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EDITORIAL

Mili ¢itatelia,

rok 2020 si budeme urcite dlho pamatat ako rok pandemicky, ako obdobie poznacené
masivnymi zasahmi a obmedzeniami do osobného, obcianskeho i pracovného Zivota.
Pandémia vyrazne zasiahla aj do akademického zivota i do vsetkych drovni vzdelavania,
neobisla ani tych, ktori sa pohybuju v oblasti kariérového poradenstva, kariérového vzdelavania
Ci dalsich pribuznych oblastiach.

Tesi nas vsak, Ze nasho Casopisu sa ziadne z tychto obmedzeni nedotklo, prinasame Vam ho vo
zvy&ajnom case, so zvyCajnym obsahom i rozsahom.

Cislo otvarame troma prispevkami, ktoré boli prezentované na konferencii IAEVG v Bratislave
v septembri 2019. Autormi prvych dvoch su nasi kolegovia zo susedného Rakuska — Peter Hartel
a Michaela Marterer, resp. Eddy Bruno Esien — a do cisla sme ich prizvali najma preto, ze sa
obsahovo dotykaju aj situacie v Ceskej republike, resp. v regiéne strednej Eurépy a mohli by byt
zaujimave a inSpirativne aj pre nasich Citatelov. Oba prispevky navyse na podnet autorov
vynimocne prinasame aj v anglickom jazyku, verime, Ze ich citanost sa tym vyrazne zvysi. Tretim
prispevkom vtomto bloku pohlad Petra Chalusa na moznosti podpory karierového
poradenstva a kariéroveho vzdelavania v skolach v ramci pripravovanej Stratégie vzdelavania
2030+ v Ceskej republike.

Autorky Elena Lisa s Denisou Newman vo svojom prispevku prezentuju vybrané poznatky
mapovania zamestnavatelskych ocakavani smerovanych na karierové kompetencie absolventov
vysokych $kol, v tom nasledujucom piSe Petra Drahonovska o tom, ako zmeny na trhu prace
ovplyvinuju spravanie firiem pri nabore novych zamestnancov, ale tiez spravanie [udi ako svoju
kariéru planovat, riadit' a ako sa prezentovat’ na trhu prace.

Tomas$ Sprlak nadvazujic na svoj prispevok v predchadzajicom ¢isle ndm teraz detailnejie
predstavuje systémové nastavenie verejnej sluzby kariérového poradenstva pre pracujicich
dospelych, ¢o by mohlo byt velmi dobrou inpiraciou pre niektoré aktualne snazenia aj v tychto
nasich zemepisnych Sirkach. Inou vyzvou — timovou spolupracou ako jednou z kltcovych
kompetencii dneska — sa vo svojom prispevku zaoberd Rastislav Duri3, ktory hovori o jej
sicasnom vnimani, diagnostike a rozvoji.

O poradenstve na dialku — fenoméne, o ktorom sme v predkovidovych casoch velmi
neuvazovali — pise vo svojom prispevku Stanislava Kovacova, je to mozno dobry Uvod do
moznéeho dalsSieho rozvoja sluzieb kariérového poradenstva inou ako kontaktnou formou.

V zavere cisla nam Ladislav Ostroha predstavuje hlavné zistenia zo Studie Europskej komisie —
,Politika a prax celoZivotného poradenstva v EU: trendy, vyzvy a prileZitosti".

Prajeme Vam prijemné citanie!

Stefan Grajcar & timy Euroguidance SK & CZ


https://iaevgconference2019.sk/outcomes/
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Vazeni Citatelia,
nasledujlce ¢slo ¢asopisu KARIEROVE PORADENSTVO V TEORII A PRAXI vyjde v decembri
2020.

Cislo pripravuji spolo¢ne v Uzkej spolupréaci centrum Eurogidance v Slovenskej republike a
centrum Euroguidance v Ceskej republike, obsahom ¢isla budu teda prispevky autorov tak zo
Slovenska, ako aj z Ceskej republiky. Téma najblizsieho ¢&isla nie je urcend, vitané su preto
akékolvek Vase prispevky — pdvodné teoretické a empirické Studie, vedecké clanky
vychadzajuce z vlastného vyskumu, diskusné clanky, recenzie zahrani¢nych i domacich
publikacii a publikacnych vystupov, spravy o pripravovanych odbornych a uz uskutocnenych
odbornych podujatiach (konferencie, seminare, workshopy a pod.) doma i v zahranici, skratené
verzie zavereCnych prac, najma v magisterskom a doktorandskom studiu, tykajuce sa tém
casopisu a i.

KedZe nas Casopis nema zasadnejSie obmedzenia pokial ide o rozsah jednotlivych Cisel, radi
uverejnime aj dalSie prispevky na rézne témy z celej Sirokej oblasti kariérového poradenstva,
kariérovej vychovy a vzdelavania, podpory rozvoja kariérového vyvinu a pod. Uvitame, ak nam
svoje prispevky v pozadovanej podobe (podrobné pokyny pre autorov su uvedené tu) zaslete
v termine

do 15. novembra 2020

na adresu centra Euroguidance Ceska republika (euroguidance@dzs.cz) alebo centra v SR
(euroguidance@saaic.sk), pripadne zostavovatelovi Cisla (stefan.grajcar@gmail.com).

Dakujeme!

Centrum Euroguidance Slovensko
& Centrum Euroguidance Ceska republika


http://euroguidance.sk/index.php?sw=2&idf=216546879894
mailto:euroguidance@dzs.cz
mailto:euroguidance@saaic.sk
mailto:stefan.grajcar@gmail.com
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POZIADAVKY NA ZRUCNOSTI A KOMPETENCIE LUDI NA
ZACIATKU KARIERY. PREDPOKLADY PRE KARIEROVE
PORADENSTVO - POHLAD ZAMESTNAVATELOV

Peter Hartel — Michaela Marterer
Rakuska asociacia pre vzdelavanie a hospodarstvo,

Abstrakt

Uspesny prechod zo zakladnej $koly do sveta prace zavisi od mnohych kritérii. Dolezité su
zrucnosti a kompetencie potrebné v roznych povolaniach v dalSom odbornom vzdelavani a
v podnikoch. Regionalny prieskum v Stajersku, Rakusko, ukazuje diferencovany obraz o
potrebach a poziadavkach v réznych oblastiach profesii a povolani, podrobne opisanych
v oblastiach  kompetenci prvého a druhého jazyka, matematiky, IKT, osobnych a socialnych
kompetencii.

Tento prieskum bol tiez vychodiskom pre kooperativny pristup v ramci europskeho projektu,
ktory sa zameral najma na osobné a socialne kompetencie z pohladu zamestnavatelov,
v spolocnom dialogu so skolami a skolskou spravou v niekolkych eurdpskych regiénoch.

Vystupy a vysledky oboch pristupov spolu sU cennou a Ucinnou pomdckou pre ucitelov,
Skolitelov, poradcov a odbornikov v oblasti poradenstva na podporu mladych ludi v obdobi
tranzicie medzi skolou a svetom prace, s cielom ziskat a rozvijat spravne kompetencie pre
odbornu pripravu. a pracovnu kariéru, do ktorej chcu vstupit'.

I. Uvod

Prechod od pociatocneho vzdelavania k dalSiemu vzdelavaniu, akademickemu, odbornemu,
skolskému alebo ucnovskému v podnikoch je zlozity proces, ktory sa zacina v ranych stadiach
vzdelavania a ktory nie je nikdy ukonceny. Celozivotné vzdelavanie a proces pracovneho
uplatnenia su zalozené na vcasnych rozhodnutiach a Uspesnych kariérovych drahach, ktoré
ovplyvnuju priebeh neskorsich faz osobného a pracovného zivota.

Kariérové poradenstvo zohrava v tomto procese doélezitd ulohu. Efektivne a osobné podporné
kariérové poradenstvo by vSak malo vychadzat z informacii, Udajov, dokazov, aké su zakladné
kategorie, obsah, kompetencie, ktoré su relevantné pre Uspesné rozhodnutia.

Individualne a systémové predpoklady pred, pocas apo prilezitostnych intervenciach
kariérového poradenstva, ako aj subjektivne a objektivne okolnosti s podmienené vysledkami
a Uspechom opatreni kariérového poradenstva.

Je to délezité najmé v obdobi prechodu od pociatocného skolského vzdelavania k dalsiemu
odbornému vzdelavaniu a kariérovym draham. Uspech v $kole, znamky, certifikaty st jedna vec,
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to, na ¢om firmam skutocne zaleZi, je nieCo iné. Pocitaju sa realne zrucnosti, kompetencie a
postoje.

Je to osobitne ddlezité najma pre ludi s nedostatocnymi zru¢nostami, ktori pochadzaju zo
socialne znevyhodneného prostredia a ktori maju mall podporu vo svojom prostredi.

Pre tychto ludi je obzvlast dolezité v ramci procesu pripravy a rozhodovania o vybere odbornej
pripravy a povolania nielen zistit, aké poziadavky su stanovené v Zelanej kariére, ale aj najst
sposoby, ako sa pripravit na tieto potreby vcas a kvalifikovat sa.

Prieskum, ktory prezentujeme v tomto clanku, preto nie je len supis toho, aké poZiadavky
z pohladu firiem je potrebné naplnit. Vysledky tohto prieskumu poskytuju skor nastroj pre
ucitelov a poradcov, aby pomohli mladym [udom prejst od pociatocného skolskeho
vzdelavania k odbornému vzdelavaniu a praci, rozvijat' a posilnovat’ zrucnosti a schopnosti,
ktoré potrebuju na to, aby mohli v¢as nastipit na zelanu karierovd drahu.

Il. Predpoklady a ramec

V' mnohych vysoko industrializovanych krajinach Eurépy je badatelny nedostatok
kvalifikovanych pracovnikov. To ma rozne dovody, kvantitativne aj kvalitativne. V dosledku
demografickych zmien sa znizuje ponuka pracovnej sily, najma mladych, trend smerom
k vseobecnemu a vysokoskolskemu vzdelavaniu znizuje dopyt po ucnovskych miestach v
podnikoch. Institucie odborného vzdelavania cCasto uvadzaju, Ze uchadzaci o ucnovske
vzdelavanie nemaju potrebné predpoklady na Uspesné dualne uc¢novské vzdelavanie.

Existuje mnoho studii a publikacii opisujucich zrucnosti a kompetencie potrebné pre buduci
svet prace (Eurdpska komisia 2018, OECD 2018, Svetova banka 2019). PISA a dalSie
medzinarodné porovnavacie Studie poskytuju dékaz o celkovom vykone vzdelavacich systémov
vratane jeho rozvojovych vyziev a deficitov. Tieto Udaje vSak neumoznuju vyvodzovat
konkrétne zavery o jednotlivych sp&soboch, akymi mladi [udia prechadzaju od pociatocného
vzdelavania k dalSiemu odbornému vzdelavaniu v konkrétnom povolani, v konkrétnej
spoloc¢nosti.

Aby mohlo ¢o najviac mladych [udi s roznymi vzdelavacimi podmienkami a Urovnou vykonnosti
uspiet’ pri prechode zo skoly do dalsieho vzdelavania, potrebujeme Udaje priamo z firemného
prostredia, ktoré sa vztahuju na konkrétne povolania a Specifické oblasti vzdelavania.

To bola motivacia pre komplexny prieskum o potrebach a narokoch na kompetencie a
zrucnosti tych, ktori si na zaciatku svojej kariéry, z pohladu zamestnavatelov.

Vysledky nedavneho eurdpskeho projektu ,Pass2Work” poskytuju dalsi a hlbsi pohlad na tzv.
makké zrucnosti, Casto dblezitejSie ako tzv. tvrdé zrucnosti, aj toto bolo vysledkom vyssie
uvedeného prieskumu.

