitelské podpory jen obtizné zachyti-
telny (srov. Lazarova et al., 2019).

Shrnuti

Nas vyzkum poukdzal na vyznamny vztah mezi vnimanou emocni podporou
od rodicd, vrstevniki a uciteld a mirou kariérové adaptability mladych lidi. Navic se
nam podarilo hloubéji prozkoumat odlisny vliv téchto osob na jednotlivé dimenze
kariérové adaptability, jakoz i na jejich promény v ¢ase. V prvni fadé jsme prispeli
k limitovanému poctu vyzkumi (Di Fabio & Kenny, 2015; Garcia et al., 2015; Perry
et al., 2010), které zdaraznily vyznamny pozitivni vliv ucitelské podpory na kariéro-
vou adaptabilitu zaka stfednich skol. To vede k otazce, do jaké miry jsou ucitelé pri-
praveni poskytovat svym zakiim dostatecnou emocni podporu. Dale nase vysledky
poskytly dikaz o ménici se dulezitosti rodict v kariérovém rozvoji mladych lidi.
Zatimco v dobé ukoncovani stfedni skoly byl vztah mezi vnimanou rodicovskou
podporou a kariérovou adaptabilitou zaki pozitivni, po odchodu ze stfedni skoly se
zménil na negativni, co naznacuje, Ze v obdobi prechodu do dospélosti miize rodi-
covska podpora rozvoj kariérové adaptability dokonce brzdit. Pozadi tohoto vztahu
se proto budeme vénovat v nasledujici kapitole. V neposledni fadé nas vyzkum pro-
kazal znacny vliv vrstevnické podpory na vsechny ¢tyfi dimenze kariérové adapta-
bility. Ukazalo se, ze pro kariérovy rozvoj zakt na konci stfedoskolského vzdélavani
je dtlezita podpora nejenom ze strany rodicu, ale i vrstevnikd. Prestoze v obdobi
po odchodu ze stredni skoly ztratil tento vliv na vyznamnosti, myslime si, Ze dfivo-
dem je oslabeni dfive vybudovanych pratelskych vztaht z ddvodu zmény skoly ¢i
prostredi. Jednim z dilezitych limit naseho vyzkumu je absence méfeni vnimané
podpory od partnera. V této souvislosti se domnivame, Ze s poklesem vnimané diile-
zitosti rodicovskych a kamaradskych vazeb by mohl stoupat vliv partnera na karié-
rovou adaptabilitu. Ten vSak ztstal v nasem vyzkumu nezmapovany.
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Sebehodnoceni jako prostrednik
mezi socialni oporou
a kariérovou adaptabilitou

LUCIA KVASKOVA, PETR HLADO, PETRA DANSOVA A PETR MACEK

Sebehodnoceni (self-esteem) jako psychologicky konstrukt je predmétem zajmu vel-
kého mnozstvi vyzkumi. Na obecné urovni sebehodnoceni predstavuje celkovy
vztah k sobé ¢i védomi vlastni hodnoty (Coopersmith, 1967; Rosenberg, 1979). Sebe-
hodnoceni tedy vyjadruje celkovy pocit ze sebe sama (Macek, 2008) a ve zjednodu-
Sené podobé jej lze povazovat za prevazné emocni aspekt vztahu k sobé. Zatimco
lidé s vyssim sebehodnocenim véri ve své schopnosti a druhymi se citi byt akcepto-
vani a respektovani, ti s niz§im sebehodnocenim se vnimaji jako nedostatecni, maji
tendenci se podcenovat nebo mohou mit strach se projevit (Coopersmith, 1967;
Harter, 1999; Rosenberg, 1979).

Rada teoretickych piistupd rozvinula myslenku, Ze rozvoj sebehodnoceni je
vyznamné ovlivnén socialni oporou. Patfi mezi né napt. teorie citové vazby (Bowlby,
1969, 1973, 1980), symbolicky interakcionismus (Cooley, 1902; Mead, 1934) nebo
sociometricka teorie (Leary, 2004, 2012; Leary & Baumeister, 2000). Uvedené teorie
vychazi z predpokladu, Ze skrze socialni oporu se jedinci dostava od druhych pozor-
nosti, respektu a lasky (Gurung, 2006), coz jej ujistuje v tom, Ze je pro né dtlezitou
a cennou osobou. Jejich zajem a povzbuzeni se tak pretavuji do pozitivniho vztahu
jedince k sobé samému a prispivaji k jeho psychické stabilité. Pokud je vsak so-
cialni okoli k ¢lovéku lhostejné ¢i odmitavé, nartsta v ném pocit, Ze neni hoden
lasky, a buduje si k sobé negativni vztah (Goodwin & Hernandez Plaza, 2000; Kumar
et al., 2014; Sarason et al., 1991; Taylor, 2011).
vyssi sebehodnoceni (Guan & Fuligni, 2016) a ze lze sebehodnoceni v adolescenci
a v mladé dospélosti predpovidat na zaklade kvality rodinného prostredi (napf. vie-
losti ve vztazich v rodiné) v raném détstvi (Orth, 2018). Sebehodnoceni vsak neni
spojeno pouze se vztahy s rodici. S vékem vzrista dulezitost vrstevnikil a rovnéz
jejich vliv na sebehodnoceni (Laible et al., 2004), pricemz sebehodnocent je pozi-
tivné ovlivnéno vyssi mirou a kvalitou vrstevnické podpory (Bum & Jeon, 2016;
Chen etal.,2017; Liet al.,2014).V tom, jak se v sebehodnoceni zaki zrcadli podpora
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ze strany uciteld, jsou vsak vysledky studii nejednotné. Zatimco nékteré vyzkumy
tento vztah prokazaly (Bum & Jeon, 2016; Ikiz & Cakar, 2010), v jinych se nepotvr-
dil (Chang et al., 2018).

Ve vztahu ke kariérové adaptabilité je nizké sebehodnoceni vyznamnou prekaz-
kou k vybudovani si strategii potfebnych pro vyrovnani se s kariérovymi vyzvami
a prekazkami. Jelikoz se jedinci s nizkym sebehodnocenim vnimaji zkreslené a maji
tendenci podcenovat svoje schopnosti (Feldman, 2003), ve stresovych situacich
vétsinou nedokazi reagovat adaptivne (Zeigler-Hill & Wallace, 2012) a v procesu
kariérového rozhodovani ¢asto nejsou aktivné zapojeni (Saka et al., 2008). Na dru-
hou stranu jedinci s vysokym sebehodnocenim jsou schopni lépe planovat svoji
budoucnost, stanovovat si realistické cile, aktivné se podilet na jejich naplnovani,
a sebehodnocenti je tedy spojeno s jejich kariérovym rozvojem (Park et al., 2018;
Savickas, 2013). Dale bylo potvrzeno, ze sebehodnoceni je spojeno také s nékte-
rymi aspekty kariérové adaptability, naptiklad s kariérovym planovanim, exploraci
a rozhodovanim (Creed et al., 2007; Choi et al., 2012). Na zakladé téchto vysledki se
lze domnivat, ze sebehodnoceni miize predstavovat vyznamny prediktor kariérové
adaptability (Cai et al., 2015; Oncel, 2014; Rudolph et al., 2017; Rusu et al., 2015).

Poskytovana socialni opora podle jinych vyzkumi vyznamné prispiva k pocitu,
ze si cloveék zaslouzi lasku a péci. Jedinci, kterym se dostava dostatecné socialni
opory, jsou tudiz schopni rozvinout u¢innéjsi copingové strategie pro reSeni riz-
nych kariérovych vyzev a tranzici (Bowlby, 1980; Feldman, 2003; Saka et al., 2008;
Zeigler-Hill & Wallace, 2012). MZzeme usuzovat, ze vysoké sebehodnoceni odvo-
zené ze socialni opory se mize promitat také do kariérové adaptability (Blustein et
al., 1995). Nekteré studie v této souvislosti poukazaly na mediacni roli sebehodno-
ceni ve vztahu mezi socialni oporou a nékterymi ukazateli kariérového rozvoje (Du
et al,, 2016; Guan & Fuligni, 2016; Chang et al., 2018; Vignoli, 2009). Ve vyzkumu
Mulyadiho et al. (2016) sebehodnoceni vystupovala jako mediator vztahu mezi
rodi¢ovskou podporou a mirou pocitovaného akademického stresu. Jejich poznatky
poukazuji na to, ze rodice vyznamneé prispivaji k sebehodnoceni svych déti, které je
nasledné spojeno s jejich schopnosti vyrovnat se se studijnimi pozadavky. Obdobné
studie Vignoliho (2009) ukazala, ze adolescenti, ktefi cerpaji ze vztaht s rodici pod-
poru, snadnéji ¢ini kariérova rozhodnuti.
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6.1 Zkoumani sebehodnoceni a jeho vztahu
ke kariérové adaptabilité

6.1.1 Vychodiska zkoumani

Vyzkumy zamérené na vztah mezi sebehodnocenim a socialni oporou se vénovaly
prevazné podpore ze strany rodicti, pricemz podpora pramenici od jinych osob
v zivoté mladych lidi byla zkoumana jen omezené. Tyto vyzkumy se navic nevéno-
valy vztahu mezi sebehodnocenim a kariérovou adaptabilitou. Z uvedeného divodu
jsme v nasem vyzkumu soustfedili pozornost na primy vliv jednotlivych zdroji so-
cialni opory na sebehodnoceni a na pfimy vliv sebehodnoceni na kariérovou adap-
tabilitu. Nasledné jsme prozkoumali mediacni roli sebehodnoceni ve vztahu mezi
podporou ze strany rodicd, uciteltl a vrstevnikd a kariérovou adaptabilitou. Tyto
vztahy jsme rovnéz sledovali ve dvou ¢asovych bodech - v obdobi, kdy zaci koncili
své studium na stredni skole (tabulka 6.1), a o deset mésict pozdéji, tedy v dobé, kdy
vétsina z nich jiz pracovala nebo pokracovala ve studiu (tabulka 6.2).

6.1.2 Ziskané poznatky o sebehodnoceni a jeho vztahu
s kariérovou adaptabilitou

Sebehodnoceni bylo vyznamnym prediktorem kariérové adaptability v obou caso-
vych bodech. Dale jsme zjistili, ze pfed ukoncenim stfedni skoly k vysokému
sebehodnoceni pfispiva rodicovska podpora a vrstevnicka podpora. Pfimy vliv
rodicovské podpory na vysi sebehodnoceni pretrvava i po ukonceni stredoskol-
ského studia, kdezto podpora vrstevniklli prestava mit na sebehodnoceni vliv. Co
se tyCe podpory od uciteld, jeji pfimy vliv na sebehodnoceni zaki nebyl v nasem
vyzkumu prokazan.

Jak pred ukoncenim, tak po ukonceni stfedni skoly byl potvrzen mediacni vliv
sebehodnoceni ve vztahu mezi rodicovskou psychosocialni podporou a kariérovou
adaptabilitou. Sebehodnoceni dale zprostredkovavalo spojeni mezi vrstevnickou
podporou a kariérovou adaptabilitou, avsak pouze v obdobi pred ukoncenim stredni
$koly. Poznatky z naseho vyzkumu naznacuji, ze sebehodnoceni je pred ukoncenim
stfedni Skoly relativné vyznamnym mediatorem vztahu mezi rodicovskou a vrstev-
nickou podporou a kariérovou adaptabilitou zaki.
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Tabulka 6.1 Odhady parametr(i pro testovany mediacni model - Zaci na konci stfedni skoly

1. vina sbéru dat (T1)

B (SE) B
Primy efekt
Kariérova adaptabilita
| — Sebehodnoceni (al) | 0,393 (0,025)*** . 0,381
| — Rodic¢ovska podpora . 0,069 (0,015)*** | 0,123
| — Vrstevnicka podpora . 0,077 (0,014)*** | 0,130
| — Uditelska podpora | 0,078 (0,017)*** | 0,108
Sebehodnoceni
— Rodic¢ovska podpora (bl) 0,114 (0,017)*** 0,209
| — Vrstevnicka podpora (c1) . 0,093 (0,015)*** . 0,162
| — Utitelska podpora (d1) : 0,012 (0,018) : 0,017
Neptimy efekt s bootstrapovym konfidencnim intervalem
Kari.érové adaptabilita — Sebehodnoceni — 0,045 (0,007 )*** 0.080
Rodicovska podpora (al x bl) 95% CI [0,031; 0,059] ’
Kariérova adaptabilita — Sebehodnoceni — | 0,037 (0,006)*** 0.062
Vrstevnicka podpora (al x cl) 95% CI [0,024; 0,049] ’
Ka?iérové adaptabilita — Sebehodnoceni — . 0,005 (0,007) 0.006
Ucitelska podpora (al x d1) 95% CI [-0,009; 0,018] ’
R?
Kariérova adaptabilita 0,270
. Sebehodnoceni . 0,096

Pozn. *** p < 0,001.



KAPITOLA 6: SEBEHODNOCENI JAKO PROSTREDNIK MEZI SOCIALNI OPOROU A KARIEROVOU ADAPTABILITOU 105

Tabulka 6.2 Odhady parametrQ pro testovany media¢ni model — zaci 10 mésicl
po ukonceni stfedni Skoly

2.vIna sbéru dat (T2)

B (SE) B
Primy efekt
Kariérova adaptabilita
— Sebehodnoceni (a2) . 0,458 (0,059)*** . 0,526
| — Rodicovska podpora . -0,132 (0,067)* | -0,207
| — Vrstevnicka podpora | 0,053 (0,043) | 0,086
Sebehodnoceni
— Rodic¢ovska podpora (b2) 0,259 (0,066)*** 0,353
| — Vrstevnicka podpora (c2) | 0,071 (0,052) | 0,101
Neprimy efekt s bootstrapovym konfidencnim intervalem
Kariérova adaptabilita — Sebehodnoceni — 0,118 (0,037)*** 0.186
Rodi¢ovska podpora (a2 x b2) 95% CI [0,046; 0,190] ’
| Kariérova adaptabilita — Sebehodnoceni — . 0,033 (0,024) 0.053
Vrstevnicka podpora (a2 x c2) 95% CI [-0,014; 0,079] ’
R?
Kariérova adaptabilita 0,249
| Sebehodnoceni | 0,163

Pozn. * p < 0,05; *** p < 0,001.

6.2 Zhodnoceni ziskanych poznatkd

Prestoze se vliv rodicovské podpory na kariérovou adaptabilitu mladych lidi
po ukonceni stfedni skoly pfemeénil na negativni, zaroven to byli rodice, ktefi v tomto
Case prispivali k vyssimu sebehodnoceni svych potomkd, jez se nasledné pretavilo
do jejich vyssi kariérové adaptability. Tyto poznatky je mozné vysvétlit vyvojo-
vym obdobim, v némz se jedinci v nasem vyzkumu nachazeli. Obdobi po ukonceni
stredni Skoly je spojeno s vyznamnymi zménami v zivoté mladého cloveka, mezi
néz se fadi snahy o osamostatnéni se, nezavislost a autonomii (Arnett, 2014; Ryan
& Deci, 2000). Rodicovskou podporu jiz tedy jedinci v této Zivotni situaci nemusi
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vnimat vzdy priznive, nebot v jejich o¢ich muze predstavovat snahu rodica o kon-
trolu ¢i zasahovani do zivota (Soenes et al., 2007). Jestlize vSak mladi lidé nadale
podporu od svych rodict ziskavaji a soucasné ji vnimaji pfiznive, mize se pozi-
tivné odrazit v jejich sebehodnoceni a to nasledné v kariérové adaptabilité, diky niz
jsou si schopni sami poradit na kariérové cesté. Tyto poznatky predstavuji rozsi-
feni soucasnych znalosti o vztahu mezi rodi¢ovskou podporou a kariérovou adap-
tabilitou. Naznacuji totiz, Ze i kdyz v mladé dospélosti nemusi byt ptsobeni rodic¢t
na prvni pohled vyznamné, stale pozitivné ovliviiuje nahled clovéka na sebe sama
a divéru ve své schopnosti zvladnout kariérové ukoly a vyzvy. Nas vyzkum tedy
potvrzuje dilezitost rodict v rozvoji sebehodnoceni mladych dospélych a rozsiruje
také poznatky o roli sebehodnoceni jakozto vyznamném mediatoru mezi socialni
oporou a kariérovou adaptabilitou (Guan & Fuligni, 2016).

V zivoté¢ mladych lidi jsou dal$imi dualezitymi osobami, které ovliviiuji jejich
sebehodnocenti, vrstevnici (Bum & Jeon, 2016; Chen et al., 2017; Laible et al., 2004).
Také nas vyzkum prokazal pozitivni vztah mezi vrstevnickou podporou a sebehod-
nocenim, které bylo nasledné reflektovano ve vyssi kariérové adaptabilité. Zatimco
se predchozi studie (napf. Mulyadi et al., 2016; Vignoli, 2009) zamérovaly pouze
na mediac¢ni roli sebehodnoceni mezi rodicovskou podporou a kariérovou adaptabi-
litou, nas vyzkum tyto poznatky obohatil o roli vrstevnické podpory, u niz jsme iden-
tifikovali stejny mechanismus.

Oproti nasim ocekavanim ucitelska podpora neovlivinovala sebehodnoceni zakt
a sebehodnoceni nebylo mediatorem mezi ucitelskou podporou a kariérovou adapta-
bilitou zak, tak jako tomu bylo v pripadé rodict a vrstevnikid. Poznatky zjisténé u ces-
kych zakt ve stfednim odborném skolstvi podporuji spise zavéry studii, které vztah
mezi sebehodnocenim a ucitelskou podporou neprokazaly (napf. Chang et al., 2018).

Vyznam naseho vyzkumu spociva dale v tom, ze jsme potvrdili vliv sebehodno-
ceni na kariérovou adaptabilitu (Cai et al., 2015; Oncel, 2014; Rudolph et al.,2017; Van
Vianen et al., 2012). Ukazalo se, Ze ti, ktefi vykazuji vyssi sebehodnoceni, dokazou
lépe planovat vlastni kariérovou budoucnost, vice se angazuji pfi kariérové explo-
raci, neboji se Cinit kariérova rozhodnuti a daveéruji si, Ze jsou schopni celit riznym
kariérovym vyzvam. Zde je vSak tfeba upozornit na to, Ze v nasem vyzkumu jsme
vychazeli z predpokladu, Ze za vybudovanim vysokého sebehodnoceni stoji social-
ni opora (Guan & Fuligni, 2016; Orth, 2018). Nekteré vyzkumy vsak upozornuji
na opacny mechanismus, v némz sebehodnoceni ovliviiuje podobu ziskavané so-
cialni opory. Prikladem je longitudinalni vyzkum Marshallové et al. (2014), v némz
bylo zjisténo, ze zatimco sebehodnoceni predikuje miru a kvalitu socialni opory,
socialni opora k rozvoji sebehodnoceni nepfispiva. Rozdilné poznatky oteviraji pro-
stor pro dalsi zkoumani vztahtt mezi sebehodnocenim, pisobenim socialnich vliv
a riznymi kariérovymi proménnymi.
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Zavérem mtzeme konstatovat, Ze nas vyzkum pomohl rozkryt, co se déje v pozadi
vztahu mezi socialni oporou a kariérovou adaptabilitou. Je nezpochybnitelné, ze
rodice zlstavaji pro mladé dospélé dilezitymi osobami, i kdyz opusti stfedni skolu
a usiluji o nezavislost na primarni rodiné, nebot skrze sebehodnoceni nadale ovliv-
nuji jednu z jejich kariérovych kompetenci - kariérovou adaptabilitu. Nase zjis-
téni jsou tak v souladu s drivéjsim poznatkem, ze socialni opora je nezastupitelna
pro kariérovy rozvoj (napf. Guan et al, 2016; Han & Rojewski, 2015; Hui et al.,
2018). K tomuto muzeme dodat, Ze je vyznamna nejenom v détstvi a dospivani, ale
i v mladé dospélosti.

Shrnuti

V této kapitole jsme se vénovali procesu odehravajicimu se na pozadi vztahu mezi
subjektivné vnimanou socialni oporou a kariérovou adaptabilitou. Nas vyzkum je
prvnim, ktery zkoumal roli sebehodnoceni ve vztahu mezi podporou od rodic,
vrstevnikd a uciteld a kariérovou adaptabilitou. Zjistili jsme, Ze v obdobi na konci
stfedni skoly sebehodnoceni castecné zprostredkovavalo vztah mezi vnimanou
rodicovskou podporou a kariérovou adaptabilitou a dale mezi vrstevnickou pod-
porou a kariérovou adaptabilitou. Tyto poznatky znamenaji, ze podpora, kterou
mladi lidé cerpaji ze vztahl s rodici a vrstevniky, pfispiva k jejich vyssimu sebe-
hodnoceni, diky némuz jsou pak schopni lépe rozvinout copingové strategie pro
vyrovnani se s kariérovymi vyzvami a prekazkami. Zatimco v predeslé kapitole jsme
poukazali na negativni souvislost mezi vnimanou rodi¢ovskou podporou a kariéro-
vou adaptabilitou v dobé po odchodu ze stfedni skoly, po zarazeni sebehodnocenti
jako mediatoru tohoto vztahu se ukazalo, ze prostfednictvim sebehodnoceni rodi-
covska podpora i v tomto obdobi ovliviuje kariérovou adaptabilitu pozitivné. Nase
vysledky naznacuji, ze i kdyz v obdobi prechodu do dospélosti, které je spojeno se
snahou o osamostatnéni se, miize byt pfimé puisobeni rodicovské podpory na ka-
riérovou adaptabilitu negativni, rodice stale pozitivné ovlivnuji nahled mladého
clovéka na sebe sama, coz se pak pozitivné odrazi ve vyssi kariérové adaptabilité.
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Profesni identita jako ukazatel
kariérové adaptace

LUCIA KVASKOVA, PETR HLADO, PETR PALISEK,
VACLAV SASINKA, STANISLAV JEZEK A PETR MACEK

Podle Savickase (Savickas, 2013; Savickas & Porfeli, 2012) je jednim z vysledkii adap-
tace v profesni oblasti jasnd predstava o individualnich preferencich a jejich shoda
s pozadavky pracovniho prostredi. Takova jasna a stabilni predstava o svych karié-
rovych preferencich, zajmech, schopnostech a cilech je definovana jako profesni
identita (Holland et al., 1980, 1993). Obzvlasté v dobé nestalého trhu prace a méni-
cich se naroki na profesni kvalifikaci mtize profesni identita poslouzit jako uzitecny
vnitfni kompas pri kariérovém rozhodovani. Vyzkumy ukazaly, ze pravé profesni
identita je spojena s nalezenim uspokojivého zaméstnani (Hirschi, 2012) i s dusevni
pohodou a Zivotni spokojenosti (Hirschi, 2011; Hirschi & Herrmann, 2012; Vasile &
Albu, 2011). Protoze v souladu s teorii konstruovani kariéry (Rudolph et al., 2017;
Savickas, 2005, 2013; Savickas et al., 2009; Savickas & Porfeli, 2012) povazujeme pro-
fesni identitu za ukazatel kariérové adaptace, chtéli jsme v nasem vyzkumu ovérit
longitudinalni souvislost mezi kariérovou adaptabilitou a profesni identitou.
Abychom porozuméli tomu, jak kariérova adaptabilita prispiva k budovani jasné
a stabilni profesni identity, musime se vratit ke kapitole 1 - Kariérovd adaptabilita
v kontextu teorie konstruovini kariéry, ktera vysvétluje, Ze na vysledky adaptace,
mezi které patfi prave profesni identita, plisobi kromé kariérové adaptability i adap-
tacni reakce (Savickas, 2005, 2013; Savickas & Porfeli, 2012; Savickas et al., 2009).
Teorie konstruovani kariéry konkrétné predpoklada, ze zdroje kariérové adaptabi-
lity v podobé dimenzi kariérového zajmu, kontroly, zvidavosti a sebedtivéry ovliv-
nuji osvojeni a uziti adaptacnich reakci, které se projevuji v adaptaci (Hirschi et al,,
2015; Rudolph et al., 2017). Jinymi slovy adaptacni reakce castecné zprostiredko-
vavaji vztah mezi kariérovou adaptabilitou a vysledky adaptace. Adaptacni reakce
pritom oznacuji presvédceni o vlastni schopnosti vyporadat se s rozlicnymi karié-
rovymi ukoly a naroky a uplatnéni takovych strategii chovani, které adaptaci na tyto
ukoly a naroky umoznuji. Mezi adaptacni reakce tak patii sebeucinnost (self-effi-
cacy), ktera predstavuje davéru ve vlastni schopnosti zvladnout rtizné kariérové
pozadavky, a ma tedy velky podil v tom, jak se jedinec adaptuje na kariérové vyzvy



112 KARIEROVA ADAPTABILITA

a zmény (Hirschi et al., 2015; Savickas, 2013; Savickas & Porfeli, 2012). Tento kon-
strukt jsme ze skupiny adaptacnich reakci vybrali k prozkoumani i proto, Ze sebe-
ucinnost je povazovana za faktor, ktery ovliviiuje formovani profesnich zajmda a cila
(Bozionelos et al., 2015; Lent et al., 2016), z nichz se profesni identita sklada.

