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‘ Editorial

Mili Citatelia,

dostava sa kvam prvé ,ostré” &islo elektronického ¢asopisu KARIEROVE PORADENSTVO V TEORII
A PRAXI, ktory sme odstartovali nultym ¢islom v aprili.

Témou tohto cisla je kariérové poradenstvo pre starSich l'udi. Eurépska komisia pred ¢asom vyhlasila
rok 2012 za Eurdpsky rok aktivneho starnutia a solidarity medzi generaciami, do diskusie na tuto
tému chceme preto prispiet aj my. V nedavno publikovanych vysledkoch vyskumného projektu, ktory
realizoval Institut pre verejné otazky, sa prezentovali nasledovné zavery a odporucania:

»1. Vekova skupina starSich fudi vsebe skryva obrovsky potencial zamestnanosti a aktivnej
participacie na Zivote spolocnosti. Jeho plnému uplatneniu brania mnohé bariéry Strukturdinej
povahy, ako aj osobné prekdzky.

2. Realita Zivota starsich ludi je diferencovana a vyzaduje diferencovany, ,,na mieru Sity” pristup a nie
unifikované opatrenia.

3. Koncept aktivneho starnutia treba podporovat a presadzovat na mikro-, mezo- i makrourovni
spolocenského Zivota.

4. Na rovine jednotlivca nestaéi zacat s osvojovanim konceptu aktivneho starnutia tesne pred
dosiahnutim déchodkového veku; na aktivne starnutie a moznost uplatfiovat svoj potencial v starSom
veku sa treba pripravovat pocas celého Zivota.”

(Starsi vek a lfudské prava: silnejsia participacia, menej diskriminacie. IVO, 2012. citované dna 22. 6.
2012 z http://www.ivo.sk/buxus/docs//vyskum/subor/TS IVO Starsi vek a ludske prava marec 2012. pdf).

Kariérové poradenstvo ma nepochybne ¢o povedat ku vietkym $tyrom zaverom, méze dokonca velmi
vyznamne prispiet k realizacii naznacenych odporucani. Domnievame sa, Ze to priamo ¢i nepriamo
potvrdia i prispevky publikované v tomto Cisle.

Zac¢iname prekladom kapitoly ,Pomahat starS$im dospelym k realizacii kariérovych rozhodnuti”
autoriek Lyn Barhamovej a Ruth Hawthornovej z publikdcie CEDEFOP-u Working and ageing.
Emerging theories and empirical perspectives vydanej v r. 2010, bezprostredne na to nadvazuje nas
rozhovor s jednou zautoriek, Lyn Barhamovou (NICEC). Tento blok dopitia potom edte recenzia
spominanej publikacie, ako aj tej dalsej z r. 2011, Working and Ageing. Guidance and counselling for
mature learners.

P6vodnym prispevkom je ¢lanok Rudolfa Kostolanského , Nenaplnend vyzva: kariérové poradenstvo
starSim dospelym®, v ktorom sa autor jednak zamysla nad niektorymi teoretickymi otdzkami
poradenstva pre starSich fudi, analyzuje vSak aj situdcie azvlddanie bariér starSich dospelych
v kariérovom vyvine, ako aj subjektivne bariéry zmeny a opatovného zamestnania starsich dospelych.

Premiéru v naSom casopise maju kratke zhrnutia diplomovych prac, ktoré sa venuju problematike
kariérového poradenstva v roznych kontextoch. Na Slovensku sa sice kariérové poradenstvo ako
samostatny Studijny program ¢i odbor studovat nedd, téma ako taka je vSak celkom slusne zastipend
v roznych inych Studijnych programoch aodboroch, najma vtych, ktoré majd vnazve slovo
»psycholégia“, arocne sa jej vo svojich bakaldrskych a diplomovych pracach venuju desiatky
Studentov. Sme presvedéeni otom, Ze vacsSina tychto prac svojou kvalitou moZe prispiet
k rozsirovaniu teoretickych a praktickych poznatkov v tejto oblasti, budeme preto velmi radi, ak sa
nam ozvu ¢i uz samotni autori takto zameranych diplomovych a bakalarskych prac alebo ich skolitelia,
vysokoskolski ucitelia z takto alebo pribuzne orientovanych fakult, katedier, Ustavov ¢i institutov.
ZaCiname dvoma pracami diplomantiek Fakulty socidlno-ekonomickych vied UK v Bratislave,
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Studijného odboru socidlna a pracovna psycholdgia, ktoré sa zaoberali problematikou starsich ludi
v kontexte kariérového poradenstva, kariérového vyvinu a age managementu — svoje prace
predstavuju Zuzana Butkova a Silvia Uj¢ekova.

V dalSom bloku prindsame informacie o konferencii pod nazvom ,Nikdy nie ste prilis stari... pre
aktivne starnutie”, ktora sa k Eurdpskemu roku aktivneho starnutia a solidarity medzi generaciami
uskutocnila v decembri 2011 v Bratislave pod gesciou Ministerstva Skolstva vedy, vyskumu Sportu
Slovenskej republiky v spolupraci so Slovenskou akademickou asociaciou pre medzinarodnu
spolupracu. Na to nadvazuje informacia o konferencii ,Spolocny dialdég pre generacie, spolo¢nost
a hospodarstvo®, ktord sa zafiatkom madja 2012 k ERAS konala v Bratislave. , Konferenény“ blok
potom uzatvdra informacia o konferencii ,,Age management ajeho uplatnenie v praxi“, ktora sa
uskutocnila koncom maja 2012 v Prahe ana ktorej sa prezentovali najma predbeziné vystupy
medzinarodného projektu Stratégia age managementu v Ceskej republike.

Clanok ,Kouging a jeho vyuZitie v oblasti kariérového poradenstva“ od Evy Uhrikovej a Lenky Bekovej
je zaujimavym prispevkom do diskusie otom, ¢o je koucing a aky je jeho vztah ku kariérovému
poradenstvu.

V zavere Cisla uverejiiujeme este kratke informdcie o réznych aktivitdch, projektoch a iniciativach
v oblasti kariérového poradenstva, nielen vo vztahu k starsim fudom, ale aj v SirSom kontexte.

Prvé Cislo nasho ¢asopisu uz mala pod ,dozorom” novo ustanovena redakcéna rada, jej zloZenie si
mbzete pozriet na druhej strane. Chceme sa podakovat vietkym za to, Ze bez zavdhania a radi prijali
nase pozvanie aktivne sa podielat tak na kreovani obsahu Casopisu, ako aj na gestorovani kvality
jednotlivych prispevkov a ¢asopisu ako celku. Verime, Ze spolo¢nymi silami sa ndm podari tieto
predsavzatia a o¢akavania naplnit.

Casopis KARIEROVE PORADENSTVO V TEORII A PRAXI ma pridelené u? aj ISSN, splfia teda kritéria
kladené na periodika tohto typu, ¢o nas tiez velmi tesi.

Zeldame vietkym priaznivcom kariérového poradenstva prijemné pokracovanie leta a obohacujlce
¢itanie tohto ¢isla!

Vas tim
Euroguidance centra Slovensko
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‘ Pomahat star$im dospelym prijimat kariérové rozhodnutia

Lyn Barhamova a Ruth Hawthornova

Preklad kapitoly z anglického origindlu publikdcie Working and ageing. Emerging theories and
empirical perspectives, ©European Centre for the Development of Vocational Training, 2010.
Zodpovednost za preklad nesie Slovenska akademicka asociacia pre medzinarodnu spolupracu.

ABSTRAKT

V dvoch vzajomne suvisiacich studidch boli skimané prekazky, ktoré starsim fludom brdnia v pristupe
k sluzbam kariérového poradenstva. Jedna sa zaoberala médiami, prostrednictvom ktorych su
poskytované sluzby; druha skimala, ¢i by charakteristiky starsich [udi mali uréovat odlisné zameranie
sluzieb vzhladom na sluiby, ktoré sa zvydajne tykaju mladych [udi. Studie zaznamenali zna¢nu
rozdielnost v obavach a potrebach starsich fudi, pricom nebola zistena zhodnost v ramci veku. Zo
studii vyplynula potreba vyvazit reSpekt k roznorodosti s vedomim vSeobecnych trendov, ktoré
ovplyviuju mnoho fudi na konci ich pracovného Zivota. Zakladné pristupy ku kariérovej podpore
a média, prostrednictvom ktorych su sluzby poskytované, by mali byt prisposobitelné rozdielnym
potrebam. Nastavenie sluZieb a odborna priprava zamestnancov by mali zohladriovat tieto $pecidlne
poziadavky, a to bud prostrednictvom poskytovania $pecializovanej sluzby alebo prostrednictvom
Specializovanych timov v ramci sluZieb kariérového poradenstva pre dospelych.

1.1. Pozadie

V 21. storodi je svet prace vyrazne odliSny oproti polovici 20. storocia a jednotlivci by mali byt schopni
reagovat zodpovedajucim spdsobom. Pracovny Zivot [udi narodenych pred rokom 1950 ovplyvriovali
zmeny ekonomik zadpadnej Eurdpy od prevladajucej vyroby cez sluzby az k ekonomikam zaloZzenym na
znalostiach. V niektorych ¢&lenskych $tatoch EU to bolo sprevadzané posunom od regulovaného
k systému slobodnej trhovej ekonomiky, ¢o dalej zvacsovalo zmeny vo fungovani trhov prace.
Nepretrzité rekvalifikacie, vzdelavanie sa a CastejSie zmeny pracovného miesta sa stali Standardom vo
vacsSine hospoddrskych odvetvi a vacsine ¢lenskych Statov. Tento vyvoj sa vsak liSil od ocakavani [udi,
ktori vstupili na pracovny trh okolo polovice minulého storocia. Mnohi jednotlivci sa stali
obratnejsimi pri usmerfovani svojich krokov vtychto novych podmienkach, avSak aj im moéze
kariérové poradenstvo do vyznamnej miery pomoct tak s aktudlnymi problémami, ako i pri ziskavani
zruénosti potrebnych pre pldanovanie.

Eurdpska komisia v roku 2004 uznala déleZitost celoZivotného kariérového poradenstva: ,efektivne
poskytovanie poradenstva by malo zohravat klucovu rolu pri podpore socidlneho zaélenenia,
socidlnej spravodlivosti, rovnosti pohlavi a aktivheho obcdianstva prostrednictvom povzbudzovania a
podporovania Ucasti jednotlivcov na vzdeldvani a odbornej priprave avybere realistickej
azmysluplnej kariéry" (Rada EU, 2004). V nasledujicom roku CEDEFOP (2005) publikoval
odporucania ¢lenskym statom vo forme kontrolného zoznamu stratégii, ktoré vedu k rozvoju dobre
fungujuceho narodného systému®.

Avsak implikacie pre sluzby kariérového poradenstva, ktoré si zamerané na dospelych v neskorsich
fazach ich pracovného Zivota, sa mozu lisit od tych u fudi v skorsich etapach. Ludia v strednom veku
sa musia nielen ucit nové zrucnosti pre riadenie kariéry (career management), ale aj odnaudit sa
urcité postupy a techniky, ktoré boli primerané v ¢ase ich mladosti. Z vyskumov vyplyva, Ze si to

! Tato priruc¢ka vychdadzala z poznatkov eurdpskeho (a svetového) prieskumu sluzieb kariérového poradenstva realizovaného
pbévodne OECD, a neskdr CEDEFOP-om a Eurdpskou nadéciou pre odborné vzdelavanie (ETF) a Svetovou bankou. Eurdpske
vysledky st zhrnuté v publikacii CEDEFOP, Sultana (2004).
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vyzaduje urcité odlisné profesionalne postupy (pre ich zhrnutie si pozrite: Ford, 2005 a TAEN, 2008).
Do akej miery si vSak tieto potreby nasli cestu do narodnych politik a praxe v rdmci ¢lenskych statov?
Nedavny vyskum financovany z programu Leonardo da Vinci nasiel priklady dobrej praxe v deviatich
Clenskych statoch (Clayton et al., 2007). Z velkej casti iSlo o formu programov kariérového
vzdeldvania pre jednotlivcov, ktori sa snaZia vratit na trh prace. Preskimanie kariérového
poradenstva (Co je, na rozdiel od kariérového vzdelavania, kratSia forma pomahajucej intervencie
zamerana na aktudlne rozhodnutia) pre starSich zamestnanych dospelych vo vsetkych clenskych
Statoch (Hawthorn, 2008a) naznacuje, Ze tu stdle jestvuju vazine medzery. Je potrebné, aby sa
realizovali r6zne programy, ktoré by pomohli tym, ktori vykondvaju, hladaju, ¢i zvazuju redukovanie
platenej prace.

Vo Velkej Britanii sa pozornost sustreduje na problémy, ktorym delia starsi fudia vyuZivajuci sluzby
kariérového poradenstva, a na vyzvy, ktorym suU tieto sluzby vystavené, kedZe financovanie
z verejnych zdrojov je kratkodobé a na nizkej drovni. Toto bolo Ciastocne podnietené planovanymi
zmenami pre zvySovanie veku odchodu do dochodku a zistenim, Ze kariérové poradenstvo by mohlo
prispiet k udrZaniu tejto vekovej skupiny v zamestnani (Ford, 2006). Rozsiahly britsky vyskumny
program ,Vek vyziev" (DfES, 2003) poskytol podrobné informacie o uZivateloch a sluzbach v Siestich
geografickych oblastiach, rovnako ako dalSie informacie od odbornikov a uZivatelov, ktori su zapojeni
do Specializovanych poradenskych sluZieb. Zatial ¢o mnohé sluzby Specializovaného poradenstva,
Zzial, od tej doby vymizli, jestvuje rastici zdujem o to, ako mnohostranné sluzby koncipovat
uzivatelsky privetivejsie pre starsich ludi®.

V roku 2006 britské Ministerstvo Skolstva a zru¢nosti (Department for Education and Skills - DfES)
uskutocnilo vyhodnotenie pilotného programu, v ramci ktorého boli na ndrodnej Urovni realizované
sluzby kariérového poradenstva poskytované telefonicky, e-mailom a online, prostrednictvom sluzby
zndmej ako Learndirect® (Page et al., 2007). Tento pilotny poradensky projekt bol uréeny ludom
vSetkych vekovych kategdrii. Hodnotenie porovnavalo intenzitu vyuZivania, nazory uZivatelov a
kvalitu zaznamenanych hovorov aposudzovalo ich na zaklade ramca kvality odvodeného
z osvedcenych postupov pri poradenstve tvarou v tvar tak, aby bolo mozné preskimat rozdiely medzi
starSimi a mladsimi uzivatelmi. Autori uvadzaju, Ze tento program: ,neprildkal reprezentativny podiel
volajucich vo veku nad 50 rokov. To plati aj pre sluzby tvarou v tvar, aj ked' sluzby Nextstep (kariérové
poradenstvo v Anglicku financované z verejnych zdrojov) maju vacsi podiel klientov v tejto vekovej
skupine. Vyznamne menej fudi starSich ako 50 rokov, v porovnani s ostatnym volajucimi, hodnotilo
poradenstvo Learndirect ako ndpomocné pri uskutocniovani informovanych rozhodnuti o svojej
kariére, napriek tomu, Ze telefonické rozhovory s volajucimi v tejto vekovej kategorii boli hodnotené
ako ,, dobré" a ,vynikajuce"“ (Page et al., 2007, viii).

Autori idu dalej a naznacuju, Ze: ,na vnimanie sluZieb zo strany starSich uZivatelov a celkovu
spokojnost so svojou situaciou mézu mat vplyv viac externé faktory, bariéry vo vzdelavani alebo
okolnosti trhu prace, nez vnimanie tychto sluZieb per se, aviak toto zistenie je potrebné este overit "

V rokoch 2006-07 University for Industry, ktord bola vtedy zodpovedna za sluzby Learndirect,
poskytla financné prostriedky na preskimanie existujlcich prekazok, ktorym celia starsi uZivatelia
poradenskych sluZieb. Realizovali sa dve Studie, ktoré skimali r6zne aspekty tohto problému:

(a) Odradzalo starsich ludi nieo v suvislosti s vyuZivanymi médiami — telefénom a elektronickymi
technolégiami (projekt A)?

(b) Boli vyzvy tykajuce sa riadenia kariéry u starsich ludi odlisné od tych, ktorym celia dospeli skorsie
vo svojej kariére (projekt B)?

2 Napriklad, subezne s tu popisanou pracou bolo v ramci Learndirect taktiez spustenych niekolko webovych stranok
zameranych Specidlne na fudi vo veku nad 50 rokov (Learndirect, 2007).

* 0d ukongenia tychto vyskumnych projektov bola sluzba Learndirect premenovana na Careers advice. Webové stranky
tychto sluZieb su k dispozicii na: http://careersadvice.direct.gov.uk/ [citované 27. 8. 2009].
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Tato kapitola prinasa zhrnutie vysledkov tychto dvoch projektov. Zaobera sa postojmi starsich ludi
k vyuZivaniu elektronickych médii (telefén, e-mail a najma internet) a ich schopnostou vyuzivat ich
v ramci planovania kariéry, ktoré boli zistené v projekte A. Sumarizuje najnovsiu literatdru tykajicu sa
zruénosti pre riadenie kariéry (career management skills) a rozmanitych charakteristik starsich fudi.
Popisuje dalej zistenia z projektu B o formach kariérovej pomoci, ktoré si potrebné v neskorsich
stupnoch kariéry a u starSich vekovych kategédrii. Na zdver sa uvadzaju odporucania pre politiky
a poskytovanie poradenstva, ktoré zohladnuju potreby identifikované na zadklade tychto dvoch
projektov (Hawthorn, 2008b, Barham, 2008).

1.2. Vyskumné metdody

Terénny vyskum sa v rdmci oboch projektov uskutoénil na jeseri 2007 s uzivatelmi a poskytovatelmi/
manazérmi anglickych agentur kariérového poradenstva na vidieku, vjuhozdpadnej a juZno-
centrdlnej oblasti s vysokou mierou zamestnanosti a v dvoch severnych oblastiach v ramci centier
miest charakterizovanych nezamestnanostou a deprivaciou. Vacsina poskytovanych sluzieb pre
starsich dospelych bola stcastou sluZieb uréenych pre vsetky vekové kategdrie dospelych, pricom dve
boli zamerané vyhradne na starSich fudi. Respondenti boli vo veku od 50 do 74 rokov a vSetky
rozhovory boli uskuto¢nené timom Styroch skisenych vyskumnych pracovnikov, bud' internych alebo
externych pracovnikov NICEC*. V projekte A bola vzorka pre porovnanie zlozend aj z pouzivatelov
a poradcov v ramci telefonickych sluzieb Learndirect.

Rozhovorov sa zucastnilo celkom 55 uZivatelov sluzieb v projekte A (45 vyuzilo sluzby tvarou v tvar a
10 vyuzilo telefonické sluzby) a dalsich 17 os6b v projekte B. V rdmci oboch projektov sa uskutocnili
polodtruktirované hibkové interview. Taktiez boli vykonané interview s 12 odbornymi pracovnikmi
v ramci vSetkych sluZieb, ktoré boli zastupené. Vsetky rozhovory boli vedené tvarou v tvar s vynimkou
telefonickych rozhovorov s 10 uZivatelmi Learndirect a jednym odbornikom. Interview s poradcami
sluzieb Learndirect sa uskutocnili v ramci fokusovej skupiny.

S vacsinou uzivatelov sluZieb boli interview vedené individualne, s niektorymi v malych skupindch po
troch alebo po Styroch, ale ak to bolo moZzné, odpovede boli zaznamenané jednotlivo. Tento pristup
bol zaloZzeny na metodike, ktord sa pouzila v projekte ,Vek vyziev” s porovnatelnymi skupinami (DfES,
2003), novsej studii o starsich pracovnikoch, ktord uskutoénil Age Concern (Collins, 2006), a studii
o starSich uZivateloch internetu od Millwarda (2003). Z interview v projekte B sa robil audiozaznam.

Pri projekte A sa od respondentov zozbierali informdcie o frekvencii pouZivania a ich dovere vo
vyuzZivanie telefénu, e-mailu a internetu zvlast pre kazdodenné uUcely (napr. socidlne, zdravotné a
finanéné otazky) a pri ¢innostiach suvisiacich s hladanim prace alebo vzdelavacich prileZitosti.

Pre projekt B bolo dolezité, aby neboli do rozhovorov vnasané predsudky zo strany tych, ktori
rozhovory viedli. Rozhovory boli struktirované tak, aby sa zozbierali pribehy respondentov o ich
neddavnom pracovnom Zivote, popis ich sicasnej situdcie a ich o¢akavani a planov pre nadchadzajuce
roky. V kazdej faze boli respondenti poZiadani, aby porovnali svoje aktudlne problémy s problémami
mladych [udi, vratane seba, ked boli mladsi. Analyza prebiehala na zdklade pristupu volne
¢erpajiceho z metdd tzv. zakotvenej tedrie® (grounded theory).

Udaje pre jednotlivé aspekty projektu boli analyzované a popisané osobitne, spolu s prehladom
sUvisiacej literatury pre kazdu cast.

4 Narodny institut pre kariérové vzdeldvanie a poradenstvo (National Institute for Careers Education and Counselling).
Podrobnosti su k dispozicii na internete: http://www.crac.org.uk/nicec [citované 27. 8. 2009].

> Zakotvend tedria je systematickd metodoldgia kvalitativneho vyskumu, ktord rozvija pojmy a tedrie na zéklade dat, na
rozdiel od metodoldgie, ktora vychadza z hypotéz. Tedria bola vyvinuta Glaserom a Straussom (1967).
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1.3. Vyskumné zistenia

Zistenia zoboch projektov mdzu iba naznaCovat, kam by malo smerovat dalSie skumanie
a systematickejsi vyskum v buduicnosti. Starsi dospeli, ktori sa zucastnili vyskumu, nedavno vyhladali
pomoc vramci poradenskych sluzieb avo vacsine pripadov ich odporudili poradcovia. Islo
predovSetkym o nezamestnanych [fudi, pripadne tych, ktori priamo Ccelili problémom so
zamestnanostou, pripadne trpeli uréitymi zdravotnymi problémami a vo vacSine pripadov pracovali
v oblastiach, ktoré prechadzali strukturalnymi zmenami (Barham, 2008, s. 4). Obe studie vsak priniesli
zistenia, ktoré jednak potvrdzuju vysledky dalSich vyskumov, a ktoré tiez naznacuju podnetné oblasti
pre dalSiu pracu.

1.3.1. Projekt A — IKT a ludia nad 50 rokov: prekondvanie bariér v pristupe k poradenstvu v oblasti
pracovného uplatnenia a odborného vzdelavania

1.3.1.1. IKT zrucnosti vSeobecne

55 participantov v $tudii preukazalo priotazkach vzdeldvania a prace znaénu schopnost a ochotu
vyuzivat telefény, internet a e-mail. Identifikovali sme niekolko ludi, ktori boli ochotni vyuzivat tieto
média, ale na druhej strane aj signifikantnd skupinu ludi, ktori neboli schopni alebo ochotni tieto
médid vyuzivat ani na bezné kazdodenné ucely. Boli zistené dalsie rozdiely:

(@) ,,mbéct” neznamena ,chciet”: doverovat si a dokazat vyuZivat tieto média pre kazdodenné
potreby nemusi nutne znamenat chciet a byt ochotny ich vyuZivat aj v otazkach vzdelavania a
prace.

(b) ,nevediet” neznamend ,nechciet”: niektori zrespondentov sa necitili dostatotne isti pri
vyuzivani tychto médii, avsak v pripade potreby ich vyuzivali a mnohi sa uéili pouzivat internet
a e-mail alebo by sa to zacali ucit, ak by boli dostato¢ne motivovani.