Tieto dva pristupy podrobnejsie vysvetlujeme v nasledujucich kapitolach.
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lll. Metédy a plan prieskumu , Poziadavky na kompetencie ludi na zaciatku kariéry”

Hlavnym uUcelom prezentovaného prieskumu je poskytnut Udaje a informacie o autentickom
pohlade podnikov v réznych oblastiach hospodarstva na potrebné kompetencie a zru¢nosti
v konkrétnych profesiach.

Cielom tejto studie nie je kopfrovat koncept ako ,Ausbildungsreife”’

, vysledky by mali
poskytnut podporu Studentom, ucitelom, rodicom, Skolitelom v podnikoch, podnikatelom ako
nastroj v ramci komplexnej profesijnej orientacie a procesu kariérového rozvoja podporujuceho

hladky proces tranzicie zo Skoly do sveta OVP vo firmach a na trhu préace.

Tento prieskum predstavuje inovativne nadviazanie na studiu uskutocnenud pred 10 rokmi, ktora
v tom case — v tejto podobe prvykrat v Rakusku a Eurdope — zachytila vyznam a rozsah
kompetencii mladych odbornikov z pohladu institdcii odborného vzdelavania a pripravy
(Marterer & Hartel, 2017).

Prieskum sa v zasade riadil konceptom, ktory sa uplatfoval pred desiatimi rokmi, najskor
v studii v Stajersku, ktord sa potom roziirila na reprezentativny pocet spolkovych krajin
v Rakusku. Prvé zistovania v roku 2008/2010 sa uskutocnili v réamci projektu financovaného
z Eurdpskeho socialneho fondu. Sucasny prieskum na zéklade velkého zaujmu o aktualizaciu
vysledkov spred desiatich rokov na sGcasnU situdciu uskutocnilo Stajerské zdruzenie pre
vzdelavanie a hospodarstvo na navrh a v mene Federacie raktskeho priemyslu, Stajerska a
Stajerskej hospodarskej komory.

Cieflom bolo dosiahnut' co najvysSiu moznu mieru komparability za desatrocné obdobie a
zaroven zohladnit nove aspekty, najma sposobilosti v oblasti IKT a medzikulturne kompetencie.

Jadrom prieskumu su dve otazky adresované firmam:

e  Aky vyznam maju vedomosti, zru¢nosti a kompetencie v réznych u¢novskych odboroch?
e  Aké vedomosti, zru¢nosti a schopnosti vo vasom odhade prinasaju ziadatelia?

Tieto otazky boli zamerané na oblasti kompetencii: matematika, prvy jazyk (nemcina), druhy
jazyk (anglictina), IKT, ako aj oblast osobnych a socialnych kompetencii.

Otazky boli zamerané nielen na ,okruhy”, ale aj na pat az trinast’ detailngjsich charakteristik
tychto oblasti kompetencii a kde to bolo mozné, bol k tomu aj odkaz na ucebné osnovy.

Aby sa umoznila diferencovana interpretacia vysledkov podlozenych dostatocnym poctom
pripadov, povolania s porovnatelnym profilom poziadaviek po dohode s partnermi boli
zoskupené do siedmich ,profesijnych klastrov”. Kazdy z tychto klastrov obsahuje 10 — 20 %
hodnotitelnych odpovedi, o znamena, Ze bolo mozné z nich robit vyznamové rozdiely, pokial

" Poznamka prekladatela: Pojem ,Ausbildungsreife” — by sme mohli prelozit ako ,pripravenost na odbornti
pripravu”, ¢o v kontexte tradicného duélneho odborného vzdelavania a pripravy v krajinach ako Rakusko,
Nemecko ¢i Svaj¢iarsko mdzeme vnimat ako $pecificky odborny pojem naznacujuci sti¢asne aj metddy a
postupy poradenskej praxe a kariérového vzdeldvania zameranych na dosahovanie takejto pripravenosti
o mladych ludi vstupujucich do OVP.
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ide o vyznam a existenciu kompetencii pozadovanych v prislusnej skupine povolani. Podrobné
hodnotenie u¢hovskej pripravy sa moze vykonat v sulade s existujucimi cislami pripadov.

Prieskum sa uskutocnil od 25. januara 2017 do 21. februara 2017.

Dotaznik sme rozoslali na priblizne 3 000 adries spolocnosti, ktoré nam poskytnuta
Hospodarska komora Stajerska (WKO). Ziskali sme 246 hodnotitelnych odpovedi, ¢o
predstavuje navratnost' 8 %. Zastupenie firiem, od ktorych sme ziskali odpovede, podla velkosti
a sektora zodpovedalo skuto¢nej situécii v spolkovej krajine Stajersko.

Pocet uchov, ktori sa pripravovali v tychto firmach, zodpoveda 40 % z celkovej populacie
vsetkych ucnhov v 3 000 oslovenych spolocnostiach a viac ako Stvrtinu z celkového poctu ucnov
v Stajersku, ¢o zabezpecuje vysoky stupen reprezentativnosti vysledkov prieskumu.

Odpovede sa tykaju celkom 27 ucnovskych povolani (t. j. povolani, v ktorych sa vyZaduje
odborna priprava v ucebnych odboroch — pozn. prekladatela). Prieskum pokryva viac ako 80 %
najcastejSie volenych ucnovskych odborov. Odpovede kazdej firmy sa tykaju jedného
vybraného ucnovského odboru.

Vysledky - vyber

Vysledky prezentujeme prostrednictvom grafov a textu, vid priklady dostupné na stranke
https://www.dieindustrie.at/aktuelles/2017/bildungsanforderungen-an-berufseinsteigerinnen/
(v nemcine).

Pemndnlicher Findruck wilhrend der berufspeaktischen Tage ( Schnuppernm”)

Pormdndicher Eindruck belm Bewerbungspesprich

Aufnahmetests

Abschlusszeugnis

Heworbungsuntesiapen und L rghnzumngen

Obr. 1: Kritéria pre pristup
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|

Alte Anforderungen

nach Wichtigkeit und e, ! Mateaden
Berufs-Cluster P o B T

Lofprees, Sofer=Smdrack

Obr. 2: Pozadované kompetencie v povolaniach

Tieto dva grafy su prikladmi pomerne diferencovanych a konkrétnych vysledkov prieskumu
v oboch smeroch:

e Rozdiely a Specifické potreby a poziadavky v réznych povolaniach

e Zmeny a nové vyzvy v perspektive desiatich rokov

Vo vSeobecnosti zostavaju hlavné vyzvy podobné, s dalsSimi aspektmi tykajucimi sa
medzikultdrnych tem a tém IKT.

Niektoré hlavné vysledky prieskumu st nasledovné:

e V kompetencnych oblastiach ,matematika” a ,prvy jazyk” zostava potreba odbornej
sposobilosti vysoka, Ciastocne sa zvysuje

e |dentifikované kompetencie ziadatelov zostavaju nizke, s rozdielmi medzi odvetviami a
povolaniami

e  Zistené kompetencie v cudzom jazyku (anglictina) sa vyrazne zvysujd, ale v rovnakom
rozsahu sa zvysila aj potreba v praxi

e Zda sa, ze v oblasti IKT ziadatelia o ucnovské vzdelavanie prinasaju viac kompetencii,
ako sa ocakavalo — Sanca na spoloc¢ny rozvoj

e Klicovymi kompetenciami celkovo vo vsetkych povolaniach si osobné a socialne
kompetencie, ako napriklad motivacia, spolupraca, timova praca atd. — predovsetkym:
vediet, ¢o chcu a ¢o zacinaju robit'.

Je to zodpovednost vsetkych zainteresovanych oséb a skupin, aby na zaklade tychto vedeckych
vysledkov pracovali na spoloc¢nych procesoch, aby spojili svet Skoly a vzdelavania a svet prace
s cielom podporit dobré tranzicie od pociatocného vzdelavania k dalSim procesom ucenia
zalozeného na praci a inovativnom odbornom u¢novskom vzdelavani vo firmach a podnikoch.
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Niektoré podrobnejsie vystupy prieskumu
vorhandene Kenntnisse Mathematik Anforderungen Mathematik
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Selbststindiges Arbeiten

Genaulgkelt/Sorgfalt

Ausdauer/Belastbarkeit /Durchhaltevermégen

Selbsteinschiitzung / Selbstreflektion

Verantwortungsbereitschaft
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Tourismus /
Gastgewerbe /
Hotellerie

Kompe-
tenzfelder

Biiro /
kaufménnisch

Elektrotechnik /
Elektronik

Gewerbe /
Handwerk

Maschinen /

Handel
ande Fahrzeuge

Domainen Metall

Auftreten und duRerer Eindruck

Zuverlassigkeit

Verantwortungsbereitschaft

Selbststéndiges Arbeiten

Leistungsbereitschaft,

Ausdauer/Belastbarkeit /Durchhaltevermagen

Genauigkeit/Sorgfalt

Motivation

Selbsteinschatzung / Selbstreflektion

Kreativitdt und Innovation

Persdnliche Kompetenzen

Offenheit, sich auf Neues einzulassen

Realistische Vorstellung von der Arbeitswelt

Konkrete Vorstellungen tiber den angestrebten Lehrberuf

Hoflichkeit/Freundlichkeit/gute Umgangsformen

c
0
g Kommunikationsfahigkeit
[}
E Kooperationsbereitschaft
E Konfliktfahigkeit
X s )
v Kritikfahigkeit
[} .
§ Teamfahigkeit
]
Interkulturelle Kompetenz weniger wichtig
. . Tourismus / )
Kompe- pomanen Biiro / . Elektrotechnik / Can—— Maschinen / el Gewerbe /
feld: kaufménnisch Elektronik ) Fahrzeuge Handwerk
Hotellerie
Mathematische Sachverhalte erfassen ‘ | | | weniger wichtig
Kopfrechnen, Schétzen, Runden ‘ | | |
Losungswege von mathematischen Aufgaben verstehen ‘ wenigerwichtig | |
£ Rechenschritte begriinden ‘ wenigerwichtig | |
g MaReinheiten kennen und damit rechnen ‘ | | |
% Mit Prozenten und Zinsen rechnen kdnnen ‘ weniger wichtig wenigerwichtig | |
2 Variablen, Terme, Gleichungen kennen und I6sen kénnen wenigerwichtig | weniger wichtig | weniger wichti|
Pythagoreischen Lehrsatz kénnen wenigerwichtig | weniger wichtig |
Flacheninhalt und Umfang berechnen kénnen fweniger wichtig ‘ weniger wichtig | | |
Kérper berechnen kdnnen wenigerwichtig | | |
Angepasst an Situation sprechen kdnnen ‘ | | |
Zuhéren konnen ‘ | | |
E=
2 Sinnerfassend lesen konnen ‘ | | |
3
2 Textverarbeitungsprogramme nutzen kénnen ‘ weniger wichtig wenigerwichtig | weniger wichtig |
Schreiben als Hilfsmittel einsetzen kénnen ‘ | | |
Rechtschreibung und Zeichensetzung beherrschen ‘ | | |
Grundlegende Dinge verstehen kdnnen ‘ | | |
F Unkomplizierte Texte (e-mails) verstehen kdnnen ‘ | | |
- An Gespréchen in Englisch teilnehmen kdnnen fweniger wichtig ‘ weniger wichtig |[weniger wichtig | weniger wichtig |
In zusammenhéngenden Sétzen sprechen kénnen ‘ | | |
Einfache zusammenhangende Texte verfassen kénnen ‘ | | | r wichti
'E Y E Kommunizieren mittels E-Mail ‘ | | | weniger wichtig
é i E Beherrschen géngiger Office Programme wie Word etc.. ‘ | | | wenlgerwwhtlg
o= w
¥ S % Einsetzen von und Umgehen mit sozialen Medien wenigerwichtig weniger wichtig | weniger wichtig wenigerwichtig weniger wichtig
g E g Recherchieren im Internet ‘ | | | wenigerwichtig
E S¢ Programmierkenntnisse ‘ | | | wenigerwichtig
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Tieto tabulky su sucastou komplexného nastroja pre ucitelov a skolitelov, poradcov a
odbornikov v oblasti karieroveho poradenstva na podporu mladych [udi na ich ceste pri
prechode z pociatocného vzdelavania s ciefom najst pristup k dalsiemu odbornemu
vzdelavaniu v podnikoch a profesijnych drahach.