Jak k tomu dochazi, pomaha vysvétlit socialné-kognitivni kariérova teorie
(Social Cognitive Career Theory, SCCT; Brown & Lent, 2016; Lent, 2013; Lent et al.,
1994, 2000), z niz teorie konstruovani kariéry termin sebetcinnost prebrala. So-
cialné-kognitivni kariérova teorie se odviji od myslenek socialné-kognitivni teorie
Bandury (1997), ktera za klicovy prvek lidské motivace a chovani povazuje sebe-
ucinnost. Tu popisuje jako viru ve vlastni schopnosti dosahnout urcitych urovni
vykonu, tedy jako situacné specifickou formu sebedtvéry (Bandura, 1997). Osoby
s nizkou sebeucinnosti tak maji tendenci byt presvédceny o bezvyznamnosti svého
usili, a pokud nevéri, Ze svoji ¢innosti mohou dosahnout zamyslenych vysledki,
maji malou motivaci vytrvat, kdyz se pfed nimi objevi prekazka. Na druhou stranu
osoby s vysokou sebetcinnosti jsou schopny nalézt zptisob, jak prekazky prekonat,
a k obtiznym ukoltim pristupuji spise jako k vyzvam (Bandura, 1997). Plyne z toho,
ze ¢Im silnéjsi je vnimana sebeucinnost, tim vyssi cile si lidé kladou, a tim pevnéjsi
je jejich zavazek vici nim. Sebeucinnost tedy ovliviiuje rozhodovani jedince pfi
vybéru ¢innosti, pfi tom, jaké usili pri své snaze vynalozi a jak dlouho vytrva v si-
tuaci, i kdyz bude celit prekazkam. V kontextu kariérového rozvoje je sebeucinnost
ustfednim konstruktem, ktery vede k formovani profesnich zajmd, stanovovani si
profesnich cild a ovliviiuje vykonnost.

Hackett a Betzova (1981) navrhli dvé domény kariérové sebetcinnosti, a to sebe-
ucinnost zameérenou na obsah a sebeucinnost zamérenou na proces. Sebeucinnost
zamérena na obsah se tyka viry ve své dovednosti ve specifickych oblastech, jako
napriklad v matematice, v cizich jazycich, ve védé apod. Sebeucinnost zamérena
na proces pojednava o tom, do jaké miry si jedinec véri, ze dokaze splnit rizné
ukoly, které se vztahuji k procesu kariérového rozhodovani. Mnozstvi empiric-
kych vyzkumi propojilo sebetcinnost v kariérovém rozhodovani s riznymi uka-
zateli uspésného kariérového rozvoje (napt. Chiesa et al., 2016; Jemini-Gashi et al,,
2019; Jiang, 2016; Ulas & Yildirim, 2019). Podle metaanalyzy Choiové et al. (2012)
vSak vykazuje sebeucinnost v kariérovém rozhodovani nejveétsi souvislost s profesni
identitou. V tomto duchu i mnozstvi jinych studii ukazalo, ze zaci a studenti stred-
nich a vysokych skol, ktefi disponuji vyssi mirou sebetcinnosti v kariérovém rozho-
dovani, maji jasnéjsi predstavu o svych profesnich zajmech, schopnostech a cilech
(Gushue, Clarke et al., 2006; Gushue, Scanlan et al., 2006; Hammond et al., 2010;
Hirschi et al., 2017; Jo et al., 2016; Koumoundourou et al., 2012; Li et al., 2019). Jak
teorie, tak empirické poznatky ukazuji, Ze vyssi sebeti¢innost v kariérovém rozhodo-
vani je spojena s jasn¢jsi a stabilnéjsi profesni identitou. V nasem vyzkumu jsme si
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tedy stanovili za cil longitudinalné prozkoumat mediacni roli sebeti¢innosti v karié-
rovém rozhodovani ve vztahu mezi kariérovou adaptabilitou a profesni identitou.

7.1 Zkoumani vztahu mezi kariérovou adaptabilitou,
sebeucinnosti a profesni identitou

Vysledky naseho vyzkumu prokazaly, ze vztah mezi kariérovou adaptabilitou a pro-
fesni identitou je zprostfedkovan sebetcinnosti v kariérovém rozhodovani (obrazek
7.1). Konkrétné uroven kariérové adaptability zachycena v dobé na konci stredo-
$kolského studia predikovala miru sebetcinnosti v kariérovém rozhodovani mére-
nou 10 mésicti po ukonceni stredni $koly a ta nasledné ptsobila na troven profesni
identity, kterou stejni absolventi vykazovali 20 mésicti po ukonceni stiedni skoly.
Nase vysledky tak poskytuji dal$i empirickou podporu modelu adaptace (viz obra-
zek 1.1, s. 18; Johnston, 2018; Rudolph et al,, 2017), v némz kariérova adaptabilita
jakozto adaptacni zdroj ovliviiuje uzivani adaptacnich reakci (sebeucinnost v ka-
riérovém rozhodovani), které nasledné vedou k adaptaci na kariérové zmeény a vyzvy
(profesni identita).

Pokud mladi lidé tedy dokazi Cerpat z kariérové adaptability, disponuji vyssim
stupném sebeucinnosti v kariérovém rozhodovani, coz znamena, ze dokazi uplat-
novat takové strategie, které usnadnuji proces jejich kariérového rozhodovani.
Mezi takové strategie patfi schopnost posoudit své schopnosti, zajmy a hodnoty
a na jejich zakladé si stanovit profesni cile, dale ziskat potfebné informace o vybra-
nych oblastech profesniho zajmu, naplanovat ¢innosti vedouci k naplnéni profesnich
cilt, ale také schopnost prekonavat objevujici se prekazky. Vyuzivani sebeucinnosti
v kariérovém rozhodovani vede tudiz k tomu, Ze si jedinci v zasadnich momentech
svého kariérového rozvoje stanovuji profesni cile v souladu s vlastnimi schopnostmi
a zajmy a jsou pri jejich plnéni vytrvali a odolni, diky ¢emuz si buduji jasnou pro-
fesni identitu. Ta je vysledkem kariérové adaptace, ktera zvySuje Sance absolventt
na nalezeni uspokojivého zaméstnani (Hirschi, 2012) a odrazi se i v jejich dusSevni
pohodé a v zivotni spokojenosti (Hirschi, 2011; Hirschi & Herrmann, 2012; Vasile
& Albu, 2011).
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Obrazek 7.1 Model vztahi mezi kariérovou adaptabilitou, sebeucinnosti
v kariérovém rozhodovani a profesni identitou

Kariérova 0,697 Kariérova

adaptabilita (T2)

Kariérova
adaptabilita (T1)

adaptabilita (T3)

-0,15, p = 0,067

Profesni identita
(T3)

Profesni identita 0,52% %

(T1)

0,36%**

Sebeucinnost
v kariérovém
rozhodovani
(T2)

Sebetcinnost
v kariérovém
rozhodovéni
(TD)

0,43%%*

Legenda: Prerusovand ¢dra je nepfimd cesta mezi kariérovou adaptabilitou a profesni identitou. T1 -
pred ukoncéenim stfedni $koly; T2 - deset mésicti po absolvovani stfedni skoly; T3 - dvacet mésict
po absolvovani stredni skoly.

*p <0,05** p <0,01;** p < 0,001

7.2 Zhodnoceni ziskanych poznatkd

Nase poznatky jsou v souladu s predchozimi empirickymi studiemi o pozitivnim
vztahu mezi kariérovou adaptabilitou a sebeucinnosti v kariérovém rozhodovani
(Duffy et al., 2015; Guan et al., 2016; Hou et al., 2019; Kim & Lee, 2018), jakoz i sebe-
ucinnosti v kariérovém rozhodovani a profesni identitou (Gushue, Clarke et al., 2006;
Gushue, Scanlan et al., 2006; Hammond et al., 2010; Hirsch et al., 2017; Jo et al., 2016;
Koumoundourou et al,, 2012; Li et al., 2019). Nas vyzkum rozsiril soucasné poznani
o longitudinalni kauzalni model a zddraznil mediacni roli sebetcinnosti v kariéro-
vém rozhodovani ve vztahu mezi kariérovou adaptabilitou a profesni identitou. Navic
jsme v nasem vyzkumu pouzili Hollandv koncept profesni identity (Holland et al.,
1980, 1993), ktery profesni identitu pojima jako jasnou a stabilni predstavu o vlast-
nich profesnich schopnostech, zajmech a cilech. Tak jako néektefi autofi (napf. Hamm-
nond et al., 2010; Hirschi et al., 2017) se i my domnivame, ze prave takova ,jasnost“
profesni identity vhodné odrazi stupen jistoty ohledné profesniho sebepojeti a je kari-
érovou metakompetenci, ktera zachycuje stupen kariérové rozhodnosti a predpovida,
zda budou jedinci na své profesni cesté postupovat rozhodné a s jistotou (Marco et al.,
2003).
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Praktickym vystupem nasich empirickych poznatki by mohl byt podnét k imple-
mentaci konstruktu sebetcinnosti do kariérového poradenstvi tak, jak to popisuje napt.
Betzova (2004). Podle ni je vhodné zamérit se na posileni sebeucinnosti zejména v pri-
padé, kdy nediivéra ve vlastni schopnosti limituje klienta ve vyuziti jeho kariérovych
moznosti. V takovém pripadé je vhodné soustredit se na oblasti, v nichz klient pova-
zuje své schopnosti za nedostatecné, a jednotlivymi intervenénimi strategiemi budovat
zdroje jeho sebetcinnosti. Za nejvyznamnéjsi zdroj sebetcinnosti je v souladu s Bandu-
rou (1997) povazovana vlastni zkusSenost s uspésnym zvladnutim daného tukolu. Karié-
rovy poradce by mél tudiz klienta postavit pred pfiméfené tézky ukol, v némz ma Sanci
na uspéch a jehoz zvladnuti posili jeho sebedvéru, namisto toho, aby v ném vyvolal
pochybnosti o vlastnich schopnostech. Pfi pInéni téchto kol by mu mél navic poskyto-
vat pozitivni zpétnou vazbu a podporovat jej v tom, jak si poradit se strachem z nezdaru.
Poradce mize také ucit klienta prostrednictvim zastupné zkusenosti, a to tak, ze mu sam
nebo prostrednictvim jiné osoby nabidne ucinné postupy pro zvladani obtiznych situaci
spojenych s kariérou. Intervence by tedy mély smérovat nejen k ziskavani a rozsirovani
poveédomi klienta o dostupnych kariérovych moznostech, ale i ke zvysovani jeho moti-
vace a odhodlani si stanovovat kariérové cile a vytrvat v jejich naplnovani.

Shrnuti

Vystupem naseho zkoumani je longitudinalni ovéfeni vlivu kariérové adaptability
na kariérovou adaptaci. Empiricky jsme testovali adaptacni model vychazejici z teo-
rie konstruovani kariéry, podle néhoz se kariérova adaptabilita vztahuje k vysledkiim
adaptace prostfednictvim adaptacnich reakeci. Jako proménnou reprezentujici vysle-
dek adaptace jsme dosadili profesni identitu. Pravé ta se totiz spojuje s nalezenim
uspokojivého zameéstnani ¢i s dusevni pohodou a Zivotni spokojenosti. Za zastupce
adaptacnich reakci jsme zvolili sebetcinnost v kariérovém rozhodovani, ktera repre-
zentuje davéru ve vlastni schopnosti zvladnout rtzné kariérové pozadavky, a ma tedy
velky podil na uspésné adaptaci na kariérové vyzvy a zmény. Prokazali jsme, ze vztah
mezi kariérovou adaptabilitou a profesni identitou je zprostfedkovan sebeucinnosti
v kariérovém rozhodovani. Kariérova adaptabilita tedy pozitivné ovliviiuje diveéru
ve vlastni schopnosti poradit si s kariérovymi ukoly a tato divéra se nasledné promita
do jasné a stabilni profesni identity. Tyto vysledky poukazaly na dilezitou roli sebe-
ucinnosti v kariérovém rozhodovani, ktera predchazi a ovliviuje formovani profes-
nich zajmi a cild. V této souvislosti navrhujeme zaradit koncept sebetcinnosti v ka-
riérovém rozhodovani do kariérového poradenstvi. Nase vysledky také potvrdily,
ze zdroje kariérové adaptability pomahaji absolventim stfednich skol v uspésné
adaptaci na jejich profesni cesté.
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Vliv kariérové adaptability,
sebehodnoceni a pracovnich hodnot
na zivotni spokojenost

PETR HLADO, LIBOR JUHANAK, LENKA HLOUSKOVA
A BOHUMIRA LAZAROVA

V této kapitole se zaméfujeme na zivotni spokojenost mladych dospélych v dobé
po absolvovani stfedniho odborného vzdélavani, nebot je povazovana za vyznamny
indikator priznivého psychologického a socialniho vyvoje ¢lovéka (Gilman & Hueb-
ner, 2006; Kong & You, 2013). Zivotni spokojenost je kognitivni slozkou subjek-
tivni pohody a vypovida o tom, jak jedinec hodnoti sviij vlastni Zivot s ohledem
na individualné stanovena hodnotici kritéria (Diener & Diener, 1995; Pavot & Die-
ner, 2008). Predchozi vyzkumy prinesly jasné ditkazy o tom, ze pozitivni hodnoceni
vlastniho Zivota se mize priznivé promitnout do celé rady oblasti. Lidé, kteri jsou
se svym zivotem spokojenéjsi, vykazuji lepsi fyzické a dusevni zdravi, maji méné
emocnich problémi, maji lepsi mezilidské vztahy a od svého socialniho okoli ziska-
vaji vice podpory, zatimco nizka zivotni spokojenost je spojovana s patologickym
a rizikovym chovanim (Gilman & Huebner, 2006; Shaw & Gupta, 2001; Suldo &
Huebner, 2006; Sun & Shek, 2013). Zivotni spokojenost tedy mize pomahat vytva-
fet bariéru negativnimu chovani v podobé diskriminace, obtézovani, Sikany, nasili,
zneuzivani navykovych latek, rizikového sexualniho chovani nebo problémového
uzivani internetu (Proctor et al., 2009).

Zivotni spokojenost je ddle spojovéna s pozitivnimi dopady na feseni rtiznych
vyvojovych tkold. Ve studii Lyubomirskeho et al. (2005) bylo napft. zjisténo, Ze
jedinci, ktef1 jsou ve svém Zivoté spokojenéjsi, jsou ochotni vice podstupovat rizika,
jsou otevienéjsi novym zkusenostem, kreativnéjsi, houzevnatéjsi pri hledani prilezi-
tosti a ve svém zivoté byvaji uspé$néjsi. Ve skolni a pracovni oblasti Zivotni spoko-
jenost podporuje akademickou angazovanost a uspésnost (Lewis et al., 2011; Suldo
et al., 2006), pracovni vykonnost, pracovni odhodlani a pracovni stabilitu (Erdogan
et al., 2012). Na druhou stranu se ukazalo, ze zivotni spokojenost mtize byt spojena
s absentérstvim a vyhybanim se praci (Judge & Locke, 1993; Murphy et al., 2006).
To potvrzuje, ze zivotni spokojenost je zakladnim aspektem fungovani a chovani
jedince, a je proto vyznamné studovat, které faktory mohou zivotni spokojenost ¢lo-
véka ovliviiovat. V nasem vyzkumu jsme se zaméfili na zkoumani, jaky vyznam ma
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pro zivotni spokojenost mladych dospélych kariérova adaptabilita, sebehodnoceni
a pracovni hodnoty.

8.1 Kariérova adaptabilita a zivotni spokojenost

Jak bylo uvedeno, kariérova adaptabilita je v teorii konstruovani kariéry (Savic-
kas, 2005) povazovana za autoregulacni vlastnost nezbytnou pro uspésnou adap-
taci na neznamé, komplikované a nejasné problémy. Jedinci s rozvinutou kariérovou
adaptabilitou by tedy méli byt schopni planovat svoji budoucnost, prozkoumavat
a zvazovat kariérové alternativy, ¢init informovana a sebejista kariérova rozhodnuti,
a to i v pripadé, Ze se na jejich vzdélavaci ¢i profesni cesté objevi necekané prekazky.
Kariérova adaptabilita navic predstavuje specifické adaptacni schopnosti, které
mohou podporit uspésnost pri kariérovych zménach, jako napriklad pri prechodu
ze Skoly na trh prace ¢i pri prechodu z jednoho zaméstnani do druhého (Klehe et
al., 2011). Kariérova adaptabilita mtize zvysit Sance jedince na nalezeni vhodného
zameéstnani (Koen et al., 2012), tim zvysit kariérovou uspésnost (Zacher, 2014a)
a nasledné pracovni spokojenost (Han & Rojewski, 2015). Predchozi vyzkumy uka-
zaly, ze jedinci, ktefi se dokazi uspésné adaptovat na kariérové zmény, mohou poci-
tovat pozitivni disledky i mimo pracovni oblast, napt. v podobé subjektivni zivotni
pohody (Konstam et al., 2015) ¢i zZivotni spokojenosti (Ginevra et al., 2018; Johnston
et al., 2016; Urbanaviciute et al., 2019).

Vyzkumy zamérené na pochopeni vztahti mezi kariérovou adaptabilitou a zivotni
spokojenosti u adolescentli a dospélych identifikovaly primy pozitivni vztah mezi
témito konstrukty (napf. Hirschi, 2009; Maggiori et al., 2013). Metaanalyza jedenacti
studii z riznych zemi svéta Rudolpha et al. (2017) potvrdila, ze je kariérova adap-
tabilita pozitivné spojena nejen se zivotni spokojenosti, ale je i jejim vyznamnym
prediktorem. Nékteré pozdéjsi studie vsak tento primy tcinek kariérové adaptability
na zivotni spokojenost nepotvrdily (napf. Marcionetti & Rossier, 2019), nebo nazna-
cily, ze by mohla kariérova adaptabilita na zZivotni spokojenost pusobit nepfimo
(napt. Cabras & Mondo, 2018; Ginevra et al., 2018; Santilli et al., 2017). Napt. vyzkum
u litevskych studentti bakalarského studia prokazal nepfimy vztah mezi kariéro-
vou adaptabilitou a Zivotni spokojenosti zprostfedkovany studijni angazovanosti
(Akkermans et al., 2018). Jak zjistili Ginevrova et al. (2018) u stredoskolakii ve véku
14-20 let, kariérova adaptabilita posiluje subjektivni vnimani odvahy a odvaha
pozitivné ovliviuje zivotni spokojenost. Vyzkum Buyukgoze-Kavasové et al. (2015)
u vysokoskolskych studentt odhalil, ze vliv dvou dimenzi kariérové adaptability
— kariérového zajmu a kariérové kontroly - na zZivotni spokojenost je mediovan
subjektivnim hodnocenim vlastni schopnosti ¢init kariérova rozhodnuti navzdory
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prekazkam (work volition) a vnimanym smyslem zivota (life meaning). Jiné vyzkumy
u zakul a studentl v sekundarnim a v terciarnim vzdélavani ukazaly, Ze vztah mezi
kariérovou adaptabilitou a zivotni spokojenosti je mediovan orientaci na budouc-
nost (Bolikbast & Kirddk, 2019; Cabras & Mondo, 2018; Santilli et al., 2017).

Na zakladé uvedenych empirickych poznatki lze konstatovat, Ze ispésna adap-
tace na kariérové ukoly a prechody muze prispét k ziskani a udrzeni zivotni spoko-
jenosti. V nadem vyzkumu tedy pfedpokladame, ze kariérova adaptabilita na konci
stredoskolského studia je prediktorem Zivotni spokojenosti po jeho ukonceni.

8.2 Sebehodnoceni a zZivotni spokojenost

Jak bylo uvedeno v kapitole 6 — Sebehodnoceni jako prostiednik mezi socialni opo-
rou a kariérovou adaptabilitou, sebehodnoceni predstavuje afektivni nebo hodnotici
slozku sebepojeti (Leary & Baumeister, 2000). Drive nékteri odbornici povazovali
sebehodnoceni a zivotni spokojenost za identické koncepty (Hermans, 1992). Podle
Dienera a Dienerové (1995) jsou sebehodnoceni a zivotni spokojenost klicovymi
ukazateli celkového hodnoceni jedince, avsak sméry téchto hodnoceni jsou v zasadé
odli$né. Sebehodnoceni odrazi myslenky a pocity, které ma jedinec ve vztahu ke své
osobé, kdezto zivotni spokojenost se tyka hodnoceni celkové kvality vlastniho Zivota
(Pavot & Diener, 2008). Zatimco né¢které studie dospély k poznatku, Ze sebehodno-
ceni ma v priibéhu dospivani dynamickou podobu (Erol & Orth, 2011), jiné studie
jeji promény v tomto vyvojovém obdobi neprokdzaly (Moksnes & Espnes, 2013).
Nicméné panuje vSeobecny konsenzus, ze priznivé ¢i nepriznivé postoje k sobé
samému jsou v obdobi dospélosti jiz relativné stabilni (Donnellan et al., 2012).
Vyznam sebehodnoceni tkvi v tom, Ze pro zivot ¢lovéka mize mit fadu prizni-
vych dtsledki. Sebehodnoceni se (obdobné jako kariérova adaptabilita) promita
do fyzického a dusevniho zdravi jedince, vztaht s rodici a vrstevniky, kvality so-
cialni opory, vzdélavacich vysledkd, ziskaného zaméstnaneckého statusu, pracovnich
uspéchii a pracovni spokojenosti (Kuster et al., 2013; Marshall et al., 2014; Orth &
Robins, 2014). Kromé toho je sebehodnoceni klicovym konstruktem k porozuméni
subjektivni pohodé, nebot jedinci s vysokym sebehodnocenim jsou obvykle se svym
zivotem spokojen¢jsi nezli jedinci vykazujici nizké sebehodnoceni (Diener, 1984).
Toto tvrzeni empiricky podpofila fada studii, které navic ukazaly, ze sebehodno-
ceni je spojeno s zivotni spokojenosti napri¢ vyvojovymi stadii, kulturami a pohla-
vim (srov. Arslan, 2019; Diener & Diener, 1995; Gilman & Huebner, 2006; Moksnes
& Espnes, 2013; Proctor et al., 2009). Z vyzkumu dale vime, Ze vztah mezi sebehod-
nocenim a zivotni spokojenosti je silnéjsi v individualistickych kulturach nez v kul-
turach kolektivistickych (Diener & Diener, 1995). Vyzkumy zaméfené na zkoumani
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smeéru uvedeného vztahu mezi sebehodnocenim a zivotni spokojenosti zjistily, ze
sebehodnoceni je prediktorem Zivotni spokojenosti, ale nikoliv naopak. Na tomto
zakladé v nasem vyzkumu povazujeme sebehodnoceni na konci stredoskolského
studia za prediktor zivotni spokojenosti mladych dospélych.