Respondenti, ktori uprednostriovali poradenstvo tvarou v tvar, nemuseli nutne odmietat technoldgie:
viaceri z nich by pri vyhladavani informacii v pripade, ak by nebol dostupny osobny kontakt, pouzivali
skor internet ako telefén.

1.3.1.2. Telefonovanie

Mnohi z respondentov, ktori sa zUc¢astfiovali poradenstva tvarou v tvar, mali problémy s vyuZivanim
telefonu pri kariérovom poradenstve, aj ked' niektori videli, Ze za urcitych okolnosti m6zu fudom
pomdct.

Nevyhody

Namietky, ktoré suviseli s poskytovanim informacii a poradenstva v oblasti pracovného uplatnenia
alebo vzdeldvania prostrednictvom telefénu, nesuviseli priamo s vekom respondentov. Zahfnali skor
komunikacné bariéry, ako napriklad:

(a) obavy, Ze si nespomenu na vietky oblasti, o ktorych by sa chceli porozpravat;

(b) obavy, Ze bez vizudlneho kontaktu nebudu schopni spravne interpretovat vyznam alebo zamery
poradcu;

(c) obavy, Ze nie su dostato¢ne vyrecni;

(d) obavy, Ze nie su dostatocne zdatni v anglictine (v pripade, Ze ich materinsky jazyk nepatril medzi
tie, v ktorych linka pomoci Learndirect funguje pre mensiny).

Dalsie sa $pecifickejsie tykali poradenskych sluzieb:

(e) nezaujem rozpravat sa o osobnych zéleZitostiach s niekym, koho nepoznaju;
(f)  zaujem skoér o tlacené materialy, kvoli presnosti, ale aj zrozumitelnosti.
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Niektoré sa tykali neprijemnych skdsenosti s inymi telefénnymi sluzbami:

(g) vobec nemali radi automatickud navigdciu na zaciatku telefonatu;
(h) vobec nemali radi zaznamnik.

Niektoré sice priamo nesuviseli s vekom respondentov, ale zrejme sa viac tykali starsich ludi:

(i) problémy so sluchom;
(j) cenatelefénnych hovorov pre ludi s velmi nizkymi prijmami.

Vyhody

UZivatelia Learndirect velmi radi vyuZivali telefén, pretoze mohla dostat pomoc bez toho, aby museli
cestovat na miesto, kde by im sluzba bola poskytnuta osobne (preferovali telefén pred poskytovanim
informacii prostrednictvom internetu). Napokon aj ti, ktori sami nechceli vyuzivat telefonické sluzby,
uznali, Ze niektorym fudom sa mdze padit sluzba, ktora:

(a) je dostupna casovo neobmedzene;

(b) umoZiuje, aby bol rozhovor presnejSie zamerany;

(c) poskytuje pristup k Sirokej Skale informdcii;

(d) umoznuje vytladit si materidly a dalej o nich premyslat;

(e) v pripade, Ze by im poradca nebol sympaticky, je to jednoduchsie ako pri osobnom stretnuti.

U uzivatelov sluzby Learndirect bola zaznamenana velka spokojnost s kvalitou sluzby, ¢i uz to bolo
poskytnutie jednoduchsich informacii alebo komplikovanejSieho poradenstva. Diskusia s poradcami
Learndirect taktiez ukazala vysoku mieru pochopenia a zaujmu o starsich uzivatelov sluZieb.

1.3.1.3. Internet a email

Otdzka ,mate pristup k pocitacu?” sa niekedy vyuZiva na urcenie toho, ¢i poradca dalej odkaze
klienta na internetové zdroje. Pozitivna odpoved na tuto otazku vSak este neznamen3, Ze klient je aj
schopny tieto zdroje vyuzivat. Niektori respondenti mali doma podita, avsak nebol pripojeny
k internetu, dalsi sice mali doma internet, ale vyuzival ho iny ¢len rodiny, ini mali pripojenie, ale ich
zruénosti boli velmi obmedzené, pripadne sa im internet nepAcil.

Problémy spojené s vyuZivanim internetu u tych, ktori ho nemali doma zavedeny, popri akémukolvek
nedostatku zrucnosti, sa nespajali s vekom respondentov, ale skor zahrnali:

(a) problémy so samostatnym vyhladavanim informacii pri casovo obmedzenom vyuzZivani
pocitacov vo verejnych knizniciach;

(b) problémy so zhromazdovanim informdcii potrebnych pre vyplnenie online dotaznikov alebo
formuldrov mimo domova.

1.3.1.4. Spoluprdca medzi sluZzbami distancného poradenstva a poradenstva tvdrou v tvdr

Poradcovia zoboch typov sluzieb nepocitovali dostatoénd vzajomnud sucéinnost. Poradcovia
poskytujuci poradenstvo typu face-to-face, s ktorymi sme hovorili, nepovazovali Uroven distancného
poradenstva za dostatocnu na to, aby ho odporucali dalej a mysleli si, Ze ani naopak ich sluzby neboli
odporucané. Poradcovia sluzby Learndirect sa citili frustrovane kvoli obmedzeniam ich spdsobilosti
oproti sluzbam tvérou v tvar®.

® V &ase &tudie boli tieto obmedzenia stanovené pre osoby s kvalifikaciou pod uroviiou 2, ktora je rovnocenna skiskam
uskutoériovanym vo veku 16 rokov. Vyluéovalo to starsich fudi s neaktudlnou kvalifikiciou, ktori potrebovali nadobudnut
nové zru¢nosti.
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1.3.1.5. Marketing IKT sluZieb vzhladom na starsich uZivatelov

Marketing telefonickych a online sluZzieb Learndirect nezasahoval starSich respondentov dostatocne
ucinne. Niektori zaznamenali televizne spoty, ale bud nevedeli, ¢oho sa tykaju, alebo predpokladali,
Ze su urcené pre mladsich fudi. Niektori sa vyjadrili, Ze ignoruju vsetky televizne reklamy.

1.3.2. Projekt B: Zrucnosti pre riadenie kariéry (Career management skills)
1.3.2.1. Povaha zrucnosti pre riadenie kariéry

Zruénosti pre riadenie kariéry boli identifikované ako odlisné od pribuznych siborov zruénosti ako
napriklad zruénosti pre zamestnatelnost: ,zruénosti pre riadenie kariéry su zamerané na
kompetencie prijimania aimplementacie rozhodnuti, ktoré urcuju kariéru jednotlivca, zatial co
zameranie osobnych zruénosti a zruénosti pre zamestnatelnost je skor na kompetencie vyuzivané
v ramci pozicii, do ktorych jednotlivec vstupuje na zdklade rozhodnuti a tranzicii” (Watts a Hawthorn,
1992).

V poslednych rokoch sa v niekolkych krajinach uskutocnili aktivity smerujuce k identifikacii zru¢nosti
pre riadenie kariéry, ktoré s potrebné, aby obcania vedeli navigovat svoju cestu na pracovisko a v
ramci pracoviska v 21. storodi; tieto krajiny zahffiaju Australiu’, Kanadu® a irsko (Narodné poradenské
forum, 2007). Vo vseobecnosti mozno zrucnosti pre riadenie kariéry rozdelit do troch hlavnych
podskupin:

(a) sebapoznanie a personalny manazment;
(b) preskimavanie moZznosti vzdeldvania a pracovného uplatnenia;
(c) zrucnosti pre riadenie tranzicii a rovnovahy medzi pracovnym a mimopracovnym Zivotom.

Rozhovory, z ktorych sa v projekte B zhotovoval audiozaznam, zahfnali diskurzivne rozpravania ludi
o ich minulych pracovnych skusenostiach, o odbornej priprave a nezamestnanosti a ich aktualnych
problémoch a ofakavaniach (a obavach) do buducnosti. Otdzky financii su samostatnou, zato vsak
velmi rozmanitou témou v ramci tychto Uvah: niektorym uUspory a vlastnictvo majetku davali urcitu
mieru slobody a samostatnosti, zatial ¢o ostatni boli obmedzovani limitujicou udroviou a
podmienkami systému statnych davok.

Dve témy su tu vsak dominantné: rozmanitost situacii a osobné obavy, ktoré presahuju akukolvek
homogenitu, ktord by sa mohla tykat ,nahodného faktoru” veku, av3ak aj napriek tomu vseobecny
posun v hodnotovych systémoch, ktory podporuje angazovanost vo svete prace.

Nedavne studie vo Velkej Britanii (Jones a Griffiths, 2007) a na Novom Zélande (Ministerstvo prace,
2006) zdoraziiuju rdznorodost charakteristik nezamestnanych vo vekovej skupine 50-70 rokov.
K veku a pohlaviu sa pridali:

(a) skusenosti zo vzdeldvania, od najnizSej po najvysSiu Uroven kvalifikdcie a nedavnych i
davnejsich skdsenosti z uznanych vzdeldvacich aktivit;

(b) histdria pracovnych skusenosti, od naro¢nych a dobre platenych pracovnych miest, po okrajové
roly na trhu prace;

(c) financny status, od predpokladaného zabezpecenia na déchodku po spoliehanie sa na Statnu
pomoc.

7 Australsky blueprint pre kariérovy rozvoj (Australian blueprint for career development). Dostupné na internete:
http://www.cica.org.au/index.pl?page=69 [citované 27.8.2009].

Blueprint pre plénovanie Zivota apriace (Blueprint for life/work designs). Dostupné na internete:
http://www.blueprint4life.ca/blueprint/home.cfm/lang/1 [citované 27.8.2009].
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Vo Velkej Britanii a niektorych dalsich krajinach existuje navyse aj etnickd r6znorodost, ktora sa tyka
znaného mnoiZstva pristahovalcov, ktori od 50. a 60. rokov 20. storocCia rozsirovali pracovnu silu
a v stcasnosti zacinaju dosahovat déchodkovy vek a uvazuju nad tym, kde je ich ,domov* (Bheenuck,
2005).

Jones a Griffiths (2007) uvadzaju, Ze osobnd histéria a skisenosti vyrazne ovplyviuju to, do akej
miery su jednotlivci schopni vyberat si a kontrolovat spdsob a nacasovanie svojho odchodu z prace, a
¢i su rozhodnutia o navrate do pracovného procesu uskutocriované z nutnosti alebo je to ich volba.
Toto zasa ovplyvriuje motivaciu ludi vo vztahu k pracovnému uplatneniu, odbornému vzdeldvaniu a
dobrovolnickej préci a na ich pristup k riadeniu kariéry.

Na Novom Zélande bola problematika pracovnej motivacie podrobne rozvinuta Ministerstvom prace
a socialnych veci (2006) v trojdielnej studii s nazvom 45 plus: volby na trhu prdce. Tato Studia
preukazala, Ze angazovanost na trhu prace je ovplyviiovana tym, do akej miery je povaZovana za
napomocnu pri prezivani emocionalnej a finan¢nej osobnej pohody (schéma na obrazku 1.1).

Takato rozmanitost situacii a skisenosti bola zaznamenana u 17 respondentov v tejto studii. Niektori
tazili ztoho, Ze boli medzi prvymi kohortami tych, ktori profitovali zo zdvojnasobenia poctu
prijimanych na vysoké skoly v 60. rokoch 20. storo¢ia. Dalsi opustili vzdelavanie v tom ¢ase zakonom
uréenom minimalnom veku 15 rokov. Zmeny v ndrodnom hospodarstve, od ekonomiky s prevahou
vyroby k ekonomike s prevaZujucou orientdciou na sluzby a informdcie, vplyvali rovnako na rozdielne
kvalifikacie, vyrobni a vysokokvalifikovani pracovnici stracali zamestnanie spolu s poklesom sektoru,
v ktorom pracovali. Ale ,,nové” odvetvia priemyslu ¢asto stavaju do popredia mladych a neddvno
ziskané kvalifikacie. Respondenti, ktori desatrocia Uspesne pdsobili v zamestnani v oblasti grafického
dizajnu a IT, pripisovali svoje problémy so ziskanim prace, ktora plne zodpovedala ich predpokladom,
prave takejto zaujatosti.

Tazkosti pri ziskavani prace viak boli u mnohych respondentov sprevadzané posunom v ich osobnom
hodnotovom systéme, ¢o znamenalo, Ze neboli pripraveni udriat si zamestnanie bez ohladu na
urcité osobné straty. Obe skupiny v nasej vzorke, jednotlivci aj kariérovi poradcovia, si uvedomovali,
Ze ambicie a snaha su do zna¢nej miery nahradené preferenciou zotrvat v komfortnej zéne -
tendenciou, ktord vyrazne stupa s tym, ako sa ludia bliZia a dostdvaju do svojich 60 rokov (komfortna
z6na by nemala byt zamiefiana s nedostatkom aktivity, mnoho ludi vedie rusny a uspokojujuci Zivot
vo svojich rodinach a SirSej komunite). Zakladné otazky suvisiace s identitou sa vyndraju s vyhliadkou
odchodu do dbéchodku, ked' ludia zacinaju presuvat taZisko pozornosti od pracovnych uloh na svoje
vlastné potreby. Zatial ¢o pracovna identita je typicky pritaZlivejsia pre muzov, je ddlezita aj pre
niektoré Zeny, najma tie, ktorych identita sa do velkej miery rozvijala prostrednictvom prace.

Obrazok 1.1. AngaZovanost na trhu prace

Praca ako kfaé k emocionalnej
osobne) pohode

Praca ako kf‘!iE k osobnej Prica nie je kfa¢ova pre
finanénej pohode < | osobni finanéni pohodu

Praca nie je kfacova pre osobnn
emocionalni pohodu

Zdroj: Ministerstvo prace, 2006
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Hodnotovy posun mal niekolko podstatnych casti: zvySené zameranie na rodinu, najma vnucats;
pocit, Ze za roky tvrdej prace uz do spolocnosti prispeli svojim podielom a teraz si zaslUzZia pokojnejsie
obdobie; rastice povedomie o tom, Ze Cas nie je nekonecny, a Ze ak si maju uspokojovat iné zaujmy
vo svojom Zivote, tak uz ich nemozno dlhsie odkladat; a u niektorych potreba davat si na seba vacsi
pozor, kedZe uz zacali pocitovat fyzické priznaky starnutia. Pokles dérazu kladeného najma na pracu
je typicky pre vacsinu muzov (priblizne pre Siestich zo siedmich), ale niektori zostavaju ambicidzni a
zamerani na pracu aj pred a pocas déchodkového veku (Clark, 2007). Dalsie zistenia potvrdzuju, ze
obavy tykajuce sa kariéry sa mbzZu uZien amuZov postvat rdéznymi smermi, pricom napriklad
niektoré starSie Zeny sa viac zameriavaju na svoje vlastné schopnosti dolezZité pre nezavislé konanie
(Clark a Arnold, 2007).

......

hovorili o neochote starSich fudi menit tato rutinu a prispésobit sa napriklad harmonogramu
vzdelavania, aj ked tou rutinou mohlo byt nieco tak flexibilné ako napriklad nakupovanie. Tato sttdia
nastoluje otdzku, do akej miery su rutina a identita vzajomne prepojené. So stratou osobnej identity
a ukazovatelov, ktoré vyplyvaju z pracovnej roly, moze byt pocit bezpecia a prislusnosti nahradeny
prostrednictvom komunitnych aktivit, rutiny a zndmych postupov.

1.3.2.2. Individudline riadenie kariéry

Tato rozmanitost jednotlivcov, sprevadzana vseobecnym — ak nie univerzdlnym — posunom
v hodnotdch, ma vyznamné dosledky na zrucnosti pre riadenie kariéry, vysSie definované ako
kompetencie prijimania a presadzovania svojich rozhodnuti, ktoré urcuju kariéru jednotlivca. Mnohé
z toho, ¢o sa piSe o zru¢nostiach pre riadenie kariéry, predpoklada kariérovy rast a osobné ambicie,
program sustredujici sa na to, ako ,nieCo v Zivote dosiahnut". To je jednoznacne aj pripad
australskych a kanadskych , blueprintov” pre kariérovy rozvoj (¢ast 1.3.2.1), ktoré sa venujd réznym
vekovym skupinam, pricom najstarSou uvedenou vekovou skupinou (stupen 4 v kanadskom modeli)
sU dospeli na zaciatku a v polovici svojej kariéry, u ktorych sa ocakadva, Ze sa budi zaoberat
»aktualizaciou: Usilim o naplnenie potencidlu“. To sa odraza v publicite a marketingu sluzieb
kariérového poradenstva, ktoré su zamerané na vsetky vekové skupiny dospelych a podporuju
narodné strategické ciele smerujlce k rozvijaniu zruénosti pracovnej sily. Literatira dostupna pocas
realizacie Studie a nazory respondentov naznaduju, Zze pre nich nie je Uplne typické zaoberat sa
rozvojom (‘advancement’ — v sucasnosti termin ureny pre pouzivanie v spojeni s novymi britskymi
sluzbami kariérového poradenstva pre dospelych), i ked vyznamnd mensina sa nim zaoberd. Avsak
skor sa snazia hladat spdsoby, ako vyvazit potrebu prijmu s tizbou po prijemnom spdsobe Zivota,
ocCakavania istého respektu k mdudrosti a zruénostiam, ktoré ziskali prostrednictvom Zivotnych
skusenosti (Casto bez formalneho uznania) a tuzbu, aby s nimi bolo zaobchadzané spravodlivo.

Respondenti v tejto studii, samotni starsi fudia a ich kariérovi poradcovia, vnimaju na jednej strane
tuzbu po kvalitnych pracovnych prilezitostiach a na strane druhe;j tlak politickych programov, ktoré su
v podstate zalozené na predpoklade, Ze nezamestnanost si jednotlivec zavinil sdm. Respondenti
prejavovali nespokojnost s obrovskym plytvanim talentov a obavy, Ze uviaznu na nevhodnych, nizko
ohodnotenych a nizko kvalifikovanych pracovnych miestach len preto, aby boli vyAati zo systému
Statnej financnej podpory, pricom vsak budu v situacii, kedy na tom nebudu finanéne o ni¢ lepsie ako
keby boli na $tatnu pomoc odkazani. Na zaklade zisteni z tejto malej vzorky je potrebné vyvijat
politicky tlak na zamestndavatelov a nie na starSich nezamestnanych [udi.

Urovelt podpory starsich pracovnikov pri riadeni kariéry zo strany zamestnavatelov sa vo
vSeobecnosti javi ako nizka. Organizacie vo Velkej Britanii, ktoré prijali opatrenia Ustretovejsie k veku
zamestnancov, su sice Casto citované, ale je ich mdlo. Ford (2005, s 67.) uvadza, Ze vacsina organizacii
investuje do vzdeldvania starsich ludi neimerne menej ako do vzdeldvania mladSich zamestnancov,
¢o je zalozené na mylnom presveddeni, ze toto vzdeldvanie by malo zIt navratnost vzhfadom na dizku
trvania zamestnania. V skutocnosti vsak neboli pri odbornom vzdeldvani uréenom pre starsich
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zamestnancov zaznamenani Ziadni, ktori by toto vzdelavanie neukondili: Ford (2005,v. 75) uvadza
vysledky dvojro¢ného programu BMW. SEMTA (Rada sektorovych zruc¢nosti pre vedu, inZinierstvo a
technoldgiu vyroby vo Velkej Britanii) podporovala dalSie programy, ktoré mali velmi nizky pocet
tych, ktori program neukoncili, v porovnani s az 40% mladych fudi, ktori neukoncili programy nového
ucnovského vzdeldvania. Podobné skusenosti s odbornym vzdeldvanim si uvadzané v suvislosti
s pracou v call-centrach a v oblasti vztahov so zakaznikmi v maloobchode.

Tento nedostatok investicii do starsich ludi rezonuje s pripomienkou vyplyvajlicou zo studie, ktora sa
tykala toho, Ze zamestnavatelia s ochotnejsi viest vyberovy rozhovor na viaceré pracovné pozicie
s mladsimi osobami, priCom sa zaujimaju o to, ako by sa mohli dalej rozvijat a aky by mohol byt ich
prinos organizacii v budicnosti. Pri starSich pracovnikoch (ktori eSte m6Zu pracovat desat a viac
rokov) je pravdepodobnejsSie, Ze rozhovor bude zamerany na konkrétne pracovné miesto. Toto
myslenie obmedzuje to, do akej miery mdze starsi Clovek prezentovat svoje vSestranné zrucnosti a
hodnotu svojich Zivotnych skusenosti. Posilfiuje to nazor, Ze aj napriek nedavnej britskej legislative
proti diskriminacii na zaklade veku, jemné formy diskrimindacie nadalej pretrvavaju.

Tazkosti pri sebaprezentacii potencidlnemu zamestnavatelovi sa tykaju nedostatku formalnej
kvalifikacie, aj ked sa akceptuje fakt, Ze kvalifikacia je velmi nedostatoénym meradlom skuto¢nych
zruénosti starSich pracovnikov (Leitch, Prehlad zrucnosti, 2006). Osoby, ktoré mali obmedzené
formalne vzdelavanie, si boli vedomé, Ze sa mnohému naucili. Jeden z respondentov povedal: ,Musel
som sa mnohému naucit, pretoZe som vedel, ako robit". VSadepritomny problém pri uvaZovani
o tom, ako u ludi podporit zru€nosti pre riadenie kariéry, je hladanie spdsobov, ako im poméct
pochopit, interpretovat a sprostredkovat druhym vlastné zrucnosti a schopnosti nadobudnuté
prostrednictvom Zivotnych a pracovnych skidsenosti.

Z prehladu literatury pre tento projekt vyplyva, Zze znacna cast literatdry nahliada na odchod do
dochodku skor ako na proces, ktory trva niekolko rokov, nez ako na jednoduchu udalost. Diskusia sa
presuva z ,kedy" odist do dochodku na ,,ako" odist do déchodku. Déraz sa kladie na individualnu
volbu a podporu tejto volby. Stymto suvisia zistenia, Ze ti, ktori maju kontrolu nad procesom
odchodu do déchodku, sa citia v starSom veku spokojnejsie. Najmenej tretina starSich ludi chce odist
do déchodku postupne, ale len 7 % sa to v sucasnosti aj dari (Yeandle, 2005). Pri diskusii s poradcami
v ramci Studie takmer absentovali koncepty tykajuce sa pomoci klientom v obdobi déchodkového
veku, pricom o odchode do dbéchodku hovorili ako o ,udalosti“ a do znac¢nej miery o dochodku
uvazovali skor z pohladu financii (poberanie déchodku), nez z pohladu Zivotného Stylu.

1.3.2.3. Akym spésobom by sluzby kariérového poradenstva mali podporovat starsich fudi?

Sluzby kariérového poradenstva vo Velkej Britanii sa v si¢asnej dobe snaZia podporovat starsich fudi,
ale urcitym aspektom pomoci, ktorud starsi fudia potrebuju, sa nevenuju dostato¢ne. Za silné stranky
boli vacsinou povaZované tie, ktoré sa tykali pomoci pri rieSeni zmenenych okolnosti pri hladani
pracovnych miest: priprava Zivotopisov a pristup k modernym metddam hladania volnych pozicii
(blizsie sa tomu venoval projekt A). Poradcovia tiez podporovali fudi, aby zvaZili moZnosti
vzdelavania, atym, ktori mali obmedzené vzdeldvacie moznosti v priebehu dospelého Zivota,
vysvetlovali, aké zmeny vo vzdelavani nastali.