Tieto nastroje sa intenzivne vyuzivali pri vysokoskolskom vzdelavani a priprave ucitelov
a v kurzoch pre kariérovych poradcov. Skusenosti a dopady z toho budeme prezentovat' a
podrobnejsie vysvetlime na konferencii.

IV. Regionalny prieskum — eurépska dimenzia

Témou eurdpskeho projektu v programe Erasmus + KA2 bolo ,Ako mdzu Studenti ziskat
socialne kompetencie v skole” (Kreis Soest 2019), a to aj z hladiska zamestnavatelov. Je to
presne taka ista otazka ako v regionalnom prieskume v Stajersku, zamerala sa viak na aspekt
,socialnej a osobnej sposobilosti” a islo tu viac o kvalitativny pohlad.

Vysledky iného regionalneho prieskumu v jednom z partnerskych regiénov Nordrhein-
Westfalen v Nemecku s podobnym dotaznikom ako v raktskom Stajersku ukazuji podobny
obraz ako vo vysSie uvedenom Stajerskom prieskume (Pass2Work 2018). Vzhladom na to, Ze
z hladiska zamestnavatelov v obidvoch regidnoch boli najvyssou Urovnou kategorie ,0sobné a
socialne kompetencie”, eurépsky projekt ,Pass2Work” sa sustredil hlavne na socialne a osobné
kompetencie. V spolupraci so 14 partnermi z Nemecka, Rakuska, Holandska a Spojeného
kralovstva boli popisané, definované a prediskutované hlavné prvky osobnych zrucnosti a
kompetencii so zodpovednymi osobami zo skdl, administrativy a podnikov.

Vysledkom tohto projektu je overeny a platny subor a popis hlavnych oblasti osobnych a
socialnych kompetencii, tzv. ,Big Five”, podrobnejsie pozri v nasledujucom texte.

Hlavnym cielom zostavit' takyto subor a popis tychto kompetencii nebolo napisat odborny
clanok primarne urceny na publikovanie, je to vysledkom praktickej prace s pedagogmi,
ucitelmi, skolitelmi vseobecnych a odbornych predmetov a manazérmi ludskych zdrojov zo
skol a spolocnosti, ako zaklad manualu a prirucky s praktickymi prikladmi toho, ako ucit a
rozvijat osobné a socialne kompetencie v skole (Kreis Soest 2019).
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V. Kompetencie Big 5 v projekte PASS2WORK

Career Cultural &
Management Intercultural
Skills Competences

ritical &
Self- Creative
Regulation Thinking

Cooperation
& Teamwork

Kultarne a interkulturne kompetencie

Tato kompetencia zahffa schopnost’ vyrovnat sa s vlastnou a inymi kultdrami zalozenu na
poznani podobnosti a rozdielov, ako aj na postojoch, ktoré podporuju konstruktivnu
koexistenciu, ucenie sa a spolocny Zivot.

Obsahuje prvky ako

Vzhlad a spravanie v roznych kontextoch
Byt schopny komunikovat a vystupovat primerane roéznym kontextom, prijatelnym
sposobom a spravanim, ktoré umoznuje spolocny Zivot, spolo¢né ucenie a pracu

Znalosti a schopnost zaoberat sa kultirny mi ponukami a prispievat k nim
Znalost” a vyuzivanie kultdrnych ponuk na ziskanie osobnych a socialnych benefitov a
prispievanie ku kultdrnemu zivotu

Znalost a pochopenie sposobov zivota a spolocnosti roznych kultar - a Gcast na nich
Znalost a pochopenie réznych kultdrnych, spolocenskych, nabozenskych foriem Zivota a
spolocnosti, schopnost a ochota byt pren prospesna

Socialne chapanie roéznych perspektiv
Pochopenie individuélne a spolocensky odliSnych spbsobov Zivota, osobnych perspektiv a
spolocenskych hodndt

Empatia a schopnost interkultirnej interakcie
Schopnost' vcitit' sa do inych individualnych a spolocCenskych spdsobov myslenia a konania,
schopnost’ a ochota aktivne sa s nimi zaoberat’ a vysporiadat’ sa s nimi
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Kritické a tvorivé myslenie
Definicie kritického a tvorivého myslenia su zlozité a réznorodé.

Bezna definicia kritického myslenia je: proces starostliveho premyslania o predmete alebo
myslienke bez toho, aby na vas ovplyvnil pocity alebo ndzory. (Cambridge Dictionary)

Kreativne myslenie znamena pozerat sa na nieCco novym spdsobom, ,mysliet mimo krabicky”,
kreativita v tomto zmysle zahfna urcité lateralne myslenie alebo schopnost vnimat vzorce, ktoré
nie su zrejme.

Obsahuje prvky ako

e Samoregulacné kompetencie kombinované s tvorivymi a komunika¢nymi aspektmi
Kriticke myslenie je autondmne, sebadisciplinované myslenie, ktoré sa snazi spravodlivo
uvazovat' na najvyssej Urovni kvality. Kritické myslenie znamena neustale sa snazit' zit
racionalne, rozumne, empaticky.

Kriticky pristup sa vyhyba zjednoduSenému uvazovaniu o zloZitych otazkach a snazi sa
primerane zvazovat prava a potreby ostatnych.

Kritické myslenie uznava zlozitost' vyvinu kriticky mysliaceho cloveka a zavazuje sa, Ze sa
v tom bude cely Zivot zlepSovat.

Kritické myslenie je taky sposob myslenia — o akomkolvek predmete, obsahu alebo
probléme — v ktorom kriticky mysliaci clovek zlepsuje kvalitu svojho myslenia zru¢nym
prevzatim Struktur, ktore su vlastné mysleniu, a zavedenim intelektualnych standardov na ne.

e Kreativita - myslenie , out of the box”
Kreativita znamena byt schopny prist' s nie¢im novym reaktivnym myslenim, je schopnost
uvazovat' o niecom novym. Kreativne myslenie znamena pozerat' sa na nieCo novym
spdsobom. Je to samotna definicia ,myslenia mimo pola“. Kreativita v tomto zmysle casto
zahfna urcity druh ,lateralneho myslenia” alebo schopnost’ vnimat' vzorce, ktoré nie su
zrejmé.

e Je potrebné kritické a tvorivé myslenie
Kompetencia k sebapoznaniu, sebalcte a sebareflexii.

Schopnost' a ochota komunikovat a spolupracovat v suvislosti s aspektmi kritického a
tvorivého myslenia.

Prijatie a uznanie vysledkov a ucinkov kreativneho a kritického myslenia v realnom konani,
z hospodarskeho, ludského a etického hladiska.
Spolupraca a praca v time

Spoloc¢né Usilie o dosiahnutie spolocného ciela; identifikacia a maximalizacia individualnych
silnych stranok a zrucnosti; prekonanie akychkolvek osobnych a profesionalnych konfliktov
s cielom Ucinne dosiahnut spolocné ciele a plnit tlohy.
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Obsahuje prvky:

Komunikacia

Efektivna komunikacia umoznuje clenom timu citit’ sa sebavedome a ze na ich nazoroch
zéleZi. Je to skvely zdroj motivacie a spokojnosti. Ak su komunikacné zrucnosti silné, existuje
vysSia pravdepodobnost, Ze ¢lenovia timu sa otvorene podelia o dobré napady a najlepsiu
prax. Timy, ktoré vytvaraju podporné prostredie prostrednictvom silnej komunikacie —
verbalnej, neverbalnej, digitalnej atd. — maju lepsiu poziciu, aby sa mohli poucit’ z najlepsich
postupov skupiny.

Manazment konfliktov

Timova praca nemusi nevyhnutne znamenat, ze kazdy musi suhlasit’ s kazdou jednou vecou.
Konflikt vznika z rozdielov a ked' sa jednotlivci stretnd v timoch, ich rozdielnost' pokial ide o
moc, hodnoty a postoje prispieva k vzniku konfliktu.

Aby sa prediSlo negativnym ddsledkom, ktoré mozu vyplyndt z nezhdd, vacsina metod
rieSenia konfliktov zdbraznuje dodlezitost rychleho a otvoreného rieSenia sporov. Konflikt
vsak nemusi byt nevyhnutne deStruktivny. Pri spravnom zvladnuti méze byt konflikt aj
prinosom.

Riesenie problémov:

Uskutocnovanie narocnych timovych cviceni replikujucich pracovné prostredie v skutocnom
svete. Napriklad spéajanie réznych zrucnosti a kultir a poskytovanie cennych skusenosti,
ktoré pripravuji $tudentov a uciacich sa na zamestnanie. Uastnici maji moznost
identifikovat” a prispiet’ svojimi vlastnymi silami a zrucnostami a ziskavat a rozvijat nove
schopnosti.

Sebaregulacné kompetencie

Samoregulacia je spolocny pojem pre vsetky schopnosti, s ktorymi ludia ovladaju svoju

pozornost, emdcie, impulzy a ciny. M6zu to byt vedomé aj nevedomé mentalne procesy.

Obsahuje prvky:

e Kompetencia ucit sa

Schopnost a pripravenost porozumiet’ a vyhodnotit' informacie o skutoCnostiach a
kontextoch autondmne a spolu s ostatnymi a klasifikovat’ ich do intelektualnych struktdr.

Samoregulované ucenie sa

Forma vyucby, v ktorej osoba nezavisle urcuje jedno alebo viac kontrolnych opatreni
v zavislosti od typu motivacie k uceniu — kognitivne, spravanie atd. — prebera a monitoruje
priebeh samotného procesu ucenia sa.

Celozivotné vzdelavanie

Patri sem: gramotnost a jazyky; matematika, veda a inzinierstvo; digitalna spdsobilost;
osobné, socidlne a vzdelavacie schopnosti; obcianska sposobilost; podnikanie; kultirne
povedomie a prejav; stratégie riesenia problémov; sebahodnotenie
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e Komunikacia (spolupraca) v time
Schopnost' a ochota interpersonalnej komunikacie a timova praca su predpokladom
Uspesnej spoluprace, vratane znalosti foriem komunikacie — verbalnej, neverbalnej, digitalnej
... — spravanie a postoj k su kltcové faktory pre pracovny svet a spolo¢nost.

e Kritické a kreativne myslenie
Kritické a tvorivé myslenie znamena vytvarat' a zhodnocovat vedomosti, objasnovat pojmy a
myslienky, hladat moznosti, zvazovat alternativy a riesit problémy. Sdcastou tejto
kompetencie je schopnost' reflektovat, mysliet' ,out of the box”, schopnost otvoreného
interaktivneho diskurzu.

Zrucnosti pre riadenie vzdeldvacej a profesijnej drahy (CMS)

Skéla kompetencii, ktoré jednotlivcom (a skupindm) poskytuji $truktirované sposoby
zhromazdovania, analyzy, syntézy a organizovania informacii o sebe, vzdelavani a povolaniach,
ako aj zrucnosti pri prijimani a vykonavani rozhodnuti a tranzicii. Zrucnosti pre riadenie
vzdelavacej a profesijnej drahy su zrucnosti v oblasti Zivota, vzdelavania, odbornej pripravy a
zamestnania, ktoré ludia potrebuju na to, aby svoju kariéru mohli rozvijat a riadit” efektivne.