8.3 Role pracovnich hodnot ve vztahu
mezi kariérovou adaptabilitou, sebehodnocenim
a zivotni spokojenosti

V procesu kariérového rozvoje (Brown, 2002) a pii volbé povolani (Brown, 1996)
zaujimaji vyznamné misto pracovni hodnoty. Pracovni hodnoty jsou zvnitinéné
standardy, které prekracuji soucasné podminky, potreby ¢i prani a ukazuji, jakou
dulezitost jedinec pripisuje riznorodym aspektiim prace (Jin & Rounds, 2012). Pres-
toze jsou pracovni hodnoty relativné stabilni, pfi prechodu z adolescence do dospé-
losti se mohou dynamicky promeénovat (Chow et al., 2017). Pracovni hodnoty jsou
na zakladé jejich dulezitosti hierarchicky organizovany a usporadany do systému,
a tak ovlivnuji zptisoby mysleni, chovani a aktivity spojené s praci (Porfeli, 2007).
Jinymi slovy jsou pracovni hodnoty spojeny s ambicemi a cili, kterych lidé chtéji
dosahnout (Sverko et al., 2008), a ovliviuji ¢i vedou kariérové chovani (Brown,
2002; Porfeli & Vondracek, 2007).

Napriklad Dawis a Lofquist (1984) zvazovali tfi bipolarni dimenze pracov-
nich hodnot (aspéch vs. pohodli, altruismus vs. status, bezpec¢nost vs. autonomie).
Hagstrom a Gamberale (1995) analyzovali postoje k praci zachycené v nékolika stu-
diich a identifikovali strukturu pracovnich hodnot sestavajici z vyznamnych zivot-
nich cilt, pracovnich podminek, pracovnich benefiti a socialnich aspekta prace.
Leutyova a Hansenova (2011) prozkoumaly dostupné nastroje pro meéfeni pra-
covnich hodnot s cilem posoudit, které konkrétni oblasti pracovnich hodnot méri.
Identifikovali v nich celkem $est oblasti pracovnich hodnot - pracovni prostredi,
podnétnou praci, prilezitosti k ziskani statusu a prijmu, autonomii, organiza¢ni pod-
poru a vztahy. V nedavné dobé zavedli Abessolo et al. (2019) novy pojem kariérové
hodnoty, které konceptualizovali jako hodnotovou orientaci vztahujici se k volbé
kariérové drahy. Soucasné se pokusili postihnout oblasti pracovnich hodnot, ka-
riérové orientace a kariérovych kotev a identifikovali osm kariérovych hodnot,
které integrovali do ctyr $irSich kategorii pracovnich hodnot navrzenych dfive Jino-
vou a Roundsem (2012): intrinsické (kariérové hodnoty: specializace, nezavislost
a rozmanitost), extrinsické (kariérova hodnota: pfijmy), socialni (kariérové hod-
noty: socialni, work-life balance) a statusové (kariérové hodnoty: vedeni a mobi-
lita). V nasem vyzkumu jsme konceptualizovali pracovni hodnoty jako ekonomické
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zajisténi (napf. mzda, jistota zaméstnani), interpersonalni zameéreni (napft. altruis-
mus, socialni interakce) a pracovni mistrovstvi (napr. nezavislost, vyuzivani doved-
nosti a schopnosti, zodpovédnost, seberozvoj), které byly navrzeny Porfelim (2008)
ke zkoumani systému pracovnich hodnot zakd v pribéhu stredoskolského studia
(vice viz kapitola 2 - Metodologie vyzkumu kariérové adaptability).

Vyzkumy prinesly dikazy o tom, Ze pracovni hodnoty maji dopady na pracovni
chovani jedince a jeho pracovni vysledky. Ponévadz jsou pracovni hodnoty psy-
stredi, maji vliv na rozhodovani o volbé povolani (Judge & Bretz, 1992). Dale bylo
zjiSténo, ze nekteré pracovni hodnoty jsou spojeny s vyssi pracovni vykonnosti
(srov. Frieze et al., 2006). Dawis a Lofquist (1984) ve své teorii pracovniho prizpt-
sobeni (work adjustment theory) povazovali pracovni hodnoty za vyznamnou deter-
minantu pracovni spokojenosti. Tento predpoklad byl potvrzen radou studii, které
naznacily, ze pracovni hodnoty vyznamné ovliviuji spokojenost s praci (srov. Abe-
ssolo et al., 2019; Porfeli & Mortimer, 2010).

Kromé toho jsou pracovni hodnoty spojovany s zivotni spokojenosti, coz nazna-
Cuje, ze pracovni hodnoty mohou svymi dusledky presahovat oblast pracovniho
zivota. Napriklad Masudova a Sortheixova (2012) ve svém longitudinalnim vyzkumu
zjistily, Ze pracovni hodnoty zastavané v pribéhu vysokoskolského studia byly pozi-
tivné spojeny s zivotni spokojenosti po jeho absolvovani. Pozitivni vztah mezi pra-
covnimi hodnotami a Zzivotni spokojenosti byl prokazan také v unikatni 25leté
longitudinalni studii Chowové et al. (2017). Intrinsické pracovni hodnoty zastavané
ve veku 18 let mély podle uvedenych autorti vyznamny dopad na zivotni spokojenost
ve véku 43 let. Tato studie prokazala, Ze zivotni spokojenost v obdobi stiedni dospé-
losti mze byt utvarena pracovnimi hodnotami zastavanymi jiz v obdobi pozdni
adolescence.

Navzdory dulezitosti pracovnich hodnot pro kariérovy rozvoj (Brown, 2002)
nebyl vztah mezi pracovnimi hodnotami a kariérovou adaptabilitou dosud podro-
ben podrobnéjsimu zkoumani. Z vyzkumu u univerzitnich studentt v Ciné (Ye,
2015) vime, ze extrinsické a intrinsické pracovni hodnoty pozitivné souvisi jak
s kariérovou adaptabilitou, tak ¢tyfmi jejimi dimenzemi (kariérovym zajmem, kon-
trolou, zvidavosti a sebediivérou). Kromé toho bylo v tomto vyzkumu zjisténo, ze
extrinsické pracovni hodnoty (napf. preference vysokého prijmu a dobrych pracov-
nich podminek) a intrinsické pracovni hodnoty (napt. diraz na kreativitu, pracovni
vyzvy, pratelskou atmosféru na pracovisti) jsou pozitivnimi prediktory kariérové
adaptability. Nicméné v nasem vyzkumu povazujeme formovani a zmény pracov-
nich hodnot v pribéhu Zivota za disledek adaptace na ménici se zivotni podminky
a zkusenosti (Jin & Rounds, 2012). Proto predpokladame, ze lidé, kteri se v kariérové
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oblasti povazuji za adaptabilnéjsi, budou se svym Zivotem vice spokojeni, ponévadz
jsou schopni stanovit si a uspokojit své pracovni hodnoty. Jinymi slovy se domni-
vame, ze pracovni hodnoty mediuji vztah mezi kariérovou adaptabilitou a zivotni
spokojenosti.

Co se tyce poznatkil o vztahu mezi sebehodnocenim a pracovnimi hodnotami, ty
rovnéz chybi. Napriklad Lénnqyvist et al. (2009) ve vyzkumu realizovaném se ¢trnacti
subkulturami v péti zemich zjistili, Ze sebehodnoceni pozitivné ¢i negativné korelo-
valo s vétsinou osobnich hodnot. Fetvadjiev a Heova (2019) dosli k zavéru, ze vztah
mezi osobnimi hodnotami a Zivotni pohodou, ktera v jejich vyzkumu zahrnovala
sebehodnoceni a zivotni spokojenost, je obousmérny. Prestoze pracovni hodnoty
a sebehodnocenti jsou vzajemné propojenymi slozkami osobnosti, povaha a smér
jejich vazeb zlstavaji nejasné (Fetvadjiev & He, 2019). Vy3si sebehodnocenti je spo-
jovano predevsim s hodnotami reprezentujicimi rist, jako jsou autonomie, uspéch,
stimulace apod. (Bilsky & Schwartz, 1994). Jde vlastné o intrinsické pracovni hod-
noty, u nichz jsou dutlezité nematerialni aspekty prace umoznujici sebevyjadreni,
které jsou v konceptu Porfeliho (2007, 2008) reprezentovany subskalou pracovniho
mistrovstvi. O intrinsickych pracovnich hodnotach dale vime, Ze jsou pozitivné
spojeny s zivotni spokojenosti (Chow et al., 2017). Proto v nasem vyzkumu pred-
pokladame, ze vztah mezi sebehodnocenim a zivotni spokojenosti bude mediovan
skrze pracovni hodnoty, konkrétné skrze hodnotu pracovniho mistrovstvi.

8.4 Popisné statistiky a korelace mezi zkoumanymi
proménnymi

Tabulka 8.1 zachycuje popisné statistiky ke zkoumanym proménnym, tj. ke kariérové
adaptabilité, sebehodnoceni, pracovnim hodnotam a zivotni spokojenosti. Korelace
mezi proménnymi maji ocekavanou podobu. Kariérova adaptabilita a sebehod-
noceni pozitivné korelovaly se zivotni spokojenosti, pricemz korelace byla silnéjsi
u vztahu mezi sebehodnocenim a Zivotni spokojenosti. U pracovnich hodnot se
zaméfime na jeji jednotlivé subskaly. Ekonomické zajisténi korelovalo pouze s ka-
riérovou adaptabilitou a tento vztah byl negativni. Interpersonalni zameéreni pozi-
tivne korelovalo s kariérovou adaptabilitou a se Zivotni spokojenosti, nikoliv vsak se
sebehodnocenim. Pracovni mistrovstvi pozitivné korelovalo jak s kariérovou adap-
tabilitou a sebehodnocenim, tak se Zivotni spokojenosti. Mezi pracovnim mistrov-
stvim a interpersonalnim zamérenim byla zjisténa silna pozitivni korelace.
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Tabulka 8.1 Praméry, smérodatné odchylky a korela¢ni koeficienty zkoumanych
proménnych

M SD 1 2 3 4 5

1.Zivotni

. 4,62 1,2 -
spokojenost 6 8

2.Kariérova

3k _
adaptabilita 371 054 0231

3.Sebehodnoceni 2,88 : 0,58 = 00,4117 @ (0,339%** -

4.Ekonomické 5,0 oo 0007 —0102¢ 0,011 -
zajisteni
5.Interpersonalni

“y 3,06 0 0,76 = 0,202%** - 0,157 0,088 0,100* -
zameérteni

6.Pracovni

. , 3,06 : 0,57 0,2427%%* 0,227%%* 0,121%%  0,195%%% = (0,493***
mistrovstvi

Pozn.: Kariérova adaptabilita a sebehodnoceni respondentti byly zjistovany na konci jejich stredoskol-
ského vzdélavani (T1); pracovni hodnoty (ekonomické zajisténi, interpersondlni zaméfeni, pracovni
mistrovstvi) a zivotni spokojenost byly zjistovany deset mésicti po absolvovani stredni skoly (T2).

* p < 0,05;* p < 0,015 ** p < 0,001

8.5 Mediacni analyza - celkové a primé vlivy

Jak bylo uvedeno, nasim cilem bylo prozkoumat, zdali je vztah mezi kariérovou
adaptabilitou, sebehodnocenim a Zivotni spokojenosti mediovan pracovnimi hod-
notami. K tomuto tcelu jsme vyuzili media¢ni analyzu. Model (obrazek 8.1) se
sklada ze dvou nezavislych proménnych - z kariérové adaptability (X,) a sebehod-
noceni (X,), dale ze tfi mediatord, které odpovidaji jednotlivym typtm pracovnich
hodnot (M, = ekonomické zajisténi, M, = interpersonalni zaméreni a M, = pracovni
mistrovstvi), a z jedné zavisle proménné, kterou je v naSem modelu Zivotni spoko-
jenost (Y). Celkovy vliv kariérové adaptability (c,) a sebehodnocenti (c,) na Zivotni
spokojenost byl pozitivni a statisticky vyznamny (p = 0,017 pro kariérovou adap-
tabilitu a p < 0,001 pro sebehodnoceni). Mizeme tedy konstatovat, ze v pripadé
zvyseni kariérové adaptability o jednotku miizeme ocekavat zménu Zivotni spokoje-
nosti o hodnotu 0,25 bodut. Stejné tak mtizeme pfi ristu sebehodnoceni o jednotku
ocekavat rist zivotni spokojenosti o 0,83 bodll. Z uvedeného poznatku vyplyva, ze
vyssi kariérova adaptabilita a pozitivnéjsi sebehodnoceni souvisi s vyssi spokoje-
nosti se zivotem.



126 KARIEROVA ADAPTABILITA

Obrazek 8.1 Mediac¢ni model

a, = —0,12*
Xi
a;; = 0,20 b, = -0,09
¢, =0,23*/c;=0,15
a5 = 0,224
M, ————b,=017* Y
a = 0,03
¢, = 0,83 / ¢/, = 0,83
- ’ b, = 0,29%
X,

M;

Pozn.: Media¢ni model s kariérovou adaptabilitou (X,) a sebehodnocenim (X,) jako nezavisle promén-
nymi, ttemi typy pracovnich hodnot jako mediatory (M, = ekonomické zajisténi, M, = interpersonalni
zamérfeni, M; = pracovni mistrovstvi) a zivotni spokojenosti (Y) jako zavisle proménnou.

* p < 0,05 * p < 0,015 ** p < 0,001

Primy vliv sebehodnoceni na Zivotni spokojenost (c’,) byl stejny jako celkovy
vliv, tj. pozitivni a statisticky vyznamny (p < 0,001), pficemz jeho hodnota byla 0,83.
Tento vysledek naznacuje, Ze jednotlivé typy pracovnich hodnot nemaji jako media-
tory ve vztahu mezi sebehodnocenim a zivotni spokojenosti vyznamnéjsi roli. Pfimy
vliv kariérové adaptability na zivotni spokojenost (c’;) nebyl statisticky vyznamny
(p =0,160). Z tohoto poznatku vyplyva, ze vliv kariérové adaptability na zivotni spo-
kojenost je do znacné miry zprostfedkovan skrze pracovni hodnoty.

V nasem vyzkumu jsme odlisovali tfi typy pracovnich hodnot. VSechny vztahy
mezi kariérovou adaptabilitou (X)) a jednotlivymi typy pracovnich hodnot byly sta-
tisticky vyznamné (p = 0,020 pro ekonomickeé zajisténi, p = 0,003 pro interpersonalni
zameéreni a p < 0,001 pro pracovni mistrovstvi). V pripadé pracovnich hodnot spo-
jenych s ekonomickym zajisténim byl tento vztah negativni. To znamena, Ze jedinci
s vyssi urovni kariérové adaptability méné preferuji hodnoty charakterizované eko-
nomickym zajisténim. Na druhou stranu v§echny vztahy mezi sebehodnocenim (X,)
a jednotlivymi typy pracovnich hodnot nebyly statisticky vyznamné. Sebehodno-
ceni tedy pravdépodobné pracovni hodnoty neovliviiuje. Zajimavé rozdily jsme dale
zjistili u vztahu mezi pracovnimi hodnotami a Zivotni spokojenosti (Y). Zatimco
vztah mezi interpersonalnim zamérenim, pracovnim mistrovstvim a zivotni spoko-
jenosti byl pozitivni a statisticky vyznamny (p = 0,035 pro interpersonalni zaméfeni
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a p = 0,007 pro pracovni mistrovstvi), vztah mezi ekonomickym zajisténim a zivotni
spokojenosti byl negativni a statisticky nevyznamny (p = 0,302). Podrobné statistiky
jsou uvedeny v tabulce 8.2.

Tabulka 8.2 Regresni koeficienty a souhrnné statistické informace k media¢nim modelu

b SE, B p

Ekonomické zajisténi (M,) jako zavisle proménnd

Konstanta 3,82 0,20
| Kariérova adaptabilita (X)) -0,12 0,05 -0,111 0,020
| Sebehodnoceni (X)) | 0,03 | 0,05 | 0,027 | 0,571
| R*/adj.R? | 0,011 20,007 |
F(dj) oR F(2,489) = 2,73; p = 0,066

Interpersondlni zaméteni (M,) jako zdvisle proménnd

Konstanta 2,16 0,25
| Kariérova adaptabilita (X,) | 0,20 | 0,07 0,143 0,003
| Sebehodnoceni (X)) | 0,05 | 0,06 | 0,040 | 0,405
Rz/ad] M 0,026 / 0,022
| F(df) pro R? | f(z, 488) = 6;50; p= o,ooi

Pracovni mistrovstvi (M) jako zavisle proménnd

Konstanta 2,09 0,19
Kariérova adaptabilita (X,) 0,22 0,05 0,210 < 0,001
Sebehodnoceni (X)) 0,05 0,05 0,049 0,289

R?*/adj. R? 0,054 / 0,050

F(df) pro R? F(2,490) = 13,91; p < 0,001
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b SE, ¢ p

Zivotni spokojenost (Y) jako zavisle proménnd (celkovy efekt)

Konstanta 1,31 0,39
| Kariérova adaptabilita (X,) | 0,25 | 0,10 0,104 0,017
| Sebehodnoceni (X)) | 0,83 | 0,10 | 0,376 | < 0,001
| R/ adj. R? | | 0,179 / 0,175 |
. F(df) pro R? | F(2,493) = 53,59; p < 0,001

Zivotni spokojenost (Y) jako zdvisle proménnd (piimy efekt)

Konstanta 0,59 0,53
| Kariérova adaptabilita (X,) | 0,15 | 0,11 0,062 0,160
| Sebehodnoceni (X)) | 0,83 | 0,09 | 0,376 | < 0,001
| Ekonomické zajisténi (M) | -0,09 | 0,09 | -0,043 | 0,302
| Interpersonalni zaméreni (M,) | 0,17 | 0,08 | 0,098 | 0,035
| Pracovni mistrovstvi (M;) | 0,29 | 0,11 | 0,131 | 0,007
| R/ adj. R? | | 0,224 / 0,216 |
. F(df) pro R? . F(5,484) = 27,95; p < 0,001

8.6 Mediacni analyza - nepfimé vlivy

Celkovy neprimy vliv kariérové adaptability na zivotni spokojenost byl 0,111 s 95%
bootstrapovym intervalem spolehlivosti v rozmezi od 0,047 do 0,194. To jinymi
slovy znamena, Ze zvys$eni kariérové adaptability o jednotku je spojeno se zvysenim
zivotni spokojenosti o 0,111 bodu, a to v disledku pisobeni kariérové adaptabi-
lity na pracovni hodnoty, které nasledné ovliviuji Zivotni spokojenost. Bootstra-
povy 95% interval spolehlivosti je nad hodnotou nula, z ¢ehoz Ize vyvodit zaver, ze
nepiimy vliv kariérové adaptability na Zivotni spokojenost je statisticky vyznamny.
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Celkovy vliv sebehodnoceni na Zivotni spokojenost byl 0,020 s 95% bootstrapo-
vym intervalem spolehlivosti v rozmezi od 0,021 do 0,071, cozZ znamena, Ze nepfimy
vliv sebehodnoceni na Zivotni spokojenost se statisticky neodlisuje od nuly. Z toho
plyne, Ze vztah mezi sebehodnocenim a zivotni spokojenosti neni, tak jak tomu bylo
v ptipadé kariérové adaptability, zprostiedkovan pracovnimi hodnotami. Podrobné
statistiky jsou soucasti tabulky 8.3.

Kromé celkového nepfimého vlivu kariérové adaptability na zivotni spokojenost
muzeme rozliit tfi specifické neprimé efekty. Neprimy vliv kariérové adaptability
skrze ekonomické zajisténi (M,) byl 0,011 (95% CI [0,014; 0,040]), skrze interperso-
nalni zaméreni byl 0,034 (95% CI [-0,001; 0,077]) a skrze pracovni mistrovstvi byl
0,066 (95% CI [0,018; 0,440]). Z uvedenych statistik Ize ucinit zavér, ze na vztah mezi
kariérovou adaptabilitou a Zivotni spokojenosti maji media¢ni vliv predevsim hod-
noty pracovniho mistrovstvi. Co se tyce interpersonalniho zaméreni, 95% bootstra-
povy interval spolehlivosti se blizi nule. Nase data tedy nepfinesla dostatek diikazd,
ze kariérova adaptabilita ptisobi na zivotni spokojenost skrze interpersonalni zamé-
feni. Rovnéz pracovni hodnoty spojené s ekonomickym zajisténim nemaji v tomto
vztahu pravdépodobné zadnou roli.