Vsetci poradcovia si uvedomovali, Ze vekové stereotypy vedu v praxi k diskriminaénym postupom.
Kli¢ovou otazkou v boji proti stereotypom je identifikacia, ocenenie a vyjasnenie uplatnitelnosti
prenositelnych zrucnosti (transferable skills), a to najma tych, ktoré nie su oficidlne uznané. Nie je to
vsak jednoducha zélezitost. Byvaly manazér, ktory ,bol zvyknuty byt vo vedeni", by mozino
potreboval pochopit mozny dopad na zamestnavatelov a vetu preformulovat na ,bol zvyknuty niest
zodpovednost". Vsadepritomna fraza ,som zvyknuty pouzivat svoj rozum“ by potrebovala
preformulovat, aby sa stala konkrétnejSou, napriklad ,som schopny riesit problémy". Zasadnou
zruénostou pre riadenie kariéry je schopnost jednotlivca komunikovat so zamestnavatelom a vediet
mu vysvetlit hodnotu, ktord by organizacii priniesol vdaka svojim zruénostiam nadobudnutym pocas
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Zivota v rozlicnych oblastiach a v podmienkach, ktoré ukazuju, akd je ich pridand hodnota pre
organizaciu. Pocit Uspechu, ak to ¢lovek dokaze, moze vyrazne zvysit sebadodveru starsich uchadzacov
o zamestnanie. Poradcovia sa vsak lisili v tom, ako efektivne ich v tomto zmysle podporovali.

V tejto studii bolo len zopar kariérovych poradcov, ktori vnimali hodnotovy posun charakteristicky
pre vyznamny podiel starsich ludi. Ziadni z nich viak nepreukazali pochopenie dlhodobych prinosov
pre jednotlivcov z toho, ked maju obdobie tranzicie do déchodku pod kontrolou. LepsSie to mozno
bolo chapané v minulosti, ked vo Velkej Britanii existovali sluzby kariérového poradenstva
Specializované na ,treti vek”, avSak zmeny vo financovani spOsobili, Ze tieto sluzby vymizli a ich
odborni zamestnanci su rozptyleni. Poradcovia, z ktorych mnohi st omnoho mladsi nez ich starsi
klienti, potrebuju sebaddveru a zrucnosti, aby boli schopni popasovat sa s naroénymi otazkami, ktoré
sa tykaju kariérovej volby zaloZenej na hodnotach. Taktiez by si mali byt vedomi Glohy, ktord ucenie a
praca (vratane dobrovolnickej prace) v Zivote ludi zohravaju. Mali by GZitok z odborného vzdeldvania,
ktoré by im pomohlo porozumiet mnohym rdéznym a meniacim sa charakteristikdm a ambiciam
starSich ludi vramci prace, ale aj v dobrovolnickych, vzdeldvacich a zdujmovych cinnostiach.
Sebadbvera pri diskusii o typoch a typoldgiach by im umoznila rozsirit rozhovory so starsimi ludmi,
v ktorych by sa mohli venovat Zivotnym rozhodnutiam viac na zaklade holistického pristupu.

Z tejto Studie je zrejmé, Ze u starsich ludi je do velkej miery potrebné rozvijat zru€nosti, ktoré by im
umoznili lepsie zvladat priebeh azvazovat moznosti ako vhodne opustit trh prace. Konkrétne to
zahfia aj potrebu zachovania sebalcty najma vzhladom na stereotypy, ak nie priamo diskriminaciu.
Vyvazené travenie €asu a vyuzivanie dostupnej energie na pracovné, spolocenské a volnocasové
aktivity si vyZaduje sebaporozumenie a ochotu celit vyzvam a tlaku moderného pracoviska v snahe
udrzat si v nom prislusné miesto. Tieto zru¢nosti vsak nie si potrebné len u starSich pracovnikov;
mnoho mladsich dospelych sa pokusa zmiernit poziadavky na svoj osobny Zivotny priestor, ktoré na
nich kladie zamestnanie a zamestnavatelia. RieSenie tychto problémov so starSimi pracovnikmi méze
mat dalsiu vyhodu v tom, Ze by pomohlo kariérovym poradcom, aby podobnd podporu poskytli aj
dalsim, ktori by ju potrebovali kedykolvek pocas svojho pracovného Zivota.

Obrazok 1.2 . Hierarchia zrucnosti pre riadenie kariéry

Zrifnosty

- i Udrfiavamnie sebancty, realisticke sebahodnoternie,
vyiiicho radu

schoprnost identifikacie rozvojovych potrieb

Kanérové rozhodovanie; znalostindstrojov
vyuZivanych privyberovychrozhovoroch

Zmifnosti

S . Vyhfadavanie mformacii, pisomneé komunikacne
niziieho radu ]

schopnosti (pre potrebu CV a Hadosti)

Zdroj: Ministerstvo prace, 2006

1.4. Zavery
1.4.1. Komplementarne zistenia

Zo zisteni z projektu A vyplyva, Ze sluzby kariérového poradenstva pre dospelych by mali byt nadalej
poskytované tvdrou v tvar s vyuZitim vyhod, ktoré ponukaju elektronické média. Projekt B poukazuje
na to, Ze existuju urcité rozdielne spOsoby riadenia kariéry u starSich ludi v porovnani s mladsimi
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udmi. Zatial ¢o niektoré ich potreby mozu byt napifiané prostrednictvom poradenskych sluzieb
(tvarou v tvar a distancnych), ktoré su urcené vsetkym dospelym, zistené rozdiely naznacuju
potrebnost niektorych $pecidlnych prvkov, ktoré by vyhovovali potrebam starsich dospelych.

1.4.2. Specifické sluzby alebo $pecializovani zamestnanci?

Na tuto otdzku neexistuje jednoducha odpoved. Specifické sluzby pre starich fudi mézu vytvorit
prostredie, v ktorom sa budu citit hodnotne a pohodine. Specifické sluzby mézu klast déraz na
materidly a spdsoby prace, ktoré ocenia najma starsi fudia, a mozu zamestnavat ludi, ktori sa budu
vediet v Sirokom rozsahu prispbsobit vekovej skupine uzivatelov a ktori budd empaticki vodéi ich
potrebam. Organizacie, ktoré ponukaju kariérové poradenstvo pre dospelych, tiez ¢asto ponukaju
dalsie pridruzené sluzby, ako napriklad moZnosti vzdeldvania a poradenstvo v oblasti socidlnych prav,
ktoré by taktiez mohli byt zamerané na potreby starsich [udi.

Na druhej strane, ak by tieto sluzby boli poskytované v rdmci sluzieb pre dospelych, prinieslo by to
ekonomické uspory. Rovnako ako Uspory vramci infrastruktdry. Niektori starSi ludia sa citia
pohodlnejsie v prostredi, ktoré sa nesustreduje na $pecifickost ich veku. Ako uz bolo uvedené vyssie,
rozmanitost fudi v starSej vekovej skupine je omnoho vyznamnejsia ako to ze sU ,ndhodou” v
rovnakej vekovej skupine.

Je zrejmé, Ze sluzby, ktoré sa chcu efektivne venovat potrebam starSich dospelych, by mali venovat
pozornost zisteniam z oboch tychto projektov. To, ¢i tieto sluzby budl poskytované samostatne
alebo prostrednictvom timov Specializovanych odbornikov, by malo byt rozhodnuté na miestnej Ci
narodnej Urovni, dolezité viak je, aby tieto potreby boli brané do uvahy.

1.4.3. Vyber médii

Poradenské sluzby prostrednictvom telefénu budu niektorymi starSimi ludmi oceriované, ale mali by
taktiez poskytovat pristup k tlacenym materidlom, ktoré by mohli byt zaujemcom dorucené postou.
Sluzby poskytované tvarou vtvar casto na mieste umoZiuju aj pristup k internetu arbéznym
materidlom pomocou novych technoldgii. V takychto pripadoch by mala byt pri pouZivani telefonov a
pocitacovych aplikacii poskytovana podpora vSetkym uZivatelom sluzieb, nielen tym nad 50 rokov.
Zistovanie toho, ¢i klienti ,maju pristup k pocitacu”, neposkytuje zéruku toho, Ze aj mozu a vedia
vyuzit IKT. Tato podpora by mala byt poskytovana zamestnancami, ktori st v danej oblasti vySkoleni,
priatelski a empaticki voci potrebam ciefovych skupin.

1.4.4. Personal

Sluzba, ktora by si mala ziskat starsich uzivatelov a poskytovat im G¢inni pomoc, by mala mat aspon
par starSich poradcov. SluZia nielen ako vzory, ale aj ako poskytovatelia sluzieb. Sluzby pre vsetky
vekové skupiny by mali zvazit vytvorenie Specializovaného timu zamestnancov, odbornikov na pracu
priamo so starSou skupinou klientov, ktori by boli schopni podavat informacie dalsim pracovnikom,
ktori by pracovali so starSimi dospelymi.

1.4.5. Odborné vzdelavanie

Odborné vzdeldvanie tykajuce sa problematiky starSich ludi by malo byt pravidelnou sucastou
odborného rozvoja pracovnikov vo vsSetkych sluzbach, Specialistov alebo pre vsetky skupiny
dospelych, v ramci osobného alebo distancného poradenstva. Rozsah zamerania potrebnych skoleni
je znaény. Mali by sa zaoberat praktickymi typmi informacii a vhodnymi metddami poskytovania
poradenstva, venovat sa pochopeniu Zivotnych etdp a procesov v rdmci tranzicii z pracovného Zivota
do aktivneho déchodku, vratane vzdeldvania sa a dobrovolnickej prace. Poradcovia by mali vediet
poskytnut konkrétne informacie a prakticki pomoc pri hladani zamestnania a byt schopni diskutovat
o posune hodndt, o ocakdvaniach aobavach tykajucich sa budlcnosti. Toto vzdeldvanie je
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podrobnejSie rozvddzané v oboch zaverecnych spravach z projektov (Hawthorn, 2008b, Barham,
2008) a malo by byt podporované systémami riadenia a vzadjomnej podpory pre pracovnikov, ktorych
praca niekedy méze byt naroc¢na.

1.4.6. Marketing

Z propagacnych materidlov by malo byt absolttne jasné, Ze sluzba je urcena pre starsich uZivatelov.
Z hladiska marketingovych médii respondenti navrhli, Ze okrem televiznej reklamy existuju aj iné
spbsoby ako oslovit starsich [udi. Konkrétne navrhli miestne noviny a radio; ozndmenia v kniZniciach
a na miestach, ktoré navstevuju, ako napriklad kaviarne, miestne centra alebo Jobcentre Plus
(verejné sluzby zamestnanosti vo Velkej Britanii) a podomové letaky. Obsah propagacnych materidlov
musi suvisiet so zaujmami starsich ludi. Malo by byt zrejmé, Ze poradenska pomoc pokryva znaéne
réznorodé potreby: kariérovy rozvoj tam, kde je o to zdujem, hladanie rovnovahy medzi pracou a
inymi zaujmami, ak je to Ziaduce, ¢i planovanie postupného uvolfiovania sa z prace vsade, kde je to
vhodné.

1.4.7. Napliianie budtcich potrieb

Tieto Studie popisuju situdciu vo Velkej Britanii, v ktorej podobne ako v mnohych dalSich krajinach
demografické zmeny vedu k posuivaniu vekovej hranice naroku na odchod do déchodku. Postupne
bude do roku 2020 d6chodkovy vek vo Velkej Britdnii zvySeny u Zien na 65 rokov av priebehu
nasledujucich desatroci sa bude zvySovat na 68 rokov pre obe pohlavia. Aj ked to bude natit fudi, aby
pracovali dlhsie, niektori budu chciet pracovat nadalej zo socidlnych alebo finanénych dévodov.
Aktivne zapajanie sa by malo byt podporované, kedZe suvisi s prinosmi pre ludi v starSom veku,
rovnako ako prispieva k potrebdm narodnej ekonomiky. Vysoko kvalitné kariérové poradenstvo je
pre tato Cast populacie rovnako doleZité ako pre tych, ktori prave zacinaju svoj pracovny Zivot. Tento
argument uvadza OECD (2004) v prehlade politik kariérového poradenstva: ,politické reakcie na
starnutie spolocnosti vo vacsine krajin OECD sa doposial zameriavali predovsetkym na reformy
tykajuce sa doéchodkového veku afinancnej podpory. Existuju padne argumenty pre to, aby sa
verejna politika usilovala hladat silnejsie vazby medzi tymito reformami a dostupnostou kariérového
poradenstva, ktoré by ludom pomdahalo vytvarat flexibilnejSiu tranziciu do dochodku. Obzvlast
omnoho uZsie prepojenie finanéného planovania a kariérového poradenstva, rovnako ako celkového
planovania odchodu do déchodku méze poméct ludom zostavit si pri prechode do dochodku
pruznejsSiu zmes docasného zamestnania, prace na Ciastocny Uvdzok a samostatnej zarobkovej
¢innosti“ (OECD, 2004, s 68.).
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‘ Rozhovor s pani Lyn Barhamovou, Narodny institut pre kariérové

vzdelavanie a poradenstvo
(National Institute for Careers Education and Counselling, UK)

Lyn Barhamovd pracuje v Ndrodnom inStitite pre kariérové
vzdeldvanie a poradenstvo (NICEC, UK). Vo svojej kariére sa
venovala otazkam rozvoja a poskytovania sluzieb kariérového
poradenstva od Studentov v sSkolskom veku az po starSich
pracovnikov, intenzivne sa pritom zaoberala skimanim, ako moéze
tedria informovat prax aslcasne ako sa moZe prostrednictvom
praxe dalej rozvijat. V priebehu rokov sa posunula z oblasti praxe do
oblasti vzdeldvania a vyskumu.
V nedavnej minulosti viedla celoeurépsky projekt zamerany na
vzdeldvanie akompetencie personalu kariérového poradenstva,
; ktory wvyustil do publikacie CEDEFOP-u Professionalising Career
Guidance (www cedefop europa.eu/EN/publications/12888.aspx; slovensky preklad publikacie pod
nazvom Profesionalizdcia kariérového poradenstva vydala SAAIC, Euroguidance centrum, vr. 2010).
Profesionalne (ale i osobne) sa stale viac venuje otdzkam, ako sa vnimanie kariéry meni v neskorsich
obdobiach pracovného Zivota, publikovala o tom knizné kapitoly (niektoré spolu s Ruth Hawthornovou),
¢im prispela k zvySujucemu sa zaujmu o problematiku starnutia pracovne;j sily v Eurépe.
Lyn v sicasnosti travi €ast svojho ¢asu na doktorandskom programe na University of West of England, kde
skima spo6soby, ako samotni kariérovi poradcovia konceptualizuju pojem kariéry. Aktivne sa zucastiiuje na
praci Vyskumnej rady Institutu pre kariérové poradenstvo (Institute of Career Guidance, ICG) a viedla
workshopy na podujatiach ICG. Pre ICG editovala tiez vydanie publikacie Constructing the Future (2011).
Lyn Barhamova posobila aj niekolko volebnych obdobi v exekutive Medzinarodnej asocidcie pre Studijné
a profesijné poradenstvo (IAEVG).

Toto Cislo nasho casopisu otvarame prekladom kapitoly s nazvom ,Pomdhat starsim dospelym
prijimat kariérové rozhodnutia“, ktoru ste napisali spolu s kolegyriou Ruth Hawthornovou pre
publikaciu CEDEFOP-u Working and Ageing. Emerging theories and empirical perspectives. (Prdca
a starnutie. Nové tedrie a empirické perspektivy) v r. 2010°. Kapitola zadina konstatovanim, e ,svet
prace v 21. storodi je vyrazne odlisny oproti polovici 20. storocia a jednotlivci by mali byt schopni
reagovat zodpovedajucim spdsobom”. Domnievate sa, Ze ludia vo veku nad 50 rokov vdbec
zaregistrovali, Ze sUcasna situdcia sa podstatne odliSuje od tej spred dvadsiatich alebo i viac rokov?
A ak ano, st na Au pripraveni?

Ano, myslim, Ze ludia vnimaju zmeny v jednotlivych typoch prdce (od vyroby cez sluzby k prdci
zaloZenej na vedomostiach) a podmienkach zamestndvania (viac Ciastocnych uvdzkov, pracovné
zmluvy na kratSie obdobia). Médid sa vyrazne venuju otdzkam zamestnanosti, kedZe su vyrazne
prepojené s pokracujucou finanénou krizou v eurdpskych krajindch a inde vo svete. Zmeny su tak
mnohostranné, Ze aj ludia, ktori maju stdle a platené zamestnanie, budu vystaveni zmendm
v pracovnych procesoch, vykonovych ukazovateloch a veku odchodu do déchodku.

Neexistuje jednoduchd odpoved na otdzku, ¢i ,su na to pripraveni”. Mnohi sa citia dezorientovani
tym, Ze spésoby ziskavania prdce su iné v porovnani s obdobim, ked' boli mladsi. Niektori vidia
prileZitosti pre osobné naplnenie dokladované rastucim poctom starsich lfudi, ktori su samostatne
zdrobkovo cinni. Myslim, Ze mnohi starsi ludia, osobitne na pracovnych miestach s niZSou urovriou

o Eurdpske centrum pre rozvoj odborného vzdeldvania (Cedefop), 2010, s. 255-272.
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kvalifikdcie, méZu mat pocit, Ze vykonové ukazovatele maju vyssiu vahu ako pohoda zamestnancov.
Prilisné zovseobecriovanie je vSak nebezpecné: jednotlivci a pracovné prileZitosti sa velmi lisia.

Podla studie OECD a Svetovej banky, ktorda mapovala politiky kariérového poradenstva v 37 krajinach
OECD a Eurdpy™, ,Je mélo prikladov efektivnych reakcii na vyzvu poskytovania sluzieb kariérového
poradenstva starSim fudom. Zdd sa, Ze v tejto oblasti nemda zatial Ziadna krajina vyvinuty
systematicky pristup”. Tento prieskum sa uskutocnil v r. 2002-2003 — zmenila sa situacia v priebehu
poslednej dekady?

V Spojenom krdlovstve sa tieto zmeny uberaju zlym smerom. Specializované sluzby pre starsich ludi
vdcsinou prestali existovat. Neviem o Ziadnej rozsiahlejsej studii situdcie v medzindrodnom meradle,
ale obrovské problémy s nezamestnanostou mladych ludi (v niektorych eurdpskych krajindch viac ako
50%) pravdepodobne pritahuju vacsiu pozornost politikov. TakZe pokial ide o vyznamnejsSie zmeny, nie
som optimistkou.

Ked sa pozerdme na zoznam odkazov vo vysSie zmienenych zdrojoch na tuto tému, mohli by sme
prist k zaveru, Ze otazky starnutia pracovnej sily a pribuzné témy su nieco, ¢o tu pred dvoma alebo
viacerymi desatrociami nebolo. Je takyto nazor opodstatneny?

Myslim, Ze takyto ndzor je naozaj opodstatneny. V Spojenom krdlovstve sa podiel pracujiucich muZov
vo veku 50-65 rokov zurovne pribliZzne 90% v sedemdesiatych rokoch zniZil na 65% v polovici
devdtdesiatych rokov. Miera zamestnanosti Zien bola vo vseobecnosti na rovnakej trovni, reflektujtc
tak vseobecné zvysenie ich podielu na pracovnej sile. Miery participdcie boli stabilné koncom
devdtdesiatych rokov a potom zacali stupat. Tento rast pokracuje i nadalej. Je zaujimavé si vsSimnut,
Ze toto je jav poslednych dvoch dekdd, ako naznacujete, ale aj to, Ze tdto zmena trendu sa tu objavila
pred sucasnymi financnymi problémami a neddvnymi zmenami v oblasti zvySovania veku ndroku na
dbchodok.

Otazky rozvoja zruénosti pre riadenie vlastnej kariéry su v siéasnosti vyznamnou suc¢astou mnohych
iniciativ v celej Eurdpe ivo svete. Rok 2012 je navySe Eurdpskym rokom aktivneho starnutia
a solidarity medzi generdciami. Bolo by moZné v kratkosti zhrnut vysledky Vasho vyskumu®!
zameraného na zistenie, ¢i a vakom smere su zru¢nosti pre riadenie vlastnej kariéry u starSich fudi
iné?

PouZili sme analdgiu, porovndvajic celoZivotnu kariéru s letom lietadla. Je vela réznych aktivit,
Cinnosti pre vzlietnutie apre pristatie. Mladi ludia maju tendenciu venovat sa viac ambicii
a budovaniu tak viditelnych aspektov kariéry (kvalifikdcia, zamestnanie), ako aj subjektivnym
aspektom svojej vlastnej pracovnej identity. Zistili sme, Ze ku koncu pracovnej kariéry sa ludia viac
zaoberaju hodnotenim osobnych priorit v ostdvajucich desatroCiach, rovnovdhe medzi Zivotnymi
rolami a pocitom osobnej spokojnosti. Niektori ludia citia, Ze pokracovanie v prdci uspokojuje ich
osobné potreby; ini potrebuju pokracovat dalej z financnych dévodov. Je velmi délezZité ,naladit sa”
na rovnaku nétu s jedincom a pracovat s jeho prioritami. Ale to plati na dobré poradenstvo pre
akukolvek vekovu skupinu.

Co je podla Véas najnarocnejsie v procese prechodu z aktivneho pracovného Zivota do dochodku
z psychologického hladiska. Podobne ako v ostatnych tranzitnych obdobiach kariérového vyvinu

1% career Guidance. A Handbook for Policy Makers (Kariérové poradenstvo. Prirucka pre tvorcov politik). OECD/Eurdpska
komisia, 2004, s. 32.

" career management skills and the older workforce. A report of the Ufi Charitable trust by Lyn Barham. March 2008.
National Institute for Careers Education and Counselling.
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mobze kariérové poradenstvo pomdct [udom vyrovnat sa stouto zmenou. Ako sa tu poradenstvo
odlisuje alebo by sa malo odliSovat od poradenstva poskytovaného napriklad mladym [udom pri
prechode zo skoly do pracovného Zivota? Su uz poradcovia na to odborne pripraveni?

Ked' sa ludia dostanu do veku 50 a viac rokov, maju uz dlhu pracovnu skusenost. Pre niektorych je to
uspokojujuca skusenost s pozitivnym osobnym rastom a vykonnostou. Pre inych je to opacny extrém,
prdca je pre nich inStrumentdlnou aktivitou ako si zarobit na Zivobytie a ich skutocné zdujmy leZia
vinych aspektoch ich osobného, socidlneho a kultirneho Zivota. MéZeme si predstavit mnoZstvo
odtieriov v spektre medzi tymito dvoma extrémami.

Dobré kariérové poradenstvo, pre ludi akéhokolvek veku, zahrria vsebe velki pozornost
k vynimocnosti jednotlivca a jeho osobnym pldnom. Ludia bez ohladu na vek potrebuju podporu, ak
maju hovorit o svojich prioritach v kariére a zistovat, aké maju pre ne mozZnosti. To si vyZaduje
kariérovych poradcov s odbornou znalostou psychologickych procesov, ekonomickych podmienok
a specifickych prileZitosti pre vzdeldvanie, odbornu pripravu a pracovné uplatnenie.

Kohorty starsSich fudi, t. j. tych nad 50 rokov, budl v nasledujucich rokoch este silnejSie ako
v sUcasnosti, aj preto, ze vek odchodu do dochodku bude musiet byt vy$si. Ako by mali na to
reagovat sluzby kariérového poradenstva, na ¢o by sa mali sustredit najviac?

Ndzor, ktory sme vyslovili v nasej kapitole, bol, Ze Specializované sluzby pre starsich ludi by mali byt
plnohodnotné, prostredie a propagacné ainformacné materidly by mali byt prispbésobené ich
preferenciam. Domnievame sa vSak, Ze dobré sluzby by mohli byt poskytované v rdmci sluZieb
poskytovanych vsetkym vekovym skupinam populdcie, pokial persondl pracujuci s touto vekovou
skupinou md nejaku dodatocnu pripravu, aby porozumel osobitnym potrebdm a Zivotnej etape
starSich ludi. Rada by som znovu zdbraznila, Ze je ovela pravdepodobnejsi rozdiel medzi vysoko
postavenym odbornikom na konci kariéry a niekym, kto desatrocia stravil v prileZitostnych
zamestnaniach nevelkej kvality, ako to, Ze maju rovnaky ddatum narodenia.