CMS pozostavaju zo suboru kompetencii pozostavajiceho z:

e Schopnost sebareflexie
Premyslat o svojich vlastnych pocitoch a spravani a uvazovat o dovodoch, ktoré mézu byt
za nimi, vyvodzovat osobné zavery pre dalsie Cinnosti a rozhodnutia

¢ Vedomie vlastnych zru¢nosti, kompetencii a zaujmov
Uvedomovat'si a byt schopny skimat’ svoje vlastné osobné potencialy, objavovat, rozvijat a
vyuzivat osobné silné stranky a zvazovat limity a potreby vo vztahu k individualnym planom
vzdelavania, povolania a zivota

¢ Schopnost rozhodovat; spracovanie a ocenovanie udajov a informacii
Zvazovat predpoklady na prijimanie dobrych rozhodnuti, zhromazdovat a posudzovat
relevantné Udaje a informacie, zvaZovat, uvazovat v alternativach, vyluCovat, vedome sa
rozhodovat

e Schopnost definovat osobné ciele a sledovat ich
Stanovovat si ambiciozne a realistické osobné ciele, nachadzat spdsoby, ako ich dosiahnut,
poznat podporné systémy a schopnost’ ich pouzivat, schopnost Celit' prekazkam a tesit’ sa
z pokroku a motivacie

VI. Zavery

Vysledky tychto dvoch pristupov — regionalneho a europskeho — su jasnym obrazom toho, co je
potrebné pri priprave mladych ludi, ktori zacinaju svoju kariéru v podnikoch ako ucni,
praktikanti alebo ako kvalifikovani zamestnanci. Tieto vystupy su preto cennymi nastrojmi pre
profesionalov a odbornikov v oblasti kariérového poradenstva.
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Kariérové poradenstvo a rozvoj kariéry musi brat do Uvahy osobné predpoklady, Zelané
perspektivy, realne moznosti pristupu k dalsim vzdelavacim a odbornym draham, ako aj
potrebné a skutocné existujuce zrucnosti a kompetencie mladych ludi na rozhrani medzi
pociatocnym skolskym vzdelavanim a dalsim odbornym vzdelavanim a pracovnym Zivotom.

Stale viac menej zalezi na formalnych osvedceniach alebo skolskych znamkach, ale na skutocne
existujucich kompetenciach a zru¢nostiach tych, ktori sa uchadzaju napr. o uchovské a pracovné
miesta.

Tieto kompetencie sa medzi jednotlivymi povolaniami liSia. Je uzitocné, aby Studenti, uchadzadi,
ucitelia, kariérovi poradcovia, ludia z praxe presne poznali perspektivu zamestnavatela, ake
zrucnosti sa v akom povolani vyzaduju, aby bolo mozné vopred pripravit mladych ludi na
drahu, ktoru si zelaju.

Toto je délezitejsie pre Studentov s nizkou kvalifikaciou a Studentov s mensou podporou zo
socialneho prostredia. Tento prieskum, vysledky eurédpskeho projektu Pass2Work a ich vystupy
budud prinosom k doplnkovému a kompenzacnému pristupu kariérového poradenstva a rozvoja
kariéry v obdobi prechodu mladych ludi na ich ceste od pociatocného skolského vzdelavania
pri ich dalSom smerovani v odbornom vzdelavani a vo svete préace.

Z anglictiny preloZil: Stefan Grajcdr
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PODPORUJICI STAT A STATNI PRISLUSNICI TRETICH ZEM:i:
V MISTNi SAMOSPRAVE A SOUKROMYCH AGENTURACH PRI
UZAVIRANIi SMLUV O PORADENSTVI

Eddy Bruno Esien, Univerzita Karlova v Praze

Abstrakt

Tato prace zkouma ulohu Uradu prace a soukromych agentur pri uzavirani smluv o poradenstvi,
které umozni mladym pfistéhovalciim ze tietich zemi pfechod v Rakousku a Cesku do
zaméstnani. Dosavadni vyzkum poukazal na podporuijici stat presouvajici kompetence verejné
spravy na externi subjekty jako na hlavni trend v reformé tykajici se zmény v poskytovani sluzeb
vefejného sektoru do sektoru soukromého, a to za predpokladu, ze soukromy sektor funguje
lépe nez verejné instituce. Soukromé subjekty vSak mohou sledovat vlastni zajmy, zatimco
organy, které chovani agentur monitoruji, se potykaji s informacni asymetrii. Na zakladé analyzy
dokumentt a prehledu védeckych textl tato prace shrnuje prenaseni pravomoci, monitoring a
kontrolni a regulativni nastroje, které se s pfechodem do zaméstnani mladych pristéhovalcl ze
tretich zemi vyporadavaji. Smluvni ujednani se viak v obou zemich se liéi. Cesko se zaméfuje na
vysledek/plnéni, zatimco Rakousko uprednosthuje Uhradu nékladl. Vysledek poukazal na
plnéni smluv. To je dulezité, jelikoz v sobé odrazi smiSenou ekonomiku socialniho statu, ale
zaroven nedostatecnou verfejnou odpovédnost, ktera mulze ohrozit ,estetické” zaclenéni
minoritnich skupin, jejich majetek a participativni demokracii.

Klicova slova: uzavirani smluv o poradenstvi s externimi subjekty, mensSinové skupiny,
vicelrovnova sprava, statni pfislusnici tretich zemi

1. Uvod

V poslednich deseti letech se v industrializovanych demokraciich objevil vyznamny trend
v reformé vefejnych sluzeb, nebot ty Celi rozpoctovym a fiskalnim omezenim, které se staly
podnétem k pfechodu ze socialniho statu ke statu, ktery podporuje pfesun kompetenci vefejné
spravy na externi subjekty. Zdlrazfhuje zménu v poskytovani sluzeb, které nezajistuje verejny
sektor, ale soukromé agentury, jestlize jsou schopny Iépe uspokojit potieby spotrebitell a je
v nich méné byrokracie nez ve vefejnych institucich, celkovd odpovédnost avsak zlstava na
verejném organu (Finn, 2011: 21; Butt a Palmer, 1985; Neil, 2004: 110-114; Esien, 2019; 2020). Na
jedné strané mohou soukromé agentury sledovat vlastni zajmy a maximalizovat zisk, coz mize
poskozovat provadeni kvality sluzeb (Evropska komise 2012; Gesine 2016; Bartlett a kol. 1993).
Naproti tomu vefejné organy, které maji za cil v ramci uzavienych smluv sledovat jednani
soukromych agentur, cCeli problémdm s nizkou spravni kapacitou a informacni asymetrii
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(Lember, 2004; Nemec a kol., 2005). Prestoze se vétsSina vedcl v této oblasti shodla na tom, ze
novy systém, kdy stat podporuje presouvani kompetenci verejné spravy na externi subjekty,
vede ke stfetu zajmQ, se stale v zemich stfedni a vychodni Evropy provadi malé mnozstvi
Setfeni, ktera by tento model k pochopeni pfechodu do zaméstnani mladych pfistéhovalcl ze
tretich zemi v ramci poradenstvi objasfovala. Navic je potfeba vyjasnit Ulohu Ufadu prace a
soukromych agentur v pfipadé statu umoznujiciho presun kompetenci vefejné spravy v oblasti
poradenstvi na externi subjekty a jeho dopadu na rlizné podskupiny statnich pfislusnikd tretich
zemi, které prechazi do zameéstnani. Tato prace si proto zaslouzi peclivé prozkoumani tohoto
modelu a jeho uplatnovani pfi analyze Ulohy Uradu prace a soukromych agentur pfi uzavirani
smluv o poradenstvi, které slouzi jako podpora zaméstnanosti.

Predkladana prace analyzuje Ulohu Ufadu prace a soukromych agentur, které spolu uzaviraji
smlouvy o poradenstvi v ramci presunu kompetenci statu s cilem porozumet prechodu mladych
pristéhovalcll ze tretich zemi do zaméstnani v Cesku a Rakousku. Nezaméstnani mladi
pristéhovalci ze tfetich zemi v této studii jsou statnimi prislusniky zemi mimo EU ve smyslu cl.
20 odst. 1 Smlouvy o fungovani Evropské unie (SFEU), (EUR-Lex, 2012), ktefi se dobrovolné a
legalné stéhuji do jednoho z clenskych statl EU s vizy a povolenimi k pobytu (Evropska unie,
2008). Jedna se zejména o osoby, které Celi nékolika prekazkam pfi hledani prace a potrebuji
poradenstvi a/nebo pomoc profesniho poradenstvi. Hlavni vyzkumna otazka této studie zni: jak
Urad prace a soukromé agentury, které spolu v ramci modelu podporujictho statu uzaviraji
smlouvy o poradenstvi, umozniuji mladym pfistéhovalctim ze tfetich zemi v Cesku a Rakousku
prechod do zaméstnani? Podotazkami jsou: a) jak se jejich role lisi a b) jaky disledek z toho
plyne pro pfistehovalce?

Na zakladé dokumentd, zprav a predchozich studii vyhodnocuje tato studie Ulohu rakouskych a
Ceskych Ufadd prace a soukromych agentur v uzavirani smluv o poradenské cinnosti a tento
zdanlivé slozity jev objashuje. Metody analyzy vyzkumnych dat zahrnuji techniku analyzy
dokumentd a obsahu. Prace zacina kapitolou dvé, kterd se zabyva modelem statu nabizejiciho
moznosti presunu kompetenci verejné spravy na externimi subjekty s cilem podporovat
zamestnanost. Ve treti kapitole bude predstavena pouzita metodologie. Ve Ctvrté casti bude
ucinén pokus o prezentaci zjisténi na vybranych subjektech. Studie je zakoncCena nékolika
obecnymi poznamkami a zavérem.

2. Model statu nabizejiciho moznosti presunu kompetenci verejné spravy na
externimi subjekty s cilem podporovat zaméstnanost

Vyzkum promény socidlniho statu predstavuje jednu z  vyspélych, prdmyslovych,
demokratickych a vSudypfitomnych zmén a nové institucionalni usporadani. Spociva v tom, ze
podporujici stat dotuje cinnosti soukromych subjektld a strategie pro feseni individualni
zodpovédnosti (Neil, 2004: 4). Mead (1989) poprvé odsoudil zodpovédnost soukromého
subjektu ve své praci ,Pravo na druhé strané: Socialni povinnosti obcanstvi® (“Beyond
Entitlement: The Social Obligations of Citizenship”. Povoleni statniho dotovani soukromé
cinnosti se soustfeduje na myslenku omezeni pfimé role statu a zvySeni odpoveédnosti
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soukromych subjektd ve smiSené ekonomice socidlniho zabezpeceni nebo pluralistického
usporadani tykajici se financovani a poskytovani socialnich davek, které ridi uzavirani smluv
(Neil, 2004: 100-101; Berle a Means 1932). Uzavirani smluv s externimi subjekty predstavuje
,Nové fizeni", pfi kterém vlada vyuziva verejné fondy, aby dotovala soukromé agentury, které
poskytuji sluzby (Davis, 2011), ale celkova odpovédnost vici verejnosti a kontrola zUstava na
spravnim organu (Johnson, 1995: 29). Organy vsak nejsou schopné fidit a spravovat rizikovy
pfistup soukromych agentur, ktery zpochybriuje systém spravy a fizeni. Tyto potize fesi pomoci
legislativnich regulacnich prostiedkd, které pfi uzavirani smluv fidi rozhodovaci proces. Model
statu nabizejiciho moznosti presunu kompetenci verejné spravy na externi subjekty je ve
skute¢nosti v této studii vyznamny z dlvodu zachyceni rozmérQ, pfic¢in a dusledkd, a tudiz
nabizi empiricky pohled k pochopeni situace na trhu v ramci nastaveni systému uzavirani smluv
o poradenstvi. V dalSich podkapitolach se budu zabyvat tfemi vzajemné provazanymi aspekty,
které jsou na statu nabizejicim moznosti pfesunu kompetenci verejné spravy na externi subjekty
zaloZeny - preneseni pravomoci, monitoring a bonding (mozny preklad: spojovani, vazani, v
textu ponechan angl. vyraz bonding), nebot pro takovy podporujici stat umoznuji vytvorit
novou institucionadlni dohodu nasledovanou dulsledky a pficinami v oblasti socialniho
zabezpeceni.