Tabulka 8.3 Testy celkovych a specifickych nepfimych efektl media¢niho modelu

Efekt SE 95% Cl
Testy celkovych nepiimych efektii
Kariérova adaptabilita — Pracovni hodnoty 0,111 0,037 = [0,047;0,194]
Sebehodnoceni — Pracovni hodnoty | 0,020. 0,023 | [-0,021;0,071]

Testy specifickych nepfimych efektii

Kariérova adaptabilita — Ekonomické zajisténi (a,,b,) 0,011 0,013 ' [-0,014; 0,040]
Sebehodnoceni — Ekonomické zajisténi (a,,b,) -0,005 ¢ 0,006 @ [-0,016; 0,010]

Kariérova adaptabilita — Interpersondlni zaméreni 0,034 0,020 [-0,001;0,077]
(a,,b,)
Sebehodnoceni — Interpersonalni zaméreni (a,,b,) 0,008 0,012 ' [-0,012;0,038]
Kariérova adaptabilita — Pracovni mistrovstvi (a,;b;) 0,066 : 0,032 = [0,018;0,144]

Sebehodnoceni — Pracovni mistrovstvi (a,;b;) 0,014 0,016 ' [-0,012;0,052]
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8.7 Zhodnoceni ziskanych poznatku

Tato kapitola byla zaméfena na zkoumani zivotni spokojenosti u mladych jedinct
ve véku 18 az 26 let. Konkrétné bylo nasim cilem prozkoumat, jak zZivotni spoko-
jenost u této skupiny souvisi s kariérovou adaptabilitou a sebehodnocenim a jakou
roli v téchto vztazich hraji pracovni hodnoty. V nasem vyzkumu bylo v souladu
s predchozimi poznatky ziskanymi u adolescentd (Arslan, 2019; Marcionetti &
Rossier, 2019; Moksnes & Espnes, 2013) a dospélych (Butkovic et al., 2020) zjis-
téno, ze sebehodnocent je vyznamnym prediktorem zivotni spokojenosti. Dale jsme
predpokladali, ze vztah mezi sebehodnocenim a zivotni spokojenosti bude medio-
van pracovnimi hodnotami. Méli jsme za to, ze jedinci s vy$sim sebehodnocenim
budou uprednostnovat intrinsické pracovni hodnoty (Bilsky & Schwartz, 1994), coz
bude mit za diisledek vétsi Zivotni spokojenost. U naseho vzorku nebyl mediacni
efekt pracovnich hodnot ve vztahu mezi sebehodnocenim a zivotni spokojenosti
prokazan.

Potvrdili jsme, Ze pocit vlastni hodnoty pred ukoncenim stfedni skoly ma primy
dopad na to, jak bude jedinec hodnotit svij vlastni zivot jako celek deset meésicti
po jejim ukonceni. Mozné vysvétleni prinasi predchozi vyzkumy. V nich bylo zjis-
téno, ze vysoké sebehodnoceni slouzi jako vyznamny zdroj resilience ¢i copingovy
zdroj (Rutter, 1987), ktery usnadnuje feSeni a prekonavani nepriznivych Zivotnich
situaci, prizptisobovani se okolnostem, coz nakonec miize podpoftit subjektivni pocit
osobni pohody. Pfi feSeni prechodovych ukoli, s nimiz se museli vyporadat také
absolventi stfednich §kol v nasem vyzkumu, jsou jedinci s vy$$im sebehodnocenim
sebevédoméjsi, angazovanéjsi, vytrvalejsi, a proto obvykle dosahuji stanovenych
cilti (Feldman, 2003). Jak ukazaly vysledky longitudinalni studie u vysokoskolskych
absolventti (Salmela-Aro & Nurmi, 2007), mladi lidé s vy$sim sebehodnocenim
v dobé studia vykazovali v pozd¢jsich fazich zivota mensi nezaméstnanost a prace,
kterou vykonavali, pro né byla zdrojem naplnéni, radosti a také v ni byli uspés-
néjsi a spokojenéjsi. Lze tedy predpokladat, ze vyssi sebehodnoceni na konci stre-
doskolského studia se po jeho ukonceni muze priznivé promitnout v dosahovani
zivotnich a pracovnich cil@, a tim padem k ziskani pocitu spokojenosti s vlastnim
zivotem. V uvahu je vsak tfeba vzit i to, Ze nase poznatky mohly byt do jisté miry
ovlivnény kulturnimi specifiky nageho vzorku. Mlad4 generace v Ceské republice,
prestoze zije v kulture s prevazne kolektivistickymi rysy, vykazuje zna¢né individua-
listické postoje (Bartos, 2010). V individualistickych spole¢nostech bylo pritom spo-
jeni mezi sebehodnocenim a zivotni spokojenosti shledano jako podstatné silnéjsi
nez v kolektivistickych kulturach (Diener & Diener, 1995).

Na zakladé teorie konstruovani kariéry (Savickas & Porfeli, 2012) a metaana-

vvvvvv
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pozitivni vztah kariérové adaptability se Zivotni spokojenosti, jsme predpokladali,
ze vyznamnym prediktorem Zzivotni spokojenosti bude kariérova adaptabilita. Ka-
riérova adaptabilita vSak v nasem vyzkumu nemeéla na zivotni spokojenost primy
vliv. Tento poznatek neni az tak prekvapivy, ponévadz nékteré studie (napf. Mar-
cionetti & Rossier, 2019) pfimy vliv kariérové adaptability na Zivotni spokojenost
rovnéz neprokazaly. Jako diivod vyzkumnici obvykle uvadéli kontext, v némz byly
studie realizovany (napft. rozdily ve vzdélavacich systémech ¢i odlisnosti profes-
nich voleb u raznych vzorka). To se muze tykat rovnéz naseho vyzkumu, nebot
respondenti se v ném odliSovali charakteristikami kariérového rozhodovani, kte-
rym na konci stfedniho odborného vzdélavani prosli, a jeho dusledky. Konkrétné
néektefi jedinci pravdépodobné nemuseli jesté aktivovat své adaptacni zdroje, nebot
se rozhodli pokracovat v terciarnim vzdélavani a prechod ze skoly na trh prace
odlozili na pozdéjsi dobu.

Dalsi nase poznatky ukazuji, ze prispévek kariérové adaptability k subjektivni
osobni pohodé je komplexnéjsi, nez bylo drive predpokladano. Co se tyce vlivu ka-
riérové adaptability na zivotni spokojenost, kariérova adaptabilita s Zivotni spoko-
jenosti souvisela nepfimo skrze nékteré pracovni hodnoty. V nasem vyzkumu jsme
pracovali se tfemi typy pracovnich hodnot (ekonomické zajisténi, interpersonalni
zameéreni a pracovni mistrovstvi). Nase data prokazuji, Ze nepfimy vztah mezi karié-
rovou adaptabilitou a zivotni spokojenosti byl mediovan predevsim skrze hodnotu
pracovniho mistrovstvi. Jedinci s rozvinutéjsi kariérovou adaptabilitou tedy prav-
dépodobné preferuji praci, v niz maji moznost ¢init vlastni rozhodnuti, nést dosta-
tek zodpovédnosti, vyuzivat své schopnosti, ucit se novym vécem apod. S ohledem
na predchozi teoretické a empirické poznatky lze predpokladat, ze tito jedinci jsou
navic schopni si vzhledem k rozvinuté kariérové adaptabilité nalézt a ziskat zameést-
nani, které tyto jejich pracovni hodnoty naplnuje (Konstam et al., 2015; Savickas,
2002, 2005). Vyznamnym zjisténim je, ze roli v tomto procesu ma nejenom karié-
rova adaptabilita, ale rovnéz intrinsické pracovni hodnoty. Pfedchozi vyzkum (Sor-
theix et al., 2015) ukdzal, Ze jsou to prave intrinsické pracovni hodnoty, které jedinci
umoznuji nalézt si vhodné zaméstnani. Moznost vykonavat praci, kterou jedinec
povazuje za zajimavou, vyznamnou a smysluplnou, odpovidajici jeho predpokla-
diim a zajmam, se miize jako adaptacni vysledek pozitivné promitnout do pracov-
niho zapojeni, do pracovni vykonnosti, a tim i do profesni uspésnosti (Rudolph et
al., 2017). Naplnéni pracovnich hodnot a subjektivni pocit uspokojeni z vykonavané
prace se tak mohou manifestovat v celkové zivotni spokojenosti.

Uvedené poznatky nas vedou k zavéru, ze rozvinuta kariérova adaptabilita, resp.
schopnost planovat vlastni budoucnost, prozkoumavat moznosti a ¢init informo-
vana rozhodnuti, mize pozitivné prispét k subjektivnimu pocitu osobni pohody;,
nebot umoznuje mladym lidem celit vzdélavacim, profesnim ¢i kariérovym vyzvam



132 KARIEROVA ADAPTABILITA

a obtizim a byt uspésni v tom, co je pro né dilezité (Konstam et al., 2015). Karié-
rova adaptabilita je tedy vyznamna nejen pro adaptaci na ménici se pracovni pod-
minky, ale mtze byt pfinosna a mit dlouhodobé dopady i mimo pracovni oblast.
Z hlediska moznych intervenci vsak povazujeme pro budouci vyzkum za dilezité
zkoumani uvedenych vztahti v delsi ¢asové perspektive (tj. jak kariérova adaptabi-
lita v adolescenci ¢i mladé dospélosti souvisi s zZivotni spokojenosti v pozdni dospe-
losti). Po ukonceni stredoskolského studia totiz fada mladych lidi odklada kariérové
rozhodovani, nema trvalou praci, neni ekonomicky nezavisla, a zivotni spokojenost
tudiz muze byt epizodicka ¢i situacni vzhledem k promeénlivému kontextu, ve kte-
rém se tito lidé nachazeji.

Shrnuti

Zavérem muzeme konstatovat, Ze tato kapitola rozSifuje porozumeéni tomu, jak
sebehodnoceni a kariérova adaptabilita na konci stredoskolského studia souvisi se
zivotni spokojenosti pocitovanou deset mésict po jeho absolvovani, a pfinasi novy
poznatek o mediacni roli pracovnich hodnot v tomto vztahu. Ukazuje se, ze vztah
mezi kariérovou adaptabilitou a Zivotni spokojenosti neni primy. Faktorem, skrze
ktery kariérova adaptabilita u mladych dospélych ovliviuje spokojenost se zZivotem,
jsou intrinsické pracovni hodnoty. Prokazani media¢niho efektu pracovnich hodnot
ve vztahu mezi kariérovou adaptabilitou a zivotni spokojenosti povazujeme za jeden
z hlavnich pfinost tohoto zkoumani, nebot rozsifuje dfivéjsi poznatky o nepfimém
vlivu kariérové adaptability na zivotni spokojenost (napf. Cabras & Mondo, 2018;
Santilli et al., 2017).
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Absolventi stredniho odborného
vzdélavani na trhu prace - lisi se
zameéstnani a nezameéstnani?

PETR HLADO, LENKA HLOUSKOVA, BOHUMIRA LAZAROVA,
KAREL RECKA A JAROSLAV GOTTFRIED

Segment stfedniho odborného vzdélavani je typicky tim, ze absolventi ziskavaji
po jeho uspésném ukonceni odbornou kvalifikaci pro vykon profese a ¢ast z nich
vstupuje pfimo na trh prace. Drive ¢i pozdéji vstupuji na trh prace i ti, kterym
se z nejriznéjsich divodld nepodarilo na konci studia slozit zavérecné zkousky
nebo maturitu, a promitaji se do statistik predc¢asné odchazejicich ze vzdélavani.
Ti vSichni tvofi témeér polovinu naseho vyzkumného vzorku a ocitaji se v centru
nasi pozornosti v této kapitole.

Z pravidelné publikovanych statistik (napf. Chamoutova et al.,, 2019, 2020)
vyplyva, ze priblizné dvé tietiny absolventl obort ukoncéenych vyuénim listem
a vice nez tfetina absolventli oborti ukoncenych maturitni zkouskou vstupuje na trh
prace hned po ukoncent stfedni skoly, tj. vstupuji do zameéstnani ¢i zacinaji podni-
kat. Prestoze jsou Cerstvi absolventi §kol rizikovou skupinou z hlediska nezameést-
nanosti v mnoha evropskych zemich svéta (Chamoutova et al., 2019, 2020), situace
ceskych absolventli odborného vzdélavani byla v letech sbéru dat (2018-2020) aty-
picka nejen vzhledem k obdobi ekonomického ristu, ale i vzhledem k dlouhodo-
bému poklesu poctu absolventd z demografickych diivodd (napf. Chamoutova et
al., 2020; Vojtéch, 2019). Vysoka poptavka zaméstnavatelli po pracovni sile a nizky
pocet absolventu, ktefi nepokracovali ve vzdélavani, srazil miru nezaméstnanosti
Zerstvych absolventii evidovanych na Utadu prace CR na historicky nejnizsi hod-
noty."® Podle Setfeni Ceského statistického tfadu se mira nezaméstnanosti mla-
dych lidi ve véku 15-24 let se stfednim odbornym vzdélanim pohybovala v roce
2018 mezi 4 az 6 % (Chamoutova et al., 2020, s. 48). Tato vychozi situace nam davala

13 Podle kategorizace nezaméstnanych ve statistikdch Ufadu prace CR spadaji nasi respondenti do kategorie
JCerstvy absolvent” a Udaje o mife nezaméstnanosti cerstvych absolventd vychazi ze statistik evidovanych
uchazecli o zaméstnani v dubnu 2019.V tomto obdobi bylo v kategorii stfedniho odborného vzdélani s vyuc-
nim listem evidovéno 3,7 % a v kategorii ndstavbového studia (ukonéeni maturitou) 4,5 % cerstvych absol-
ventd, coz je oproti pfedchozimu roku (2018) nepatrny pokles. V kategorii stredni odborné vzdélani s maturitni
zkouskou bylo evidovéano 3,8 % a v kategorii stfedni odborné vzdélani s maturitni zkouskou a odbornym vycvi-
kem (tj. s vyucnim listem) 4,7 % Cerstvych absolventd, coz je v obou pfipadech stejna hodnota jako v roce 2018
(Chamoutova et al., 2020, s. 41).
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jedinecnou prilezitost zjistit, které charakteristiky vcetné urovné kariérové adapta-
bility ovliviuji prechod ze skoly na trh prace, tj. ¢im se lisi zaméstnani a nezamest-
nani, a které faktory sméruji mladé dospélé spise na drahu zaméstnanych a které
spiSe na drahu nezaméstnanych.

9.1 Prechod absolventi stfredniho odborného
vzdélavani na trh prace

Jednim z kariérovych ukold, ktery stoji pfed mnohymi absolventy stfedniho odbor-
ného vzdélavani, je prechod ze skoly na trh prace (Schoon & Bynner, 2019). Precho-
dem ze skoly na trh prace (school-to-work transition) je oznacovano obdobi, které
nastava pred ukoncenim a pokracuje po ukonceni vyssiho sekundarniho vzdéla-
vani, a tyka se zakd, ktefi opousti vzdélavaci systém, ponévadz maji v iumyslu zacit
»naplno“ pracovat ¢i zahajit samostatnou vydélecnou c¢innost, pripadné jsou ne-
uspésni v prechodu na vzdélavaci draze. V ramci teorie lidského kapitalu je rozhod-
nuti vstoupit na trh prace chapano jako ukonceni investice do dalsiho vzdélavani
a odborné pripravy, ponévadz hodnota predpokladanych naklada spojenych s vol-
bou pokracovat ve vzdélavani prevysuje ocekavané prinosy (Becker, 1993). Stejné
jako vétsina zivotnich pfechodi je i pfechod ze skoly na trh prace ovlivnén fadou
institucionalnich, kulturnich, socialnich a ekonomickych okolnosti a faktort, jako
jsou struktura vzdélavaciho systému, mira a struktura zameéstnanosti i nezameéstna-
nosti, které tvofi ramec zkusenosti jedince vstupujiciho na trh prace (srov. Nurmi et
al., 2002; Phillips et al., 2002).

Prechod ze skoly na trh prace, kterym dnes mladi lidé prochazeji, neni linearni
a jeho podoba mize byt riizna. Nékteri jedinci po ukonceni stfedni skoly dale stu-
duji a pfi studiu pracuji. Jini vstupuji do zaméstnani, ale po urcité dobé se vraci
zpét ke studiu. Jsou i taci, ktefi zacinaji svoji profesni drahu nejprve fadou kratko-
dobych zaméstnani a az nasledné prechazi do stabilntho zaméstnani. Moznosti je
vsak mnohem vice. V odborné literatufe proto byla prezentovana rada pojeti uspés-
ného prechodu ze skoly na trh prace. Obecné lze za uspésny prechod ze skoly na trh
prace povazovat ziskani prvniho stabilniho zameéstnani, v némz je ¢lovék spoko-
jeny a které podporuje jeho profesni identitu. Uspésny prechod na trh préice je také
mozné vymezit délkou nezaméstnanosti, nez absolvent ziska prvni pracovni misto,
coz vymezujeme v souladu s narizenimi ceské politiky zaméstnanosti jako obdobi
do 3 mésict od ukonceni vzdélavani na stfedni skole. Alarmujici je proto zjisténi
vyplyvajici z dotaznikového Setfeni Narodniho ustavu pro vzdélavani (Chamoutova
et al.,, 2019), v némz témér tretina absolventt s vyucnim listem a asi ¢tvrtina absol-
ventll s maturitni zkouskou, ktefi ukoncili studium v roce 2015, nezahgjili ani tfi
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roky po ukoncenti stredni skoly dlouhodobou pracovni ¢innost. Z jinych vyzkumu
pritom vime, ze zkusenost s nezaméstnanosti v rané fazi profesni kariéry mize mit
negativni dopady na zameéstnanost v pozdéjsich etapach pracovniho zivota (Burgess
et al., 2003).

9.2 Hledani faktorl zvysujicich sanci na ziskani
zameéstnaneckého statusu

Ziskani adekvatniho a vhodného prvniho zaméstnani je obecné velmi dile-
zité a podle mnoha empirickych zjisténi ma vliv napfiklad na profesni socializaci
a socialni integraci, predurcuje budouci profesni vysledky, kariérovou tspésnost,
a dokonce miize plisobit na dusevni pohodu a Zivotni spokojenost (Ling & O’Brien,
2013; Maattd et al., 2002; Masdonati, 2010; Ng & Feldman, 2007). Hlavni otazkou,
kterou jsme si v této kapitole polozili, je, zdali a v jakych charakteristikach se lisi
zaméstnani a nezameéstnani absolventi stfedniho odborného vzdélavani a které
faktory zvysuji jejich Sanci na ziskani zaméstnaneckého statusu. Na zakladé téchto
znalosti by bylo mozné zakiim na stfednich skolach poskytnout potfebnou pomoc
a zdroje, které by jim umoznily uspésné se vyporadat s prechodem ze skoly na trh
prace, a tim predejit jejich nezaméstnanosti.

9.2.1 Kariérova adaptabilita

Predchozi vyzkumy (srov. Phillips et al., 2002) ukazaly, ze absolventi stfednich skol,
ktefi jsou pfi prechodu ze skoly na trh prace uspésni, vykazuji nékteré spolecné cha-
rakteristiky. Mezi né se radi napriklad realistické kariérové plany, kariérovy optimi-
smus a schopnost celit prekazkam. Proto jsme predpokladali, ze faktorem vedoucim
k ziskani zaméstnaneckého statusu po ukoncenti stredni skoly by mohla byt na indi-
vidualni urovni kariérova adaptabilita. Vyzkumy kariérové adaptability totiz opa-
kované prokazaly, ze lidé s rozvinutéjsi kariérovou adaptabilitou jsou schopni nejen
lépe zvladat pozadavky spojené s prechodem ze skoly na trh prace a cinit v této
oblasti adekvatni kariérova rozhodnuti, ale jsou také méné ohrozeni dlouhodobou
nezameéstnanosti (Koen et al., 2012).
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9.2.2 Sebehodnoceni, sebeucinnost v kariérovém rozhodovani
a profesni identita

Néktef1 vyzkumnici se domnivaji, ze ispéch pri prechodu ze Skoly na trh prace zavisi
nejen na adaptacnich zdrojich, ale i na jinych osobnostnich vlastnostech a rysech.
Z individualnich charakteristik jsme v nasem vyzkumu zamérili pozornost na sebe-
hodnoceni, sebeucinnost v kariérovém rozhodovani a profesni identitu a nyni se
pokusime objasnit divody pro jejich volbu.

Ukazuje se, ze vysoké sebehodnoceni pomaha lidem pfi ziskani a udrzeni si
zaméstnani. Vyssi sebehodnocent je spojovano s kratsi dobou nezaméstnanosti, vét-
$im mnozstvim pracovnich nabidek a lepsi Sanci na ziskani stabilniho zaméstnani
(Huysse-Gaytandjieva et al., 2015; Schmit et al., 1993). Nékteré studie dale prokazaly,
ze nezaméstnani vykazuji niz$i uroven sebeucinnosti v kariérovém rozhodovani a ze
sebeucinnost v kariérovém rozhodovani je nepfimo umérné spojena s délkou neza-
meéstnanosti (Pinquart et al., 2003; Wiener et al., 1999). Podle socialné-kognitivni teorie
kariérového rozvoje sebeucinnost souvisi s kariérovymi zajmy, kariérovymi hodno-
tami, kariérovymi cili a ovliviiuje kariérovou aktivitu a vykonnost v zaméstnani (Lent
et al., 1994). Bandura (1997) se navic domniva, Ze vysoka sebetcinnost miize podpo-
fit vytrvalost pri prekonavani kariérovych prekazek. Vyssi sebetcinnost v kariérovém
rozhodovani vede k aktivnimu pfistupu a houzevnatosti pfi hledani zameéstnani, pri-
cemz lidé s vyssi sebetcinnosti jsou schopni nezaméstnanost rychleji pfekonat a jedinci
s nizsi sebetcinnosti se s vétsi pravdépodobnosti pii netspésném hledani prace rychleji
vzdaji (Eden & Aviram, 1993). Neni tedy prekvapivé, Ze absolventi s vyssi sebeucinnosti
jsou schopni po ukoncenti Skoly rychleji nalézt stabilni zaméstnani (Feather & O’Brien,
1986). Vyznamnym predpokladem uspésného prechodu ze skoly na trh prace je rov-
néz profesni identita (Ng & Feldman, 2007). Lidé se silnou profesni identitou maji casto
jasné a stabilni povédomi o svych cilech, zajmech a dispozicich (Holland et al., 1980).
O profesni identité dale vime, Ze zvysuje schopnost zvladat stres, celit vyzvam a umoz-
nuje nalézt si praci, ktera bude pro daného ¢lovéka smysluplna a ktera bude odrazet
jeho silné stranky, zajmy, preference a cile (Skorikov & Vondracek, 2011).

9.2.3 Vlivy na urovni mikrosystému

Na trovni mikrosystému mohou mit vyznamny vliv na ziskani zameéstnani po odchodu
ze stfedni skoly socialni zdroje a jejich dostupnost (viz kapitola 5 - Vliv socialni
opory na kariérovou adaptabilitu). Rodice mohou svym potomkim v dobé prechodu
ze $koly na trh prace poskytovat instrumentalni pomoc, emoc¢ni podporu a motivo-
vat je, a tim zvySovat jejich Sanci na uspéch (Hlado & Jezek, 2018). Guanova et al.
(2016) na zakladé integrace teorie konstruovani kariéry a kognitivné-evaluacni teorie
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(cognitive evaluation theory; Ryan & Deci, 2002) predpokladaji, ze rodicovska podpora
je kontextualnim faktorem, ktery ovliviiuje sebeurceni a schopnost samostatného, neza-
vislého a svobodného kariérového rozhodovani. Rovnéz podpora a pomoc ze strany
pratel a ucitelt mize facilitovat prechod ze skoly na trh prace (Wentzel et al., 2017).

Z dalsich faktori na drovni mikrosystému, které by mohly mit pozitivni vliv
na prechod absolventt ze $koly na trh prace, lze uvést pracovni zkusenosti ziskané
v prubéhu studia. Nékteré longitudinalni studie prokazuji, Ze tyto pracovni zkusenosti
mohou mit pfiznivy dopad na pozdéjsi zaméstnanecky status, nebot vedou k budo-
vani pracovnich siti a rozviji pracovni navyky, profesni kompetence, coz zvysuje pra-
covni prilezitosti a uplatnitelnost na trhu prace (Blackwell et al., 2001; Dudyrev et
al., 2020; Nilsson, 2015). Nicméné ne vSechny vyzkumy tento vliv potvrzuji (srov.
Leventhal et al., 2001).