TakZe, aby som odpovedala na vasu otdzku a potvrdila to, o com tu hovorim, kaZdy klient je iny.
Mnoho rokov pracovnych sktsenosti méZe tieto rozdiely medzi ludmi este viac zvyraznit. Kariérovi
poradcovia by mali vidy hladat spésob, ako porozumiet a poméct vynimocnej osobnosti, ktord sa
pred nimi objavi.

A poslednd otazka — mate nejakl osobnu skisenost so Slovenskom, boli ste tu niekedy?

BohuZial, nemdm! V priebehu poslednych desiatich rokov, vrdtane prdce v exekutive Medzindrodnej
asocidcie pre studijné a profesijiné poradenstvo (IAEVG), som navstivila Styri krajiny, ktoré so
Slovenskom susedia, ale nikdy sa mi nepodarilo hranicu prekrocCit. Mozno by som sa ako ¢lovek po
pdtdesiatke mala pozriet na svoje Zivotné priority a napldnovat si ndvstevu vasej krajiny!

Dakujeme velmi pekne za rozhovor,
Euroguidance centrum Slovensko
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‘ Recenzie publikacii od CEDEFOP-u

Working and Ageing. Emerging theories and empirical perspectives. (Prdca a starnutie. Nové tedrie
a empirické perspektivy.) Cedefop, European Centre for the Development of Vocational Training.
Luxembourg: Publications Office of the European Union, 2010. 357 s.
http://www.cedefop.europa.eu/EN/publications/16435.aspx

Working and Ageing. Guidance and counselling for mature learners. (Prdca a starnutie. Orientdcia
a poradenstvo” pre zrelych uciacich sa.) Cedefop, European Centre for the Development of
Vocational Training. Luxembourg: Publications Office of the European Union, 2011. 290 s.
http://www.cedefop.europa.eu/EN/publications/19076.aspx

Problematike starnutia v najréznejSich kontextoch (demografickom, socidlno-ekonomickom,
socidlno-psychologickom, psychologickom, vzdeldvacom...) sa najma v priebehu poslednych dvoch
desatro¢i venuje vo svete zna¢na pozornost, podla zvySujlicej sa frekvencie vyskytu odbornych
publikacii mozno sistotou povedat, Ze stale vadsia. S pojmami ako ,age management”, ,active
ageing”, ,silver economy” a pod. sa stretdvame stale Castejsie (aj v slovensky pisanych textoch), ide
pritom len o logické vyustenie zaujmu o tuto problematiku. Ten sa tu v3ak tiez nezjavil len tak
nahodou, je dbsledkom demografického vyvoja arozumnych snah s predstihom sa pripravit na
situdciu, ktord nepochybne nastane.

Pozoruhodnym prispevkom k tejto téme su dve publikdcie CEDEFOP-u vydané s roénym odstupom,
konkrétne vr. 2010 a2011. Ztej starSej - Prdca a starnutie. Vyndrajuce sa tedrie a empirické
perspektivy — uvadzame na inom mieste ndsho elektronického Casopisu preklad jednej kapitolky,
ktord napisali Lyn Barhamova a Ruth Hawthornova (Pomdhat starsim dospelym prijimat kariérové
rozhodnutia), venovanej téme kariérového poradenstva pre tuto vekovu skupinu. | ked sa v tomto
prispevku chceme venovat najma publikacii uvedenej na druhom mieste, radi by sme aspon struéne
informovali o Strukture a obsahu prvej publikacie, kedZe na seba nadvazuju a spolu davaju moznost
utvorit si pomerne ucelenld predstavu o problematike starnutia vo vztahu k praci, vzdeldvaniu
a kariérovému poradenstvu.

Publikacia ,,Working and Ageing. Emerging theories and empirical perspectives” je zaloZend na
prispevkoch, ktoré odzneli na workshope ,Prdca a staroba — nové tedrie a empirické perspektivy”
zorganizovanom CEDEFOP-om v septembri 2008. Je vyjadrenim snah tejto eurdpskej institucie
venovat sa podrobnejSie otazke, aké faktory umozriuji alebo brania ludom pracovat aj v pokrocilom
veku. Kniha ma ambiciu poskytnit rozumné a dostupné ddkazy a navrhnut inovativne spbsoby
uvazovania o podpore politik aktivneho starnutia. Na jej tvorbe sa podielali takmer tri desiatky
autorov z viacerych krajin EU, ¢o v pripade publikacii CEDEFOP-u nie je Ziadnou zvla$tnostou, v tomto
pripade to vSak publikdcii doddva silny medzinarodny, eurdpsky av urlitej miere i komparativny
rozmer, kedZe kazda kapitola je tak trochu sondou do realii tej - ktorej krajiny.

Kniha je rozdelena na Styri Casti. Prva prinasa Siroky prehlad novych koncepcii kariérového vyvinu
aramcov vzdeldvania pre starSich pracovnikov, druhd cast ponudka vysledky medzindrodného
komparativneho vyskumu v oblasti starnutia, vzdeldvania sa a prace v eurdpskych krajindch. V tretej

* Pojmy ,guidance” a ,counselling tu prekladdme ako ,orientacia“ a ,poradenstvo” v stlade s definiciou, ktoru pouzivaju
OECD a Eurdpska komisia vo svojich dokumentoch. Podla tejto definicie rozliSujeme tri Urovne — poskytovanie informacii
(,career information provision”), profesijni orientaciu (,career guidance”) a kariérové poradenstvo (,career guidance”).
Ukazuje sa vsak, Ze tato definicia uz velmi nezodpoveda poZiadavkam doby, kedZe tu nie je priestor na kariérovu vychovu
avzdelavanie (,career education”) arozvoj zrucnosti pre riadenie vlastnej kariéry (,career management skills
development®). (pozn. $G)
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Casti sa identifikuju spbsoby, ako menit tradi¢né vzorce pri predlzovani pracovného veku
a poskytovani pomoci pri praci za hranicou odchodu do déchodku.

O nie¢o podrobnejsie sa chceme zmienit o Stvrtej Casti, ktora sa zaobera ulohou poradenstva
a iniciativami zamestnavatelov podporujuicimi aktivne starnutie. Uvodnou kapitolou je uz spominany
¢lanok autoriek L. Barhamovej a R. Hawthornovej, ktorého preklad prinasame vyssie. V druhej
kapitole autoriek . Wognumovej a M. Horstinkovej s ndzvom ,UdrZat starsich pracovnikov
angaZovanych a zamestnanych prostrednictvom formdlnych a neformdlnych iniciativ rozvoja ludskych
zdrojov” sa skuma vztah medzi Uroviiou formalnosti iniciativ v oblasti rozvoja fudskych zdrojov
a oddanostou, lojalitou zamestnancov voci organizacii. Tretia kapitola, ,,UmoZnit dIhsi pracovny Zivot:
Styri pripadové studie” (). Holmer. R. Kadefors a P.-O. Thang), analyzuje situaciu starsich pracovnikov
v Styroch réznych sektoroch: univerzitni profesori, zamestnanci vo verejnom sektore, zamestnanci
v lesnictve a zamestnanci v priemysle a sluzbach. Z porovnania situacie v tychto Styroch odvetviach
vyplyva, Ze faktory umoziiujuce, resp. brdniace zamestnavaniu starSich pracovnikov sa medzi
jednotlivymi sektormi li$ia. Stvorica autorov (G. A. Straka, J. Rosendahl, G. Spevacek, J. Hobusch) vo
Stvrtej kapitole ,Ulenie sa organizované samotnymi starsSimi pracovnikmi: ciel, ktory sa realizuje
sdm?“ prezentuje vysledky projektu, vramci ktorého bolo na baze IKT vytvorené prostredie na
vzdeldvanie v oblasti spracovavania Udajov prisposobené Specifickym potrebam starsich pracovnikov.
Vysledky projektu naznacuju, Ze samoucenie starsich pracovnikov moze byt Uspesné, len ak pracovné
podmienky a didaktické usporiadanie u¢ebnych materidlov su v sulade s potrebami a predpokladmi
vzdeldvat sa. Poslednd kapitola, nielen tejto Stvrtej Casti, ale celej publikacie, s ndazvom ,Starsi
pracovnici, starsi uciaci sa: prispevok zamestndvatelov v britskych East Midlands” (V. Beckova)
uvadza zistenia Studie zameranej na vztah medzi zapojenim sa do vzdeldvania a motivaciou zotrvat
na trhu prace.

Publikacia ako celok prindsa dve zasadné posolstva. Po prvé, Uspesné aktivne starnutie vyzaduje
odhodlanie azaangaZovanost tak samotnych starSich pracovnikov, ako aj zamestnavatelov, ato
v kontexte, ktory podporuje ucenie sa a respektuje Specifické potreby starSich pracovnikov. Po druhé,
udrzatelnd participaciu na trhu prace v pokrocilom veku nemozno dosiahnut bez toho, aby sme jasne
porozumeli starnutiu, praci a vzdeldvaniu sa a vzajomnym vztahom medzi tymito procesmi.

Pokradovanim predchadzajuceho titulu zr. 2010 je kniha ,Working and Ageing. Guidance and
counselling for mature learners” vydand koncom roku 2011. Podobne ako v predchadzajicom
pripade, aj tato publikacia vychadza z prispevkov, ktoré odzneli na konferencii CEDEFOP-u ,,Podpora
dlhsieho pracovného Zivota: orientdcia a poradenstvo pre starsich pracovnikov” na jesen 2010,
podobnost nachadzame iv zloZeni autorského timu — $trnast kapitol napisalo celkom 24 autorov
z viacerych krajin EU.

Publikacia je rozdelend na tri Casti spolu s trinastimi kapitolami, je v nej tiez dvodnd a zaverecnd
kapitola autorov Jaspera van Looa, Christiana Lettmayra (Uradujuceho riaditefa CEDEFOP-u) a Miku
Launikariho, ktory sa v CEDEFOP-e dlhodobo venoval prave otazkam kariérového poradenstva. Tato
trojica autorov v Uvodnej kapitole predstavuje zakladné vychodiska podporujuce inkluzivny trh prace
pre starich pracovnikov, cenny je tu aj zoznam vietkych dokumentov EU tykajlcich sa problematiky
starsich ludi, najma v kontexte celoZivotného vzdelavania, zamestnanosti, ¢i poradenstva.

Prva Cast, ,Podpora aktivneho starnutia: vyrovndvanie novych potrieb trhu prdce s individudlnymi
aspirdciami“, sa zaoberd faktormi, ktoré ovplyviiuju Uspesnost aktivneho starnutia, a to z réznych
uhlov pohladu. V 2. kapitole A. van Beekova, W. Henderikseova a J. Schippers skimaju, do akej miery
eurdpski zamestndvatelia podporuju dlhsi pracovny Zivot a aké osobitné opatrenia a ndstroje na to
vyuzivaju. D. Moraal a G. Schonfeldova sa v 3. kapitole sa zaoberaju dopadom demografickych zmien
v Nemecku a prezentuju empirické dokazy o tom, ako sa nemecké firmy vyrovndvaju s touto novou
demografickou situaciou. V 4. kapitole I. Wognumova, A. Breukersova, M. Wittpoth a B. van der
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Heijdenova prezentuju vysledky dvoch Sstadii zameranych na identifikdciu individualnych
a organizaénych faktorov ovplyviiujucich zamestnatelnost starntcej pracovnej sily a navrhuju
odporucania umoziujuce zamestnavatelom vypracovat aimplementovat stratégie zlepsujuce
zamestnatelnost. A. Ypsilantiovd a A. Vivasova sa v 5. kapitole zaoberaju kognitivnym starnutim
avzdeldvanim vo vztahu k demografickym, neurobiologickym a psychologickym faktorom. V6.
kapitole D. Ropes skiuma perspektivu medzigeneracného ucenia sa, prezentuje tu ramec
pripravovanej vyskumnej studie.

Druha ¢ast, ,Odpoved’ na vyzvy: nové tedrie orientdcie a poradenstva v Eurdpe”, predstavuje siéasné
pristupy k orientacii a poradenstvu pre starSich fudi v Eurdpe. V 7. kapitole S. McNair prezentuje
Studiu o vzdelavani a praci v neskorSom obdobi Zivota vo Velkej Britanii, poukazuje na rozdiel medzi
skupinami starSich pracovnikov, ktori si dobre zaopatreni, a tymi, ktori si na tom horsie, uvadza
tiez, ako mbze poradenstvo reagovat na oblasti zlyhania trhu. Hlavnou témou 8. kapitoly, ktorej
autorom je M. Malloch, je, Ze zameranie sa na jednotlivého pracovnika je iba jednym aspektom
starnutia v kontexte prace. Aj podniky, miestne Urady, tvorcovia politik na narodnej a medzinarodnej
Urovni moézu zohrat vyznamnud udlohu tym, Ze budil vytvarat relevantné politiky a moznosti ich
implementacie. Vychadzajuc z vysledkov celoeurdpskeho vyskumu starSich pracovnikov A. Brown a J.
Bimroseovd v 9. kapitole skimaju modely aidentity kariéry aosvetluju ulohu, ktord orientacia
a poradenstvo mézu zohravat pri podpore Uspesnych tranzicii na trhu prace. L. Barhamova v 10.
kapitole rozoberd, ako sa poskytovanie kariérového poradenstva moze prispbsobit potrebam starsich
pracovnikov — treba sa pozriet na dovody, preco starsi udia nie si vo vSeobecnosti spokojni s tymito
sluzbami. Poukazuje na to, Ze efektivnejsie poradenstvo vyzaduje reSpektovat réznorodost starsich
ludi, potrebny je aj dalsi vyskum v tejto oblasti.

Tretia ¢ast, ,Ako to funguje: priklady orientdcie a poradenstva z krajin EU*, prinasa priklady dobre;j
praxe. F. Caserova v 11. kapitole ukazuje, ako spolo¢nosti vo Francuzsku podporuju zamestnavanie
seniorov tym, Ze sa sustreduju na podporu ich zdravia, rozvoj zru¢nosti a lojality. Tvrdi, Ze iniciativy
v oblasti orientacie a poradenstva podporuju udrzanie zamestnania u seniorov za predpokladu, Ze je
v nich obsiahnutd faza mobilizacie tych, ktori ztoho mézu mat osoh, a Ze sa zohladnia Specifické
charakteristiky starSich pracovnikov. V 12. kapitole C. Milagreovd, M. F. Simoesovd a M. do Carmo
Gomesova prezentuju vznik a vysledky iniciativy zameranej na zvySenie kvalifikacie v Portugalsku,
ktora kombinuje vzdeldvanie s orientaciou a poradenstvom, ako aj suznavanim avaliddciou
kompetencii. V 13. kapitole R. Kadefors a M. Blomsterbergova prezentuju vysledky pripadovej Studie
vo Svédsku zameranej na program postupného vyradovania armadnych zamestnancov. Uzatvéraju,
e zohladnit treba tak organizacné, ako aj osobné faktory a Ze orientécia a poradenstvo su zakladnym
prvkom zabezpecujucim uUspesSné kariérové zmeny. G. Smith v 14. kapitole hovori o podobe
a vysledkoch iniciativy v Skdtsku, ktorej ciefom bolo zlepsit Uroveri zamestnatelnosti vo vy$$om veku.
Medzi hlavné zistenia patri, Ze celozivotné vzdeldvanie sa je zdvislé na predchddzajucich
skusenostiach ¢loveka ajeho vzdeldavani a Ze UspeSna orientdcia a poradenstvo su podporou pri
zvladani neistoty a riadeni zmeny, zohladnujuc schopnosti, potreby a aspiracie starSich dospelych.
Zaverecna kapitola (M. Launikari, Ch. Lettmayr, J. van Loo) prezentuje zdvery a dava ich do suvisu
s politickym kontextom, naznacuje tiez smery dalSieho vyskumu.

Recenzujlic obe publikdcie nemozno nespomenut velké mnozstvo faktografickych udajov, grafov,
prehladov, tabuliek, ako aj desiatky odkazov na bibliografické zdroje nachdadzajlice sa za kazdou
kapitolou. Nevyhodou na druhej strane je absencia vecného a menného registra, tento nedostatok je
vsak bohato kompenzovany ostatnymi prednostami predstavovanych publikacii, navyse
v elektronickej verzii nie je problém prislusné heslo alebo autora v priebehu par sekind vyhladat.

Stefan Grajcér
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‘ Nenaplnena vyzva: kariérové poradenstvo star$im dospelym™
Rudolf Kostolansky

EU v ramci praxe otvorenej vymeny skisenosti podnecuje ¢lenské $taty k vymene poznatkov a dobrej
praxe o otdzkach starnutia pracovnej sily a predlZzovania aktivneho pracovného Zivota. Treba
povedat, Ze kariérovy vyvin vstarSom dospelom veku je viac-menej pole neorané. Vymena
informacii by mala byt nasmerovana na opatrenia zamerané na dlhsie zotrvanie v préci aj po ziskani
naroku na odchod do déchodku a rozvoj stratégii na zvySenie miery zamestnanosti starSich
pracovnikov s akcentom na opatrenia aktivnej politiky trhu prace. Problémom je relativnost
a mnohovrstevnost ¢asu, rozpornost ¢asu, kde prave profesijné poradenstvo musi zohravat prvoradd,
nezastupitelnu ulohu.

V tejto suvislosti prebieha aj diskusia o urceni vhodnej hornej vekovej hranice skupiny
»produktivneho veku“ pre vypocet miery nezamestnanosti. Za mladsi dospely vek sa povaZuje
rozpatie 40-62 rokov, star$i dospely vek od 62 rokov vyssie. Udaje o veku, kedy opustaju fudia trh
prace a stavaju sa ekonomicky neaktivnymi, upozorfiuju na skutoc¢nost, Ze napriek tomu, Ze v roku
2001 to bolo v priemere vo veku 60 rokov, v tom istom obdobi v dosledku lepsich Zivotnych
podmienok a zdravia vzrastla priemerna dizka Zivota 60-ro¢nych priblizne o 20 rokov u muzov a o 24
rokov u Zien, pricom Slovensko patri medzi krajiny, v ktorych vek odchodu do déchodku je jeden

evvys

V roku 2030 bude podla nasich demografickych progndz cca 20 % starsich ako 65 rokov, ¢o bude mat
za nasledok:

- pokles celkovej pracovnej kapacity obyvatelstva
- znizenie miery ekonomického rastu
- vzrastajuci trend zvySovania miery chudoby.

Zo spolocenského a ekonomického hladiska je preto na programe dria zvySovanie veku prechodu do
uradného dochodku (penzie), ¢o vsak kazda lavicova vlada popiera. Z individudlneho hladiska je
zvySovanie veku odchodu do dochodku zdévodnené najma tym, Ze:

- kazdého sa priamo alebo nepriamo dotyka ekonomicka recesia,

- mnohi si to Zelaju, nakolko nemaju Ziaden plan pre Zivot na déchodku,

- tato skupina ludi nema pre Zivot na déchodku potrebné prijmy ani Uspory,
- iba formou préce vidia moznost udrzat si kvalitu Zivota,

- z dovodov sebarealizacie a uspokojenia socidlnych potrieb.

Starsi dospeli nepredstavuju z hladiska schopnosti, finanéného zabezpecenia alebo zdravotnych a
socidlnych potrieb homogénnu skupinu a uplatnovanie zasady ,jedného riesenia pre vsetkych” ani
vekova segmentacia nie su vhodnymi postupmi. Odstrafiovanie existujucich bariér, demotivacnych
faktorov a opatrenia na udrZanie azvySenie zamestnatelnosti starSich pracovnikov sa musia
realizovat popri legislativnych opatreniach i formou nepriamych opatreni podporujicich tvorbu
pracovnych miest aintegraciu starSich na trh prace ako je: zlepSenie podnikatelského prostredia,
zlepSenie sluZieb, zdravotnickej a preventivnej starostlivosti v podnikoch, ako aj rozSirenim
a prehibenim kariérového poradenstva vo verejnej i sikromnej sfére.

Sucasny svet prace je v porovnani s neddvnou minulostou velmi odlisny predovsetkym vtom, Ze
jedinou istotou na trhu prace je neistota, dynamika, takze idedl byt zamestnany na jednom
pracovisku, ba casto aj vjedinom povolani po cely Zivot uz nie je mozné v praxi naplnit. Trh
zamestnania je vstdle vzrastajucej miere charakterizovany réznymi formami netypického
zamestndvania, ako je vyuzitie skratenej doby zamestnania, praca na dialku, ale ivzrastom poctu

12 Komentovany uryvok z rukopisu knihy: R. Kostolansky: Roky Zivotu, Zivot rokom. Prirucka kariérového poradcu.
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nezamestnanych a podzamestnanych. Mnoho ludi sa citi vzmenenych podmienkach ako v cudzom,
neznadmom svete, na ktory nie su pripraveni.

Strucnad tedria poradenstva starSim dospelym
Tedria konstrukcie kariéry (career construction theory) - M. D. Savickas

V 21. storoci ako prejav postmodernizmu vo filozofii, psycholégii asocioldgii sa v porovnani
s predoslymi obdobiami zacali vyraznejSie presadzovat konstruktivistické a narativne pristupy,
metddy kariérovej intervencie, poradenstva (Savickas, 2007). Ide o paradigmu tzv. nacrtu Zivota
(design of life) ako predizenie a prehibenie tedrie profesijného vyvinu D. E. Supera. Paradigma naértu
Zivota uvaZuje o priebehu a intervenciach, poradenstve kariérového vyvinu ako , kratkych pribehoch,
ktoré rekonstruuje do , portrétu Zivota“ a opatovne konstruuje Gvahy o dalSom postupe kariéry ako
novej epizéde, pribehu. Ide o ddsledok novych, alebo prehibenych javov vo svete prace, v ktorom je
jedind istota, Ze je neisty, vyvoldva Uzkost, obavy z buducnosti o vlastni existenciu. SubezZne
prebiehajuca globalizacia produkuje neistych pracovnikov, ktorych pocet sa zvysSuje prakticky vo
vsetkych odvetviach hospodarskej ¢innosti, takze uz nie je mozné vieobecne planovat svoj kariérovy
vyvin na desatrocia dopredu ako tomu bolo donedédvna. Podstatne sa skracuje aj doba zamestnania
u jedného zamestnavatela, a to z dévodov na strane zamestnavatela, ked' v trhovej ekonomike najma
v strednych a malych podnikoch je Zivotnost podnikov pomerne kratka, tak i na strane zamestnancov.
Objavuju sa navrhy, aby sa miesto vyrazu zamestnanie (job) pouZival vyraz zadelenie (assighment),
vramci ktorého jednotlivec predava svoje zruénosti, sluzby celej sérii zamestnavatelov, aby sa
dosiahla realizacia urcitej ulohy, projektu. Psychologicky kontrakt medzi zamestnavatelom
a zamestnanom treba inovovat, nakolko casté prechody medzi réznymi formami zamestnania
a nezamestnania, celkova nestabilita vyvinu kariéry si vyzaduju pri vstupe a pohybe vo svete prace
znacnu flexibilitu, nebyvalé usilie, a preto aj CastejSiu a vyraznejsSiu pomoc, intervenciu zo strany
poradenskych sluZieb. TaZisko intervencie viac menej prechadza na klienta, jeho pribehy Zivota vo
vztahu k svetu prace a na skolsku i mimoskolsku pripravu.