2.1 Svérovani pravomoci

Svéfovani pravomoci predstavuje prostfednictvim fizeni rozhodovani a metody kontroly
rozhodovani riizné zplisoby rozhodovaciho procesu. Rizeni rozhodovéni se tykd moznosti
v rozhodovacim procesu, které pfipravil Ufad prace a soukromé agentury pfi uzavirani smluv a
svych metod zadavani zakazek (Fama and Jenson, 1983). Napfriklad vefejné ,fizeni vykonnosti”
je metoda fizeni rozhodovani v ramci organizacni vykonnosti, ktera ma zlepsit regulacni fizeni a
kvalitu verejné prace (Rauta, 2014). To naznacuje, ze Ufady prace funguji jako rozhodovaci
regulacni organ, ale provadéni sluzeb svéfuji soukromym agenturdm. Podle nazord Jeneie a kol.
(2003) a Neile (2004: 111) to méni Ulohy organd tak, ze budou méné vykonavat danou praci, ale
naopak ji budou vice fidit. To je cesta k vétSimu poctu trhd a mensim povinnostem statu (Neil,
2004: 101). Naproti tomu kontrola legislativniho rozhodnuti pfislusi verejné odpoveédnosti
(Zinyama 2014). Tento pristup napfiklad posiluje, omezuje, zkouma a dava najevo nesouhlas
tykajici se chovani soukromych agentur pfi poskytovani sluzeb. Rizeni a regulaci smluvniho
ujednani na podporu zameéstnanosti zajistuji napriklad zakony o zameéstnanosti.

Strucné feceno, fizeni a kontrola rozhodovani hraji klicovou roli ve sveéfovani pravomoci
Ufadem prace za UcCelem vytykat soukromym agenturam jejich chovani v ramci uzavfenych
smluv. Existuji vSak dalsi regulacni nastroje pro sledovani cinnosti soukromych agentur a
zlepSeni kvality sluzeb. Soucasti téchto nastrojli je monitoring a udélovani sankci v ramci
uzavirani smluv mezi vefejnou spravou a externimi subjekty.

V dalsich podkapitolach se v ramci statu nabizejictho moznosti pfesunu kompetenci verejné
spravy na externi subjekty zaméfim nejprve na zvlastni dlohu monitoringu a poté na pojem
sankce.
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2.2 Monitoring

Monitoring usiluje o zpétnou vazbu, kterd predstavuje zakladni postup a prostfednictvim
pozorovani sleduje orientaci. Tento regulativni postup poskytuje informace o vykonnosti
soukromych agentur (Dunn, 2004), ktera je zdUraznéna v ramci dvou rlznych typ0 vyuziti. Patfi
sem provadeni monitoringu cinnosti a slozek soukromych agentur Uradem prace, a také
monitoring funkci pro kontrolu jejich chovani (Brahmadev and Leepsa, 2017). Prvni z nich
vyuziva Ufad prace k omezeni cinnost soukromych agentur a kontrole nakladl (tamtéz).
Monitoring vykonnosti sleduje napriklad cinnosti, rozhodnuti a vykonnost soukromych agentur
(Fama, 1980). Monitoring slozek navic zahrnuje sledovani pravidelnych zprav, overovani,
pravidelné kontroly, kontrolu dodrzovani predpist, prizkum spokojenosti obcanl (Rehfuss,
1993), a to prostrednictvim obcasného hodnoceni a pfilezitostného testovani (Neil, 2004: 119).

Monitoring funkci ma naopak ctyfi Ulohy (Dunn 2004). Jsou jimi dodrzovani predpisl, audit,
Ucetnictvi a objasnovani. Monitoring dodrzovani prepist pomaha zjistovat soulad s normami a
postupy predem stanovenymi pravnimi predpisy, regulacnimi agenturami nebo profesnimi
subjekty. Monitoring auditu pomahé urcit, zda se cilené zdroje dostaly k pfijemcdm. Monitoring
Ucetnictvi poskytuje uziteCné informace, pokud jde o Ucetni zmeny po provadeéni procesu nebo
politiky. Monitoring objasnovani poskytuje vysledné informace o provadeni politiky, a proc se

.....

Pro zopakovani, monitoring je soucasti regulacniho procesu, ktery pfi uzavirani smluv mezi
vefejnou spravou a externimi subjekty umoznuje sledovat vykonnost, analyzovat politické
vystupy a spravovat fizeni. | navzdory monitoringu se od sebe Casto soukromé agentury Casto
odliduji za ucelem sledovat zajmy organd, coz se sankcnimi pravidly reguluje.

V dalsi podkapitole se budu v ramci statu nabizejictho moznosti presunu kompetenci verejné
spravy na externi subjekty zabyvat regulacnimi nastroji v podobé sankci s cilem fidit Cinnost
soukromych agentur.

2.3 Bonding

Bonding je regulativni a restriktivni nastroj institucionalizovany v legislativnich aktech. Pojem
regulacni sankcni nastroj vyjadfuje jasny vyznam pravidel, ktera omezuji volbu soukromych
agentur (Zinyama 2014). Jedna se napfiklad o sbirky zakond, definice procesi nebo pravidla
fizeni pro kontrolu chovani a prestupkl soukromych agentur. Omezujicimi nastroji jsou naopak
pokuty nebo odmeny. Pokuty a sankce slouzi napfiklad k penalizaci a trestani soukromych
agentur za poruseni zajmu Ufadu prace (Zinyama, 2014) ve smluvnim jednani. Bonding s sebou
rovnéz nese transakcni naklady souvisejici s uzaviranim smluv (prvotni transakcni naklady),
(Williamson 1985). Zaroven zahrnuje i naklady na vysledky smluv (nasledné transakcni naklady),
(tamtéz). Strucné fecCeno, bonding soukromé agentury pfi poskytovani sluzeb kontroluje a
ukaznuje. Spravni delikty a neopravnéné cinnosti znamenaji pokuty a tresty. Navzdory
regulacnimu mechanismu nemohou Urady prace cinnost soukromych agentur, ktera u statu
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nabizejictho moznosti presunu kompetenci vefejné spravy na externi subjekty vede
k disledkdm a pficindm, kontrolovat na sto procent.

V nasledujicich odstavcich se budu zabyvat tim, jaké ma model, kdy stat umoznuje presun
kompetenci verejné spravy na externi subjekty dlsledky a nasledné pficiny.

Dusledky tohoto modelu odhalilo nékolik studii. Podle nazord Neila (2004), Shleifera a Vishnyho
(1997), Dailyho a kol. (2003) a Jensena a Mecklinga (1976) jsou to nasledujici: a) model vychazi z
predpokladu, Ze uzavreni dohody mezi Ufadem prace a soukromymi agenturami je bud na
omezenou, nebo neomezenou dobu, i kdyz je budoucnost nejista; b) model vychazi
z predpokladu, Ze uzavirani smluv s externimi subjekty mUZze odstranit stfet zajm0 a/nebo
dohody, ale Celi hrozbam, jako je racionalita a podvod; c) model zdlrazhuje, ze zajem Uradu
prace a soukromych agentur na vzajemném uzavreni smlouvy je pouze maximalizovat samolibé
zaméry, a to i presto, Ze je jejich Uloha ve smlouvé omezena; d) Uloha organd Uradu préace je
omezena pouze na monitoring a kontrolu soukromych agentur a jejich dalsi role neni jasné
definovana; a za e) model povaZuje soukromé agentury za oportunistické' a nebere v Gvahu
jejich pravomoci. Navzdory dasledkdm existuji rizné pficiny tohoto modelu, které hraji klicovou
roli v pochybnostech.

Udaje z nékolika studif odhalily u modelu statu umozAujiciho pfesun kompetenci vefejné spravy
na externi subjekty pficiny. Podle Neila (2004), Arrowa (1971), Chowdhuryho (2004) a
Brahmadeyho a Leepseho (2017) to jsou nasledujici: (I) oddéleni od kontroly vlastnictvi vede
k tomu, Ze Ufad prace ztraci nad soukromymi agenturami vlastni dohled; (Il) rizné Grady prace
a soukromé agentury riskuji upfednostiovani a snazi se sladit sva rozhodnuti; (Ill) kratkodobé
zapojeni se k Uradu prace umoznuje soukromym agenturam maximalizovat zisky; (IV)
neuspokojivé zisky a podnécujici plan ovliviuji soukromé agentury k tomu, aby se soustiedily
na vlastni odskodnéni, svlj vlastni zajem a ,creaming”; (V) rozsifeni informacni asymetrie
v dUsledku nepfiznivého vybéru®; a VI) moralni rizika®, kdy soukromé agentury pracuji pro Ufad

' Oportunismus ,se tyka netplného a zkresleného zvefejfiovani informaci, zejména se snazi svého
partnera uvadét v omyl, informace zkreslovat, skryvat, zastirat nebo svého partnera jinym zplsobem
mast” (William, 1985).

2 K nepfiznivému vybéru dochazi v pripadé, pokud pred uzavienim dohody existuji asymetrické
informace mezi kupujicim (vefejné sluzby zaméstnanosti, dale jen VSZ) a prodejcem (soukromé agentury
prace). To znamena, ze jedna ze dvou smluvnich stran (obvykle prodavajici - soukromé agentury prace)
ma pred uzavienim dohody presnéjsi nebo odlisné informace nez druha smluvni strana. To stavi méné
dohody. Informovanéjsi strana ma mezitim pfistup ke véem relevantnim informacim a mulze snadnéji
hodnotit kvalitu dohody. To v konecném dusledku vede k neefektivnimu vysledku a nizsi kvalité zbozi a
sluzeb na trhu (Zeder, 15. ¢ervence 2019).

® K moralnimu hazardu dochazi v pfipadé, Ze existuji asymetrické informace mezi kupujicim (VSZ) a
prodejcem (soukromé agentury zprostifedkovavajici zaméstnani) a zmeéné chovani po uzavieni dohody.
To znamena, Ze jedna ze stran (obvykle kupujici-VSZ) pfijiméa dohodu s Umyslem zménit své chovani po
jejim uzavreni. Déje se tak tehdy, kdyz se domnivaji, ze nebudou muset celit negativnim ddsledkim svych
¢ind. To znevyhodnuje méné informovanou stranu (obvykle prodejce-soukromé pracovni agentury),
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prace v dobré vife, a organy vyuzivaji své znalosti a dovednosti pro riskantni projekty, zatimco
soukromé agentury si nejsou veédomy rizika spojeného s investicnim rozhodnutim, na které
doplaci. Bez ohledu na pficiny mdzou byt nejistoty v ramci modelu podporujiciho statu
zmirnény, pokud feditel Uradu prace a vlastnik soukromé agentury spolecné zvladnou fidit
smluvni dohodu; v opacném pfipadé budou tyto nejasnosti pretrvavat, nebot’ vlastnictvi a
kontrola se lisi (Jensen a Meckling, 1976: Ang a kol., 2000).

Obecné Ize fici, Zze model statu nabizejictho moznosti pfesunu kompetenci verejné spravy na
externi subjekty ukazuje, kde Ufad prace soukromé agentury pro poskytovani sluzeb najima.
Ufad prace sleduje a Fidi prostfednictvim smluvni dohody cinnost soukromych agentur.
Soukromé agentury dodavaji sluzby, ale stat umoznujici presun kompetenci verejné spravy na
externi subjekty Celi nékolika hrozbam. Tyto hrozby prevazuji z dlvodu asymetrickych informaci
a potizi pri sledovani a/nebo kontrole chovani soukromych agentur. Ackoli se vetsina
vyzkumnik( z této oblasti shodla na tom, Ze diskutovany model o presunu kompetendi je
obtizné fidit, stale se v zemich stfedni a vychodni Evropy provadi malé mnozstvi Setfeni, ktera
by tento model mladym pfistéhovalcim ze tietich zemi, ktefi pfechazeji v Rakousku a Cesku do
zaméstnani, v ramci poradenstvi objashovala. Proto je nezbytné zanalyzovat Ulohu Uradu prace
a soukromych agentur v tomto modelu, aby bylo mozné porozumét prechodu mladych
pristéhovalcl ze tretich zemi do zaméstnani.