9.2.4 Vlivy na urovni mezosystému

Z dat o absolventech z riiznych evropskych zemi vyplynulo, Ze prechod ze Skoly do prv-
niho zaméstnani je u Zen pomalejsi nez u muzi, a to i v pripade, ze byl kontrolovan vliv
veéku a dosazeného vzdélani (Mills & Prag, 2014). To, ze zeny maji vétsi potize se vstu-
pem na trh prace, dokladaji i dalsi studie (napt. Acosta-Ballesteros et al., 2017; Blossfeld
et al,, 2015). V ptipadé porovnani jednotlivych zemi by vsak bylo treba brat v tvahu
i kontextualni vlivy (napft. atributy vzdélavaciho systému, statni politiku zameéstnanosti,
pracovnépravni legislativu, ekonomické charakteristiky prislusného statu apod.).

Na urovni mezosystému lze uvazovat i o negativnim vlivu nizkého ekonomického
zabezpeceni rodiny a dosazeného vzdéldni rodi¢i'* na uspésnost prechodu jejich déti
ze $koly na trh prace (MaCurdy et al., 2006; Worthington & Juntunen, 1997). Rodice
s vys$im vzdélanim maji nejenom vyssi vzdélanostni aspirace a o¢ekavani na vzdélavaci
vysledky svych déti, ale zalezi jim také na jejich profesni budoucnosti a pracovnich uspé-
$ich (srov. Katrnak, 2004). Vzdélani rodic, spolecné se socialnim a kulturnim kapita-
lem jsou dilezitymi mechanismy, jimiZ se socidlni status rodict prenasi na dalsi generaci
(srov. Bourdieu & Passeron, 1990). Lze proto predpokladat, Ze vysoky socioekonomicky
status rodic¢ti bude mit na nalezeni zameéstnani jejich déti po ukonceni stfedni $koly
pozitivni vliv (Braziene, 2020). V nasich uvahach vychazime i z drivéjsich vyzkumd,
které prokazaly, ze mladi lidé, ktefi maji alespon jednoho rodice s vysokoskolskym vzde-
lanim, rychleji ziskavaji prvni zameéstnani (srov. Eyland & Johnson, 1989).

Vyzkumy o tom, jak $kolni a pracovni proménné ovliviuji prechod ze skoly na trh
prace, jsou spise ojedinélé (srov. Bradley & Nguyen, 2004). Nasim vyzkumem se sna-
zime tuto mezeru ve védeckém poznani zaplnit, a proto hledame odpovéd na to, jak

14 Mira ekonomického zabezpeceni a nejvyssi dosazené vzdélani tvoii znaky socioekonomického statusu (SES).
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se do uspésnosti pri prechodu ze skoly na trh prace promita zptisob ukonceni stre-
doskolského studia, subjektivni hodnoceni vzdélavacich vysledkl v pribéhu studia,
zména $koly ¢i oboru v priibéhu studia na stfedni $kole, opakovani ro¢niku, profesni
aspirace, ziskani placené pracovni zkusenosti v pribéhu studia ¢i vyuziti sluzeb karié-
rového poradenstvi.

9.3 Rozdily mezi zaméstnanymi a nezaméstnanymi
absolventy

V prvnim kroku jsme se zaméfili na to, zdali a v ¢em se lisi uspésni a neuspésni
jedinci pfi prechodu ze Skoly na trh prace. Uspésnost pfi piechodu jsme v souladu
s jinymi vyzkumy (napf. Guan et al., 2013; Rudolph et al., 2017) operacionalizovali
ziskanim zaméstnaneckého statusu (dale jen zaméstnani), a to deset mésicti od prv-
niho sbéru dat. Neuspésny prechod byl definovan nezaméstnanosti (dale jen neza-
meéstnani), a to bez ohledu na to, zdali respondenti celou dobu po ukonceni stfedni
$koly nepracovali, ¢i pracovali, ale o praci nasledné prisli.

Jak je patrné z popisnych statistik zachycenych v tabulce 9.1, v dobé pred ukonce-
nim stredni skoly vykazovali zaméstnani absolventi oproti nezaméstnanym absol-
ventim vy$si primérné hodnoty u kariérové adaptability a dvou jejich dimenzi
— kariérové kontroly a sebediivéry. Kromé toho méli vys$si primeérné hodnoty
u sebehodnoceni, profesni identity, psychosocialni podpory ze strany rodicti a pod-
pory od svych uciteli. Nezaméstnani absolventi naopak v téze dobé dosahovali
vyssich primérnych hodnot u kariérového zajmu, kariérové zvidavosti, sebetcin-
nosti v kariérovém rozhodovani a dostavalo se jim vyssi podpory ze strany pratel.
V nasem vyzkumu jsme zjistovali také Zivotni spokojenost absolventt (viz kapitola
8 - Vliv kariérové adaptability, sebehodnoceni a pracovnich hodnot na Zivotni spokoje-
nost) a neni prekvapivé, ze u zaméstnanych byly primérné hodnoty Zivotni spoko-
jenosti vyssi nez u nezaméstnanych.

Statistické rozdily v kariérové adaptabilité, v dimenzich kariérové adaptability,
v sebehodnoceni, v sebetcinnosti v kariérovém rozhodovani, v profesni identité,
v mire podpory ze strany rodicd, ucitelt a pratel a v zivotni spokojenosti mezi
zaméstnanymi a nezameéstnanymi byly zjistovany za vyuziti Welchova ¢-testu, ktery
nevyzaduje shodu rozptyld. Pro porovnani skupin zaméstnanych a nezaméstnanych
byly vyuzity vsechny dostupné pripady. Pri vypoctu velikosti ucinku (Cohenova
d) jsme pouzili ve jmenovateli smérodatnou odchylku skupiny zameéstnanych. Veli-
kosti ucinku byly pomérné nizké a jediny signifikantni rozdil byl zjistén u zivotni
spokojenosti po ukoncenti stredni skoly, pricemz vys$si miru spokojenosti s vlastnim
zivotem vykazovali zameéstnani absolventi (tabulka 9.1).
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Tabulka 9.1 Srovnani nezaméstnanych a zaméstnanych z hlediska kardinalnich
proménnych pomoci Welchova t-testu

Nezaméstnani  Zaméstnani

Zavislé proménné d t df p
M SO M SD
Kariérova adaptabilita (T1) 376 052 378 054 -003 -0,17 448 0,864
Kariérovy zajem (T1) 368 0,65 361 069 011 062 457 0541
 Kariérové kontrola (T1) 300 0,56 398 061 0,12 0,70 459 0488
: Kariérova zvidavost (T1) : 3,64 : 0,62 : 3,55 : 0,71 : 0,13. 0,76. 47,6 .0,450.
Kariérovd sebediivéra (T1) 3,83 078 3,99 0,69 -023 -1,12 41,1 0270
Sebehodnoceni (T1) : 2,85 : 0,65 : 2,91 : 0,57 .—0,10 : —0,47. 40,9 .0,641.
fslz)}foﬁflionvr;?f;(‘frlf;‘riém"ém 370 0,61 3,66 068 006 036 469 0722
: Profesni identita (T1) : 2,17 : 0,58 : 2,20 : 0,54 .—0,05 : —0,27. 42,1 .0,787.
igztlrc‘;“(‘;?)alm podpora 281 077 281 1,05 000 002 555 0983
fgﬁfggs(%?flni podpora 377 118 389 101 -0,13 -0,58 40,6 0,565
 Podpora uditeli (T1) 328 0,68 334 070 -0,09 -0,50 42,9 0,622
 Podpora piatel (T1) 396 096 389 097 007 039 442 0,699
Kariérova adaptabilita (T2) 3,77 + 0,75 : 3,85 | 0,55  -0,16 -0,63 35,6 : 0,534
 Kariérovy zdjem (T2) 351 092 357 076 -0,08 -035 371 0728
 Kariérové kontrola (T2) 305 080 409 0,62 -023 -092 362 0362
Kariérové zvidavost (T2) 372 078 364 066 012 056 388 0578
Kariérova sebedtivéra (T2) . 3,92 . 0,92 . 4,12 . 0,67 .—0,30 . —1,15. 35,4 .0,257.
Sebehodnoceni (T2) : 2,13 : 0,62 : 2,06 : 0,65 : 0,10. 0,56. 41,6 .0,579.
fg:ﬁgj?vzcl’f;(g;‘“éro"ém 362 081 356 082 008 041 41,0 0,685
fjgf?fs(‘%czl;lm podpora 347 0,76 3,64 086 -020 -0,80 20,8 0,432
| Podpora pratel (T2) . 3,77 . 0,74 . 3,55 . 0,88 . 0,25. 1,21. 27,7 .0,236.
 Zivotni spokojenost (T2) 419 1,05 465 137 033 -219 529 0,033

Pozn.: T1 - pred ukoncenim stfedni Skoly; T2 - deset mésicli po absolvovani stfedni skoly. Profesni
identita, instrumentalni podpora rodic¢ti a podpora ucitelt byla zjistovana pouze pred ukoncenim stredni
skoly (T1). Zivotni{ spokojenost byla zjisfovana pouze deset mésicli po absolvovani stiedni skoly (T2).
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Zajimavé poznatky prinasi rovnéz srovnani vybranych charakteristik zameéstna-
nych (tabulka 9.2) a nezameéstnanych (tabulka 9.3) respondentd, které jsme u nich
zjistili pred ukoncenim stfedni skoly a deset mésict poté. U skupiny zaméstnanych
doslo k pomérné vyraznému ristu celkové kariérové adaptability, kdezto u neza-
méstnanych se po deseti mésicich od odchodu ze Skoly kariérova adaptabilita
téméf nezménila. U obou skupin dodlo v tomto case ke zvyseni kariérové kont-
roly, zvidavosti a sebediivéry, kdezto uroven kariérového zajmu se snizila. Statisticky
vyznamné vsak byly tyto zmény pouze v piipadé zaméstnanych, a to u kariérové
kontroly a sebeduvéry. Ke statisticky vyznamnému poklesu doslo u zaméstnanych
dale u sebehodnoceni a podpory ze strany pratel. U nezaméstnanych byl statisticky
vyznamny pokles pouze v pfipadé sebehodnoceni.

Tabulka 9.2 Srovnani vybranych charakteristik zaméstnanych respondentl pred
ukoncenim studia a 10 mésicl po jeho absolvovani

Pred 10 mésich
L ukon¢enim ° po absolvovani
Promenna stiedni $koly $koly d t df p

M SD M SD

Kariérova adaptabilita 3,78 @ 0,54 3,85 0,55 -0,17:-2,43: 183 0,016
. Kariérovy zéjem . 3,61 . 0,69 . 3,57 . 0,76 . 0,05. 0,56. 182 . 0,579 .
. Kariérova kontrola . 3,98 . 0,61 . 4,09 . 0,62 .—0,23.—2,88. 184 . 0,004 .
. Kariérova zvidavost . 3,55 . 0,71 . 3,64 . 0,66 .—0,14.—1,76. 188 . 0,081 .
. Kariérova sebeduvéra . 3,99 . 0,69 . 4,12 . 0,67 .—0,22.—3,12. 183 . 0,002.
. Sebehodnoceni . 2,91 . 0,57 . 2,06 . 0,65 . 1,49. 10,54. 186 .< 0,001 .
: Sebeucinnost . . . . . . . . :

., , ., 3,66 i 0,68 3,56 0,82 0,15: 1,89: 185 0,060
v kariérovém rozhodovani

Psychosocialni podpora
rodict

Podpora pratel 3,89 0,97 © 3,55 0,88 0,23 2,50: 129 = 0,014

3,89 1,01 « 3,64 0,86 0,08 0,76 83 0,449
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Tabulka 9.3 Srovnani vybranych charakteristik nezaméstnanych respondentl pred
ukoncenim studia a 10 mésicl po jeho absolvovani

Pred 10 mésich
ukon¢enim po absolvovani
Proménna stredni skoly skoly d t af p
e e : : :
Kariérova adaptabilita 3,76 = 0,52 = 3,77 0,75  -0,06 -0,28 @ 30 : 0,781
. Kariérovy zéjem . 3,68 . 0,65 . 3,51 . 0,92 . 0,22 . 0,87. 30 . 0,390 .
. Kariérova kontrola . 3,90 . 0,56 . 3,95 . 0,80 .—0,14 . —0,57. 30 . 0,574 .
. Kariérova zvidavost . 3,64 . 0,62 . 3,72 . 0,78 .—0,10 . —0,57. 31 . 0,576 .
. Kariérova sebedtivéra . 3,83 . 0,78 . 3,92 . 0,92 .—0,18 . —0,89. 30 . 0,381 .
. Sebehodnoceni . 2,85 . 0,65 . 2,13 . 0,62 . 1,15 . 3,58. 30 . 0,001 .

Sebeucinnost v kariérovém

. 3,70 = 0,61 3,62 0,81 0,09 0,45 ¢ 30 : 0,657
rozhodovani

Psychosocialni podpora
rodicu

Podpora pratel 396 @ 0,96 @ 3,77 0,74 0,20 - 1,08 : 19 : 0,293

3,77 1,18 | 3,47 0,76 0,11 = 0,49 14 0,630

Pro porovnani skupin na zakladé kategorialnich proménnych (tj. dle pohlavi,
zplisobu ukonceni studia, planu ziistat pracovat v oboru, subjektivni spokojenosti
s vlastnimi vzdélavacimi vysledky, opakovani ro¢niku na stfedni skole, zmény skoly
¢i oboru vzdélani v prabéehu stredoskolského studia, vyuziti kariérového poraden-
stvi, ziskané placené pracovni zkusenosti v prabéhu studia a dosazeného vzdélani
rodi¢t) jsme opét vyuzili vSechny dostupné pfipady.'® Jak ukazuje tabulka 9.4, sig-
nifikantni rozdily mezi zaméstnanymi a nezaméstnanymi byly zjistény u pohlavi,
zmény $koly ¢i oboru vzdélani a ziskané pracovni zkuSenosti. Konkrétné mezi
zaméstnanymi bylo vice muzi a také téch, ktefi v pribéehu stiedoskolského vzdela-
vani nezménili skolu ¢i obor vzdélani a ziskali placenou pracovni zkusenost.

15 Ponévadz ocekavané cetnosti byly u nékterych znakd nizké, p-hodnoty byly vypocteny na zdkladé simulace
s 10 000 replikacemi. Jejich vypocet probiha tak, Ze se generuji ndhodné kontingencni tabulky, které maji
tytéz marginalni cetnosti jako plvodni kontingenc¢ni tabulka; pro kazdou z nich se vypocte testova statistika
chi-kvadrat a nakonec se vypocte relativni cetnost toho, kolikrat byla simulovand testova statistika vyssi nez
pozorovana. Tato relativni ¢etnost odpovida p-hodnoté.
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Tabulka 9.4 Srovnani nezaméstnanych a zaméstnanych z hlediska kategoridlnich
proménnych pomoci testu nezavislosti chi-kvadrat

Nezaméstnani Zaméstnani
Zavislé proménné Ne : Aﬁo Ne : Aﬁo : OR | X2 p
; . N : ) . N : ) . N : ) . N : :
Pohlavi - Zena 10 30 23 70 97 51 93 49 240 4,85 0,035
Maturitni zkouska | 8 | 24 | 25 | 76 | 61 | 32 | 130 | 68 | 1,47 | 0,78 .0,417.
Plan pracovat v oboru : 11 : 33 : 22 : 67 : 72. 38 .117. 62 : 1,23. 0,27 .0,700.
Spokojenost s : : : : : : : : : : : :
vzdélavacimi vysledky 12 36 121 164 @ 54 28 136 72 : 0,69 @ 0,85 0,406
: Opakovani ro¢niku . 30 . 91 . 3 . 9 .175. 92 . 15. 8 . 1,17. 0,05 . 1,000.
Zména $koly ¢i oboru | 21 | 64 | 12 | 36 | 167 | 87 | 24 | 13 | 3,98 .11,81 .0,002.
Vyuziti kariérového | | | | | | | | | | | |
poradenstvi 7 47 8 53 31 44 39 56 091 0,03 1,000
Placena pracovni | | | | | | | | | | |
zku$enost 10 30 23 70 @ 20: 11 170 89 0,27 : 9,45 0,004
Terciarni vzdélani | | | | | | | | | | | |
matky 32 97 1 3 17292 0 15 8 10,36 1,04 0475
. Terciarni vzdélani otce . 28 . 85 . 5 . 15 .173. 91 . 18. 9 . 1,72. 1,00 .0,348.

9.4 Faktory zvysuijici Sanci na ziskani
zameéstnaneckého statusu

Ve druhém kroku jsme za vyuziti binarni logistické regrese hledali faktory, které
zvysuji $anci na ziskdni zaméstnaneckého statusu po ukoncenti stfedni Skoly. Vzhle-

dem k vyse prezentovanym poznatkim jsme do logistické regrese (tabulka 9.5)

vlozili pouze proménné, jejichz bivariacni vztahy byly s pracovnim statusem statis-

ticky vyznamné, tj. pohlavi, zménu skoly ¢i oboru vzdélani v pribéhu studia a pla-

cenou pracovni zkuSenost. Vysledny model byl statisticky vyznamny (x*(3, N = 222)
=22,04; p < 0,001; R?ippqaen = 0,118). Z tohoto modelu vyplynulo, ze pravdépodob-
nost ziskani zaméstnaneckého statusu zvysuje muzské pohlavi, skutecnost, ze zak
v dobé studia na stfedni skole nezménil skolu ¢i obor, a ziskana placena pracovni

zku$enost.
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Tabulka 9.5 Logistickd regrese s pracovnim statusem jako zavisle proménnou

Prediktory B SE; z p OR
Konstanta 2,62 0,37 7,07 < 0,001 13,80
| Pohlavi - zena | -0,91 | 0,42 | -2,19 | 0,028 | 0,40
. Zména $koly ¢i oboru . -1,41 . 0,43 . -3,26 . 0,001 . 00,24
. Placend pracovni zkusenost ' 1,35 ' 0,48 ' 2,81 ' 0,005 ' 03,85

Kodovani: Pracovni status deset mésicti po absolvovani stfedoskolského studia: Nezaméstnany = 0,
zaméstnany = 1; pohlavi: muz = 0, Zena = 1; zména $koly ¢i oboru studia: ne = 0, ano = 1; placena pra-
covni zkudenost: ne = 0, ano = 1.

9.5 Zhodnoceni ziskanych poznatku

Pri hledani adekvatniho uplatnéni na trhu prace se musi absolventi vyporadat
s fadou pozadavki. Mezi né se radi zhodnoceni vlastnich pracovnich zajmi, hod-
not, potreb, cilli, schopnosti, vyhledani dostupnych pracovnich nabidek, sepsani
a podani zadosti o zaméstnani, absolvovani prijimacitho pohovoru, vyjednavani
s potencialnimi zaméstnavateli, zvazovani alternativ a prijmuti kone¢ného roz-
hodnuti. Na zakladé teorie konstruovani kariéry by dimenze kariérové adaptability
mély pfi hledani zaméstnani podporovat autoregulacni schopnosti, a tudiz zvyso-
vat pravdépodobnost ziskani zaméstnani (Guan et al., 2013). Z tohoto diivodu jsme
se domnivali, ze kariérova adaptabilita bude spojena s uspésnosti pri prechodu ze
$koly na trh prace. Po prostudovani teorii a dostupnych empirickych poznatki jsme
dale predpokladali, ze jedinci, ktefi jsou po ukonceni stredni skoly uspésni pri zis-
kavani zaméstnani, budou mit kromé vyssi kariérové adaptability také vyssi sebe-
hodnoceni, rozvinutéjsi sebeti¢innost v kariérovém rozhodovani a profesni identitu
(Eden & Aviram, 1993; Huysse-Gaytandjieva et al., 2015; Ng & Feldman, 2007; Sko-
rikov & Vondracek, 2011) a od svého socialniho okoli budou ziskavat vétsi podporu
(Guan et al., 2016; Hlado & Jezek, 2018; Wentzel et al., 2017). Zadny z uvedenych
predpokladd jsme nepotvrdili. To nas vedlo ke srovnavani vybranych charakteristik
u zaméstnanych a nezameéstnanych absolventli a deskriptivni statistiky poukazuji
na nekteré rozdily mezi nimi.

Nezaméstnani absolventi, ve srovnani s témi, kterym se po ukonceni stfedni
s$koly podarilo nalézt zameéstnani, méli na konci stredni skoly nizsi primeérné skore
u dvou dimenzi kariérové adaptability — kariérové kontroly a kariérové sebedi-
véry, dale u sebehodnoceni, profesni identity, psychosocialni podpory rodicti a pod-
pory ucitelt. Tyto rozdily naznacuji, ze pro ziskani zaméstnani jsou pravdépodobné
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dulezitéjsi kompetence k feSeni problému a k rozhodovani nez schopnosti plano-
vat a poznavat. Uvedené dvé dimenze jsou totiz spojeny s dulezitym copingovym
chovanim - s asertivitou, disciplinovanosti, zamérenosti, vytrvalosti a pili (srov.
Savickas, 2005). U absolventd, kterym se nepodarilo ziskat zaméstnani, navic doslo
po 10 mésicich od ukonceni stfedni Skoly k rastu kariérové kontroly a kariérove
sebedlivéry, coz miize byt zptisobeno tim, Ze jejich zkusenost s nezaméstnanosti
mohla vést k aktivaci téchto dvou zdroja kariérové adaptability (srov. Johnston,
2018). Absolventi se statusem nezaméstnanych také vykazovali na konci stfedni
$koly nizsi sebehodnoceni, u néhoz byl navic patrny pokles v case. Nizké sebehod-
noceni pritom muze na hledani a ziskani zaméstnani nepriznivé pusobit tim, ze
vede k malé angazovanosti a sebepodcenovani (Feldman, 2003). Vliv sebehodno-
ceni vsak miize byt i neprimy, skrze jeho dopady na kariérovou adaptabilitu (Creed
et al., 2007; Choi et al., 2012). Obdobnym zptisobem miize prechod ze skoly na trh
prace ovlivnit nejasna profesni identita. Profesni identita je totiz spojovana nejenom
s uvédomeénim si vlastnich profesnich zajmi, cilt a predpokladd, ale i se schopnosti
celit novym ukoltim a vyzvam (Savickas, 2005; Skorikov & Vondracek, 2011). Pred-
chozi vyzkumy navic prinasi dikazy o tom, Ze jedinci se silnou profesni identitou
jsou na své profesni cesté sebejistéjsi a rozhodnéjsi (Holland et al., 1993; Marco et
al., 2003).