Tedria konsStrukcie kariéry, aj ked vyzdvihuje zastoj vyvinovych udloh v kariérovom vyvine, svojou
podstatou je konstruktivisticka, nakolko ,ujasfiuje v interpretacii ainterpersondlnych procesoch
vyznam azameranie profesiondlneho sprdvania“. V tedrii i praxi poradenstva sa formulujud nové
pristupy pomoci klientom pri negociovani zmien v zamestnani, aby pri tom nepriSlo k strate seba,
svojej identity. Preto sa poradcovia, najma pri praci s dospelymi klientmi zameriavaju na identitu
a nie na ¢rty osobnosti samotné, adaptaciu na zamestnanie a povolanie, nie na samotnu pripravenost
k rozhodovaniu v kariérovom vyvine, zameranost svojho Zivota, ale nie natolko na prijimanie
rozhodnuti, na pribehy a nie na testové skére.

Tedria konStrukcie kariéry ako psychologickd tedria profesijného spravania z epistemologického
hladiska nazyvana tiez ako ndcrt Zivota, sa sustreduje na kontext moznosti, chdpania profesijného
spravania, ktora nema byt iba ,dodatkom k predoslym starym myslienkam, ale predstavuje zakladnu
zmenu v tedriach kariéry a z nich vyplyvajlicej intervencie, prepracovanim pojmov budovania a seba
aktualizacie (self), subjektivnej kariéry a identity, ktora hovori o tom, ¢o si dany jedinec, klient mysli
o sebe z hladiska vykondvania, plnenia socidlnych roli ako celozivotného procesu”.

Proces poradenstva na zaklade tedrie konstrukcie kariéry prebieha v stadiach: konstrukcie, de-
konstrukcie, re-konstrukcie, opatovnej konstrukcie veducej k realnej aktivite vo svete prace. Tazisko
poradenského procesu nie je v tom, ako je jednotlivec samotny pripraveny na svoju pracu, ale vtom,
ako pristupuje ktomu, aby sa stal pripravenym svojou pracou na komplex Zivota ako celok. Tento
holisticky pristup, paradigma ,ndcrt Zivota“, ako jeho sucast, obsahuje tiez vztahy, partnerstva,
zaviazky vodi rodine i doveru vodi vlastnej komunite. Kazdy ma byt zodpovedny za svoj Zivot i jeho
planovanie. Tedria konstrukcie kariéry predpokladd, Zze ludia si budd pomahat najmé tym, Ze sa
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vzajomne pocuvaju asu pripraveni klast si subjektivne otazky a posilfiovat si svoje zrucnosti
a sposobilosti vyZzadované a osvojené Zivotom. Ide predovsetkym o preZivanie, aktivne zvladanie
starosti a utrpenia, ktoré kazdému Zivot nevyhnutne prinasa.

Pre obdobie dospelosti je tedria konstrukcie kariéry Specificka ako zaklad profesijného poradenstva
predovsetkym preto, Ze predpoklada vztah medzi spésobom preZivania ¢asu a spésobom priebehu
kariéry, profesijnym Zivotom, UspesSnostou a spokojnostou v kariére. Pojem skisenosti casu,
subjektivny ¢as je ddleZitou sucastou poradenstva dospelym. Casova perspektiva a ¢asova integracia
vytvaraju spoloc¢ne subjektivny pojem ¢asu v dvoch rozmeroch:

- v spésobe ako subjekt, pripadne organizacia vizualizuje a orientuje sa v Case, v akej sucasti ¢asu
kladie doraz, ¢i je to pritomnost, minulost alebo budicnost ako determinanty rozhodovacieho
procesu v kariérovom vyvine,

- diferenciaciou medzi jednotlivymi, druhmi, typmi ¢asu, jeho hustotou (mnoZstvom udalosti za
casovu jednotku).

Subjektivny rozmer kariérového vyvinu sa teda vyskytuje vo forme smeru kariéry ako désledok
postojov a nazorov klienta voci ¢asu, ¢asovej perspektive, casu ako hodnote s prejavmi predovsetkym
pri planovani a celkovej motivacnej pritazlivosti budovania kariéry. V priebehu Zivota sa clovek
postupne odnaudi pouzivat pri stretnuti s prekazkou, bolestou, stradanim, frustraciou od
netrpezlivosti, hnevu k aktivnejsim a uzito¢nejsim sp6sobom a metédam ich zvladania, k comu velmi
napomaha aj vhodna praca, zadelenie.

Po dobu mnoho rokov bol zauzZivany v kariérovom poradenstve model: OTESTUJ A POVEDZ, ktory
stale prevldda v povedomi verejnosti nielen u nas, ale iv zahranici, k tomu pricom ale bola snaha
vyuzivat jeho vysledky omnoho Sirsie, ako rieSenie osobnostnych problémov. Z povedaného vyplyva,
Ze v postmodernej dobe takyto pristup uZ viac nie je mozny.

O-gram kariéry

O-gram kariéry sa pre ucely kariérového vyvinu zacal vyvijat najma pre potreby kvalitativneho
posudzovania vplyvov na jeho priebeh. Ide o ndstroj znacne flexibilny, pouzitelny v réznych situaciach
a pre rozne Ucely, najma v spojeni s tedriami kariérového vyvinu (Super, Holland, Savickas), kde sluzi
ako zdroj dalsich informacii.

O-gram kariéry je uZitocnym v kontexte vyvinovej psychodynamiky, kultirnych, sociologickych
a interpersonalnych vplyvov na kariérovy vyvin k dosiahnutiu komplexnejsieho, holistického pohladu
na kariérovy vyvin.

Posudzovanie O-gramu zacina poradcovymi otazkami na rozpamadtanie sa predoslych ambicii,
aspiracii klienta, ktoré sa zaznacia dohodnutymi symbolmi na papier. Explordcia, ujasnenie aspiracif
a ambicii sa zacina nasledne otazkami ako:

- Kolko rokov mal klient, ked'si stanovoval tento ciel?

- Ktori vyznamni [udia vo vasom okoli tuto vasu volbu podporovali, pripadne zamietali?
- Co ho na tomto cieli najviac oslovovalo?

- Aké boli Sance ziskat danu poziciu?

- Co si sfluboval od ziskania tejto pozicie?

Ide vSeobecne o otazky, ktorych zodpovedanie ma poradcovi ozrejmit interpersonalnu dynamiku,
sociologické a psychologické vplyvy na vyvin kariéry, osobnost klienta, jeho zru¢nosti a schopnosti
s ohfadom na individudlnost kultirnych a politickych skusenosti, ktoré mozno dalej Specifikovat
zodpovedanim otazok ako:

- ako sa rozhodovali ini [udia v okoli?
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- aké boli reakcie okolia na vasu volbu ako Zeny alebo muza?
- ako vybaveny sa klient citi na prijimanie rozhodovania v takychto problémoch, otazkach?
- v akych podmienkach sa prijimali tieto rozhodnutia?

Zodpovedanie tychto otdzok poukazuje na najvyznamnejSie skutocCnosti v Zivote klienta v danom
Case, ale je potrebné iniciovat aj dalSie otazky o vplyvoch tychto okolnosti na kazdodenny Zivot
klienta vratane rodiny.

Dospely ¢élovek sa musi vo svojom Zzivote, ¢i chce alebo nechce, vyrovnat s tymito zakladnymi
okolnostami:

- vydrZat sutaZ s inymi a dodrZiavat pri tom ¢asto nepisané a nami neurcené pravidld

- zmierit sa s nedokonalostou Zivota: nikto nemd Zivot celkom dokonaly, aj ,kral" md svoje
problémy

- vybudovat rodinu

- zvladnut monotdnnost Zivota

- realizovat definitivny charakter vlastného osudu

- konstruktivne sa konfrontovat s vlastnou konecnostou, spojenou s bolestou a utrpenim

- vyrovnat sa so stratami, ktoré vyssi vek spravidla prindsa: osobnymi, socidlnymi, zdravotnymi,
finanénymi

Vek ako socidlny Cinitel

V mnohych socialnych, obcianskych i pracovnych problémoch sa vek povaZuje za jedno z objektivnych,
nenapadnutelnych kritérii legislativnych Uprav. Rozpaky v pouZiti tohto kritéria veku u zakonodarcu su
ale zrejmé v medzindarodnom i vnutrostdtnom porovnani. Uvedme niekolko najfrapantnejSich
paradoxov nasej legislativy v suvislosti s ustanoveniami veku:

[ | trestno-pravna zodpovednost je stanovena na 15 rokov, pricom je snaha tento vek v suvislosti s
akceleraciou rozumového vyvinu mladeze znizit na 14 rokov,

u v obéianskom prave do 18 rokov vsak potrebuje dieta pravneho zastupcu,

[ | v 18. rokoch sa nadobuda volebné pravo, ale voleny obc¢an vSak méze byt az v 21 rokoch, ba do
niektorych funkcii (prezident, generalny prokurdtor) az temer v dvojnasobku volebného veku -
35 rokov.

Len z tychto niekolko prikladov mozZno uzavriet, Zze kalendarny vek nie je zrejme tak objektivne
kritérium pri rozhodovani o legislativnej norme, za aky sa bezne povaZuje a uplatfiuje v praxi, a to
nielen na dolnej hranici Zivotného priebehu, ale i na jeho hornej hranici, ato pri akejkolvek
personalnej cinnosti: pri povySovani, poskytovani prileZitosti pre zamestnanie, doskolovanie, ale i
prechode do déchodku.

V pozadi Uvah zakonodarcu su zrejme nie celkom presne zdovodnené predpoklady:

u existuje €osi ako ,priemerny” jednotlivec daného veku

[ | [udia roznych vekovych skupin sa medzi sebou lisia vyznamnejsie ako rézni [udia tej istej vekovej
skupiny

u stupen rozvoja urcitej charakteristiky je totoZny s priemerom

[ | prechod z jednej vekovej skupiny do druhej ma skokovity priebeh.

Denna prax i vyskumné vysledky vsak poukazuju naopak na to, Ze rozdiely medzi jednotlivcami toho
istého veku su Sirsie nez medzi jednotlivcami roznych vekovych skupin.
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Funkcny vek

Znacéné rozdiely, ktoré existuju medzi ludmi toho istého kalendarneho veku, viedli k snahe vytvorit
objektivnejSie miery stavu organizmu jedinca, ktoré sa jednoducho nazyvaju ako ukazovatele
funkéného, redlneho veku. Rozdielnost vo vyzore, drzani a stavbe tela 50-ro¢nych muzov je ¢asto do
oCi bijuca: jeden vyzerd akona tak mladistvo, Ze zatieni aj 20-rocného, kym iny ma znamky
predcasnej senility. Zaujem vytvorit takéto ukazovatele maju nielen lekari pri tvorbe rehabilitaénych,
lieebnych programov, ale aj psycholégovia, ekondmovia a poistni manazéri. Pomahaju odlisit vplyv
prostredia na priebeh starnutia, vypovednl hodnotu maju aj z hladiska prognézovania pracovného
uplatnenia. Niektoré z nich su vypovedami o sebe (napr. finska metdda WAI), kym iné maju
objektivny obsah.

Doteraz sa nepodarilo najst konstrukt, ktory by dokazal v kazdom pripade spolahlivo predikovat
Uspesnost pracovného uplatnenia z hladiska veku. R6zne parametre funkéného veku maju odlisné
vztahy ku kritériu pracovného uplatnenia, resp. k jeho jednotlivym znakom.

Situacie a zvladanie bariér starSieho dospelého v kariérovom vyvine

StarSi dospely v ramci svojho pohybu v kariérovom vyvine sa musi rozhodovat medzi viacerymi
variantmi dalSieho kariérového vyvinu, pri¢om treba zvazovat:

- pokracovat v aktivnom pracovnom Zivote na povodnom mieste

- poziadat o penziu dobrovolne alebo nutene

- rekvalifikovat sa

- podujat sa na samostatné podnikanie

- prejst na dlhodobé volno z dévodu starostlivosti o ¢lena rodiny

- kombinovat zamestnanie a déchodok

- prejst k inému zamestnavatelovi v novej pozicii, ktora mi lepsie vyhovuje

Kazda z uvedenych situacii rozhodovania si vyzaduje prekonavat urcité Specifické prekazky, bariéry,
ale najma nespecifické spojené s vekovou diskriminaciou a predsudkami, pricom vek, vzdelanie a rod
hraju déleziti ulohu a pomoc poradcu je nenahraditelna. V nasich podmienkach pristupuje naviac
miesto bydliska a doba nezamestnanosti.

V tomto kontexte je tazisko prace poradcu v individualizovanom nadviazani a udrzani spoluprace
s klientom — nie préca s kvantitativnymi pomdockami ako tomu tak je zrejme pri praci s mladezou.

Kazda pracovna situacia neznamena nevyhnutne aj vznik zataze, ale iba v zavislosti aj s vlastnostami
osobnosti. Medzi osobnostné zdroje vzniku zataze patria najma:

- Obavy zo situdcii, ktoré nemame pod kontrolou

- Zlyhanie v rozhodovacej situdcii pod vplyvom strachu z osobnej obete
- Zlyhanie v hodnoteni délezitych cielov

- Perfekcionizmus, t. j. nadmerné ocakavania voci sebe alebo inym
- Uplatiovanie postoja bud' - alebo

- Nadmerné uplatfiovanie sutazivosti

- Nizka odolnost voci neistote alebo mnohoznacnosti

- Prilina sebakriti¢nost

- Ignorovanie pozitivnej spatnej vazby

- Ocakavanie jednostrannej citovej naklonnosti

- Ocakavanie bezproblémovej buduicnosti

- Idealizacia svojej profesionalnej role a svojej kariéry.
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Subjektivne bariéry zmeny a opatovného zamestnania starSieho dospelého
Fobie, obavy, neistota (discouraged worker)

Nezamestnani ¢asto potrebuju pomoc, aby sa dokazali vysporiadat s pocitmi zbyto¢nosti, odmietania,
alebo ziskat informacie ako dalej av com robili chybu pri uchadzani sa o nové zamestnanie. Ich
spoloénym menovatefom je nedostatok sebapoznania, skusenosti azrucnosti potrebnych pre
sformovanie vlastnej identity vo svete prace, nerealistické, minimdlne alebo slabé sebapoznanie a
poznanie sveta prace. V dosledku toho ich asSpiracie, ciele su nizke, uspokojuju sa s minimalnymi
Uspechmi pracovnej kariéry alebo s nezamestnanostou. Ziskané skusenosti aich subjektivne
hodnotenie brénia, aby sa pokusali svoj ,osud” zmenit, ¢im sa zniZuje ich motivacia pracovat,
spokojnost so sebou a Zivotom sa straca. Prijem ¢asto znemoziiuje uspokojenie zakladnych Zivotnych
potrieb, vextrémnych pripadoch i zdo6vodov nedostato¢nej podpory, pomoci vdomdacnosti,
odchadzaju z domu a stavaju sa bezdomovcami.

Adam Smith vo svojej priekopnickej knihe ,Pojednanie o podstate a pévode bohatstva narodov" vo
vymedzovani predpokladov rozhodujucich o bohatstve vyzdvihuje adaptaciu, flexibilitu, ako aj
hodnotenie hospodarnosti svojho pocinania, usilovnost, striedmost, nelplatni pocéestnost, snahu o
neustale zvySovanie individudlnej Urovne, ktord nachadza svoj protiklad v makroekonomickom raste,
a Setrnost. SU to vlastnosti, ktoré ¢asto nasim fudom pri prevliadajicom modeli spravania homo sovieticus
prave chybali, a prave ktoré si sicasna doba, kapitalisticka spolo¢nost Ziada. Tym si mozno vysvetlit i zvyseny
vyskyt u mnohych fudi nielen stredného veku pocitov osobnej nedostatocnosti, zlyhavania , paniku, sklon
k Urazom, prezivanie stresu, Uzkosti, fobie z prace. Fobia z prace sa ¢asto zamiena za lenivost, nakolko vedie
k vyhybaniu sa, tniku do choroby, v extrémnom pripade k invalidnému pokracovaniu. Pracovna fébia vznika
aj ako doésledok mobbingu, vysmechu, kritiky, ale aj ako priznak celkovej Uzkostnej poruchy osobnosti
jedinca. Unikové spravanie vedie jednotlivca k negativnym désledkom, a to nielen ku strate zamestnania, ale i
rozvoju chronicity spravania. V pomerne kratkom ¢asovom obdobi sa sformuju sebahodnotiace sudy o svojej
dysfunkcnosti, fantastickom prezZivani Zivota mimo pracovného nasadenia, takze jednotlivec nie je ochotny
ani schopny sustavne vykonavat dennl pracu a poZiada o invalidny alebo predéasny starobny déchodok —
alebo sa strati z evidencie™. Stbeznym priznakom Uzkosti a pracovnej fobie byva depresivna rozlada,
depresivne negativne Uvahy o praci, ktoré posilfiuju pocity vlastnej nedostatocnosti, pochybnosti o sebe.

V poradenskej praxi sa stretdvame s nezamestnanymi [udmi, ktori nie su ochotni z dévodov
hanblivosti chodit po Uradoch, predstavovat sa novému potencidlnemu zamestnavatelovi, vybavovat
veci potrebné k socidlnemu zabezpeceniu, novému zamestnaniu, dokonca ani v telefonickej forme.
Ide o socidlnu fébiu. Prakticky kaZdy, az 85 % populdcie pocituje pred verejnym vystipenim urcitd
trému (dokonca aj profesionalni herci).Tu vSsak mame na mysli také obavy, uzkostny stav, ktory
svojou naliehavostou nie je dotyény C¢lovek schopny bez pomoci inych prekonat. Jednotlivec pred
verejnym vystipenim (moéze ist aj o jedného - dvoch ludi vkancelérii) pocituje obavy
z katastrofického zlyhania, slabost v kolenach, zrychlenie pulzu (az 200 Gderov za minutu), trasenie
zaludka, niekedy pocity na zvracanie, pripadne hnacky. Tieto prejavy su bezdbévodné, iraciondlne,
stazuju, blokuju nezamestnanému moZnost zmenit svoju nepriaznivd situaciu.* Ludia stouto
poruchou maju obvykle aj ¢asté pochybnosti o svojom profesionalnom smerovani, tazko si volia
povolanie azamestnanie, maju tazkosti v nadvdzovani a udrziavani pracovnych kontaktov.
Postupujucim vekom sa ludom postihnutym touto poruchou zvySuje neochota proti nej bojovat,
adaptuju sa na nu, ale zaroven sa vyhybaju situaciam, ktoré by mohli Uzkost zo socialneho styku
provokovat, a tym ostavaju pravdepodobnejsie nezamestnani®.

13 Beate Muschalla: Workplace-related anxieties and workplace phobia. A concept of domain-specific mental disorders.
DOCTORAL THESIS. Podstdam, januar 2008

M. T Motley: Overcoming your fear of public speaking. McGraw Hill, 1995

BR. Yeganeh: Social phobia and occupational functioning. Dizertacna praca, 2005
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Osoby, ktoré vidia pri¢inu svojich tazkosti v prostredi, jeho negativnych vplyvoch iba neochotne
alebo stazkostami prijimaju nevyhnutnost rozhodovat sa o svojej budulcnosti so vsetkymi
dosledkami, ktoré z neho vyplyvaju, nakolko sa sami povazuju za obet osudu, okolnosti, na ¢om
nemozu nic¢ alebo iba malo zmenit. Starsi fudia ¢asto trpia nedostatkom sebaddvery a nedéverou vo
vlastné schopnosti, najma po negativnych skidsenostiach a traumach. Pri opakovanych nezdaroch
najst si zamestnanie sa sformuje stav bezmocnosti, presvedcenie, Ze na veci sa nedd ni¢ zmenit
k lepsiemu.™ Ide o tendenciu vyhybat sa vietkému, ¢o sa javi obtiaznym, prisudzovat pozitivne
vysledky vonkajsSim a negativne vnutornym pri¢inam. Dosledkom je zmena ocakavani osobnej
efektivnosti, strata vnutorného presvedcenia, Ze moino Uspesne realizovat spravanie, ktoré sa
vyZzaduje na dosiahnutie ciela.

Neschopnost prijat a preZit pre seba Stastie — depresivne rozlady

V Zivote sa stretdvame s paradoxnym obrazom — [udia s velkou vyhrou v lotérii sa v Style a obsahu
Zivotnych aktivit nie velmi liSia od ludi strvalym poSkodenim zdravia. Obyvatelia Afganistanu sa
dokazu tesit zo Zivota viac ako v mnohych bohatych krajinach Zapadu. Teda nie samotna Zivotna
udalost, podmienky Zivota, ale ich interpretacia, hodnotenie a znovupoznéavanie su pre zazitok stastia
vyznamnejsie. Pozname ludi, ktori maju akysi vrodeny talent pre stastie, ktori akoby vsetko videli cez
ruzové, prijemné, pozitivne okuliare, ale aj takych, u ktorych je tomu naopak: vSetko vidia, iba v
tmavych, negativnych farbach, a nedokézu sa z ni¢oho tesit. Stastie, ako subjektivny stav spokojnosti
sa javi ako urcita stabilna ¢rta osobnosti bez ohladu na situdciu, prostredie s podielom dedi¢nosti, ale
o ktoru sa treba starat, a $tudovat, ¢o mu poméha udrzat a chranit. Z mnohych vyskumov'’ vyplyva,
Ze $tastni fudia si dokazu ,vytvorit” viac prijemnych, Zelanych, pozitivnych situdcii, ich emocionalne
reakcie sU menej intenzivnhe na pozitivne podnety a na negativne sa dokazu rychle povzniest,
pozitivnejsie hodnotia seba a lepsie sa dokdzu kontrolovat, nie st natolko citlivi na negativne, kritické
podnety z prostredia. Stastni fudia nehfbaju ¢asto nezmyselne a's velkou spotrebou energie nad
svojim neprajnym osudom, o svojej neschopnosti, ¢i nevhodnom p6sobeni na druhych, hodnoteni
seba ako cloveka, ¢o vsetko v Zivote prehrd a pokazi. S vynimkou neobvyklych okolnosti je velmi slaby
vztah medzi objektivnymi a subjektivnymi premennymi, medzi subjektivnou kvalitou Zivota a
bohatstvom je nizky. ,Rozumnost” nasho uspbsobenia umozriuje vacsine ludi citit sa dobre napriek
averzivnym zivotnym okolnostiam.

Mnohi nezamestnani vSak nie si v stave spokojnost, stastie precitit, ¢im zaroven ovplyvriuju aj
svoju motivaciu danu nepriaznivl situdciu zmenit, ovplyvnit, na ¢om sa vyrazne podiela vek a
vzdelanie: so stupajucim vekom narasta podiel ludi, ktori sa necitia byt $tastni a na druhej strane
zvysujlce sa vzdelanie zasa zvySuje pocet ludi, ktori sa $tastnymi citia. Na pocit Stastia ma vplyv aj
miesto, kde ¢Elovek Zije. Z tohto pohladu najstastnejsi fudia u nas Ziju v najvaésich mestach, kde
doleZitym faktorom je anonymita mesta, ktord ¢loveka chrani pred potrebou verejnej konfrontacie.
Nase uUdaje davaju skor za pravdu tym, ktori tvrdia, Ze majetok (v naSom pripade vyska prijmu) a pocit
$tastia maju k sebe blizko a Ze majetok pocit Stastia posilfiuje, ¢o by malo sluzit ako motivacia
k opatovnému vstupu do zamestnania, comu vsak bohuZial tak nie je.