V dalsi kapitole se budu zabyvat metodologii a materialy, které jsou soucasti zkoumani tohoto
jevu, a budu vyvozovat zjisténi k zodpovezeni vyzkumnych otazek.

3. Metodologie a materialy

Koncepce této studie je vysledkem srovnavaciho mezinarodniho vyzkumného pfistupu, ktery je
pfipadové orientovany a je v ném zahrnut mensi pocet zemi (Lor, 2011). Metodologie ma fadu
vyhod, napriklad, Ze se opira o konstruktivisticky filozoficky postoj k tomu, jak jsou vnimany,
interpretovany a chapany slozitosti socialné-kulturniho svéta ve zvlastnim kontextu
(Atteslander, 1971). Omezeni koncepce studie v sobé zahrnuji myslenku, Ze vhodna a presna
volba zemi je rozhodujici (Lor, 2011, 14) s nizkou vnéjsi platnosti, coz zpUlsobuje obtizné
zobecnéni jevu pro zeme, které nejsou ve studii zahrnuty (tamtéz). Zjisteéni vSak mohou
zobecnit teorii takovym zplsobem, jakym sociologové vyvozuji zavéry z jedné pfipadove studie
pro druhou (Yin, 2003).

Udaje byly shromazdény z triangulace povolenych politickych dokumentd, zprav a piehledu
soucasné odborné literatury s cilem pedloZit potvrzeni a/nebo podpdrné dikazy z Ceska a
Rakouska. Vyzkumnik pouzil pro vybér dokumentd vice Ucelovych vzork( (Yin, 2003), které maji
dlouhou historii a hmatatelné dikazy k vysvétleni lidského chovani. Dokumenty byly
v angli¢tiné, némciné a cestiné. Vyzkumnik pouzil k prekladu ceskych textd Google nebo se
zeptal kolegl, zaroven pouzil i anglické verze textd z databdze OECD, Evropské komise,

protoZze to je obvykle préavé ona, ktera negativnim dudsledkim celi. Tudiz by s dohodou nemusely
souhlasit, pokud by o zméné chovani védély predem (Zeder, 15. Cervence 2019).
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Evropské migracni sité, Mezinarodni organizace pro migraci, Eurostatu a Evropské unie. Pro
vyhledavani a vybér na internetu napsal vyzkumnik do vyhledavaciho nastroje napriklad
,Employment Acts”, ,Criminal Code Law" nebo ,Contracting-out”. To vedlo k rozmanitosti
dokumentd, zprav zemi a materialQ, které predstavuji hlavni vyhodu tohoto vyzkumného planu
se zdrojem, ktery ma nizsi chybovost (Mayring, 2002) a zvysSuje spolehlivost tohoto pfistupu.

Vyzkumnik vyjmul pasdze s tématy odvozenymi od deduktivnich kategorii modelu statu
umoznujictho presun kompetenci vefejné spravy na externi subjekty (tamtéz). V pocatecnim
kole kédovaciho procesu autor prace prezkoumal fraze, véty a odstavce z dokumentl a dalsich
zdrojl, aby kédoval Udaje. V prvnim kole kédovaciho procesu vytvoril nasledujici vyhovujici
kategorie, které analyzu umoznuji: (I) ukoly - preneseni pravomoci: tento kéd upresnuje kol
kontrolovat a fidit rozhodovaci proces. Jak Urad prace rozhoduje prostrednictvim fizeni
rozhodnuti ve smluvni dohodé? Jak napriklad vyuzivaji verejné fizeni vykonnosti ke zlepseni
kvality? Jakym zplsobem Ufad svéfuje poskytovani sluzeb soukromym agenturam? Jak se
organizuje verejné nabidkové fizeni? Jak legislativni vefejna odpovédnost zmochuje, omezuje
nebo dava najevo nesouhlas s jednanim soukromé agentury? (Il) informace-monitoring: tento
kéd predklada informace o funkcich sledovani vykonnosti. Jak Ufad prace vyuziva monitoring ke
kontrole Cinnosti a nakladd? Jakym zpUsobem sleduje ¢innost soukromych agentur? Jedna se
napriklad o pravidelné zpravy a ovérovani. Jak se tyto informace ziskavaji? Jak se vyuzivaji
monitorovaci funkce? (Illl) Pokyny: kontrola: tento kod ukazuje souvislost se zvlastnimi
regulativnimi a omezujicimi pravidly kontroly trestnych ¢inl v dané zemi. Jaké jsou kdédovaci
pokyny pro kontroly a sankce? Jaka jsou pravidla, jimiz se soukromé agentury fidi? Jak jsou pro
kontrolu (nedodrzovani) chovani nastaveny trestné Ciny a pokuty?

Po nékolika kolech vypocitavani kédd (Mayring, 2003) a vsech dikazl z dokumentd, zprav a
vedeckych textl, které vytvareji konzistentni obraz o tom, jak se role a vztahy Uradu prace a
soukromych agentur pfi uzavirani smluv o poradenstvi vyvinuly, propojily a zaclenily do
prechodu do zameéstnani mladych pfistéhovalci ze tfetich zemi, byl autor této studie
presvédcen, Ze proces sbéru a analyzy Udaji je dokoncen a pfipraven zodpovédét vyzkumnou
otazku. V dalsi kapitole autor clanku prezentuje vysledky této studie s cilem porozumeét
zkoumanému jevu a zodpovida vyzkumnou otazku.

4. Uloha uradu prace a soukromych agentur v uzavirani smluv o poradenstvi pro
regulaci prechodu do zaméstnani mladych pfristéhovalct ze tretich zemi

Analyza dokumentd byla pfedmétem predchozi kapitoly. Tato kapitola se bude zabyvat
vysledky. Zacina tfemi tématy, kterd se objevila v prechozi kapitole o analyze Udajl, a to (1)
prenesenim pravomoci, (Il) monitoringem a (lll) sankcemi s cilem urcit Ulohu Uradu prace a
soukromych agentur v ramci vySe zminéného modelu a zodpovédét vyzkumnou otazku.

4.1 Pfeneseni pravomoci za ucelem zlepseni vykonnosti

Pro zkoumani a analyzu uzavirani smluv o poradenskych sluzbach v réamci prechodu do
pracovniho procesu v této studii mize byt uzitecné se nejprve zamyslet nad tim, jak je uzavirani
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smluv s externimi subjekty usporadano. Tato kapitola se touto otazkou zabyva; zabyva se
zjistenimi ohledné uzavirani smluv a jejich provadeni Uradem prace ve srovnavacich subjektech,
obsahuje i zaverecnou poznamku.

Pro kazdou z téchto zemi existuje v rdmci fizeni o uzavirani smluv s externimi subjekty
centralizované preneseni pravomoci. Ufad prace v Cesku nespolupracuje pfimo se tietim
sektorem, ale podepisuje smlouvy se smiSenymi konsorcii, ktera mohou organizace tretiho
sektoru k poskytovani verejné sluzby zahrnovat (Evropska komise, 2012; Zakon ¢. 137/2006 Sb.
o verejnych zakazkach §10). Spravni Uroven odpoveédného Ufadu prace je centralni a
mistni/regionalni fizeni (Evropska komise, 2012). Z prehledu tabulky 1 vyplyva, ze smlouvy o
pracovnim poradenstvi a/nebo profesnim poradenstvi jsou casto vysledkem verejného
nabidkoveho fizeni (zakon ¢. 137/2006 Sb. o vefejnych zakazkach § 17). Smluvni jednani se
uskute¢fiuje prostfednictvim pevné stanovené ceny® a/nebo vysledku nebo pinéni ® na zékladé
smluv. Namisto urcitym skupinam pfinasi sluzby vyhody vsem uchazecdm o zaméstnani, ale
zvyhodnéni jsou zaméstnavatelé (Evropska komise, 2012). Soukromé agentury ,zajistuji”
regionalni pobocce Uradu prace ,informace” a ,uchovavani udajd” (435/2004 Sb.). Podle Udajl
Centra pro vyzkum verejného minéni stoupa od ,roku 2015 neddvéra k nevladnim organizacim.
V roce 2015 k nim vyslovilo neddvéru 47 % lidi, v roce 2017 to bylo 51 % a v roce 2018 53%
obcand.” (Sociologicky Ustav Akademie véd Ceské republiky 2019; Evropskad asociace
fundraisingu, 2019). Dalsi studie zjistily, e Cesko ¢asto jedna bez zvefejnéni vybérového Fizeni,
¢imz omezuje soutéZ a poskytuje znacnou volnost vefejnych zadavatell (Evropska komise,
2016). Od té doby podaly i mnohé dalsi studie dlkaz o tom, Ze organy vyuZivaji tato
vyjednavaci fizeni bez oznameni v témér kazdem patém procesu, coz je vice nez dvojnasobek
priméru v celé EU (Evropska komise, 2016:53; Oziven, 2012).

V Rakousku je spravni Uroven pfislusného Ufadu préace centralni a mistni/regionalni fizeni
(Evropska komise, 2012: 47). Ufady prace uzaviraji smlouvy o poradenstvi® a/nebo profesnim
poradenstvi s externimi subjekty-soukromymi spolecnostmi, organizacemi tfetiho sektoru a
smisenymi konsorcii (Evropska komise, 2012; BMASK, 2015: 101). Sluzby pfinasi vyhody vsem
uchazecm o zaméstnani, a nikoli urlitym skupindm, ale téZko umistitelné skupiny a
zameéstnavatelé jsou zvyhodnéni (Evropska komise, 2012: 47). Z Udajl v tabulce 1 vyplyva, ze

* Ujednani o smlouvach s pevnou cenou stanovuji poplatek pro subdodavatele bez ohledu na plnéni
nebo skutecné naklady na poskytovani sluzeb. Stejné jako u zakazek s nakladové stanovenou cenou
mohou smlouvy obsahovat opatfeni tykajici se vykonu. Vykonnost dodavatele vsak neméa pfimy vliv na
platby (Evropska komise, 2012: 18).

>V ramci vysledkd nebo plnéni smiuv jsou poskytovatelé placeni bud’ ¢aste¢né, nebo v pIné vy&i, a to na
zakladé dosazenych vysledkd o pracovnich umisténich. Smlouvy o pInéni vymezuiji Sirokou $kélu opatrent,
kterd mohou zahrnovat pracovni vysledky, ale také dalsi faktory, jako jsou provedena hodnoceni,
odsouhlasené akéni plany atd. (Evropska komise, 2012: 8).