Na zakladé nasich dat se ukazalo, ze nezaméstnani maji nizsi primeérné hod-
noty skortt u psychosocialni podpory poskytované rodi¢i a podpory poskyto-
vané uciteli. Na zakladé predchozich vyzkumnych poznatkl lze predpokladat, ze
absence podpory z uvedenych socialnich zdroji ¢i jeji nedostatecna droven se
negativné promitaji do kariérové sebedtivéry a do motivace k dosahovani kariéro-
vych cilt (srov. Garcia et al., 2012; Ginevra et al., 2015). Ziskana data naznacuji, Ze
zaci se snazi nedostatek rodicovské podpory a podpory ucitelti saturovat hledanim
pomoci u svych pratel, ale zda se, Ze tato strategie uplatnovana pred ukoncenim
stredoskolského vzdélavani neni prili§ uc¢inna z hlediska zac¢lenéni se na trh prace.
Prestoze nezaméstnani subjektivné pocitovali pomérné vysokou podporu ze strany
svych pratel, do pozdéjsiho nalezeni zaméstnani se to nepromitlo. Spole¢né pro
nezameéstnané i zaméstnané bylo, ze u nich podpora rodict i pratel poskytovana
po odchodu ze stfedni skoly klesla. V pripadé rodicti jde o jev oc¢ekavatelny, nebot
proces emancipace je v tomto obdobi jednim ze stézejnich vyvojovych tkolt a sou-
casné jednim ze znakl prechodu do dospélosti. Nas§ vyzkum doplnuje predchozi
poznatky o rodiné (napf. Hlado & Jezek, 2018) v tom, ze postupné uvolnovani se ze
zavislosti na rodicich se po ukonceni stredni skoly promita do poklesu miry karié-
rové orientované psychosocialni podpory rodica. Pokles podpory ze strany pratel
je vysvétlitelny tim, ze po opusténi stredni skoly klesa stabilita téchto vztahta (Pou-
lin & Chan, 2010). Vstup na trh prace mize mit za nasledek snizeni ¢asu straveného
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s prateli, pripadné ztratu predchozich pratelstvi a vytvoreni novych pratelskych
vazeb.

Problémem stfedniho odborného vzdélavani je, Ze ¢ast zaki se ocita ve Skole nebo
studuje obor vzdélani, které se z riiznych dtvodi po urcité dobé snazi zménit (Ceska
$kolni inspekce, 2017). Dusledkem jsou nartstajici prestupy zakl napfic¢ strednimi
$kolami a vzdélavacimi obory. Ze zahrani¢nich vyzkumi vime, ze non-normativni
prestupy'® mimo ustalené tranzitorni body jsou spojeny s vy$si mirou zaskolac-
tvi, niz§i akademickou uspésnosti, opakovanim rocniku, pred¢asnymi odchody
ze vzdélavani, ale i se socialnimi a psychologickymi problémy ¢i poruchami cho-
vani a delikvenci (Gasper et al., 2010; Mehana & Reynolds, 2004; Rumberger, 2003;
Rumberger et al., 1999). Ve Spojenych statech americkych bylo zjisténo, ze jedinci,
kteri v prabéhu svého predchoziho vzdélavani zménili skolu, ziskali méné prestizni
a lukrativni praci (Herbers et al., 2013). Na§ vyzkum rozsifuje poznatky drivejsich
vyzkumu v tom smyslu, ze meziSkolni mobilita se nepriznivé promita do zameéstna-
nosti absolventi stfedniho odborného vzdélavani a zmeéna Skoly ¢i oboru vzdélani
v pribéhu studia na stfedni $kole predstavuje rizikové faktory s potencialné nepfi-
znivymi disledky pro jejich budouci uplatnitelnost na trhu prace. Podle naseho
nazoru jde o poznatek vyznamny, nebot zahranic¢ni vyzkumy se dopadu meziskolni
mobility na uplatnitelnost na trhu prace nevénuji a administrativni mikrodata mini-
sterstva skolstvi mladeze a télovychovy, stejné tak jako ministerstva prace a social-
nich véci tento typ analyzy neumoznuji (srov. Dvorak & Vyhnalek, 2019; Vyhnalek,
2016). Z naseho vyzkumu vyplyva, Ze moznou prevenci nezaméstnanosti je pred-
chazeni opakovanému zahajovani stredoskolského studia zakl v riznych oborech
vzdélani ¢i na riznych skolach.

Sanci na ziskdni zaméstnani po ukonéent stfedni skoly vyznamné zvySuje muzské
pohlavi. Tento poznatek neni prekvapivy, nebot statisticka data tykajici se nezameést-
nanosti v Ceské republice ukazuji, Ze muZi nachdzi nové zaméstnani rychleji nez
zeny a zeny maji 1,4krat vy$si pravdépodobnost nezaméstnanosti oproti muzim
(Utad vlady CR, 2019). Za hlavni p#icinu genderovych rozdili na trhu prace byva
uvadéno matefstvi (Bicakova & Kaliskova, 2016). Domnivame se vSak, Ze zjisténé
rozdily nelze u naseho vzorku matefstvim vysvétlit. Oporu nalézame spise v gen-
derovych a feministickych teoriich vysvétlujicich vyssi nezaméstnanost Zen celou
radou faktorti, mezi néz se radi socialni postoje, kulturni predsudky, stereotypy
apod. (Krizkova & Sloboda, 2009). V tomto kontextu povazujeme za dilezité zjis-
téni, Ze muzi maji vyssi kariérovou adaptabilitu nez zeny (viz kapitola 3 - Karieé-
rovd adaptabilita a jeji vztah k vybranym charakteristikam respondentit), coz nas vede
16 Jev, kdy zak vstupuje do $koly ¢i skolu opousti v jiném okamziku, nez je bézné (Dobson, 2008). Podle Rumber-

gera et al. (1999) jde o zménu 3koly, k niz dochazi z jiného divodu nez z divodu prestupu z jednoho stupné
do druhého.
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k uvaze, ze muzi diky urovni své kariérové adaptability lépe zvladaji prechod ze
s$koly na trh prace nez zeny, a naopak, pro Zeny zfejmé neni prechod ze skoly na trh
prace obdobim, v némz by vyraznéji rozvinuly svou kariérovou adaptabilitu.

Nase poznatky také potvrzuji zavéry predchozich vyzkumi, v nichz bylo pro-
kazano, ze pracovni zkusenosti ziskané v pribéhu studia mohou mit pfi prechodu
ze $koly na trh prace priznivy dopad na ziskani zaméstnani (Blackwell et al., 2013;
Dudyrev et al.,, 2020; Nilsson, 2015). Z jinych vyzkumu vsak vime, ze dopad zis-
kanych pracovnich zkusSenosti zavisi na rtznych aspektech. Napriklad na tom,
do jaké miry pracovni aktivity souvisely ¢i nesouvisely s absolvovanym oborem,
jaka byla jejich délka a schopnost jedince se z téchto zkusenosti ucit (srov. Allen &
Van der Velden, 2011). Dudyrev et al. (2020) ve vyzkumu zaméstnanosti ruskych
absolventu zjistili, ze nejvétsi benefit prinasi pracovni zkusenost, ktera je uzce spo-
jena se studovanym oborem. Mortimerova et al. (2002) dale uvadi, ze dilezitéjsi nez
mnozstvi a intenzita pracovni zkusenosti jsou kvalita téchto zkuSenosti a pracov-
niho prostredi (tj. pfinasejici obohacujici pracovni zkusenosti, umoznujici vyzkou-
Senti si a oveéreni ziskanych profesnich kompetenci v realném pracovnim prostiedi,
s pozitivnimi a vstficnymi socialnimi vztahy apod.). Prestoze mlize mit pracovni
zkusenost rizné atributy, mezi vyzkumniky panuje vseobecna shoda v pozitivnim
hodnoceni vlivu pracovni zkusenosti na kariérovy rozvoj. Ukazuje se, ze Zaci, ktefi
v prubéhu svého vzdélavani na stredni skole pracovali, maji pfi vstupu na trh prace
rozvinutéjsi pracovni dovednosti a schopnost planovani (srov. Phillips et al., 2002).
Ze syntézy teoretickych a empirickych poznatkii prezentované ve studii Monteirové
a Almeidy (2015) vyplyva, Ze pracovni prostfedi jim navic poskytuje prilezitost pro
budovani profesni identity a poznavani socialnich roli, pro rozvoj dovednosti a uve-
domeéni si vlastnich schopnosti a zajmu. Zda se, Ze absolventi s pracovnimi zku-
$enostmi maji jasnéjsi predstavu o sobé a o svété prace, coz se pozitivné promita
do jejich schopnosti nalézt si pro sebe vhodné misto na trhu prace. Vezmeme-li
v tvahu nase poznatky a skutecnost, ze zaméstnavatelé pri vybéru novych zameést-
nanct uprednostnuji uchazece s pracovnimi zkuSenostmi, ktefi jim jsou schopni
ukazat, co se z nich naucili, jednim ze zpusobi, jak zvysit konkurenceschopnost
absolventll na trhu prace, je zaradit do kurikula stfednich skol dostatek prilezitosti
pro jejich vstup do realného pracovniho prostredi (srov. Knight & Yorke, 2003).

Jsme si védomi toho, Ze poznatky prezentované v této kapitole maji své limity.
Ty jsou dany predevS§im vymezenim uspésnosti a neuspésnosti pfi prechodu ze
$koly na trh prace. V nasem vyzkumu bylo za tspésny prechod povazovano ziskani
zameéstnaneckého statusu. Do jaké miry jsou jedinci pfi prechodu ze skoly na trh
prace uspésni, vsak lze posuzovat i na zakladé jinych kritérii. Kromé participace
na trhu prace je to napriklad kvalita zaméstnani (prijmy, pracovni doba, pracovni
podminky, jistota pracovniho mista aj.), atributy pracovniho poméru, naplnéni
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profesnich aspiraci apod. Zavérem povazujeme za dilezité pripomenout, ze neza-
méstnanost absolventii neni jev, ktery je pouze negativni. Naptiklad teorie hledani
zameéstnani (Faggian, 2014) predpoklada, Ze néktefi absolventi zlistavaji po urci-
tou dobu od ukonceni $koly nezaméstnanymi. Pricinou je, ze se snazi maximali-
zovat vyuziti svého potencialu a nalézt pro sebe nejvhodnéjsi pracovni nabidku.
Jedinci podle této teorie zlstavaji nezaméstnanymi, dokud naklady spojené s pokra-
Cujici nezaméstnanosti nepresahnou ocekavané zisky z dal$iho hledani zaméstnani.
Nezaméstnanost nékolik mésicti po ukonceni studia, ktera byla predmétem zajmu
v nasem vyzkumu, navic nelze ve vech pripadech povazovat za neuspéch, nebot stav
moratoria (hledani a explorace) je dulezitou fazi vyvoje profesni identity a mtze mit
v dlouhodobé Zivotni perspektivé pozitivni efekt (Kroger et al., 2010).

Shrnuti

Uspésny prechod ze $koly na trh préce, ktery jsme ztotoznili s tim, jestli mladi
dospéli po odchodu ze stfedni skoly udavaji, Ze jsou zaméstnani nebo nezameést-
nani (nutné to véak neznamena evidenci uchazece o zaméstnani na Utadu prace
CR), ma své specifika. Mladi dospéli totiz neziidka zkoumaji moZnosti a hledaji
prilezitosti (napf. v zahranici) pro svljj kariérovy rozvoj, a proto voli kratkodobé
(docasné) uplatnéni na trhu prace. Pfesto se z nasich dat ukazuje, Ze mladi neza-
méstnani maji ve srovnani se zaméstnanymi na konci stfedoskolského studia nizsi
kariérovou adaptabilitu v dimenzich kontroly a sebedtivéry, které se po ukonceni
stredni skoly zvysily; vykazuji nizsi sebehodnoceni, které se ale naopak s ¢asem
dale snizilo; maji nejasnou profesni identitu, coz mutize (ale nemusi) souviset i s tim,
ze Castéji méni v pribéhu svého stredoskolského studia obor vzdélani nebo Skolu,
kde se vzdélavaji, stejné tak jako s tim, jestli ziskali placenou pracovni zkusenost
béhem svého studia. Pro vSechny uvedené charakteristiky je typické, ze se dlouho-
dobé vyvijeji a v kontextu zjisténi, Ze mladi nezameéstnani pocituji nizsi podporu ze
strany rodicd i uciteld, neni divu, ze takovy nastroj, jako je kariérové poradenstvi,
svym epizodickym vstupem do Zivota mladych dospélych mnoho nezméni. To nas
opét vede k zavéru, ze kontinualni kariérové vzdélavani a sluzby kariérového pora-
denstvi dostupné kdykoli v pribéhu Zivota mohou byt jednim z nastroji rozvoje
nejen kariérové adaptability, ale i kariérového rozvoje jedince s $ir§imi celospole-
censkymi dopady.
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Konstrukt kariérové adaptability vymezovany jako soubor ¢tyt psychosocialnich
zdrojt (kariérovy zajem, kontrola, zvidavost a sebediivéra) prinesl novou perspek-
tivu v nahledu na kariérovy rozvoj. Podle Savickasovy teorie konstruovani kariéry
se ke kariérové adaptabilité vztahuje predpoklad, ze usnadnuje zvladani rtznych
kariérovych ukold, prechodi i nesnazi spojenych s pracovnimi rolemi v pribéhu
zivota jedince. Proto neni tedy divu, Ze pouta pozornost mnoha vyzkumnik a karié-
rovych poradcii na celém svété, kteri kariérovou adaptabilitu jiz vice nez dvacet let
zkoumaji z nejriznéjsich thla pohledu, a to jak v ramci zakladniho, tak aplikova-
ného vyzkumu. Vyzkumnici se snazi zjistit, které osobnostni predpoklady souviseji
s kariérovou adaptabilitou (vnitini osobnostni zdroje), jaké dopady mize kariérova
adaptabilita mit na osobni a profesni zivot cloveka (diisledky, benefity), jak se ka-
riérova adaptabilita proménuje a které vnéjsi faktory mohou pozitivné ovlivnit jeji
rozvoj (facilitatory, protektivni faktory). Pfes vySe uvedené snahy a mnoha zjisténi
neni stale jasné, jaka droven kariérové adaptability je Zadouci ¢i nutnou podmin-
kou pro zvladani narokl soucasného svéta prace. V urcitém slova smyslu je mozné
na tuto otazku rezignovat, protoze kariérovou adaptabilitu Ize s védomim jejich pre-
diktort cilené rozvijet po cely zivot. Predpoklad, ze kariérova adaptabilita usnadnuje
adolescentim a mladym dospélym kariérové rozhodovani a start v profesi i v ka-
riéfe, tém star$im zvladani profesnich nesnazi, zlomu, klicovych momentt a vSem
bez ohledu na vék umoznuje fizeni kariéry, se v pripadé nasich respondenti —
mladych dospélych, ktefi prosli odbornym vzdélavanim na urovni vyssiho sekun-
darniho vzdélavani - potvrdil jen zéasti.

Jak se ukazalo, individualni kariéry nasich respondentd zahrnovaly nejenom
uspésné prechody do univerzitniho ¢i neuniverzitniho terciarniho vzdélavani, ale
i netspésné nebo opakované pokusy o studium, které se stridaly s kratkodobou
nezaméstnanosti, pripadné kombinaci rtiznych forem pracovnich aktivit a v nékte-
rych pripadech i dlouhodobou nezaméstnanost. V tomto ohledu se nasi respondenti
nelisili od jinych ceskych absolventi (srov. Trhlikova, 2015). Dale jsme zjistili, Ze se
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jedinci zahrnuti v nasem vyzkumu mezi sebou lisili v urovni kariérové adaptability
(¢i nekterych jejich dimenzi) a ze kariérova adaptabilita ma potencial usnadnovat
fadu zivotnich krokii a rozhodnuti, coz ma vliv nejen na (pracovni) vykon cloveka,
ale i na jeho pracovni a zivotni spokojenost a dusevni zdravi. V tomto ohledu se
ukazalo, Ze vynorujici se dospélost neni v oblasti kariérového rozvoje zcela pro-
badanym vyvojovym obdobim, a nas vyzkum v této oblasti prinesl fadu novych
zjisténi.

Vyzkumem, jehoz zavéry byly prezentovany v této monografii, jsme se snazili pri-
spét k hlubsimu poznani konstruktu kariérové adaptability, ale také rozsirit dosa-
vadni stav poznani o specifika kariérové adaptability v Ceské republice. Unikatnost
naseho vyzkumu spocivala v tom, Ze jsme se zamérili vyhradné na zaky stredniho
odborného vzdélavani. Druhym specifikem naseho vyzkumu byl zvoleny design
kvantitativniho longitudinalniho vyzkumu. Prvni kontakt s respondenty probé¢hl
v dobé, kdy se pred budoucimi absolventy stfednitho odborného vzdélavani ote-
vira mnoho cest skytajicich fadu prilezitosti, ale i rizik. Dalsi dvé vlny sbéru dat se
opakovaly vzdy priblizné po deseti mésicich u stejné skupiny respondentd, a to tak,
abychom mohli zaznamenat promeénu kariérové adaptability a identifikovat faktory,
které mohou podporovat primo ¢i zprostredkované jeji rozvoj v delsi casové per-
spektive. Dalsim nespornym prinosem bylo rovnéz to, Ze jsme méli moznost overit
néekteré vyzkumné nastroje na ceské populaci, coz mohou nasi nasledovnici vyuzit
pri svém badani.

Nicméné bereme v ivahu a musime také upozornit na jisté limity naseho vyzkumu.
Vsechna data interpretujeme s jistou opatrnosti a pokorou, protoze jsme si védomi
toho, Ze jsme oslovovali opakované zaky, ktefi nemuseli vzdy vyvijet snahu o reflexi
a uprimné sebeposouzeni. Opakovana dotazovani a ubytky respondentt v ¢ase pri-
nadeji vzdy urcitd rizika, se kterymi je tfeba pocitat. Ani sofistikovanymi postupy
pro zajisténi spolehlivosti dat jsme vSechna rizika nemohli eliminovat. Jsme si také
védomi toho, ze skutecné pozitivni dopady kariérové adaptability na kariérovy roz-
voj mladych dospélych lze sledovat az v dlouhodobém horizontu, a tak napriklad
pokud v nasem vyzkumu hovofime o nezaméstnanych a porovnavame jejich vypo-
védi s vypoveédmi jedinct, ktefi v dobé sbéru dat uz méli své misto na trhu prace,
nelze jejich nezaméstnanost jednoznacné povazovat za negativni faktor. Je totiz
zfejmé, zZe nékteri absolventi stiednich skol kratkodobé odkladaji nastup do zameést-
nani nebo voli prozatimni kratkodoba feseni pfed zasadnéjsimi rozhodnutimi,
s umyslem vytvofrit si prostor pro hledani skutecnych pracovnich $anci ¢i mista, kde
by se chtéli realizovat. Mnohdy se dokonce oddaleni zasadnich rozhodnuti mtze
z hlediska dlouhodobych ziskd, napt. v podobé Zivotni spokojenosti, vyplatit. Navic
slaba profesni identita, doprovazena silné pusobici fazi profesniho moratoria, je béz-
nym jevem v dané vékové kohorté.



7AvER 153

Pres vSechna uskali a limity naseho vyzkumu vsak vérime, ze ¢eskym Ctenarim
prinasime dostatecné bohaty a plasticky obrazek kariérové adaptability u mladych
dospélych, a neskromné se domnivame, zZe néktera zjisténi lze povazovat za nova
a dutlezita pro dalsi rozvoj teorie kariérové adaptability, stejné tak jako pro poznani
specifik kariérové adaptability u ¢eskych zaku a absolventt stfedoskolského odbor-
ného studia.
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Shrnuti

V soudobé spolecnosti dochazi k radé ekonomickych, technologickych, ekologic-
kych a spolecenskych promén, které zvysuji naroky na schopnosti jedince prizpu-
sobit se témto zménam a vyuzit je pri fizeni svého kariérového rozvoje. V oblasti
kariéry dnes jiz nejde jen o pfizptisobovani se nékolika profesnim zménam, novému
pracovnimu prostfedi nebo o to, jak dostat ménicim se pozadavkiim a narokim
v ramci vykonavaného zaméstnani. Jde o permanentni zvazovani soucasné situace
a budoucich moznosti kariérového rozvoje, coz klade vysoké naroky na poznavani,
planovani, rozhodovani, feSeni problémt, stejné tak jako prebirani zodpovédnosti
za fizeni kariéry, tj. na kariérovou adaptabilitu. Teoretické a empirické poznatky
vztahujici se k tomuto ustfednimu konstruktu teorie konstruovani kariéry shrnuje
monografie s nazvem Kariérovd adaptabilita: jeji podoby, promény, souvislosti a role
v Zivoté mladych dospélych prochdzejicich stiednim odbornym vzdélavanim. Mono-
grafie nabizi odpovédi na otazky, co je to kariérova adaptabilita, s jakymi dalsimi
charakteristikami osobnosti a socialnimi faktory souvisi, co ji ovliviiuje a naopak
jaké dopady na zivot clovéka miize kariérova adaptabilita mit.

Teorie vztazena k hlavnimu tématu je predstavena v prvni kapitole nazvané
Kariérova adaptabilita v kontextu teorie konstruovdni kariéry. Kariérova adaptabi-
lita je v ni vymezena jako vSeobecné adaptacni a autoregulacni zdroje usnadnu-
jici utvareni profesniho sebepojeti jedince a reseni neznamych, slozitych a nejasné
vymezenych problémi spojenych s kariérovymi vyvojovymi ukoly, profesnimi
zménami a pracovnimi traumaty (Porfeli & Savickas, 2012). Podle teorie konstruo-
vani kariéry by jedinci méli pristupovat k reseni kariérovych ukolt a problémi
se zajmem o svoji budoucnost, s védomim kontroly vlastni kariéry, zvidavosti
k moznym kariérovym prilezitostem a alternativam a sebedtvérou v projektovani
profesni budoucnosti a jeji realizaci (Savickas, 2005). Témto pozadavkim odpo-
vidaji ¢tyri dimenze kariérové adaptability, pojmenované podle funkci, které plni:
kariérovy zajem (concern), kontrola (control), zvidavost (curiosity) a sebedtvéra
(confidence).
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V prvni kapitole jsou dale prehledovou formou prezentovany vysledky a poznatky
z vybranych mezinarodnich vyzkum, které byly zaméreny na téma kariérové adap-
tability. Ta totiZ byla a stale je predmétem fady vyzkumnych Setfeni a v zahranici
predstavuje dlouhodobé se etablujici vyzkumny proud. Vyzkumnici zameétuji pozor-
nost na kariérovou adaptabilitu v riznych zemich Evropy, Severni a Jizni Ameriky,
Asie, ale i v dal$ich castech svéta a zkoumaji ji u respondentti rizného véku - u ado-
lescentti, mladsich i star$ich dospélych; u zakd, studentd, zaméstnanych i nezamest-
nanych; u vétsinové populace i zdravotné postizenych. S ohledem na Siroké pole
zkoumani kariérové adaptability je pozornost v této kapitole zamérena predevsim
na shrnuti empirickych poznatkll o vztahu kariérové adaptability s charakteristi-
kami osobnosti, 0 moznych prediktorech kariérové adaptability a o nékterych dopa-
dech kariérové adaptability na zZivot a praci clovéeka.