Vyskumné udaje svedcia o tom, Ze zdroje Stastia su troch typov:

- Zivotné okolnosti a demografické charakteristiky
- vlastnosti a ¢rty osobnosti

'8 J4n Juhas a K. Kodut: Stastie - charakteristika osobnosti alebo situacny faktor u nezamestnanych?
7 Sheldon, K. M., & Lyubomirsky, S. (2004). Achieving sustainable new happiness: Prospects, practices, and prescriptions. In
A. Linley & S. Joseph (Eds.), Positive psychology in practice (pp. 127-145). Hoboken, NJ: John Wiley & Sons.
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- umyselné, zdmerné spravanie, ktoré ma pre prax poradenstva zdsadny vyznam s vyuZitim
mnoZstva poradenskych technik, ktoré s na zmenu stavu overenym spdsobom k dispozicii.*®

Empirické udaje svedcia o tom, Ze rozSireny nazor o potrebe ,, dokladnej analyzy” vlastnych pocitov
a zazitkov negativnej udalosti nie je celkom spravny. Naopak — dlhodobé ,hrabanie sa v sebe”
odputava pozornost aenergiu, potrebnu pri identifikdcii mozZnej napravy — vhodnej informacie
o moznosti sa zamestnat sa, zmenit postoj astat sa atraktivnejSim pre potencidlneho
zamestnavatela .

Neznalost seba a trhu prdce

V stcasnom profesijnom svete, ktory sa meni stale rychlejSie, je nutné sa trvale orientovat. Starsi i
mladsi, pracujuci nebo nezamestnany — kazdy musi byt schopny sa rychle rozhodovat aj o svojej
profesijnej drahe. VSeobecne uznavana potreba poskytovat poradenské sluzby s ohladom na zaujmy
a schopnosti kazdého obcana a na 3pecifikd trhu prace bola ¢€lenskymi $tatmi EU postupne
zohladnenda ako pravo na celoZivotné poradenstvo.*

Poradenska pomoc nezamestnanému vo vysSom veku je zaloZzend na nasledujucich predpokladoch:

- mat skuto¢nu ochotu a v6lu sa zamestnat a pracovat

- zohladnenie toho, Ze trh zamestnanosti ma svoje pravidla a zakonitosti, ktoré je dolezité
poznat a riadit sa nimi. Jednym z nich je, Ze plati jednoduchy vzorec:
sebapoznanie + poznanie sveta prace = uspokojivé rozhodnutie na pracovnej drahe

- trh prace nie je vidy otvoreny kazdému

- nie kazdd praca ma v zivote spolo¢nosti zvlastnu dostojnost a ocenenie

- jednotlivec nemoze volne prekonavat podla svojho Zelania hranice a bariéry, danu situaciu

- v rozhodovani na pracovnej drahe maju ¢asto znacny vplyv ndhodné informacie a poznatky, na
ktoré moze primerane reagovat iba jednotlivec, ktory je na ne pripraveny.

Poradenska pomoc teda nebude uzitocna pre ludi, ktori sa praci vyhybaju, nie su schopni vhladu do
seba, alebo ktori dokonca maju tazkosti so zakladnymi gramatickymi a poc¢tovymi ikonmi, ¢i dokonca
hygienickymi ndvykmi. Tito si vyzaduju zvlastne postupy.

Pri tvorbe poradenskych programov zameranych na starsich nezamestnanych fudi®:

1. Treba jasne definovat ciele a aktivity, ktorymi je ich mozné dosiahnut.

2. Vyuzivat pristup poradenstva zamerany na klienta, ktory zohladriuje rozdielnost podmienok,
prostredia i jednotlivcov.

Vyuzivat moznosti finan¢nej provizie.

Podporovat partnerské vztahy medzi poskytovatelmi poradenskych sluZieb.

Zohladrovat potreby a moznosti komunity klienta.

VyuZzivat moZnosti zamestnania v réznych, alternativnych rezimoch.

Pozyvat k aktivnej participacii pri torbe poradenského programu samotnych starsich klientov.
Akceptovat skutoc¢nost, Zze byvaju uc¢inné aj poradenské programy poskytované rovesnikmi.

O NV AW

g, Ljubomirski: The How of Happiness. Penguin Books, 2007
19 Eurdpska socidlna charta, revidovana verzia z roku 1999, ¢l. 9.
2 Career Guidance, CEDEFOP 2008
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Rok 2012 je Eurdpskym rokom aktivneho starnutia a solidarity medzi generdciami. Ponika nam
moznost zamysliet sa nad skuto¢nostou, ze Eurdpania sa dozivaju vyssieho veku a v lepSom zdravi
ako kedykolvek doteraz, o umoZniuje a vyZzaduje aktivne starnutie a v rdmci toho obcania by mali:

. ostat dlhsie pracovne aktivni a odovzdavat svoje skusenosti. V sucasnosti sa intenzivne
diskutuje otom, Ze ak teda mame Zit o par dekad dlhsie, tak preco by sme nemali ostat aj
dlhsie aktivnymi a produktivnymi,

° zohravat aktivnu Ulohu v spolo¢nosti,

. Zit ¢o najdlhsie zdravo a naplno s ochladom na svoje moznosti.

PhDr. Rudolf Kostolansky, CSc. je jednym zo zakladatelov geronto-
psycholdgie u nds. Tento predmet predndsal na FF UK v Bratislave. Po
politickych previerkach v roku 1970 musel pedagogicky post opustit.
Potom pracoval 20 rokov v Zelezni¢nej doprave, kde vybudoval
niekolko psychologickych pracovisk, z ktorych tri su funkéné dodnes.
SubeZne pracoval v SAV, naposledy v Ekonomickom Ustave SAV.
V obdobi, ked’ pésobil na Vyskumnom ustave prdce, socidlnych veci
a rodiny, bol veducim vyskumného timu zaoberajiceho sa spracovd-
vanim mdp a Standardov povolani, bol tieZ zakladatelom Centra
profesijnych informdcii, ktoré vzniklo v ramci programu Phare a ktoré
sa orientovalo na spracovdvanie a disemindciu kariérovych informdcii
potrebnych pre volbu povolania a vyber zamestnania. Publikoval cca
100 odbornych prdc doma i v zahranici, najmé z problematiky aplikovanej gerontoldgie a dopravno-
inZinierskej psycholdgie.

V roku 2002 bol pri prileZitosti jubilejiného X. kongresu eurdpskych psycholégov prdace (EAWOP)
oceneny za zdsluhy o rozvoj psycholdgie prdce v Ceskych zemiach a na Slovensku.
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‘ »Age management” — identifikacia a analyza prikladov dobrej
praxe na Slovensku

Zuzana Butkova

V zaverecnej diplomovej praci v odbore Socidlna a pracovna psycholdgia na Fakulte socidlnych
a ekonomickych vied Univerzity Komenského som sa venovala téme age managementu.

Cielom nasej prace bolo zistit aki maju organizacie na Slovensku vedomost o javoch slvisiacich so
starnutim pracovne;j sily a ako tito vedomost odrazaju v praxi, teda v organiza¢nych opatreniach.

Metddy

Prostrednictvom kvalitativnej metddy individualnych rozhovorov sme sa dopytovali zastupcov 10
organizacii so sidlom na Slovensku na 5 oblasti, v ktorych sa prejavuje age management:

B Povedomie o problematike starnutia pracovnej sily
B Nabory a vyber zamestnancov

B Pracovné podmienky

B Vzdeldvanie, tréningy, rozvoj zamestnancov

B Odchod do dochodku.

Je nutné poznamenat, Ze realizovany vyskum mal kvalitativny exploraény charakter. Vyskumna
vzorka bola mala, nereprezentativha a pomerne heterogénna. Organizacie zahrnuté vo vyskume
posobia v roznych hospodarskych odvetviach. Z uvedenych doévodov nie je moiné zistenia
zovseobecnit na celt populaciu. Pondkame prehlad nasich zisteni.

Vysledky

Povedomie o problematike starnutia pracovnej sily

V Uvode rozhovorov sme sa respondentov pytali na najvyznamnejsie vyzvy v oblasti ludskych zdrojov.

B Anijeden z nasich respondentov nepovazuje demograficky vyvoj alebo starnutie obyvatelstva za
oblast, ktorou by sa mali ¢i uz na oddeleni [udskych zdrojov, alebo v organizacii ako takej
zaoberat.

Toto zistenie si vysvetlujeme ako dosledok dvoch faktorov. Slovensko ma v porovnani s ostatnymi
krajinami EU podstatne mladsiu vekovu $truktdru a starnutie pracovnej sily u nas nie natolko citelné.
Druhym dovodom je hospodarska kriza, ktora sa dotkla mnohych organizacii na Slovensku a prejavila
sa v prebytku pracovnych sil.

B Aktivhu politiku organizicie, ktora by rieSila problém budiceho nedostatku kvalifikovanej
pracovnej sily, sme zaznamenali len v dvoch pripadoch. V oboch iSlo o stratégiu prildkania
mladych zamestnancov, a to prostrednictvom spoluprdce organizicie so strednymi Skolami
s odbornym zameranim.

B Ziaden z nasich respondentov neuviedol stratégiu, projekt ¢&i cielené opatrenia organizacie, ktoré
by sa zameriavali na preventivne opatrenia udrZania si starSich zamestnancov.

Z nasho vyskumu vyplynulo, Ze slovenski zamestndvatelia nepovazuju demograficky vyvoj pracovnej
sily za hrozbu. Pokial o riom aj vedomost maju, aktualne tento jav nepocituji a nemaju potrebu sa
touto problematikou hilbsie zaoberat. Takéto zmyslanie povazujeme za kratkozraké a
predpokladame, Ze pokial sa organizacie nezaénl zaoberat otdzkou budiceho personalneho
nedostatku, m6zu mat v buduicnosti komplikacie so zabezpeéenim kvalitnej pracovne;j sily.
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Nabory a vyber zamestnancov

B Respondenti vyjadrili neochotu prijimat zamestnancov vo veku nad 50 rokov. Ako ddévody
uvadzali nezhodu medzi poZiadavkami na pracu, predpokladmi uchadzatov a narokmi
uchadzadov. Zkompetencii, ktoré starsim lfudom chybaju, uvadzali neznalost cudzich
jazykov, slabé pocitadové zruénosti, nizsiu flexibilitu a neochotu podriadit sa autorite. Taktiez
predpokladaju, Ze s vekom rastu finanéné naroky zamestnancov.

B Niektori respondenti nam potvrdili, ze ked maju moznost, tak uprednostnia mladsich
kandidatov.

Pracovné podmienky

V oblasti pracovnych podmienok sme zistovali, ¢ zamestndvatelia umoziuji individualne
prisposobenie pracovnych podmienok v suvislosti s vekom v zdujme zvySenia kvality pracovnych
podmienok, zachovania ich zdravia, ¢i neopotrebovania zamestnancov.

B Respondenti v nasej vzorke si nakloneni urcitym flexibilnym formam pracovného casu (praca
z domu, prispésobenie pracovnej doby).

B V oblasti ochrany zdravia sme okrem zdkonne nariadenych opatreni nezaznamenali Ziadne
preventivne opatrenia. V spolo¢nostiach, kde zamestnanci vykonavaju manualnu, alebo fyzicky
narocnu pracu, sa snazia rozdelit zodpovednosti tak, aby najvaésie bremeno niesli mladsi
zamestnanci, ¢o povaZujeme za spravne.

Vzdeldvanie, tréningy, rozvoj zamestnancov

B Organizdcie zapojené v naSom vyskume nemaju Ziadny systém motivacie k vzdeldavaniu starSich
zamestnancov a takisto nerozmyslaju o tréningoch cielene pre skupinu starSich zamestnancov,
napriklad tréningu zruénosti, ktoré im chybaju.

B Pokial su vo firmach starsi fudia na veducich poziciach, byva to skor stredny manaZzment. Nasi
respondenti povazuju starsich fudi (50+) za malo ambiciéznych a tvrdia, Ze na vyssie pozicie
starSi zamestnanci neaspiruju.

Odchod do déchodku

BV pripade Ze maju zamestnanci zaujem o zotrvanie v spoloc¢nosti po dosiahnuti dochodkového
veku, vo vacsine pripadov z nasej vyberovej vzorky im je to umoZnené. Sami zamestndvatelia
vsak k zotrvaniu na pozicii po dovrSeni déchodkového veku nemotivuju.

Nakolko demografické progndzy jasne naznacuju, ze dochodkovy vek sa bude postvat smerom
nahor, je vhodné zamyslat sa nad spdsobmi motivacie a udrzania zamestnancov, aby nestracali
pracovné zanietenie a vykonnost.

Hoci starnutie populacie je mozné jednoznaéne predpovedat, finanéné a ekonomické dopady neboli
doposial vo velkej miere reflektované organizaciami. V sucasnosti na Slovensku nedostatok pracovnej
sily nie je citelny, ale napriek tomu povaZujeme za potrebné zvysit informovanost o tejto
problematike. Nie je zrejmé ako rychlo sa podari presadit opatrenia na Urovni organizacie, ani kedy
sa zacne prejavovat ich efekt, preto by firmy nemali ¢akat, kym nepriazniva situacia nastane, a mali
by zadat so zavadzanim opatreni uz dnes. Napriek tomu, Ze badat pozitivny vyvoj v postupnom
zavadzani opatreni v oblasti age managementu, prikladov dobrej praxe je stdle malo. Progres je
pomaly a nesystematicky. Zavisi skér od firemnej kultiry a predovSetkym na iniciative jednotlivcov
v organizacii.

Mgr. Zuzana Butkovd, absolventka FSEV UK vr. 2011
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‘ Socialno-psychologické charakteristiky prezivania prechodu
starSich ludi z fazy pracovnej aktivity do neaktivity v kontexte ich

celozivotného kariérového vyvinu
Silvia Ujéekova

Ked' sa povie Clovek a praca, mnohi z nas si v mysli predstavia vitalnych, mladych a produktivnych
ludi, ktori o¢akavaju prvé kariérové uspechy.

Malokto si tie slova spoji s predstavou starSich fudi, ktori maja vela pracovnych aj Zivotnych
skusenosti za sebou a ich kariérovy vyvin este stale pokracuje.

Vacsina starsich ludi prave v ¢ase staroby dosahuje vrchol svojej profesionalnej kariéry. Ich pracovné
skidsenosti sa vSak nedocenuju. Musia celit diskrimindcii v praci, tazsie si hladaju zamestnanie.
Dnesna spolocnost starsim fudom v ich profesijnom raste nepraje.

Suvisi to s ageizmom a vekovou diskriminaciou. V postojoch vacsiny ludi voci seniorom prevlada vela
stereotypného myslenia.

Starnutiu a starobe je upierand jej krasa, prirodzenost. Vidno to takmer v kazdej oblasti v nasej
spolo¢nosti — v médiach, marketingu, v propagacii kultu veé¢nej mladosti.

Starsi ludia su v nasej spolo€nosti vaéSinou obchadzani.
Kazdy z nds starne a raz bude v podobnej pozicii ako dnesni fudia na déchodku.

Lahké obdobie to veru nie je, aj preto, ze mnohi fudia prechodu do dochodku nevenuju potrebnu
pripravu.

KedZe v spoloc¢nosti je pojem priprava na dochodok menej diskutovany a mnohi starsi fudia ani
nevedia, ¢o si pod pripravou na dochodok predstavit, rozhodli sme sa venovat priestor vyskumu
prave tejto v Uzadi sa nachadzajucej problematike.

Hlavnym ciefom nasej diplomovej prace bolo vymedzit a analyzovat variabilitu a intenzitu socialno-
psychologickych charakteristik prezivania prechodu do déchodku — pracovnej neaktivity u vybranej
vzorky starsich ludi.

V nasom vyskume za Géelom diplomovej prace realizovanom v marci roku 2010 sa zucastnilo devat
ludi, z toho Styri Zeny (Darina, Georgina, Marina, Milada) a piati muZi (Emil, Dezider, Pavol, Ladislav,
Peter) vo veku 55 rokov a vyssie. Dvaja Ucastnici vyskumu (Emil, Milada) boli uz na dochodku, ostatni
Ucastnici este pred dochodkom.

Venovali sme sa skimaniu troch oblasti (priprava na odchod do dochodku, prezivanie odchodu do
dochodku a pracovna aktivita v ¢ase dochodku). Vyskum sme realizovali formou kvalitativnych
rozhovorov.

1. Ako sa pripravuju starsi ludia na odchod do déchodku?

Zvyskumu sme zistili, Ze vacsSina starSich fudi sa na prechod z pracovnej etapy do ddéchodku
nepripravuje. Pavol vyjadril: ,Musim s [lutostou konsStatovat, Ze priprave na déchodok sa v mojom
okoli venuje Zalostne mdlo.”

Ak sa starsi ludia na déchodok pripravuju, tak iba v kratkodobej rovine. Do kratkodobej roviny patri
priprava materidlna (Uprava bytu, bezbariérové priestory). Ako to povedal Peter: ,Spravili sme si
bezbariérovy pristup, z gardZe sme spravili kanceldriu.” Je to tiez priprava socidlna (hfadanie si volho
Casovych aktivit), o ktorej hovoril Emil: ,Priprava na déchodok musi byt aktivna, aby ¢lovek aj nadalej
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si pestoval ten aktivny Zivot, konicky. Urcite aj tu nejaku odbornost, neuzatvdrat sa do seba a priprava
na ten starecky vek alebo déchodkovy je minimdline desat rokov dopredu. Clovek si musi vybudovat
nejaké zdzemie, ¢i uZ rodinné alebo vlastné konic¢ky, aby mal v ¢om pokracovat.”

Priprava v tejto kratkodobej rovine je predpokladom uspokojovania vyssich potrieb lasky, istoty
a autondmie.

Starsi ludia nespomenuli pripravu biologickt ( priprava na starnutie cvi¢enim, zdravym Zivotnym
Stylom ¢i vyvazenou stravou), bez ktorej sa nedaju uspokojit vyssie potreby.

Vadsina starsich Iudi nezanedbava pripravu finanénd a snazia sa Setrit a odkladat si peniaze. Ako to
vystihla Darina: ,Moja snaha pripravovat sa na déchodok financne je v rovine maximdlnej snahy. V
dnesnej dobe a podmienkach treba vynaloZit nadmerné usilie. Napriek tomu si myslim, Ze konecny
efekt nie je adekvdtny celoZivotnému usiliu.”

Medzi Gcastnikmi vyskumu prevlada nespokojnost s vySkou starobného déchodku, ktory dostéavaju.
Slovami Georginy: ,,Déochodkovd ddvka nie je bohvieco. Platit mesacné poplatky v dnesnej dobe z tych
déchodkov to nie je lahké. Ked neZije ¢lovek na dedine, tak v meste je to absolutne pre Zivot
neprijatelné. Strava, ndjomné, lieky, to sa jednoducho nedd z toho vyZit.” Tento fakt pripisuju vlade,
spolo¢nosti a minulému reZzimu.

2. Ako tento prechod do spravidla pracovnej neaktivity vnimaju starsi fudia v savislosti s kvalitou
ich Zivota, fyzickou, psychickou a socidlnou oblastou bytia? Aké maji oéakavania ohladom vstupu
do dochodku?

Starsi ludia sa s odchodom do d6chodku vyrovnavaju velmi dobre. Nepocituju Ziadne obavy. Ako
vyjadrila Georgina: ,,0dchod do déchodku ma nedesi. ESte ma to nedesi, lebo je to daleko. No daleko,
0 dva a pol roka. Tym, Ze je muZ doma, tak je to iné. Uvidim, o to prinesie.”

PovaZuju tento prechod za kontinualny, bezbolestny. Su vyrovnani s tym, Ze starna.

Obmedzenia pocituju iba v oblasti zdravia. Emil bol ndteny odist kvoli zdravotnym problémom do
predc¢asného déchodku: ,Viacej som si vdZil to zdravie, ako tu prdcu. TakZe preto som poZiadal o ten
predcasny déchodok a tam som si vilastne to zdravie dal na prvé miesto spolu s rodinou.

Mnohi s obklopeni rodinou, v ktorej maju zazemie a aj mézu ocakavat podporu zo strany rodiny. No
napr. déchodkyria Milada spomenula: ,,.Ziadnu psychickt oporu som nepotrebovala.”

Vo svojich volhocdasovych aktivitdch chcl pokracovat nadalej aj po odchode do déchodku. Chcl sa
venovat svojim koni¢kom, zalfubam, rodine a vnacatam.

Pavla udrzuje v dobrej psychickej kondicii prave aktivny Zivot. Hovori, Ze: , Ak by malo byt obdobie
déchodku iba ¢akanim na smrt a pozeranim televiznych seridlov, bolo by to desivé.” ESte stdle budem
chciet nieco robit. Chystdm sa ucit sa dalsi jazyk, zacinam uvaZovat o polrocnom alebo ro¢nom
pdsobeni niekde v misii.”

Niektori z opytanych sa teSia na ¢as bez prace a déchodok si chct vychutnat ako zaslizeny relax.
Podla Dezidera je déchodok ,,v dnesnej dobe ako vyktpenie z pracovného Zivota a dennych stresov”.

Ohladom ocakavani so vstupom do dochodku sa respondenti zhodli na troch r6znych oéakdvaniach:

a. Ti, ktori neocakavaju ziadnu zmenu suvisiacu so vstupom do déchodku. Podla Petra: ,Nezmeni sa
nic, uréujem si pracovnu dobu sam. Ja to ani nezbaddm, Ze p6jdem do déchodku.”

b. Ti, ktori ocakdvaju financ¢nu zmenu. Popisal to Emil: ,,Akurdt nechodim pravidelne do prdce, s tym
suvisi nizsi prijem.”

c. Ti, ktori o¢akdvaju zmenu v suvislosti s volnym ¢asom. ,,Budem mat viacej ¢asu na rodinu a budem
viacej varit. Viacej ¢asu v zdhrade, viacej cestovania, viacej prechddzok po Bratislave, viacej sa
venovat vnukom.”, povedala Georgina.
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3. Planuju byt starsi ludia na déchodku pracovne &inni?

Starsi fudia vyjadrili tuzbu pracovat aj v ¢ase déchodku. Chct byt pracovne aktivni najma kvoli faktoru
socidglnemu ( tuzba byt v spoloc¢nosti ludi).

Milada pokracuje v praci na déchodku, momentalne ako Zivnostni¢ka. Praca ju bavi a povaZuje ju
primarne za socialny motivacny faktor: , Tym, Ze som isla do penzie, som nestratila ani svoje pévodné
povolanie, lebo som mala rada cely Zivot tu prdcu. Mha prdca bavila. Chyba mi niekedy ten kontakt,
lebo takto do toho archivu nechodime stdle, len raz za ¢as a ten kontakt s ludmi nie je aZ taky a ja
mdm rada ten kontakt.”

Rozhodujucu Ulohu zohrava aj faktor financny (potreba po extra peniazoch), ktory popisal Emil: ,,Ono
si treba vZdy udrZat taku miernu malu vypomoc. Po prvé je dobré si volaco privyrobit. Teraz si
privyrabam popri dcére, ktorej som zveril celé uctovnictvo, vyplaty, mzdy robim. TakZe na jednej
strane si trochu prilepsim, na druhej strane ma to trochu udrZuje v tej odbornej brandzi.”

Pre Petra je praca hobby, vidi v nej zmysel a naplnenie: ,,Chcem pokracovat. Nechcem ukoncit moju
pracovnu cinnost. Mojim vzorom je mdj stryko, ktory do 84 rokov este pracoval. Ako advokdt bol
aktivny aZ do svojej smrti. Pre mria je moje povolanie moje hobby. Nepldnujem prestat. My sme mali
radi v rodine prdcu, aj otec, aj stryko. My sme mali radi, ¢o robime. Vbébec to nebolo, Ze hurd, uZ konci
prdca, ideme do penzie.”

V naSom vyskume nas tieZ zaujimalo postavenie starsich ludi v dneSnej spolo¢nosti v suvislosti s ich
zamestnavanim vo vy$som veku. Chceli sme vediet, ¢i U¢astnici nasho vyskumu zazivaju diskriminaciu
na pracovisku, pripadne na pracovhom pohovore.

Z odpovedi sme zistili, ze zazili priamo negativnhu skdsenost aznevyhodriovanie na pracovnom
pohovore v suvislosti s ich vy3§im vekom.