® Klienttim jsou nabizeny poradenské sluzby, které jim pomohou vyfesit problémy souvisejici s hledanim
zameéstnani. Verejné sluzby zaméstnanosti predaji externim poskytovatellim osoby, které maji slozité
problémy a potiZe s integraci pouze tehdy, pokud samy nebudou schopny poskytnout potfebnou Uroven
téchto sluzeb (BMASK, 2015: 253)
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poskytovani sluzeb v oblasti pracovniho poradenstvi je vysledkem vefejného nabidkového
fizeni, bezprostfedniho uzavfeni dohody a dalsich (tamtéz). PInéni smluvniho ujednani probiha
prostfednictvim stanoveni cen a/nebo Uhrady nakladd’ (tamtéz: 2012: 43). V oblasti zadavani
verejnych zakazek v Rakousku vsak existuji nesrovnalosti (Evropska komise, 2016). Zvlastni audit
federalniho ministerstva provedeny v letech 2013-2014 kromé toho odhalil pfi uzavirani smluv
rozsahlé nedostatky. Jedna se o nedostatecné mnozstvi nabidek pro srovnani, chybné zvoleny
postup, nedostateCnou dokumentaci, chybgjici nebo neodlvodnéné cenové stropy a
nepfipustné pfimé zadavani (Evropska komise, 2016). Dalsi studie zjistila, Ze rakousky systém
elektronickeho zadavani je velmi roztristény, a ze mu chybi mu jednotny povinny centralizovany
portél, coz na vdech Urovnich spravy zpUsobilo narlst zna¢ného poctu platforem (Evropska
komise, 2016). To pro soukromé agentury znamena, ze mohou propasnout prilezitosti nebo
nezaznamenat vznikajici naklady na sledovani Cinnosti tykajicich se verejnych zakazek (tamtéz:
11).

Tabulka 1:  Prehled druhd poradenskych sluzeb ufadu prace, jejich smluvnich podob a metody
zadavani zakazek v Cesku a Rakousku.

Zemé Druhy poradenskych sluzeb Smluvni podoby Metody zadavani zakazek
Cesko Vsechny skupiny uchazecd o Pevné stanovena cena | Verejné nabidkove fizeni
zaméstnani, ale zaméstnavatelé Vysledek/plnéni.
jsou uprednostiovani
Rakousko | VSechny skupiny uchazec¢l o Stanoveni cen Vefejné nabidkové fizeni
zameéstnani, ale upfednostiovany Uhrada nékladd Bezprostfedni uzavieni
jsou jiné téZko umistitelné skupiny a dohody
zaméstnavatelé Dalsi

Strucné reCeno se sprava porovnavajici smluvni strany spoléha spise na Urad prace jako cinitele,
nez na poskytovatele sluzeb. V Rakousku se sluzby poskytuji prostrednictvim soukromych
spole¢nosti, organizaci tfetiho sektoru a smiSenymi konsorcii. V Cesku mezitim existuij
soukromé spolecnosti, dalsi verejné subjekty a smiSena konsorcia, které mohou organizace
tfettho sektoru zahrnovat, Ufad prace s nimi ale smlouvu nepodepisuje. Utvary odpovédné
spravni Urovné jsou v Rakousku (centralni a mistni/regionalni fizeni) a Cesku (centralni a
mistni/regionalni fizeni) podobné. Obé zemé maji ve smluvnich ujednanich pevné ceny, ale take
Uhradu naklad (Rakousko) a vysledek/pinéni (Cesko) pro uréeni vzajemnych zavazk( mezi
obéma stranami a stanoveni hodnot sluzeb ve smluvnim vztahu (Evropskd komise, 2012:8).
Ceské i rakouské organy navic vyuZivaji vefejné nabidkové fizeni. Zajimavé je, Ze Rakousko
zaroven vyuziva bezprostredni uzavfeni dohody a dalsi. Existuji vSak nesrovnalosti s velkymi
nedostatky v zadavani verejnych zakazek, kam patfi chybégjici pocet nabidek pro srovnani,
nespravné zvolené postupy, nedostatecna dokumentace, a pfimé zadavani zakazky, které je
nepfipustné (Evropska komise, 2016). Tato zjisteéni naznacuji, ze fizeni vykonnosti vefejného
sektoru obecné zvysuje flexibilitu a vykonnost za Ucelem zlepSeni kvality sluzeb (Rauta 2014),

" Ve smlouvach o Uhradé naklad obdrzi poskytovatelé platby za vzniklé naklady. Obecné plati, ze
naklady musi spadat do rozpoctu, ktery se schvalil béhem zadavaciho Fizeni. Nékteré smlouvy o Uhradé
nakladd upresiuji vykonnostni normy, ale platba na jejich plnéni neni zavisla (Evropska komise, 2012, 18)
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ale Celi nedostatecné spravni kapacité v uc¢inném fizeni systému zadavani vefejnych zakazek ve
vztahu k verfejné odpovédnosti (Hood, 1991), ktera mUze byt ve spravé uzavirani smluv s
externimi subjekty zavadéjici, skrytd nebo mlze agentury maést (Barney a Ouchi, 1986;
Eisenhardt, 1985). To naznacuje, ze tendence regulovat rozhodnuti s nerovnymi vlastnickymi
pravy a nedostatecnou transparentnosti mlze vést k racionalité, omezit soutéze a narusit
verejnou odpovednost. To vSse mize pfi pfechodu na zaméstnanecké systémy ohrozit prijemce
socialni pomoci, pokud se v ramci nastavovani modelu statu umoznujiciho presun kompetenci
verejné spravy v oblasti poradenstvi/profesniho poradenstvi na externi subjekty podivame na
zalezitosti, jako je prechod do zaméstnani socialne a ekonomicky znevyhodnénych skupin lidi.

Tato podkapitola se v ramci studie zabyvala prenesenim pravomoci. Dalsi podkapitola se
zamefi na monitorovaci regulacni zarizeni, jako nastroj modelu podporujiciho statu presunu
kompetenci verejné spravy na externi subjekty.

4.2 Monitorovani vysledného vykonu

Predchozi podkapitola zkoumala preneseni pravomoci a uvadi argumenty pro to, Zze
manazerské rozhodovani zlepsuje verejnou odpovednost. Tato podkapitola se zabyva dalsim
aspektem s regulacnim monitorovacim nastrojem.

V Cesku Ufad prace ,hodnoti” vykonnost trhu prace (435/2004 Sb.). Regionalni pobocka Gfadu
prace sleduje situaci na zakladé analyzovani registru evidence verejnych sluzeb zaméstnanosti
(EMS, 2017: 24). Soukromé agentury vedou zaznamy o cinnostech a poskytuji ,informace” o
svych planech na poskytovani sluzeb. Zaroven predtim poskytuji Udaje o zprostfedkovani a
umisténi generalnimu Feditelstvi Gfadu prace (435/2004 Sb.). Ufady prace ,zkoumaji” kapacity
soukromych agentur na Urovni konzultaci (tamtéz). V pfipadé neocekavanych udalosti, které
vyzaduji okamzité nebo zvlastni jednani, se poradaji zvlastni schiize (EMS, 2015:25). Zda se vsak,
Ze studie naznacuje, Ze monitorovaci system ceského Uradu prace se potykal s problémy se
stabilizaci Udajd, které vytvarely odhad dat se zavadéjicimi informacemi (tamtéz). Dalsi studie
zjistila, Ze kvuli dlouhodobym zménam v monitorovacich systémech jsou sice pfislusné Gdaje o
celkové zaméstnanosti cizincl a poctu neobsazenych pracovnich mist v poslednich letech
k dispozici, pfi jejich pouzivani by vsak byla tabulka zavadéjici (tamtéz: 2015: 29). Navic bylo
zjisténo, Ze Ufad prace se za UcCelem sledovani vysledkl v oblasti zaméstnanosti potyka
s problémy dobre fizené komunikacni strategie (EMS, 2015, 26). Dalsi zprava auditu odhalila, Zze
nesrovnalosti® pfi zadavani vefejnych zakazek jsou hlavni rizikovou oblasti ve statnim finanénim
fizeni (SOA, 2014). Zprava auditu rovnéz uvadi neefektivni a nehospodarné postupy, pokud jde
o vydaje na materialy a sluzby a vyuzivani nemovitosti (tamtéz) pfi poskytovani poradenskych
sluzeb.

V' Rakousku fidi vykonnost soukromych agentur na trhu prace politicky ramec plné
zaméstnanosti spolkové viady (BMASK, 2013: 15; AMS 2011: 17). Ufad prace vyuziva riizné aktivni

8 . . vels , , o ;.. , v o v s veis v ,
jako je pouziti nespravnych postupd, zadavani zakazek bez zvefejnéni, zneuziti doloZzek o vyjimkach a
neodlvodnéné pfimé zadavani zakazek
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monitorovaci opatfeni a ukazatele pro sledovani Uspechu na trhu prace. Sem patri elektronicky
dotaznik® ,ams.help”™®, ktery Gcastnici vyplni, kdyz skon&i poradenska cinnost. Ufad prace
vyhodnoti vysledky poradcl soukromych agentur, které slouzi k pfizplsobeni konceptu nebo
dalSimu Skoleni (Gachter a kol. 2015). Tento ukazatel umoznuje hodnoceni datového skladu
Ufadu prace. To napomaha k porovnani statusu zamestnanych nebo nezaméstnanych Gcastnikd
a v urcitétm casovém obdobi propojovani Udaji od organd socialniho zabezpecleni. Po
napfiklad jednom, tfech, Sesti nebo dvanacti mésicich po ukonceni opatfeni s pfislusSnym
obdobim pred zahéjenim dalsich krokd (Gachter a kol. 2015: 54; AMS 2011: 29). Ufad prace je
schopen ,pfezkoumat” souvislost mezi svymi informacemi a hodnocenim ostatnich instituci'' o
efektivnosti nakladl a ,vlivu/stavu” poradenstvi na Ucastniky (Gachter a kol. 2015: 54; AMS 2011:
29). Konkrétné tyto Udaje ovéruji status byvalych Gcastnik(, zda je mozné odhadnout prvotni cil
uzavirani smluv s externimi subjekty, a zda ma po podpisu smlouvy smysl nabizet sluzby
poradenstvi a profesniho poradenstvi (AMS 2011: 54). Studie vypracovana Institutem
pokrokovych studii ve Vidni v zafi 2010 zkouma vliv/postaveni 10 705 lidi (ve veku 15-19 let)
v letech 2004-2008 na videnském trhu. Tito lidé se zucastnili jednoho z deseti rliznych opatreni,
ktera zahrnovala i poradenstvi tykajici se zaméstnani. Studie patrné naznacuje, Ze jeji vysledek
Ize aplikovat na celou zemi. Jiné studie vsak ukazaly, Ze zakon nestanovuje Zadny oficialni
pravidelné se opakujici mechanismus (Gachter a kol. 2015: 54), ktery by urcoval, zda je pro
zakladni produktivitu poradenstvi vhodné, zda zlepsSuje hospodarskou vykonnost a/nebo
vykonnost trhu prace a ucinné fungovani hospodarské nabidky (OECD, 1988; ISSA, 1989: 258). |
dalsi studie od té doby predlozily dikazy, Zze chybi standardizované monitorovaci postupy o
Udajich tykajicich se poradenstvi Ucastnikl k odhadu a interpretaci pfesného vysledku, ktery je
zavadeéjici, pokud ma vibec smysl takové Skoleni nabizet (Gachter a kol. 2015: 54; AMS 2011: 31).

Strucné feceno monitorovaci regulacni zafizeni hodnoti a pozoruje cinnosti soukromych
agentur a vykonnost pracovniho trhu ve srovnavacich subjektech. Cesky Gfad prace zkoumé a
sleduje situace na trhu prace na zakladé analyzy pracovnikd verejné sluzby zameéstnanosti.
Soukromé agentury vedou zaznamy a poskytuji informace. Tim je chranén verejny zajem jako
prostredek ke sledovani chovani v minulosti. V pripadé neocekavanych udalosti, které vyzaduji
okamzité jednani, se poradaji zvlastni schlize. V Rakousku mezitim dalsi instituce hodnoti vliv

° Ucastnici jsou na konci poradenského programu pozadani o vyplnéni elektronického dotazniku.
Prislusny organ vyhodnocuje vysledky, které mohou vést k prizplsobeni koncepce, Skoleni nebo
vylouceni skolitele atd. (AMS, 2011; 29).