V ceském prostredi dosud kariérova adaptabilita zkoumana nebyla. Z tohoto
dtvodu byl v letech 2018 az 2020 pod z4stitou Grantové agentury Ceské repub-
liky realizovan vyzkumny projekt Career adaptability of vocational upper-secondary
school graduates during the school-to-work transition (GA18-07537S), jehoz cilem
bylo zjistit, jak se promeénuje kariérova adaptabilita u ceskych zakt a nasledné absol-
ventll po ukonceni odborného vzdélavani na trovni vyssitho sekundarniho vzde-
lavani a které faktory uroven kariérové adaptability v pribéhu casu ovliviuji. Pro
vyzkum, ktery tvori zaklad této monografie, byly stanoveny nasledujici dil¢i cile:

Zhodnotit promény kariérové adaptability véetné dimenzi kariérové adaptabi-
lity (tj. kariérového zajmu, kontroly, zvidavosti a sebevédomi) po dobu dvou let
od ukonceni studia v programech stfedniho odborného vzdélavani.

. Prozkoumat vztah vybranych sociodemografickych proménnych (napft.
vék, pohlavi, vzdélani rodicl, zaméstnanecky status rodict) ke kariérové
adaptabilite.

- Prozkoumat vztah Skolnich proménnych (napft. typ absolvované stredni skoly,
spokojenost s volbou oboru vzdélani, subjektivné vnimana skolni tspésnost,
vzdélanostni aspirace) a pracovnich proménnych (ziskana placena pracovni
zkusSenost ve studovaném oboru, vyuziti kariérového poradenstvi) ke karié-
rové adaptabilité.

« Prozkoumat vztah vybranych vztahovych proménnych (vnimana podpora ze
strany rodici, ucitelti a vrstevniki) ke kariérové adaptabilité.

Prozkoumat vztah vybranych psychologickych proménnych (napft. sebehodno-
ceni, sebeucinnost v kariérovém rozhodovani, profesni identita) ke kariérové
adaptabilite.

Identifikovat rozdily v kariérové adaptabilité u absolventi pokracujicich
v pocatecnim vzdelavani, pracujicich a nezaméstnanych.

Popsat skupinu zaméstnanych a nezaméstnanych absolventd z hlediska
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kariérové adaptability, sociodemografickych charakteristik, socialni opory,
atributti predchoziho vzdélavani a osobnostnich charakteristik.

Metodologie vyzkumu je popsana ve druhé kapitole. K poznani kariérové adap-
tability byl vyuzit kvantitativni vyzkumny design a jednotlivé charakteristiky karié-
rové adaptability byly sledovéany longitudinalné u respondentti ze dvou krajii Ceské
republiky, konkrétné z Jihomoravského kraje a Moravskoslezského kraje. V letech
2018 az 2020 probéhly celkem tfi vlny sbéru dat prostrednictvim dotazniku, a to
vzdy s odstupem priblizné 10 mésict. Prvni vlna sbéru dat probéhla v mésicich
breznu az dubnu 2018. Respondenty byli Zaci denniho studia rady obort vzdéla-
vani ukonceného maturitou nebo vyu¢nim listem, ktefi ve $kolnim roce 2017/2018
navstévovali posledni ro¢nik svého studia. Slo o zdky pfiblizné 2 az 3 mésice pred
ukoncenim stfedniho odborného vzdélavani, tedy v dobé, kdy jiz predbézné veédéli,
zda chtéji pokracovat v pocatecnim vzdélavani, vstoupit na trh prace nebo volit
jinou alternativu zivotni drahy. Vychozi vzorek je tvofen 3 028 respondenty ve véku
18 az 26 let. Dotaznik ve druhé vIné sbéru dat, ktera probéhla v tinoru az breznu
2019, vyplnilo 512 respondentti (navratnost dotazniki byla 16,4 %). Treti vlna sbéru
dat probihala od prosince 2019 do ledna 2020, tj. asi 20 mésicti od prvniho sbéru dat.
Dotaznik v této vIné vyplnilo 328 respondent(i (navratnost dotazniki byla 10,5 %).
Zapojeni respondentt do vyzkumu bylo ve vSech fazich dobrovolné a bezplatné.

V kazdé vlné sbéru dat byl respondentiim administrovan dotaznik slozeny ze
sady dil¢ich skal a polozek. Prestoze se slozeni dotazniku v kazdé ze tfi vin mirné
lisilo, vzdy byla zjisfovana kariérova adaptabilita respondentli prostfednictvim
Ceské verze skaly Career Adapt-Abilities Scale (CAAS-Czech; Hlado et al., 2020).
Z vysledkii konfirmac¢ni faktorové analyzy (CFA) vyplynulo, Ze faktorova struktura
Ceské verze $kaly je srovnatelna s jinymi jazykovymi verzemi a v ceském prostredi
1ze tuto skalu pouzit jak pro méreni celkového skoru kariérové adaptability, tak pro
meéfeni jednotlivych dimenzi (tj. kariérového zajmu, kontroly, zvidavosti a sebedii-
véry). Ceskd forma a anglickd forma $kaly ovéfovana v fadé dalsich zemi jsou si
podobné jak svymi psychometrickymi vlastnostmi, tak v konstruktové validiteé.

V dalSich sedmi kapitolach jsou prezentovany a diskutovany vysledky vyzkumu.
Treti kapitola nese nazev Kariérovd adaptabilita a jeji vztah k vybranym charakteris-
tikam respondentii. Zaméfena je na to, jak respondenti u sebe hodnotili kariérovou
adaptabilitu jako celek a jeji Ctyfi dimenze (zdjem, kontrolu, zvidavost a sebedii-
véru). Dale je v ni popsan vztah kariérové adaptability k vybranym charakteris-
tikam respondentt a identifikovany prediktory kariérové adaptability. Z vyzkumu
vyplynulo, ze mladi dospéli se pred ukoncenim stfedni skoly i po jejim absolvovani
domnivali, Ze maji silné ¢i velmi silné rozvinutou kariérovou adaptabilitu jako celek.
Tésné pred ukoncenim stfedni skoly i po odchodu z ni u sebe nejvyse hodnotili
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dimenze kariérové kontroly a sebedtivéry. Oproti zenam muzi pred ukoncenim vys-
$itho sekundarniho vzdélavani vykazovali statisticky vyznamné vyssi sebehodnoceni
v celkové kariérové adaptabilité, stejné tak jako v dimenzich kontroly, zvidavosti
a sebedtivéry. V celkové kariérové adaptabilité a v dimenzi zvidavosti rozdily ve pro-
spéch muzl pretrvavaly i 10 mésici po odchodu ze stfedni Skoly, ale po 20 mési-
cich se uz rozdily setiely. Zadné rozdily v kariérové adaptabilité nebyly zjistény mezi
témi, ktefi méli ukoncit studium maturitni zkouskou, vyu¢nim listem, nebo obéma
uvedenymi formami. Z analyz ale vyplynulo, Ze vyznamnou roli v rozvoji kariérové
adaptability mtze hrat opakované vyuzivani sluzeb kariérového poradenstvi. Zavér,
ze zaci, kteri opakované vyuzili sluzeb kariérového poradenstvi, méli pred ukonce-
nim stfedoskolského studia vyssi celkovou kariérovou adaptabilitu, podnitil hledani
dalSich prediktor(i kariérové adaptability. Do analyz bylo vybrano deset promén-
nych s cilem zjistit, jak jsou celkova kariérova adaptabilita a jeji jednotlivé dimenze
predikovany pohlavim, strukturou rodiny, nejvys$im dosazenym vzdélanim otce
a matky (sociodemografické proménné); zpusobem ukonceni studia, subjektiv-
nim hodnocenim $kolni uspésnosti, opakovanim ro¢niku, zménou oboru vzdélani
v prubehu studia (skolni proménné); placenou pracovni zkusenosti ve studovaném
oboru a vyuzivanim sluzeb kariérového poradenstvi (pracovni proménné). Vysledky
naznacily, ze kariérovou adaptabilitu zakt pred ukoncenim jejich odborného vzdé-
lavani na stfednich skolach lze predikovat pohlavim, nejvyssim dosazenym vzdéla-
nim otce, zpusobem ukoncenti studia, placenou pracovni zkusenosti ve studovaném
oboru a vyuzitim sluzeb kariérového poradenstvi. Jako nejvyznamnéjsi prediktor
celkové kariérové adaptability, ale také dimenzi zajmu, kontroly a sebediivéry se
ukazala byt ziskana placena pracovni zkusenost ve studovaném oboru.

Ve ctvrté kapitole s nazvem Kariérovd adaptabilita perspektivou casu nabizeji
autofi odpoveéd na otazku, jak se proménuje kariérova adaptabilita zakti po dobu
dvou let od opusténi stiedni Skoly. V souvislosti s proménou kariérové adaptability
se ma za to, ze ji ovliviiuji nékteré zkusenosti a situace, do nichz se jedinec v pra-
béhu zivota dostava. To vede k aktivaci zdroju kariérové adaptability a k jejimu ristu
(Johnston, 2018). Data ukazala, ze celkova kariérova adaptabilita a dimenze zajmu,
kontroly, zvidavosti a sebedtivéry se v dobé priblizné dvou let po odchodu ze stredni
Skoly prili§ neméni. Z toho lze vyvodit zavér, Ze tranzice, kterou jedinci po ukon-
ceni stfedni skoly prosli, neméla na aktivaci zdroji kariérové adaptability zasadnéjsi
vliv. Vyzkum zahrnoval také otazku, zda se rtstové krivky kariérové adaptability
lisi na zakladé pohlavi, zptisobu ukonceni stfedoskolského vzdélavani a zameéstna-
neckého statusu, ktery respondenti méli 20 mésicti po ukoncent stfedni skoly. Zda
se, Ze vyvoj (resp. zjisténa stabilita) kariérové adaptability i jejich dimenzi s uvede-
nymi proménnymi pravdépodobné nesouvisi. Na zakladé ziskanych dat lze uvazo-
vat o tom, ze k rozvoji kariérové adaptability dochazi pravdépodobné jiz v priibéhu
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studia na stfedni skole a mozna, ze zacina jesté drive — v prubéehu zakladni skoly,
specificky pak béhem prechodu ze zakladni na stfedni skolu. Podrobnéjsi analyzou
byly dale zjistény velké rozdily v tom, jak se kariérova adaptabilita u kazdého jedince
vyviji. Nékterym respondentiim troven kariérové adaptability v ¢ase po ukonceni
sttedni Skoly vzrostla, jinym naopak vyrazné klesla. Tento poznatek zdlraznuje
vyznam kariérového vzdélavani a kariérového poradenstvi zacileného na rozvoj
kariérové adaptability.

Pata kapitola nazvana Vliv socidlni opory na kariérovou adaptabilitu ptinasi odpo-
védi na otazku, jak se subjektivné vnimana podpora poskytovana rodici, uciteli
a vrstevniky promita v urovni kariérové adaptability zakt na konci stfedoskolského
vzdélavani a 10 mésicti po jeho ukonceni. Rodice, ucitelé a vrstevnici jsou témi, kteri
vyznamné prispivaji ke kariérovému zajmu a sebedtvére, tj. maji vliv na planovani
cilti zaky a jejich dveéru v to, Ze téchto cili budou schopni dosahnout. Rodice, podle
respondent(l, maji spole¢né s vrstevniky pozitivni vliv na kariérovou kontrolu, takze
jejich podpora se priznivé odrazi ve schopnosti zak ¢init pred ukoncenim stredo-
Skolského vzdélavani rozhodnuti a prebirat zodpovédnost za svij kariérovy rozvoj.
Vrstevnici zase byli oznaceni jako podporovatelé kariérové zvidavosti, coz znamena,
ze ovlivnuji vyhledavani a prozkoumavani prilezitosti a novych zkusenosti. Dale
bylo zjisténo, ze psychosocialni rodicovska podpora, ucitelska podpora a vrstev-
nicka podpora ovlivnila celkovou kariérovou adaptabilitu zakd na konci stfedni
$koly. Pozitivni vliv uciteld a vrstevnikil se vSak jiz nepromitl do kariérové adapta-
bility méfené deset mésicti po ukoncenti stredni skoly. Vyzkum dale prinesl dtlezity
poznatek v tom, Ze vliv rodicovské psychosocialni podpory se po ukonceni stredni
$koly patrné proménuje na negativni. Ukazuje se, ze pfilis velka psychosocidlni pod-
pora, kterou rodice poskytuji svym détem po ukonceni stfedni skoly, mlize rozvoj
jejich kariérové adaptability brzdit. Vyzkum rovnéz prokazal znacny vliv vrstev-
nické podpory na véechny ¢tyrfi dimenze kariérové adaptability, ale pouze u zaka
pred ukoncenim stfedni skoly.

Sestd kapitola nese nizev Sebehodnoceni jako prostfednik mezi socidlni oporou
a kariérovou adaptabilitou. V této kapitole jsou rozsifeny poznatky prezentované
v paté kapitole o roli sebehodnoceni ve vztahu mezi vnimanou socialni oporou
a kariérovou adaptabilitou. Nizké sebehodnoceni je povazovano za vyznamnou pre-
kazku k vybudovani si copingovych strategii potfebnych pro vyrovnani se s kariéro-
vymi vyzvami a prekazkami. Ve vyzkumu bylo zjisténo, ze pfed ukoncenim stfedni
$koly k vyssimu sebehodnoceni prispiva rodicovska a vrstevnicka podpora, a dale,
ze sebehodnoceni je vyznamnym prediktorem kariérové adaptability na konci stre-
doskolského studia i deset mésicti po jeho ukonceni. Za vyznamny lze povazovat
poznatek, Ze sebehodnoceni je pred ukoncenim stredni Skoly relativné vyznam-
nym mediatorem vztahu mezi rodi¢ovskou a vrstevnickou podporou a kariérovou
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adaptabilitou zakd. Oproti ocekavanim ucitelska podpora neovliviiuje sebehod-
noceni zakl a sebehodnoceni nema ani mediacni roli mezi ucitelskou podporou
a kariérovou adaptabilitou zak, tak jako tomu je v pfipadé rodict a vrstevnikii.

Zakladnim vyvojovym ukolem v obdobi adolescence a v mladé dospélosti je
vybudovani stabilni a jasné profesni identity (Arnett, 2014; Erikson, 1963). V sedmé
kapitole nazvané Profesni identita jako ukazatel kariérové adaptace je proto pozor-
nost vénovana tomu, jak kariérova adaptabilita ovliviiuje profesni identitu a jakou
roli v tomto vztahu md sebeucinnost v kariérovém rozhodovani. Z vyzkumu vyply-
nulo, ze vztah mezi kariérovou adaptabilitou a profesni identitou neni primy, ale je
zprostfedkovan sebeucinnosti pri kariérovém rozhodovani. Kariérova adaptabilita
tedy pozitivné ovliviuje viru ve vlastni schopnosti poradit si s kariérovymi tkoly
a prekazkami a toto presvédceni jedince se nasledné promita do jasné a stabilni pro-
fesni identity. Uvedené poznatky podporuji model adaptace navrzeny Rudolphem
et al. (2017), v némz je sebeucinnost v kariérovém rozhodovani adaptacni reakci
posilujici vysledky adaptace, mezi néz uvedeni autori radi také profesni identitu.

Osma kapitola Vliv kariérové adaptability, sebehodnoceni a pracovnich hod-
not na zivotni spokojenost je zamérena na zivotni spokojenost mladych dospélych
v dobé po absolvovani stredniho odborného vzdélavani. Z vyzkumu vyplynulo,
ze na zivotni spokojenost ma primy vliv sebehodnoceni ¢lovéka. Lze tedy pred-
pokladat, ze vyssi sebehodnoceni se po opusténi stredni skoly mtze priznivé pro-
mitnout v dosahovani zivotnich a pracovnich cild, a tim padem v ziskani pocitu
spokojenosti s vlastnim zivotem. Vyznamnou roli zde sehrava i kariérova adapta-
bilita. Uroven kariérové adaptability tésné pred ukonéenim stiedoskolského vzdé-
lavani ma nepfimy vliv na zivotni spokojenost 10 mésicti po odchodu ze stredni
$koly. Z vyzkumu vyplynulo, ze vliv kariérové adaptability na zivotni spokojenost
je zprostredkovan jednou z pracovnich hodnot — pracovnim mistrovstvim (Porfeli,
2007, 2008).

Posledni, devata kapitola nese nazev Absolventi sttedniho odborného vzdélavani
na trhu prace - lisi se zaméstnani a nezaméstnani? Tato kapitola pfinasi poznatky
o tom, které charakteristiky vcetné kariérové adaptability ovliviuji prechod ze Skoly
na trh prace a které faktory smeéruji mladé dospélé spise na drahu zaméstnanych
a které spie na drahu nezaméstnanych. Uspésnost pfi prechodu na trh price byla
operacionalizovana ziskanim zaméstnaneckého statusu, a to deset mésicti od prv-
niho sbéru dat. Mezi zaméstnanymi bylo vice muzl a také téch, ktefi v pribéhu
stredoskolského vzdélavani nezménili skolu ¢i obor vzdélani a ziskali placenou pra-
covni zkuSenost. Ukdazalo se vSak, Ze se zaméstnani a nezaméstnani nelisi v kariérové
adaptabilité ani v dimenzich zajmu, kontroly, zvidavosti ¢i sebedtavéry, v sebehod-
noceni, v sebeucinnosti v kariérovém rozhodovani, v profesni identité a ve vnimané
podpore od rodict, uciteld a pratel. Zameéstnani vSak vykazuji vyssi spokojenost
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se svym zivotem, coz neni vzhledem k nepfiznivé zivotni situaci nezaméstnanych
prekvapivé.

Prostrednictvim vyzkumu byly dale hledany faktory zvysujici Sanci absolventa
na ziskani zameéstnaneckého statusu. Zda se, Ze pravdépodobnost ziskani zaméstna-
neckého statusu zvysuje muzské pohlavi, skutecnost, ze zak v dobé studia na stredni
$kole nezménil skolu ¢i obor, a také placena pracovni zkusenost béhem studia.
Na zakladé tohoto zjisténi Ize vyslovit domnénku, Ze moznou prevenci nezaméstna-
nosti je predchazeni opakovanému zahajovani stredoskolského studia zakt v rtz-
nych oborech vzdélani ¢i Skolach a usnadnéni pristupu zakd k realnym pracovnim
zkuSenostem nad ramec povinnych odbornych praxi. Zda se, Ze absolventi s pra-
covnimi zkusenostmi maji jasnéjsi predstavu o sobé a o svété prace, coz se pozitivné
promita do jejich schopnosti nalézt si pro sebe vhodné misto na trhu prace.
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Summary

In today’s society, several economic, technological, ecological, and social changes
increase the demands on the individual’s ability to adapt to these changes and use
them to manage their career development. Nowadays, the career area is no longer just
about adapting to a few professional changes or a new work environment and meet-
ing the requirements and demands of the job performed. It is about a permanent
consideration of the current situation and future career development opportunities,
which places high demands on knowledge, planning, decision-making, problem-solv-
ing, and responsibility for career management, i.e., on career adaptability. Theoretical
and empirical knowledge related to this central construct of the career construction
theory is summarized in a monograph entitled Career adaptability: Its forms, changes,
contexts, and roles in the lives of young adults undergoing upper-secondary vocational
education. The monograph defines career adaptability, identifies personality charac-
teristics and social factors that are related to and influence career adaptability, and,
conversely, highlights the effects of career adaptability on a person’s life.

The theory related to the main topic is presented in the first chapter entitled Career
adaptability in the career construction theory. Career adaptability is in the present
monograph defined as general adaptation and self-regulatory resources facilitating
the formation of the vocational self-concept and coping with unknown, complex,
and vaguely defined problems associated with career development tasks, professional
changes, and work traumas (Porfeli & Savickas, 2012). According to the career con-
struction theory, individuals should manage their career tasks with concern about
their future, a sense of personal control over their own career, curiosity about pos-
sible career options and alternatives, and confidence in career future planning and
its implementation (Savickas, 2005). These requirements are reflected by four dimen-
sions of career adaptability named after the function they perform: career concern,
control, curiosity, and confidence.

The results and findings from international research on career adaptability are
presented in the first chapter. Career adaptability is still the subject of many research
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surveys, and it represents long-established research abroad. Researchers in Europe,
North and South America, Asia, and other parts of the world examine the career
adaptability of participants from various demographic groups—adolescents, younger
and older adults, pupils, students, employed and unemployed, the majority popula-
tions, and the disabled. Concerning the wide research on career adaptability, this
chapter mainly focuses on summarizing empirical knowledge about the relationship
of career adaptability with personality characteristics, possible predictors of career
adaptability, and the effect of career adaptability on human life and work.

Career adaptability has not been studied in the Czech environment yet. For
this reason, between 2018 and 2020, a research project, Career adaptability of vo-
cational upper-secondary school graduates during the school-to-work transition
(GA18-07537S), was implemented under the auspices of the Grant Agency of the
Czech Republic. The project aimed to determine how career adaptability of Czech
students and later graduates of upper-secondary vocational education changes and
which factors influence the level of career adaptability over time. The following sub-
objectives have been set for the research that forms the basis of this monograph:

To evaluate changes in career adaptability, including dimensions of career
adaptability (i.e., concern, control, curiosity, and confidence) over two years
following the completion of studies in upper-secondary vocational education
programs.

To investigate the relationship between selected socio-demographic variables
(e.g., age, gender, parental education, parental employment status) and career
adaptability.

- To examine the relationship between school variables (e.g., type of completed
secondary school, satisfaction with the field of education chosen, subjectively
perceived school achievement, educational aspirations), work variables (gained
paid work experience in the field studied, use of career counseling), and career
adaptability.

- To examine the relationship between selected relational variables (perceived
parental, teacher, and peer support) and career adaptability.

- Examine the relationship between selected psychological variables (e.g., self-
-esteem, career decision-making self-efficacy, vocational identity) and career
adaptability.

To identify differences in career adaptability of graduates who continue their
initial education and those who are employed and unemployed.

Describe career adaptability, socio-demographic characteristics, social support,
attributes of previous education, and personality characteristics of employed
and unemployed graduates.
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The research methodology is described in the second chapter. The quantitative
research design was used to examine career adaptability. Individual characteris-
tics of career adaptability were collected longitudinally from participants living in
two regions of the Czech Republic, namely from the South Moravian Region and
the Moravian-Silesian Region. Between 2018 and 2020, the data were collected in
three waves, with an interval of approximately ten months, using a questionnaire.
The first wave of data collection took place from March to April 2018. The partici-
pants were full-time students in several fields who completed their education by
a school-leaving exam certificate or an apprenticeship certificate and attended the
last year of their studies in the 2017/2018 school year. These students were approxi-
mately 2 to 3 months before the completion of upper-secondary vocational educa-
tion, i.e., at the time when they already knew in advance whether they wanted to
continue their education, enter the labor market, or choose another career alter-
native. The total sample comprised 3,028 participants aged 18 to 26 years. In the
second wave of data collection, which took place from February to March 2019,
512 participants completed the questionnaire (the response rate was 16.4%). The
third wave of data collection took place from December 2019 to January 2020, i.e.,
about 20 months after the first data collection, and 328 participants completed the
questionnaire (the response rate was 10.5%). The involvement of participants in the
research was voluntary.

In each wave of the data collection, a questionnaire consisting of scales was
administered to the participants. Although the composition of the questionnaire
differed slightly in each of the three waves, the career adaptability of participants
was always surveyed using the Czech version of the Career Adapt-Abilities Scale
(CAAS-Czech; Hlado et al., 2020). The results of the confirmatory factor analysis
(CFA) showed that the factor structure of the Czech version of the scale is compa-
rable to other language versions. In the Czech environment, this scale may be used
to measure both the overall career adaptability and its dimensions (i.e., concern,
control, curiosity, and confidence). The Czech and English forms of the scale, which
have been verified in several other countries, have similar psychometric properties
and construct validities.