Pavol ndm to pribliZil slovami: ,,Ano, pri svojej pdtdesiatke som si hladal zamestnanie. Mnohi so mnou
hovorili otvorene a casto spomenuli, Ze by chceli vyuZit moje skusenosti. Obycajne som sa vtedy
opytal: ,Co vdm v tom brdni?“ Brdnili im ich viastné predsudky. Ked'sa totiZ opytali, kolko mdm rokov,
skoro vzdy boli prekvapeni a nikdy nepovedali priamo, Ze takého , starého ¢loveka” uZ nechcu. Skoro
vZdy vsak zahrali méj pripad do autu.”

Vsetci respondenti tiez vnimali predsudky a stereotypy ohladom staroby, prevladajici ageizmus a
kult mladosti v spolo¢nosti. ,,Dnesnd spolocnost je zamerand na kulturu krdsneho tela a mladosti a
mladi ludia su skoro vo vSetkom uprednostriovani.” Vlysledky nasho vyskumu nam priblizili vyznamnu
etapu (odchod do déchodku) v Zivotoch starSich fudi a s nim sdvisiace socidlne a psychologické
dimenzie tejto etapy. Poodhalili nam, s akymi problémami, strastami a radostami Zivota sa v tomto
obdobi stretavaju starsi ludia.

Mgr. Silvia Ujcekova, absolventka FSEV UK v r. 2011
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‘ Akcie suvisiace s témou ¢isla - Kratke spravy z konferencii:

Nikdy nie ste prilis stari ...... pre aktivne starnutie

V suvislosti s témou roka 2012, ktory bol Eurdpskou komisiou vyhlaseny za Eurdpsky rok aktivneho
starnutia a medzigeneracnej solidarity, sa v Bratislave dna 7. decembra 2011 konala narodna
konferencia pod gesciou Ministerstva Skolstva vedy, vyskumu Sportu Slovenskej republiky
v spolupraci so Slovenskou akademickou asocidciou pre medzinarodnu spolupracu.

Konferenciu sldvnostne otvoril statny tajomnik Ministerstva Skolstva a vedy, vyskumu a Sportu SR
pan M. Sivacek. Pozvanie na konferenciu prijali aj predstavitelia Zastupenia Eurdpskej komisie na
Slovensku — pani I. Ludvikova a zéstupca Uradu vlady SR pan K. Petdcz, ktori prezentovali aktivity
Eurépskeho roka 2012 prebiehajlice na Uzemi Slovenskej republiky.

Riaditel odboru stratégii celoZivotného vzdelavania a eurépskych zaleZitosti MSVVaS SR pén J. Juriga
predstavil moznosti podpory vzdeldvania seniorov prostrednictvom cerpania financnych prostriedkov
Eurépskeho socidlneho fondu. Narodny projekt ,Stratégia aktivneho starnutia“ bol prezentovany
pani Z. Cutkovou z Ministerstva prace, socidlnych veci a rodiny SR.

Vsetky prezentacie su zverejnené na webovej stranke www.saaic.sk.

Narodnej konferencie sa zucastnilo celkovo 105 osOb. Zastupenie institucii bolo réznorodé od
predstavitelov samospravnych krajov, mimovladnych institacii zaoberajucich sa vzdeldvanim
seniorov, Jednoty dochodcov na Slovensku az po univerzity tretieho veku, centrd dalSieho
vzdeldvania a priamo riadené organizdcie ministerstiev SR.

Priemerny vek v Eurépskej unii je 39,8 roka (podla Statistik Eurostatu), ale v roku 2060 bude
priemerny vek obyvatelov EU 47,2 roka. Obyvatelia star$i ako 65 rokov budu v roku 2060 tvorit viac
ako 30% populacie EU, len pre porovnanie v roku 2010 to bolo 16%. Tvorcovia eurépskych politik a
ostatni Ucastnici na v3etkych Urovniach si tuto skuto¢nost uvedomuju.

SU obavy z buducnosti v starnicej spolocnosti opodstatnené? Starsi clovek v dnesnej dobe ma
moznost byt aktivny az do vysokého veku vdaka svojim vrodenym danostiam i na zdklade jeho
postojov k Zivotu. Proces starnutia, ktory prindsa zmeny osobnosti po biologickej, psychickej
a socialnej stranke, je mozné ovplyvnit, nakolko nie kazdy je schopny si pripravit Zivotny program pre
vyplnenie casu v postproduktivnom obdobi, je nevyhnutné, aby spolo¢nost takéto programy
ponukala. Jednym z takychto programov je aj komunitarny program Eurdpskej unie — Program
celoZivotného vzdeldvania. Tento program je na Uzemi Slovenskej republiky riadeny Slovenskou
akademickou asocidciou pre medzindrodnu spolupracu, ktorej zloZzkou je Narodnd agentura
Programu celoZivotného vzdeldvania so sidlom na Svoradovej 1 v Bratislave.

Na narodnej konferencii boli prezentované aj priklady dobrej praxe projektov, ktoré boli financne
podporené z Programu celoZivotného vzdeldvania. Prezentacie prikladov dobrej praxe su dostupné
na webovej stranke www.saaic.sk.

Eurdpsky rok aktivneho starnutia a medzigeneracnej solidarity je jedinecnou prilezitostou, aby sme
spoloc¢ne oslavili skisenosti, midrost a mnohé dalsie kvality, ktoré zreli [udia prindsaju spolo¢nosti.
Eurépsky rok ndm pomaha vtom, aby sme starsich ludi nevnimali ako zataz pre spolo¢nost
a namiesto problémov a prekdzok sme kladli déraz na ich potencidl a mozZnosti. Madme potencial pre
aktivnejsi a zmysluplnejsi Zivot v akomkolvek veku a pre nase dobro a dobro celej spolo¢nosti ho
musime napliiat. Aj starsia Eurdpa je plna prileZitosti.

Mgr. Renata Mezeiov4,
SAAIC, Narodna agentura Programu celoZivotného vzdeldvania
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‘ Konferencia Eurdpsky rok aktivneho starnutia: Spolocny dialog
pre generacie, spoloénost a hospodarstvo.

Dna 4. maja 2012 sa uskutocnila medzindarodna konferencia Eurdpsky rok aktivneho starnutia:
Spolo¢ny dialég pre generacie, spolo¢nost a hospodarstvo. Konferencie sa zucastnili predstavitelia
kfi€ovych medzinarodnych a narodnych Struktdr, ktoré sa zaoberaju touto problematikou -
predstavitelia seniorskych organizacii, samospravnych organov a podnikatelskych Struktur, Cci
poskytovatelia socidlnych sluzieb.

Konferenciu moderoval M. Nemecek, ¢len vyboru pre seniorov Rady vlady SR. Otvorenie sa konalo za
Ucasti Statneho tajomnika ministra prace, socidlnych veci arodiny, J. Buriana a predsedu
Bratislavského samosprdvneho kraja, P. Fresa.

Po kratkych prihovoroch nasledoval 1. panel, ktory bol tematicky zamerany na Demografické zmeny a
vplyv na spoloénost a ekonomiku. Ch. Sedlatschek, riaditelka Eurépskej agentury pre bezpelnost
a ochranu zdravia pri praci (http://osha.europa.eu/sk), okrem iného hovorila aj o paneurdpskom
prieskume uskuto¢nenom v roku 2011. Tento prieskum sa tykal verejnej mienky o ochrane zdravia
a bezpecnosti pri praci (vratane neskorsieho odchodu do déchodku) a zucastnilo sa ho vyse 35 000
respondentov 36 krajindch Eurdpy. Vysledky prieskumu su dostupné aj v slovenskom jazyku (tu).
Dalej vystupil H. K. Becker, generalny tajomnik Zvazu rakuskych seniorov a K. Vajnorsky, predseda
Jednoty déchodcov na Slovensku. Jednota déchodcov (www.jds.sk) pomaha v tomto roku realizovat
projekt, v ramci ktorého navstevuju seniori skoly a zdielaju svoje skdsenosti so Ziakmi a Studentmi.
IDS taktieZ od roku 2009 vydava Casopis pre seniorov Treti vek.

Daldi panel sa venoval téme Seniori a moderna spolocenska zodpovednost. Ako prvy vystupil F.
Briganti, riaditel Eurépskej asocidcie paritnych institucii socidlneho dialégu. Dalej A. Danihelova z VSE,
a.s. hovorila o programoch urcéenych pre zamestnancov spolocnosti — realizuju Flexi program pre
rodicov deti do 3 rokov a Flexi program pre rodiny. Flexi program pre rodiny je zamerany na
zosuladenie sukromného a pracovného Zivota, vratane podpory pri opatrovani rodinnych
prislusnikov, podpory réznych typov Uvazkov (praca z domu, skrateny uUvazok a pod.). Nasledne M.
Kasada, ktory zastupoval spolo¢nost HARTMANN - RICO CR a SR, prezentoval projekt Dobrd dusa.
Cielom tohto zaujimavého projektu je aktivizovat seniorov, ktori radi poskytuju pomoc, aby sa stali
dobrovolnikmi v zariadeniach socidlnych sluZieb. NajlepSie hodnoteni dobrovolnici budu aj
odmeneni. Projekt je uréeny aj pre institlcie - zariadenia socialnych sluZieb, ktoré taktiez mozu byt za
vytvéranie priestoru pre takéto aktivity odmenené. Projekt sa zacal v roku 2012 realizovat v Ceskej
(www.dobra-duse.cz) a Slovenskej republike s planovanym pokra¢ovanim do buducnosti. Tento panel
uzavrel svojim vstupom J. Miklosko, predseda Zdruzenia krestanskych seniorov Slovenska.

V poslednom paneli sa este Styria recnici, A. Ahtonen z Eurdpskeho politického a ekonomického
programu, M. Dobrotkova z Asociacie poskytovatelov socidlnych sluzieb, M. Blanarik z Prvej
stavebnej sporitelne a F. Stano zo Slovenskej agentlry pre cestovny ruch, venovali téme Seniori,
aktivne starnutie a suvislosti so socidlnymi sluzbami, zdravotnou starostlivostou, mobilitou,
cestovnym ruchom a rozvojom eurdpskej spolo¢nosti.

Konferencia poukdzala na vyznam a dblezitost podpory aktivneho starnutia a starostlivosti
o seniorov, ktori si zaslUZia spokojné prezivanie dochodku.

Lenka Bekova, Euroguidance centrum, SAAIC
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‘ Konference Age Management a jeho uplatnéni v praxi

Letosni rok byl v ramci Evropské unie vyhldsen Evropskym rokem aktivniho stdrnuti a mezigeneracni
spoluprdce. Cilem této iniciativy je zvysit obecné povédomi o nutnosti aktivniho pristupu ke stdarnuti,
rozvifit debatu, kterd se této problematice bude vénovat na odborné i laické urovni, a podporovat
konkrétni aktivity, jeZ vyse uvedenym cilim napomdhaji.

S Evropskym rokem aktivniho starnuti a mezigeneracni spoluprdce Uzce souvisi také akce poradana
Asociaci instituci vzdélavani dospélych CR 29. kvétna 2012 v Praze — konference Age Management a
jeho uplatnéni v praxi, na niz byly prezentovany vystupy z mezinarodniho projektu Strategie Age
Managementu v Ceské republice, jenz byl realizovén od 1. 9. 2010 (a bude ukonéen 31. 7. 2012). Do
projektu se kromé AIVD CR zapojila Masarykova univerzita, Univerzita Palackého v Olomouci a Ufad
prace CR, Krajskd poboc¢ka v Brné. Zahrani¢nim partnerem projektu byl Finsky institut pracovniho
zdravi (Finnish Institute of Occupational Health, FIOH), jenZ se uzZ od roku 1945 zabyva vyzkumnou a
odbornou ¢innosti v oblasti pracovniho zdravi a bezpecnosti. Organizace spadajici pod finské
Ministerstvo pro socidlni véci a zdravi Uzce spolupracuje s firmami, diky ¢emuz se ji UspéSné dafi
aplikovat poznatky do praxe. V Cele FIOH stal dlouha léta profesor Juhani llimarinen, jehoZ kniha Ako
si predlZit aktivny Zivot: Starnutie a kvalita pracovného Zivota v Eurdpskej unii **(Bratislava: Priroda
pre Klub striebornych hlav, 2008), byla podle vedouci projektu, Mgr. llony Storové, jednou z prvnich
impulz( pro zahdjeni realizace projektu.

Hlavnimi cily mezinarodniho tymu byl pfenos inovativnich nastroji k feseni problematiky cilové
skupiny 50+ na trhu prace a $ir$i aplikace principt Age Managementu (AM) v Ceské republice.

Konkrétnimi vystupy jsou dvé publikace: komparativni analyza podminek Age Managementu v Ceské
republice a ve Finsku®> a metodickd pfiru¢ka pro préci s cilovou skupinou 50+%, které lze zdarma
stadhnout na webovych strankach AIVD CR.

Béhem projektu bylo také proskoleno 45 ceskych odbornikd ve finské metodice prace s osobami nad
50 let na trhu prace — Age Management Training. Na Utadu prace CR, Krajské poboéce v Brné byla
pilotné ovérfena metodika Work Ability Index (WAI) na celkem 72 klientech ve vékové skupiné 50+.

Koncept pracovni schopnosti Work Ability byl na konferenci podrobnéji predstaven a Ucastnici méli
moznost také zjistit svlj Index pracovni schopnosti — WAI. Jedna se o sebeposuzovaci dotaznik, ktery
se zaméruje na sedm oblasti:

e Posouzeni vlastni praceschopnosti ve srovnani s nejvyssi Urovni, kterou u sebe jedinec
zaznamenal.

e Posouzeni vlastni praceschopnosti s ohledem na poZadavky vykondvané prace.

e  Aktudlni zdravotni potize.

e QOdhad limita vlastniho pracovniho vykonu.

e Pracovni neschopnost v poslednim roce.

2 Original publikacie v anglickom jazyku pod ndzvom ,Towards a longer working life! Ageing and the quality of
worklife in the European Union*, ktory FIOH vydal v r. 2006, je dostupny na stranke
http://www.stm.fi/c/document library/get file?folderld=39503&name=DLFE-8602.pdf.

2 Age Management. Komparativni analyza podminek a pfistupti vyuzivanych v Ceské republice a ve Finsku.
Dostupné z: <http://www.aivd.cz/sites/default/files/agemanagement _web 0 0.pdf>. [Dne 10. ¢ervence 2012]
2 Age Management pro prdci s cilovou skupinou 50+. Metodickd prirucka. Dostupné z:
<http://www.aivd.cz/sites/default/files/metodicka prirucka - web.pdf>. [Dne 10. ¢ervence 2012]
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e (Odhad pracovni schopnosti ve dvou nasledujicich letech.

e  Psychické rezervy (vira v budoucnost, apod.).
Pilotni ovéreni metodiky Age Managementu probéhlo také v personalni Cinnosti vzdélavaci
organizace Ceska spole¢nost pro jakost. Efekty AM se promitly nejen ve zvy3eni spokojenosti
zaméstnancl a zlepseni pracovniho klimatu, ale pfispély i k oteviené komunikaci v ramci organizace a
lepsimu personalnimu planovani.

Age Management byl na kvétnové konferenci skloflovan predevsim v souvislosti s vékovou skupinou
50+, avsak soucasné zaznélo, Ze AM se nevztahuje pouze k této vékové skupiné, ale jedna se obecné
o fizeni lidskych zdroju s ohledem na jejich vék. PécCe o zdravi, ergonomicka feseni a mezigeneraéni
spoluprace jsou nékteré z ndstrojd, jimiz AM zachovava a podporuje zdravi a pracovni schopnost
pracovnikll a jez zaroven vedou kvétsi efektivité prace a pracovni pohodé. Dobré vedeni tedy
zahrnuje nejen podporu kvalitni prace zaméstnanc, ale i jejich kariérni rozvoj a well-being.

Podniky, které Age Management jiz uplatriuji, zjistuji, Ze jde nejen o feseni socidlné zodpovédné, ale
také chytré a pro organizace vyhodné. Praxe ukazuje, Ze AM lze uplatnit jak ve velkych firmach, tak i
v mensich, které se zabyvaji specifickymi odvétvimi; dlleZita je provazanost fizeni se systémem
vzdélavani v organizacich, socidlné zodpovédny rozvoj lidskych zdrojl, uceni na pracovisti a diversity
management.

Projekt Strategie Age Managementu v Ceské republice poskytl Fadu praktickych nastrojd pro
uplatnéni AM v praxi. Neméné dllezité je vSak otevieni diskuze k tématu starnuti a jeho vztahu k
pracovni schopnosti a otevieni debaty o postojich zaméstnavatell, statnich zastupitell a celé
spolec¢nosti k demografické situaci dneska. V SirSich souvislostech konference inspirovala i myslenky
0 vyznamu a smyslu prace v Zivoté dnesniho ¢lovéka.

MozZnost ,stdrnout aktivné” vyzaduje, jak na konferenci také zaznélo, nejen systémové zmény (napfr.
propojeni principli Age Managementu s dichodovou reformou), ale také zménu postoju ke stafi,
starnuti a starym lidem v celé spolecnosti.

Pouzité zdroje:

Kolektiv autorl: Age Management pro prdci s cilovou skupinou 50+. Metodickd prirucka. 1. vydani.
Praha: Asociace instituci vzdélavani dospélych CR, 2012.

Strategie Age Managementu v Ceské republice [online]. c2010, [cit. dne 10. &ervence 2012].
Dostupné z: <http://www.aivd.cz/agemanagement>.

Mgr. Katefina Haskovd, Euroguidance centrum Ceskd republika,
Ndrodni agentura pro evropské vzdéldvaci programy, Dum zahranicnich sluZeb
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‘ Akcie suvisiace s témou Cisla - Prehlad uskutocnenych
a planovanych akcii na Slovensku

Konali sa:

ESte 7. decembra 2011 sa v Bratislave konala konferencia o Eurépskom roku aktivneho starnutia a
solidarity medzi generaciami 2012 (blizSie informdcie ndjdete vyssie v kratkej sprave pod ndzvom
,Nikdy nie ste prilis stari ...... pre aktivne starnutie®).

7. februara 2012 sa v Bratislave konala odborna konferencia Aktivne starnutie s podporou vsetkych
generacii, ktora otvorila Eurépsky rok aktivneho starnutia a solidarity medzi generaciami.

28. februdra 2012 sa v Bratislave konala daldia konferencia na tému Zrelost a sktsenost ako
potencidl k dspechu.

21. - 23. marca 2012 sa v Bratislave konala medzindrodnda konferencia v _ramci projektu
Stredoeurdpska vzdelanostna platforma pre starntcu spoloénost (Central European Knowledge
Platform for an Ageing Society). Do tohto medzinarodného projektu je spolu s 13 organizaciami z
dsmych krajin strednej Eurépy zapojené aj Ustredie prace, socidlnych veci a rodiny SR.

V tom istom Case sa v Liptovskom Jane konal 14. roénik Olympiddy fudskych prav, ktory sa venoval
téme Eurdpskeho roka.

15. aprila - 15. juna 2012 sa konali podujatia na skolach a v zariadeniach urcenych pre starSie osoby
v ramci projektu , Adopcia fudi v kazdom veku“ (podujatia sa konali 1 x do tyZzdna). Podujatia
organizovali vyskoleni dobrovolnici zo zakladnych a strednych 3$kél. Cielom bola vymena
skusenosti medzi generaciami.

29. april je Eurdpskym dniom medzigeneracnej solidarity (od roku 2009). Vrdmci projektu
generations@school (generdcie v Skole) sa v tomto roku konali podujatia organizované
eurdpskymi Skolami. Zapojili sa aj materské, zakladné a stredné skoly zo Slovenska. Ciefom bolo
vytvorit priestor pre diskusiu medzi generdciami o starnuti a o moznostiach spoluprace pri lepsom
spolunazivani.

24, - 25. maja 2012 sa na p6de Ekonomickej fakulty Univerzity M. Bela v Banskej Bystrici konal 10.
rocnik vedeckych konferencii, tohtorocnou témou boli ,Determinanty socidlneho rozvoja —
Socidlna ekonomika a socialna inkluzia seniorov”.

22. - 23. juna 2012 sa v bratislavskej Univerzitnej kniznici uskutocnila konferencia Solidarita medzi
generaciami a jej miesto vo Viacrocnom finanénom ramci 2014-2020.

Uskutocnia sa:

13. - 22. augusta 2012 bude prebiehat uZz 2. ro¢nik Letnej Bratislavskej univerzity seniorov. Toto
podujatie realizuje Mesto Bratislava v spolupraci s Centrom dalSieho vzdeldvania Univerzity
Komenského v Bratislave. Mesto Bratislava v tomto roku napldnovalo viacero aktivit (program).

V auguste a septembri sa m6zu seniori a ludia so zdravotnym znevyhodnenim zucastnit otvoreného
ateliéru v ramci projektu Letnd akadémia Silver v Poprade. Projekt pripravila Tatranskd galéria
v Poprade.

3. - 27. oktébra 2012 sa v ramci mesiaca Ucty k starSim uskutoéni uz 5.ro¢nik Akadémie eurépskeho
seniora, ktory organizuje Mesto Banska Bystrica. V ramci programu sa v Banskej Bystrici
uskutocnia r6zne kulturne, Sportové a diskusné poduijatia.

17. - 19. oktébra 2012 sa v Trnave uskutocni 4. ro€nik Veltrhu pre seniorov, ktory je zamerany na
prezentaciu a propagdciu aktivneho starnutia.
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‘ Z nasich skusenosti: Koucing a jeho vyuzitie v oblasti kariérového

poradenstva
Lenka Bekova a Eva Uhrikova

Koucovanie (alebo koucing) je v sucasnosti ¢asto pouZivany pojem. VyuZiva sa najma v komercnej
sfére, v manaZmente, v Sporte, ale Siri sa idalej. Niektoré organizacie zabezpecuju koucing pre
svojich zamestnancov, avsak aj jednotlivci m6zu vyuzivat sluzby napriklad kariérového koudingu.

V USA sa od 70. rokov minulého storocia pojem koucovanie spdja na organizacnej Urovni so Stylom
vedenia zameraného na osobu a jej rozvoj, ktory podnecuje k dalSiemu osobnému rastu a k zlepseniu
vykonnosti (Fischer — Epe, 2006). Medzinarodna federacia koucov (ICF, 2011) definuje koucing ako
partnerstvo medzi koucom a klientmi v tvorivom procese, ktory ich inSpiruje k maximalizovaniu ich
osobného a profesionalneho potencialu, v zdujme dosiahnutia ciefov klienta. KouCovanie umoznuje
klientom ziskat vhlad a porozumiet dynamike vyziev, ktorym Ccelia, a sprevadza ich pri vytvarani
pozadovanych zmien (Anderson, D., Anderson, M., 2005). ,Kouc sprevadza klienta ako partner v
dialéogu medzi expertmi: klient je expert vo svojej pracovnej oblasti, kou¢ je expert na metédy
vedenia rozhovoru.” (Fischer — Epe, 2006, s.16). KouC sa snaZi, aby bol jeho klient po ukonceni
koucovania , kompetentnejsi, mal vacsi pocit naplnenia zo svojej prace a nachadzal zmysel v tom, ¢o
robi.” (Flaherty, 2005, s. 3).

Existuju viaceré modely koucingu, jednym ztych zndmejsich je model GROW, z ktorého vychadza
Struktura koucovacieho procesu. Model vyvinul Graham Alexander a John Whitmore.

G (goal) — ciel: Zameranie na ciele a na problém - to, ¢o chce klient zmenit (s ¢im prichadza).
R (reality) — realita: Zameranie na preskimanie sucasnosti, na povahu problému.

O (opportunities/ options) — prilezitosti: Preskiimavanie moznosti rozhodnuti a spravania, ktoré by
mohli viest k rieseniu/k cielu.

W (will/ what next/ way forward) — vola/ ¢o dalej/ cesta v pred: Zameranie na konkrétne kroky, na
pripadné prekazky a ich prekonanie. (www.what-is-coaching.com)

Koucing vychadza z r6znych pristupov — existuje napriklad: systemicky koucing zamerany na riesenia,
gestalt koucing, psychodynamicky koucing, kognitivno-behavioralny koucing, brief koucing, co-active
koucing a iné. Mnohé modely vychadzaju z niektorej tedrie psychologickych smerov.

Existuje rozdiel medzi kou¢ovanim a kariérovym poradenstvom?

Kariérovi poradcovia mozu vyuzivat niektoré prvky tzv. koucovacieho pristupu v procese kariérového
poradenstva a niekedy o tom ani nemusia tusit. Aké si teda hlavné rozdiely, kedy este hovorime
o poradenstve a kedy to uz je koucing?

V poradenstve Castokrat prichadza klient s otdzkami a poradca mu na ne pomaha ndjst odpovede,
pripadne mu ich poskytne. Velkd zodpovednost za poradenskych proces nesie poradca. Poradenstvo
je spravidla vieobecnejsie a irsie zamerané. Co je viak zaujimavé, poradenstvo méZe vyuZivat
koucéovaci pristup, nie vSak naopak. Kouc¢ len mézZe priniest v niektorych pripadoch (ak je to
prospesné) klientovi viaceré alternativy rieSeni ako ponuku ,,menu” a z nich urcuje sam klient, ktora
alternativa je pre neho najvhodnejsia avoli si ju sam klient. Niektori kouci vSak do procesu
nevstupuju ani tymto spésobom.

Koucing je najma o kladeni otdzok (pozitivnych, otvorenych a na budicnost zameranych), nez o
poskytovani odpovedi - klient si odpoveda sam, teda je vedeny hladat si odpovede vo svojich
vnutornych zdrojoch. PretoZe tento spOsob najdenia rieSenia, Ci cesty je trvalejsi aklient ma
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vaznejsie dovody nasledovat kroky, o ktorych sam rozhodol. Pri kouc¢ovani sa kladie déraz na vlastnu
zodpovednost klienta. Koucing je zamerany na ciel, na hladanie rieseni alebo odstrarfiovanie bariér na
ceste k nemu. Kou¢ klienta sprevadza a pomaha mu stanovit a spresnit ciel' a kroky na jeho
dosiahnutie a uskutoénenie zmeny. Koucovanie by malo pomoct klientovi pozriet sa na svoju situdciu
ziného pohladu, ¢asto na zaklade otazok, ktoré by si sdm nepolozil. DoleZité je, aby bol kouc
presvedceny o tom, Ze klient ma vSetky potrebné zdroje na to, aby dosiahol ciel.

Tabulka 1.1. Zakladné rozdiely medzi kou€¢ovanim a poradenstvom
PORADENSTVO KOUCOVANIE
Klient castokrat kladie otdzky a poradca mu | Kou¢ kladie otdzky a klient hlada odpovede
bud poskytne alebo pomaha najst odpovede. | a rozhoduje o rieseni sam.
Velkl zodpovednost za poradenskych proces | Pri koucovani je dbéraz kladeny na vlastnd

nesie poradca. zodpovednost klienta.

Poradenstvo je spravidla vSeobecnejsie a SirSie | KouCing je vacSinou zamerany na ciel, na
zamerané. rieSenia.

Poradca je expertom na danu oblast. Koué nemusi byt expertom v danej oblasti.

Poradca klientovi Castokrat pomaha | Koucing podporuje klienta k svojpomoci.
prinesenim odborného pohladu a rady zvonka.

Zucastnili sme sa kurzu Koucovaci pristup v kariérovom poradenstve

Centrum Euroguidance Ceska republika organizovalo v dfioch 11. - 13. Aprila (v Dolnich Libchavach) a
16. maja 2012 (v Prahe) kurz Koucovaci pristup pro kariérové poradce. Lektorkami kurzu boli Marta
Anna Petrasova aVeronika Langrova (theCoaches). Kurzu sa zuUcCastnila aj Lenka Bekova zo
slovenského Euroguidance centra.

Cielom kurzu bolo oboznamit kariérovych poradcov s trosku inym pristupom, ktory je mozné v oblasti
kariérového poradenstva vyuzit. Kurz poskytol G€astnikom zakladné znalosti (zakladné vychodiska
pristupu, model rozhovoru a koucovacie otazky, poznatky z oblasti fungovania mozgu a ich vyuzitie
v praxi, modely sveta a nase vnimanie, atd.) a umoznil im rozvijat zru¢nosti tykajuce sa koucovacieho
pristupu v poradenstve. Lektorky pribliZili ako prekonavat bariéry klienta a efektivne podporovat pri
vybere z moznosti. Oboznamili nds s nastrojmi, ktoré su v koucingu beZne vyuZivané — prdaca so
Skalou, koleso rovnovahy (moze byt vyuzité rézne — napr. uz vyssie spominané).

V rdmci programu prebiehal nacvik koucovacieho rozhovoru v dvojiciach a trojiciach, ale aj praca
v skupine. Kazdy ucastnik si postupne vyskusal rolu kouca, kou¢ovaného a pozorovatela. Cennd bola
spatna vazba od dalsich Ucastnikov, ale aj od samotnych lektoriek - mentoriek.

V druhej casti kurzu si Ucastnici spolu s lektorkami zopakovali zakladné teoretické koncepty a nastroje
a priebeh koucovacieho procesu. Nasledne sa v mensich skupinach diskutovalo o skusenostiach
s vyuzivanim koucovacieho pristupu za posledny mesiac (od 1. ¢asti kurzu).

Vacdsina Ucastnikov povaZuje tento pristup za vyuZitelny nielen v pracovnej sfére (v niektorych
pripadoch samozrejme v kombindacii s poradenstvom — najmé pri naro¢nejsej a menej informovanej
klientele). Mnohi Ucastnici ocenili najma vyznamné aspekty koucovacieho pristupu v poradenstve -
doveru v zdroje klienta a to, Ze hlavnu tlohu v tomto pristupe zohrava vlastna zodpovednost klienta,
na ktoru bezne klienti v poradenstve nie su zvyknuti (Castokrat sa v mnohych ohladoch spoliehaju na
poradcu).
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O vyuiiti koucingu v poradenskej praxi Evy Uhrikovej

V mojej praxi kariérového poradenstva pouZivam zvacSa zdazitkovd metodiku Svajciarskeho
kariérového poradcu a kouca Thomasa Dienera, ktora z velkej miery dodrzZiava a vyuZiva principy
koucovacieho pristupu, ako su popisané v ¢lanku vyssie. Tiez do prace s klientmi prinasam aj dalsie
prvky a nastroje koucingu v modeli systemického koucingu zameraného na riesenia.

Niektori klienti uprednostiuju exaktnejsi pristup poradenského charakteru, snimi vyuZivam
profesijnui diagnostiku, testy arbzne raciondlne postupy zvaZovania schopnosti a charakteristik
Cloveka na jednej strane ana druhej strane mozZnosti a alternativ trhu prace. Toto vnimam pri
profesijnej orientdcii ako vyhradne poradensky proces.

Mnohi klienti vSak nevedia presne urcit a posudit seba ako ¢loveka a tymto spdsobom objavit pre
seba vhodné povolanie, ¢i priamo zamestnanie. Vtedy je ucinnejsi pristup s prvkami koucingu,
pripadne kariérovy koucing v plnej miere. Najma v pripadoch, kedy klienti maji nizke, Cci
nedostatoéné sebahodnotenie, nedokazu popisat svoje kvality azru€nosti atiez svoje naroky
a oc¢akdavania od prace. Casto len vedia, ¢o nechcd...

Koucovaci pristup iniciuje vnutorné zdroje klienta, ku ktorym nema pristup z dévodov réznych blokov
a prekazok, ktoré si Clovek sdm v racionalnej rovine kladie do cesty. Mnohé prvky koucovacieho
pristupu sU pouZivané v ramci poradenstva, i ked nie si nazyvané koucovanim. Hlavna myslienka
pristupu je v pozitivnom videni a hfadani mozZnosti ako sa veci daju urobit, namiesto analyzovania
dbévodov, preco to nejde. Priviest ¢loveka do prezivania predstavy, v ktorej by Zelany stav uz bol
dosiahnuty, iniciuje v mozgu neurénové dréhy a spoje, akoby sa to reélne dialo. Castejsie pouzivanie
tohto pristupu skutocne stimuluje mozog a spristupni moznosti ¢loveku aj v redlnom svete. Hlavne si
ich sdm pre seba dovoli pripustit. Niektoré z nich tu struc¢ne priblizime.

Pri objavovani atributov prace, ktora by bola ¢loveku ,$itd na mieru”, sa vo svojej praxi upriamujem
na zozbieranie podstatnych esencii z ¢innosti, ktoré ¢lovek vykondval vo svojom Zivote. Tieto Cinnosti,
nemusia byt spojené priamo s pracou, mozu to byt aj malé aktivity z osobného Zivota. Dolezité je
kritérium, aby €loveka bavili, nadchynali ho a tesil sa z nich. Cinnosti alebo projekty, ktoré od detstva
vykondvame, sa postupom casu menia, no kvality a esencie, ktoré stoja za nimi, zostavaju. Tieto
atributy sldzZia ako vychodisko pre charakter prace vhodnej pre cloveka, pretoZe ak su v povolani
zastupené, ¢loveka praca napliiia. Ak niektoré chybaju, snaZi sa ich ¢lovek nahradzat mimo prace,
alebo je nespokojny. Pri objavovani tychto esencii je doleZité klast klientovi spravne otazky, ktoré ho
vedu k podstate cinnosti, hlbsie a hlbsie. Otazky smeruju k rovine hodn6t a motivov ¢loveka. Tymto
sp6sobom si ¢lovek uvedomi mnohé pre neho dolezité aspekty v suvislosti s pracou a svojim Zivotom,
nad ktorymi sa doposial nezamyslal.

Pri kreovani povolania sa ,presiuvame” s klientom v rovine vizii a predstav do buducnosti, kde uz
¢lovek realizuje svoju pracu, vnima spokojnost a svoju Uspesnost. Klient popisuje, ¢o vnima, vidi,
pocuje, ¢o preziva a deje sa okolo neho. Pomaha to klientovi bez predsudkov a obmedzeni spojit sa
so svojimi vnutornymi potrebami. Tieto techniky imagindcie a preZivania dosiahnutia vizie su
zakladnymi nastrojmi koucingu — dodavaju cloveku energiu a vedu ho k dosiahnutiu ciela (vytvorenej
vizie). Nasledne, ked' uz ¢lovek naplno ,prezil“ Zelany stav, vraciame klienta do pozicie ,tu a teraz“ a
vedieme klienta, aby sa na vSetko pozrel z odstupu a sam si urcil, ¢o pre to urobi tu, v si¢asnosti, aké
malé kroky je ochotny pre to vykonat.

Alebo mo6zZeme aj z miesta v buduicnosti, kde viac popiseme charakteristiku povolania, tvorit klticové
medzniky a kroky smerom spéat k dnesnému dru. Tu s oblubou vyuzivam aj predmety ako symboly
pre charakteristiku povolania. Podstata opat tkvie v prenechani priestoru pre klienta, aby si pomocou
otazok poradcu/kouca uréoval a tvoril ¢asové plany a realizaéné kroky sam, podla svojich realnych
moznosti. Vtedy je plne zodpovedny a ochotny ich aj vykonat.
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Pri rozhodovani o dvoch alternativach povolani mézeme vyuzit uZitoény nastroj vtvare kolesa
(obrazok 1.2). Spociva v urceni spokojnosti v jednotlivych atribitoch prace samostatne pre kazdu
alternativu. Najskor sa vyberu aspekty, ktoré su v praci pre ¢loveka doleZité a sytia spokojnost, ak su
pritomné (napr. financie, moznost rozvoja, dobry kolektiv, prostredie a pod.). Vytvoria sa dve kolesa
pre kazdu alternativu a do kazdého kolesa (rozdeleného spravidla na 8 casti) sa vpisSu identifikované
aspekty. Graficky sa oznacuje na stupnici 1-10 aka je spokojnost v pozicii — praci pri kazdej alternative
(1 — znadi najmensiu spokojnost a je v strede kolesa, 10 popisuje maximalnu spokojnost a je na jeho
okraji). Farebne vyznacena plocha, ktord sme takymto sp6sobom ziskali nam ukaze, v ktore]j praci
bude klient spokojnejsi. Spokojnost je stvarnend vizudlne - velkostou plochy. Je to jednoduché
cvicenie, ktoré vedie ¢loveka, aby sam premyslal nad tym, ¢o je pre neho dolezité a urcil na skale
mieru pre jednotlivé alternativy. To znamend nehovorime mu, ¢o je lepsie, no rozhoduje a urcuje si
to sam.

Obrazok 1.2 Koleso jednotlivych aspektov spokojnosti v praci
(kazda ¢ast predstavuje jednu zlozku — podla uréenia klienta; rezy predstavuju skaly spokojnosti — spravidla na
stupnici od 1 po 10)

10

Kazdy projekt, aj malicka uloha v Zivote Cloveka ma Styri fazy. Prva je v utvoreni vizie, ciela ulohy,
k ¢éomu vlastne chceme dospiet (v kariérovom poradenstve — napr. najst vhodné povolanie). V nej si
¢lovek ozrejmuje a blizsie definuje ciel, ako ma vyzerat. Tiez je dobré si uvedomit, ako zistime, Ze uz
ho mame, podla ¢oho to spozname. V druhej faze ¢lovek hlada sp6soby, mozZnosti, alternativne cesty
a zdroje — svoje i vonkajsie, ako dosiahne ciel, stanoveny vysledok. Tomu sa v poradenstve venujeme
vacSinou najrozsiahlejSie. Tretia faza, ktord byva podcefiovana, no je nesmierne dolezita, je faza
udrzania sa na ceste k cielu. Tu prichadzaju do cesty r6zne prekazky, rizikd, vnutorné pochybnosti,
vonkajsi kritici okolo nas. Vo Stvrtej faze oslavujeme dosiahnutie ciela, ¢o uzatvara projekt a dava silu
uvedomit si vysledok, ktory nas nabija energiou pre dalsie projekty.

V poradenstve sa ¢asto dokladne venujeme prvym dvom fazam a tretiu a Stvrtl podcernujeme. Avsak
prave tieto su rozhodujuce pre dokoncenie arealizaciu. Najma tretia fdza, kedy pracujeme
s pochybnostami a prekazkami. Tuto ¢ast vnimam ako extrémne doleZiti najmi (ale nielen) pre
ciefovu skupinu fudi vo vy$Som veku. PretoZe u nich sa vo vacsej miere objavuju prvky podcefiovania
seba, svojich schopnosti. Musia bojovat s predsudkami, ¢i vnitornymi alebo vonkajsimi z okolia.

Tu mbézu poslizit cviéenia, kde si popiseme blizsie ,kritikov” , s ktorymi sa stretava ¢lovek a vedie
s nimi, ¢i uz dialdg v rolovej hre, alebo sa ich snazime vyuZit inymi spdsobmi v prospech realizacie,
pochopit, ¢im moézu byt uzitoéni. Jednym zo spdsobov mbze byt tiez vytvorenie a planovanie
projektu hladania prace cez tri vnitorné postavy ¢loveka. Jednou je planovad/ vizionar/ snilek, ktory
tvori ciele. Druhou je realizator/ projektovy manazér, ktory hlada realne moznosti. A tretou je kritik/
spochybnovatel, ktory vidi rizika a prekazky. KedZe zvykom cloveka je automaticky pri urceni ciela
vidiet najméa to, preco sa to nedd azmarit vSetku energiu pre vytvorenie ciela, pre uUcely tohto
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cvitenia zakazeme spolu komunikovat postave ,Snilka“ s postavou ,spochybriovatela”, pretoze ich
dialég nevedie k rieseniam. M6zu komunikovat len cez postavu ,REALIZATORA®, ktory v komunikacii
jednotlivo s oboma zohladnuje ich postoje. Atymto postupnym striedajucim sa dialégom vytvori
klient pre seba realny plan projektu, s konkrétnymi krokmi.

To su priklady cviceni, ktoré su uzitocné pri praci s klientmi. Kazdy klient je vsak jedinecny a ma iné
potreby v poradenskom procese. Preto je na vnimavosti a zru¢nosti poradcu rozhodnut, ¢o je v danej
chvili najefektivnejsie pouzit. Niektoré z uvedenych cviceni i mnohé dalSie najdete podrobnejsie
popisané v literature (uvedenej v odporucanej literature pod ¢lankom).
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‘ Kratke informacie a odkazy na dalsie zdroje

Zucastnite sa $tudijnej navstevy v zahraniéi... Akcia ,STUDIJNE NAVSTEVY* uréena pre pracovnikov
v oblasti vzdelavania.

V mene Narodnej agentury Programu celoZivotného vzdeldvania si Vas dovolujeme touto cestou
informovat o moznosti zUcastnit sa Studijnej navstevy v zahrani¢i v ramci Prierezového programu.
Akcia Studijné ndvstevy je primarne uréend odbornikom pdsobiacim na lokdlnej, regionalnej
a narodnej Urovni na riadiacich poziciach, ktoré im umozriuju iniciovat zmeny a prijimat rozhodnutia
v oblasti vzdelavania a odborného vzdelavania. Je ur¢ena odbornikom, ktori maju zaujem:

e v spolupréci s 10 az 15 zahraniénymi Uc¢astnikmi sa zaoberat konkrétnou témou vybranej studijnej
navstevy prebiehajlicej v rozsahu 3 az 5 dni,

o vyuzit prileZitost diskutovat, vymienat si vedomosti, nazory, skisenosti z oblasti vzdeldvania v tom
najsirSom slova zmysle s odbornikmi z 33 eurdpskych krajin zapojenych do Programu celoZivotného
vzdelavania.

Komunikacnym jazykom je jazyk uvedeny v Katalégu Studijnych navstev (najcastejsie AJ, NJ, FJ).

Studijné névstevy st koordinované na 2 urovniach: na celoeurdpskej prostrednictvom organizacie
CEDEFOP (Eurdépske centrum pre rozvoj odborného vzdeldvania) a na narodnej urovni
prostrednictvom Narodnej agentlry Programu celoZivotného vzdeldvania v Bratislave. CEDEFOP
vo februdri 2012 zverejnil Kataldg Studijnych ndvstev 2012-13, v ktorom je publikovanych viac ako
250 Studijnych navstev usporiadanych do piatich tematickych okruhov a rozdelenych do dvoch kol
v zavislosti od terminu ich konania: CEDEFOP_Kataldg Studijnych ndvstev 2012 13.

Zaujemcovia o Ucast na Studijnej navsteve a o pridelenie grantu si vyberd z Kataldgu Studijnych
navstev 2012-13 maximalne Styri Studijné ndvstevy, o ktoré by mali zdujem. Upozornenie: Ucastnici
Studijnych navstev, ktorym boli pridelené granty v ramci Vyziev 2010 a 2011, sa nemo6Zu v ramci
Vyzvy 2012 opdtovne uchéadzat o grant.

Aktudlny termin predkladania prihlasok v ramci Vyzvy 2012:

» 2.kolo - 12. oktéber 2012: studijné navstevy prebiehajice od 03/2013 do 06/2013.

Prihlasky je potrebné odoslat v uvedenych terminoch dvoma spdsobmi:

a) elektronicky (v stanovenom termine najneskér do 12:00 hod. stredoeurdpskeho c¢asu),

b) 1 original a 2 képie doporucenou postou do Narodnej agentury (rozhodujuci je datum uvedeny
na postovej peciatke).

Priruc¢ku pre Ziadatelov 2012, Katalég Studijnych ndvstev 2012-13, formulare Prihldsok, Instrukcie
o postupe predkladania prihlasok a dalSie dokumenty najdete na stranke Narodnej agentury v Casti
, Prierezovy program/Prihldsky 2012“ pod heslom Prihlagky 2012: Studijné navstevy - Individudlni
Ziadatelia.

Studijné navitevy su idedlnou prileZitostou na stretnutie s partnermi zo zahranicia, na obohatenie

institucii.
V pripade zaujmu o akciu Studijné navstevy kontaktujte zodpovednu pracovnitku SAAIC, Narodnej

agentury Programu celozivotného vzdeldvania - Mgr. Zuzanu lzakovu (tel. 02/ 209 222 42, email:
zuzana.izakova@saaic.sk).
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Realizujte projekt v ramci akcie Eurdpskej komisie “Tvoje prvé pracovné miesto EURES” (Your First

EURES Job)

V slUcasnosti je v Eurdpskej unii vySe 5 milionov nezamestnanych mladych lfudi. V ramci iniciativy
MladeZ v pohybe bol v maji 2011 spusteny pilotny projekt Tvoje prvé pracovné miesto EURES,
ktorého cielom je pomdct mladym ludom vo veku 18-30 rokov nastartovat kariéru v niektorej z
eurdpskych krajin. Pocas obdobia rokov 2012-2013 by projekt mohol poméct priblizne 5000 mladym
[udom. Mal by zaroven prispiet aj k zvySeniu pracovnej mobility a zlepsSeniu pristupu k pracovnym
prilezitostiam v zahranici.

Eurdpska komisia v stucasnosti vyhlasuje uz druhé kolo vyzvy pre organizacie, ktoré by sa chceli do
tohto projektu zapojit. Zapojit sa moOzu organizacie na trhu price (verejné, sukromne, ale aj
organizacie z tretieho sektoru), ktoré s schopné ponuknut mladym ludom pracovné umiestnenie.

Mladi ludia mozZu ist vdaka tomuto projektu pracovat do zahrani¢ia minimalne na 6-mesacny
kontrakt. Financie pokryvaju v rdmci projektu napriklad ndklady spojené so vstupnym interview
a pracovnym umiestnenim v inej ¢lenskej krajine. BlizSie informacie o tomto projekte su dostupné na
stranke: http://ec.europa.eu/social/yourfirsteuresjob. Pripadne mobzete kontaktovat pracovnikov
siete EURES (www.eures.sk).

Precitajte si - Zoznam zaujimavej literatury k téme tohto ¢isla:

e V broZure Ako podporovat aktivne starnutie v Eurépe (How to promote active ageing in Europe,
2012) su popisané dostupné zdroje (eurdpske programy), ale aj Uspesne realizované projekty.
BrozZura je dostupna v anglickom, nemeckom a francizskom jazyku.

e Zaujimavé informacie o Eurdpskom roku 2012 najdete v brozire Kazdy zohrava svoju ulohu!,
ktora je dostupna v slovenskom jazyku.

e Institut pre verejné otdzky (IVO) realizoval v rokoch 2011-2012 vyskumny projekt Starsi vek a
ludské prava: silnejsia participacia, menej diskriminacie, s podporou Uradu vladdy SR. Vysledky
a zistenia projektu ndjdete v zaverecnej sprave z vyskumu.
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VYZVA

Vazeni Citatelia,

najblizsie ¢islo ¢asopisu KARIEROVE PORADENSTVO V TEORII A PRAXI vyjde v decembri
2012. Témou Cisla budud Zruénosti pre riadenie vlastnej kariéry — resp. vlastnej
vzdelavacej a profesijnej drahy (z anglického jazyka ,career management skills“).

Uvitame, ak nam k tejto, ale aj akejkolvek inej téme z oblasti tedrie a praxe kariérového
poradenstva zaSlete svoje prispevky v podobe teoretickych Studii, sprav z praxe,
informacii o uskutoCnenych i pripravovanych podujatiach atd. VasSe prispevky
ofakdvame v termine do 31. oktébra 2012 na adrese euroguidance@saaic.sk.

Vas Euroguidance tim
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