The research results are presented and discussed in the next seven chapters. The
third chapter is named The association of career adaptability with selected participants’
characteristics. It examines how the participants assessed overall career adaptability
and its four dimensions (concern, control, curiosity,and confidence). It also describes
the associations of career adaptability with selected characteristics of participants
and identifies predictors of career adaptability. The research shows that young adults
before and after graduating from upper-secondary vocational school believed that
they had strongly or very strongly developed overall career adaptability. Before
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graduating from upper-secondary school and after leaving it, they obtained the
highest scores on career control and confidence. Before completing upper-second-
ary education, men scored statistically significantly higher on overall career adapta-
bility and the dimensions of control, curiosity, and confidence compared to women.
The differences in the overall career adaptability and the dimension of curiosity in
favor of men persisted even ten months after leaving upper-secondary school, but
after twenty months, the differences disappeared. No differences in career adapta-
bility were found between those who completed their studies with a school-leaving
examination, an apprenticeship certificate, or both. However, the analyses showed
that the repeated use of career counseling services might play an essential role in
developing career adaptability. The conclusion that students who repeatedly used
career counseling services had higher overall career adaptability before graduating
from upper-secondary school encouraged the search for other predictors of career
adaptability. Ten variables were analyzed to find out how gender, family structure,
parental education (demographic variables); manner of completion of the study, sub-
jective evaluation of school achievement, repetition of a year at school, change of
the field of education during the study (school variables); and paid work experience
in the field of study and the use of career counseling services (working variables)
predict the overall career adaptability and its dimensions. The results indicated that
gender, the highest level of education reached by the father, manner of completion
of the study, paid work experience in the studied field, and the use of career coun-
seling services might predict the career adaptability of students before completing
their vocational education at upper-secondary schools. The paid work experience
gained in the studied field turned out to be the most important predictor of overall
career adaptability and the dimensions of concern, control, and confidence.

In the fourth chapter, titled Career adaptability from the perspective of time, the
authors explored how the career adaptability of students changes within two years
of leaving upper-secondary school. Specific experiences and situations that the indi-
viduals face during their lives may affect change in career adaptability. Particularly
situations that they perceive as challenging activate career adaptability sources and
their growth (Johnston, 2018). The data showed that the overall career adaptabil-
ity and dimensions of concern, control, curiosity, and confidence did not change
much within two years of leaving upper-secondary school. In conclusion, the tran-
sition that individuals went through after completing upper-secondary school did
not appear to have a major effect on the activation of sources of career adaptabil-
ity. The research also investigated whether the growth curves of career adaptability
differ based on gender, the type of exit exam following upper-secondary education,
and employment status twenty months after completing upper-secondary school. It
seems that the development (i.e., the observed stability) of career adaptability and
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its dimensions are probably not related to the above variables. Based on the obtained
data, career adaptability probably forms already during the upper-secondary school
and possibly starts even earlier—during the lower-secondary school, specifically
during the transition from primary to the upper-secondary school. A more detailed
analysis also revealed significant inter-individual differences in the development of
career adaptability. The level of career adaptability of some participants after com-
pletion of upper-secondary school increased, while for some, it decreased rapidly.
This finding emphasizes the importance of career education and career counseling
aimed at developing career adaptability.

The fifth chapter, called The influence of social support on career adaptability, exam-
ines how social support provided by parents, teachers, and peers affected the level of
the career adaptability of students at the end of upper-secondary education and ten
months after its completion. Parents, teachers, and peers are the ones who signifi-
cantly contribute to individuals’ career concerns and confidence, i.e., they influence
students’ goal planning and their confidence to achieve these goals. According to the
participants, parents, together with peers, have a positive effect on career control, so
their support is positively reflected in the ability of students to make decisions and
take responsibility for their career development before completing secondary edu-
cation. Peers, in turn, have been identified as promoters of career curiosity, mean-
ing that they influence the search for and exploration of opportunities and new
experiences. It was also found that parental psychosocial support, teacher support,
and peer support affected the overall career adaptability of students at the end of
secondary school. However, the positive influence of teachers and peers on career
adaptability was no longer observed ten months after completing secondary school.
The research also yielded an important finding, suggesting that the influence of
parental psychosocial support probably turns negative after completing upper-sec-
ondary school. It indicates that too much psychosocial support provided by parents
to their children after completing upper-secondary school may hamper the devel-
opment of career adaptability. Furthermore, the findings have also demonstrated
a significant effect of peer support on all four dimensions of career adaptability, but
only among students before completing upper-secondary school.

The sixth chapter, titled Self-esteem as a mediator between social support and career
adaptability, expands the knowledge presented in the fifth chapter on the role of self-
-esteem in the relationship between perceived social support and career adaptabil-
ity. The low level of self-esteem is considered a significant obstacle to building the
coping strategies needed to deal with career challenges and obstacles. The research
showed that before completing upper-secondary school, parental and peer support
contribute positively to self-esteem, which is a significant predictor of career adapt-
ability at the end of upper secondary school and ten months after its completion.
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The finding that self-esteem is a relatively important mediator of the relationship
between parental and peer support and student’s career adaptability before the end
of upper-secondary school may be considered a significant contribution of this
research. Contrary to the expectations, teacher support did not affect students’ self-
-esteem, and self-esteem did not mediate the relationship between teacher support
and students’ career adaptability, as was the case for parents and peers.

The fundamental developmental task in adolescence and young adulthood is to
build a stable and clear vocational identity (Arnett, 2014; Erikson, 1963). Therefore,
the seventh chapter, called Vocational identity as an indicator of career adaptation,
reflects on the effects of career adaptability on vocational identity and the role of
career decision-making self-efficacy in this relationship. The research shows that the
relationship between career adaptability and vocational identity is indirect, medi-
ated by career decision-making self-efficacy, rather than direct. Thus, career adapt-
ability positively influences the belief in one’s ability to cope with career tasks and
obstacles. This individual’s belief is subsequently reflected in a clear and stable voca-
tional identity. These findings support Rudolph et al.’s (2017) model of adaptation in
which career decision-making self-efficacy is an adaptation response that strength-
ens the results of adaptation, including vocational identity, among others.

Chapter eight, The influence of career adaptability, self-esteem, and work values
on life satisfaction, focuses on the life satisfaction of young adults after completing
upper-secondary vocational education. The research has shown that self-esteem has
a direct effect on life satisfaction. Thus, a higher level of self-esteem after completing
upper-secondary school may have a positive effect on the achievement of life and
work goals and, thus, on gaining a sense of satisfaction with one’s life. Career adapt-
ability also plays an important role in life satisfaction. The level of career adaptabil-
ity just before completing upper-secondary school directly affects life satisfaction
ten months after leaving school. Research shows that one of the work values, spe-
cifically mastery value, mediates the effect of career adaptability on life satisfaction
(Porfeli, 2007, 2008).

The last chapter is entitled Upper-secondary vocational education graduates in
the labor market—Are the employed and unemployed different? This chapter pro-
vides information on the characteristics, including career adaptability, that influ-
ence school-to-work transition, and factors that guide young adults to the path of
employment versus unemployment. Success in the transition to the labor market
was operationalized by obtaining the employment status ten months after the first
data collection. Overall, men and those who did not change their school or field
of education during upper-secondary education, and those who gained paid work
experience during their studies were more likely to be employed. However, it turned
out that the employed and unemployed do not differ in career adaptability or in the
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dimensions of concern, control, curiosity or confidence, self-esteem, decision-mak-
ing self-efficacy, vocational identity, and perceived support from parents, teachers,
and friends. On the other hand, the employed showed a higher level of satisfaction
with their lives, which is not surprising concerning the unfavorable life situation of
the unemployed.

The research also sought to identify factors that increase the chances of graduates
to obtain employment status. The male gender, not changing school or field of study
during their studies, and obtaining paid work experience during studies increases
the probability of gaining employment status. Based on this finding, unemployment
might be thwarted through preventing the re-commencement of upper-secondary
education of students in various fields of education or schools and through facilitat-
ing students’ access to real work experience beyond compulsory vocational practice.
Graduates with work experience seem to have a clearer idea of their skills, capabili-
ties, and goals as well as of the world of work, which is positively reflected in their
ability to find a suitable place in the labor market.
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DOTAZNIK - CAREER ADAPT-ABILITIES SCALE

V pribéhu budovani své vzdélavaci a profesni cesty vyuzivaji riizni lidé riizné silné
stranky. Nikdo vsak neni dobry zcela ve vsem. Naopak, kazdy z nas vynika v nécem
jiném. Prosime, zhodnotte, do jaké miry se domnivate, ze mate tu kterou schopnost
rozvinutou pravé Vy.

5 = Nejsilnéji; 4 = Velmi silné; 3 = Silné; 2 = Castecné silné; 1 = Neptilis silné

SCHOPNOST 5 4 3 2 1

Pfemyslet o tom, jaka bude moje budoucnost

Uvédomovat si, Ze ma dnesni rozhodnuti tvofi moji
budoucnost

Pripravovat se na budoucnost

Uvédomovat si studijni a profesni volby, které mé cekaji
Planovat, jak dosahnout svych cila

Zajimat se o svou vzdélavaci a profesni cestu
Udrzovat si optimismus

Rozhodovat se samostatné

Prijimat zodpovédnost za své ¢iny

Stat si za svymi nazory a presvédcenim
Spoléhat se na sebe

Délat to, co je pro mé spravné

Prozkoumavat své okoli

Vyhledavat prilezitosti k osobnimu rtstu
Zjistovat dostupné moznosti pred uskutecnénim volby
Vsimat si, jakymi zptsoby je mozné véci délat
Zabyvat se diikladné svymi vnitfnimi otdzkami
Byt otevieny/d novym prilezitostem

Plnit akoly efektivné

Davat si zalezet, abych délal/a véci dobre

Ucit se novym dovednostem

Rozvijet vlastni schopnosti

Prekonavat prekazky

Resit problémy







A
absentérstvi 119
adaptace 15,17-18,27,85,111, 113,115,
120-121, 123,132, 155
vysledky 17-18, 111, 115, 131
adaptacni reakce 17-18, 20, 23,28, 111-113, 115,
160
adaptivita 17-18, 23
adaptivni pripravenost 17-18
adolescence 86, 101, 122-123, 132, 160
adolescent 23, 26, 49, 53,73, 87, 89, 96, 102, 120,
130, 151, 156
agresivita 24
akademicka
angazovanost 88, 119
spokojenost 18, 55
uspésnost 45, 55, 147
akademické vykony 88-89
akademicky stres 102
altruismus 44, 122-123
angazovanost
akademicka 88, 119
rodic¢u 40, 87
studijni 120
asertivita 21, 146
aspirace
kariérové 27
profesni 87, 149
vzdélanostni 32, 37, 45, 139-140, 156
autonomie 16, 26, 44, 85-86, 105, 122, 124
autoregulace 9, 16, 120, 145, 155

B

Bandura, A. 112,115,138
bariéry 24, 42, 119
bezpecnost 122

Blustein, D. L. 85-86
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Bowlby, J. 85

Bronfenbrenner, U. 96-97

budoucnost 16, 18-20, 25, 40, 51, 56, 66-68, 85,
94, 96, 102, 106, 120-121, 131, 139, 155

C

Career Adapt-Abilities Scale 21-23, 37-39, 49,
53,90, 157

cile
kariérové 87-88, 115, 138, 146
profesni 40, 86, 88,112-113, 130
realistické 102
vzdélavaci 25, 40
zivotni 122, 130

copingové
chovani 146
strategie 102, 107, 159
zdroje 130

D

delikvence 147

disciplinovanost 20-21, 146

diskriminace 119

dospélost 26, 50,97, 121-122
mlada 31, 95, 101, 106-107, 132, 146
vynorujici se 31

dospivani 95,107, 121

draha
kariérova 122
profesni 38, 40, 58, 66, 88, 136
vzdélavaci 38, 40, 58, 88
zivotni 19, 27, 33, 157

E
ekonomické zajisteni 44-45, 122, 124-129, 131
emancipace 146
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emocionalni podpora 32, 40-41, 87-88, 90 K
emocni inteligence 25 kamaradi 41, 95-97
extraverze 18, 24-25 kariéra

konstruovani 15-18, 20, 23, 38, 46, 81, 85,
F 111-112, 115, 120, 130, 138, 145
faktory

kariérova
adaptace 111,113
budoucnost 96, 106

afektivni 87, 121
behavioralni 87
kognitivni 87

fantazie 86 drdha 122
flexibilita 9, 17, 24 explorace 18, 43, 66, 81, 85-86, 88-89, 95,
102, 106
H nerozhodnost 21, 57, 59, 86, 88
hleddni orientace 122
prace 44, 138 rozhodnost 21,27, 43, 66, 81, 114

uplatnéni na trhu prace 145
zameéstnani 27, 58, 138, 145-146, 149
hodnotova orientace 122

sebeucinnost 18, 24-26, 42-43, 87-88, 94,
111-115, 138, 140-143, 145, 156, 160
spokojenost 18, 26

hodnoty
ekonomické zajisténi 44-45, 122, 124-129, Gspesnost 120, 137
131 zralost 19, 81, 87
extrinsické 122-123 kariérové
interpersonalni zaméfeni 4445, 123-129, alternativy 120
131 aspirace 27
1ntr1,r151clr<é 44, 122—124, 130-132 cﬂe 87—88, 115) 138, 146
kariérové 122 hodnoty 122, 138

pracovni 44, 120, 122-124, 126, 128-132

pracovni mistrovstvi 44-45, 123-129, 131, chovéni 16-18, 122

informace 40, 42, 67, 87, 89

160
Holland, J. L. 114 jedndni 16, 20-21
kompetence 21, 107

CH moznosti 42, 50
chovani planovani 18, 81, 88-90

adaptované 17 plany 137

copingove 146 poradenstvi 9-11, 16, 19, 32, 37, 45, 49, 58-69,

kariérové 16-18, 122 96, 115, 140, 143-144, 149, 156, 158-159

negativni 119
poruchy 147

pracovni 123
proaktivni 18

pozadavky 111, 115
prechody 19-20, 27, 151
rozhodovani 42-43, 67, 81, 87-89, 94, 114,

rizikové 119 132,151
sexualni 119 sebepoznavani 87, 89
strategie 111 ukoly 106, 111, 115, 121, 160
ulohy 24
I vyhlidky 27
identita vyzvy 85, 88,102, 106-107, 111, 113,115, 131,

profesni 10, 18, 24-25, 32, 36, 43, 87, 111-115,
136-137, 138, 140-141, 145-146, 148-149,

159
vzdélavani 149

152, 156, 160 5
socialni 15 zmeny 81, 89, 113, 120
instrumentalni podpora 32, 40, 67-68, 87-88, kariérovy
90-93, 138, 141 optimismus 18,26 137
inteligence poradce 10, 28, 37, 58, 115, 151

emocni 25 prechod 19-20, 27, 82,94, 121, 151



rozvoj 20, 27, 38, 53, 57, 67, 85-87, 89, 95, 97,
102,107, 123, 148-149, 151-152, 159

uspéch 81

komunikace 87

konkurenceschopnost 148

konstruovani kariéry 15-18, 20, 23, 38, 46, 81,
85,111-112,115, 120, 130, 138, 145

kreativita 119, 123

kultura 19, 22, 53, 121, 124, 130, 136

kulturni kapital 139

kurikulum 58, 66, 69, 81, 148

kvalita zivota 26

M

materstvi 147

metakompetence 114

meziskolni mobilita 147

mezosystém 139

mikrosystém 138-139

mlada dospélost 31, 95, 101, 106-107, 132, 160

mlady dospély 10-11, 31,43, 46, 68, 81, 90, 93,
95,106, 119-120, 122, 132, 149, 151-153, 160

mobilita 9, 122
meziskolni 147

motivace 24, 26, 33, 35, 40, 67, 87, 88-89, 112,
115, 146

N

nahoda 20, 86

narcismus 24

nasili 119

nerozhodnost 21, 57, 59, 86, 88

neuroticismus 18, 24-25

nezaméstnani 10-11, 23, 32, 34-35, 49, 53, 73,
77-79,135-149, 152, 156, 160-161

nezameéstnanost 53, 66, 130, 135-138, 140,
146-147, 149, 151-152

nezavislost 86, 105, 107, 122-123

O
odvaha 120
opakovani ro¢niku 37, 45, 61, 65, 140, 143-144,
147,158
optimismus 18, 24-26, 85, 137
orientace
hodnotova 122
kariérova 122
na budoucnost 18, 20, 25, 121
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na cil 20
na profesni kariéru 67
na vzdélavaci cile 25
osobnost
charakteristiky 9, 23-26, 32, 43, 82, 155-157
pétifaktorovy model 18, 24-25
proaktivni 18, 25
profesni 16
predpoklady 151
rozvoj 81, 86
rysy 17,138
slozky 124
vlastnosti 138
zdroje 151
osud 86
otevrienost viuci zkusenosti 18, 20-21, 24-25, 119

P
participace
na trhu prace 148
socialni 20
partnerské vztahy 36, 45, 95-97
pedagogicko-psychologicka poradna 59
personalni agentura 58
pétifaktorovy model osobnosti 18, 24-25
planovani 9, 16, 18, 20-21, 28, 42-43, 51, 66-68,
81, 86, 88-90, 94, 96, 102, 106, 120, 131, 146,
148, 155, 159
podnikani 34, 135
podnikatelské zaméry 27
podpora
emocionalni 32, 40-41, 87-88, 90
instrumentalni 32, 40, 67-68, 87-88, 90-93,
138, 141
organizace 26, 122
poradenska 26
psychosocialni 37, 40-41, 68, 87-88, 91-95,
103, 140-143, 145-146, 159
rodi¢ovska (rodi¢t) 25, 32, 36, 40, 67-68,
87-88,90-97,101-107, 138, 140-142,
145-146, 149, 156, 159-160
socialni 32
ucitelska 25, 32, 36, 40-41, 88-94, 96-97,
100-104, 106-107, 139-141, 145-146, 149,
156, 159-160
vrstevnicka 25, 32, 36,41, 88-97, 101, 103-
107,121, 156, 159-160
pohlavi 18, 32-33, 39, 49, 53-54, 60-61, 63-65,
67,69,77-78,121, 143-145, 147, 156, 158, 161
pohoda
dusevni 26, 111,113,115, 137



206 KARIEROVA ADAPTABILITA

osobni 44, 130-131

subjektivni 18, 119, 121

Zivotni 120, 124
pohodli 122
poradce

kariérovy 10, 28, 37, 58,115, 151

vychovny 58

vysokoskolsky (na vysoké skole) 58
poradenské

intervence 59, 67, 81-82, 115, 132
poradenstvi

kariérové 9-11, 16, 19, 32, 37, 45, 49, 58-69,

96, 115, 140, 143-144, 149, 156, 158-159

psychologické 58
poradna

pedagogicko-psychologicka 59
poslani 18, 25
postoje 17, 19, 21, 59, 87, 89, 121-122, 130, 147
pracovni

autonomie 26, 44, 122, 124

benefity 122

cile 130, 160

¢innost 137

doba 148

dovednosti 148

hodnoty 36, 44, 120, 122-132

misto 19, 27, 136

mistrovstvi 44-45, 123-129, 131, 160

nabidka 138, 145, 149

navyky 139

odhodlani 119

podminky 19, 132, 148

poslani 18, 25

pozadavky 20-21, 26,111, 115, 155

problémy 17, 19, 20, 66

promeénné 45, 60-61, 139, 158

prostredi 9, 20, 66,91, 111, 122-123, 148, 155

prilezitosti 139

role 9,16-17, 19, 66

sila 135

sité 27

situace 6

spokojenost 18,26, 120-121, 123,131
stabilita 19

status 18, 144-145

stres 18,27

ukoly 66

uplatnéni 26, 31, 42, 139, 145, 147, 149
uspéch 26, 37,45, 81, 121-122
uspésnost 26-27, 131, 137

vykonnost 18, 112, 119, 123, 131, 138

vzory 87

zkusenosti 32, 37, 45, 61-66, 69, 139-140,
143-145, 148-149, 156, 158, 160-161

proces

adaptace 17,27

autoregulacni 9

emancipace 146

kariérového rozhodovani 68, 102, 112-113
kariérového rozvoje 85-86, 122
konstruovani kariéry 16-17
prizptisobovani se 9

Fizeni kariéry 15

uceni 28

profesni

aspirace 87, 140, 149

budoucnost 20, 66, 68, 139, 155

cesta 87,114-115, 120, 146

cile 40, 86, 88,112-113, 130

draha 38, 40, 58, 66, 88, 136

identita 10, 18, 24-25, 32, 36, 43,87,111-115,
136-137, 138, 140-141, 145-146, 148-149,
152, 156, 160

kompetence 66, 139, 148

moratorium 57, 152

naroky 67

osobnost 16

plany 85

priprava 26, 55, 88

rozvoj 17, 44

rust 45

sebepojeti 16-17, 19,27, 87, 114, 155

sité 27

uspésnost 131

z4jmy 87,112, 115, 146
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kariérové 90, 106

osobnostni 23

pracovni 45, 60-61, 139, 158
psychologickeé 32, 156
sociodemografické 32, 45, 49, 60, 156, 158
Skolni 32, 45, 49, 60-61, 139, 156, 158
vztahové 32, 156

prostredi

pracovni 9,20,66,91,111,122-123, 148, 155
rodinné 101

socialni 26, 82, 86

Skolni 88-89, 96-97
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120, 137-138, 159-160
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Zivot v dnesni uspéchané dobé plné nejriiznéjsich zmén zvysuje
naroky na schopnosti jedince se témto zméndm pfizplsobovat.
Vyznamnou roli pfi zvladani ménicich se narokl v pracovni
oblasti hraje kariérova adaptabilita. Co je kariérovd adaptabilita?
Proc¢ je dllezita a co ovliviiuje? Odpovédi na tyto otazky i fadu
daldich ptindsi tato kniha, kterd je prvni ¢esky psanou publikaci
na dané téma. Autorsky tym v ni pfedstavuje konstrukt kariérové
adaptability a vysledky ojedinélého vyzkumu realizovaného
v Ceské republice. V prvni &asti ¢tenaf najde analyticky prehled
rlznych pojeti kariérové adaptability a pfibuznych konceptd.
Hlavni ¢ast knihy je vénovana vysledklm kvantitativné vedeného
longitudinalniho vyzkumu, jehoZ cilem bylo poznat kariérovou
adaptabilitu a jeji vztahy k radé vybranych sociodemografickych,
skolnich, socidlnich a osobnostnich proménnych u zakl a pozdéji
absolventd stfedniho odborného vzdélavani - tedy téch, ktefi se
nachdzeji v klicové fazi budovani své kariéry. Mnoha empiricka
Zjisténi koncentrovana v knize jsou pfinosna jak pro rozvoj teorii
kariérového poradenstvi a vyzkum kariérové adaptability, tak
i pro odborné vzdélavani ¢i praxi kariérového poradenstvi.
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