' U¢astnici, ktefi nejsou spokojeni se kolenim, maji moznost kontaktovat oddéleni zakaznickych reakci
ams.help, které informaci prfeda na oddéleni zodpovidajici za opatfeni a/nebo pfislusnému poradci, diky
¢emuz se jim dostane okamzité odpovédi. Poradce se mize pokusit mladého clovéka namotivovat, aby
zlstal, anebo pfijme jeho/jeji odstup od Ucasti na poradenské Cinnosti. Pokud nejsou problémy, které
Ucastnik nahlasil, omezeny na jednotlivé pfipady, mize dojit také k setkani s poskytovatelem a Skolitelem
(AMS, 2011 29).

" Vefejné sluzby zaméstnanosti a dalsi vefejné organy povéruji piisluéné Ustavy, aby provadély vyzkum
vlivu poradenstvi na praci, jejich nakladovou efektivnost atd. Vysledky téchto studii se zvefejhiuji na

intranetu vefejnych sluzeb zaméstnanosti a vedeni a odpovédny personal je berou v potaz (AMS, 2011
39)
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poradenstvi na trh prace a jeho efektivitu. Datovy sklad verejnych sluzeb zaméstnanosti se
vyuzivd k porovnavani statusu Ucastnikl a propojeni Udaji do urcité doby. Aby se vysledky
braly v potaz, zverejnuji se pro vedeni a odpovédneé pracovniky na intranetu. Monitorovaci
systém Uradu prace se vsak potykal s problémy se stabilizaci Udajd a dlouhodobymi zménami
v monitorovacim systému, které vytvarely zavadéjici odhady udaji. Tato zjisténi naznacuji, ze
Ufad prace obecné provadi monitoring agentury za Ucelem hodnotit jeji chovani, rozhodovani a
poskytovani sluzeb prostiednictvim ovéfovani a pozorovani (Rehfuss, 1993), (Fama, 1980). Urady
prace vsak nemohou dokonale vysledovat (Esien, 2019) a odhadnout presny vliv/dlleZitost
poradenstvi na Ucastniky na trhu prace a jeho nakladovou efektivnost (Gachter a kol., 2015: 54).
Tento administrativni nedostatek naznacuje, Ze zajem subjektl a instituci o uzavirani smluv
zahrnuje ke sladéni rozhodnuti a informacni asymetrie rdzné rizikové preference, coz v systému
spravy a fizeni vyvolava neddvéru (Evropska asociace fundraisingu, 2019), podvody, nejistoty a

"2 (Neil, 2004: 119). Mozny ddvodem mdze byt nedostatek spoluprace

podporuje ,creaming
agentur, chybéjici dobfe fizené komunikacni strategie vUCi verejnosti, nedostatecna kvalita
sluzeb a neefektivni systém stabilizace Udajd ke sledovani Cinnosti, ktery mize pfi pfechodu na
zaméstnanecké systémy ohrozit pfijemce socialni pomoci, pokud se v ramci nastavovani
modelu statu umoznujiciho presun kompetenci verejné spravy v oblasti poradenstvi/profesniho
poradenstvi na externi subjekty podivame na zalezitosti, jako je prechod do zaméstnani

socialné a ekonomicky znevyhodnénych skupin lidi.

Tato podkapitola se zabyvala monitorovacim regulacnim zafizenim pro sledovani vykonnosti.
Dalsi podkapitola se v ramci modelu, kdy stat nabizi moznosti presunu kompetenci verejné
spravy na externi subjekty, zameéri na kontrolni a regulativni pfistup jako na nastroj kontroly
vykonnosti.

4.3 Zkoumani regulativnich disciplinarnich sankci

Predchozi kapitola zkoumala monitorovaci regulacni nastroj a vyplyva z ni, ze monitoring
zlepsuje vysledné provadéni smluv. Tato kapitola se zabyva dalsim aspektem s kontrolnimi
regulacnimi nastroji vykonnosti.

V Cesku provadi kontrolu krajsky inspektorat Ufadu prace v rozsahu zakona o zaméstnanosti
podle pracovné pravnich predpisi (§ 126 odst. 2). Inspektorat Uradu prace vstupuje na
pracovisté soukromych agentur a provadi zde kontrolu. Udaje v tabulce 2 uvadéji pokuty za
pfipady, kdy soukromé agentury mély na svédomi ,zévazné ohrozeni” vici ,verfejnym zajmim”
a ,neopravnené” pachaji cin zprostfedkovani.

Tabulka 2: Pokuty v Cesku za trestné &iny a prestupky podle zvlaétniho zakona o
zamestnanosti

"2 Proces, prostfednictvim néhoZ se poskytovatelé sluzeb vyhybaji riziku selhani tim, Ze si vybiraji
Jperspektivngjsi” klienty s vétsim potencialem uspét, nez ty, ktefi patii mezi ty ,nejslabsi” (Neil, 2004:
(Neil, 2004: 119-120).
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C. § 139 Trestné Ciny a prestupky Pokuty (CZK)
1 odst. 1 pism. d) Umozni vykon nelegalni prace 5000 000
odst. 1 pism. f) Umozni vykon nelegalni prace podle § 5 pism. e) bodu 3"
zdkona
odst. 1 pism. b) Zprostredkuje zaméstnani bez povoleni 2 000 000
3 odst. 1 pism. a) porusi zakaz diskriminace nebo nezajisti rovné zachazeni 1000 000
podle tohoto zékona
odst. 2 pism. a) v rozporu s § 80"
odst. 2 pism. b) nesplni povinnost zaméstnat osoby se zdravotnim
postizenim ve vysi povinného podilu stanovenou v § 81
4 odst. 2 pism. ¢) ve stanovené [hité pisemné nevykaze dluzné mzdové 500 000
naroky zaméstnancl pro Ucely zakona ¢. 118/2000 Sb., o
ochrané zaméstnancll pfi platebni neschopnosti
zaméstnavatele a o zméné dalsich zakon(
5 odst. 1 pism. c) vykonava nelegalni praci 100 000
odst. 1 pism. e) nesplni oznamovaci povinnost podle § 87
odst. 2 pism. d) nesplni oznamovaci povinnost podle tohoto zadkona nebo
nevede evidenci v tomto zakoné stanovenou

Z vysledkd v tabulce 3 vyplyva, ze zakon o zamestnanosti § 140 upravuje pokuty za spachani
spravnich deliktd soukromych agentur (435/2004 Sb.).

Tabulka 3: PFiklad pokut v CZK uloZenych v Cesku za spravni delikty pravnické nebo fyzické
osobé-podnikateli.

C. § 140 Spravni delikty pokuty
1 | odst. 1pism. ¢) | umozni vykon nelegalni prace podle § 5 pism. e) bodu 1° nebo 2'° | 10 000 000
odst. 1 pism. ) | umozni vykon nelegalni prace podle § 5 pism. e) bodu 3" nebo
alespon
250 000
2 | odst. 1pism. b) | Zprostfedkuje zaméstnani bez povoleni 2 000 000
3 | odst. 1 pism. a) | porusi zakaz diskriminace nebo nezajisti rovné zachazeni 1000 000

odst. 2 pism. a) | v rozporus § 80"
odst. 2 pism. b) | nesplni povinnost zaméstnat osoby se zdravotnim postizenim ve
vySi povinného podilu stanovenou v § 81,

4 | odst. 2 pism. c) | Ve stanovené [h{ité pisemné nevykaze dluzné mzdové naroky 500 000
zaméstnancll pro Ucely zdkona ¢. 118/2000 Sb., o ochrané

1 ;v .z .y se s vs v s s o P . .
? To znamen4, e fyzicka osoba-cizi statni piisluénik vykonava praci pro pravnickou nebo fyzickou osobu
bez platného povoleni pobytu na Gzemi Ceské republiky, vyZaduje-li to zvlastni nafizeni &. 3.

" nevede evidenci zaméstnanych osob se zdravotnim postizenim evidenci pracovnich mist vyhrazenych
pro osoby se zdravotnim postizenim

15 Lo s s e L 7 . . v 7 /
vykonavani zavislé prace81) fyzickou osobou mimo pracovnépravni vztah82

1 . s s s ’ v/ v s ;s ;. G s ’
® pokud fyzicka osoba-cizi statni pfislusnik vykonava praci v rozporu s vydanym pracovnim povolenim
nebo v rozporu s jeho dlouhodobymi podminkami

" pokud fyzickd osoba-cizi statni pfislusnik vykonava préci pro pravnickou nebo fyzickou osobu bez
platného povoleni pobytu na tzemi Ceské republiky, vyZaduje-li to zvla$tni nafizeni ¢. 3,

*® nevede evidenci zaméstnanych osob se zdravotnim postizenim evidenci pracovnich mist vyhrazenych
pro osoby se zdravotnim postizenim,
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zaméstnancl pfi platebni neschopnosti zaméstnavatele a 0 zméné
dalsich zakond.

5 | odst. 1 pism. d) | nesplni oznamovaci povinnost nebo nevede evidenci 100 000

6 | odstavec 3 Poskytovatel zdravotnich sluZzeb se dopusti prestupku tim, Ze 50 000
neprovede vysetfeni zdravotniho stavu podle § 9 odst. 1 nebo je
neprovede ve |h{té stanovené v § 9 odst. 1.

Studie v roce 2016 zjistila, ze v Cesku bylo podano 457 stiznosti na zaméstnavatele, ktery
nelegalné zameéstnaval statni prislusniky tretich zemi (Evropsk&d migracni sit-EMS, 2017:119).
Studie rovnez uvedla, ze ulozeni docCasné nebo konecné sankce na uzavreni spolecnosti
k omezeni agentur je mozné pouze v pripade trestni sankce (tamtéz: 28). Dalsi studie vSak
zjistila, Ze Urad prace povazuje trestni fizeni za proces, ktery pUlsobi potize a maze trvat dlouho,
jelikoz k ulozeni pokuty je zapotrebi provést mnoho vysetfovacich ukont (Heilemann, 2017: 30).

Inspektoraty prace v Rakousku vymahaji dodrzovani pravnich predpist (BMASK, 2015: 66)
kontrolou soukromych agentur. Pokud ty nejednaji v souladu s potencialni hrozbou, znamena
to pro né sankce a pokuty. Inspektorat Uradu prace predklada obvinéni pfislusnému organu
(tamtéz: 67). Z vysledkl uvedenych v tabulce 4 vyplyva, Ze spravni delikty soukromych agentur
jsou podle zvlastnich pravnich predpist pokuty a sankce.

Tabulka 4: Legislativni a institucionalni nastaveni spravnich deliktd, sankci a pokut v Rakousku

Pravni predpisy Spravni delikty Pokuty/sankce

Clanek 153e) trestniho Nelegalni zaméstnavani velkého | Trest odnéti svobody az na dobu

zékoniku a ¢l. 33 odst. 1 poctu osob pro obchodni dvou let

trestniho zakoniku o Gcely™

piitézujicich okolnostech'™

Clanek 20 trestniho zakoniku | Trestny ¢in Zabaveni penézniho obnosu nebo
majetku

Clanek 68 a ¢lanek 72 Byvaly odsouzeny Vylouceni z nabidkového Fizeni

federalniho zakonu o
vetejnych zakazkach”'

Cl. 74 odst. 2 Ohrozeni vefejného zajmu Docasné/konecné uzavieni
Zivnostenského zakona®® spoleCnosti

Clanek 13 a 87 Jiz odsouzené osoby?’ se Pozastaveni, odnéti obchodni licence
Zivnostenského zakona mohou dopustit stejného nebo | nebo vyhosténi.

K piitézujicim okolnostem trestnych ¢indi pati zejména: zda zaméstnavatel spachal nékolik trestnych
¢inl stejné nebo obdobné povahy nebo pokracoval v trestném cinu delsi dobu, zda byl zaméstnavatel jiz
odsouzen za trestny ¢in na zakladé téhoz sklonu $kodit, zda jednal ze zlomyslnosti nebo krutosti a zda
vyuzil bezmocnosti jiné osoby (****18)

%% napf. nelegalni organizované zaméstnavani
2FLG ¢.17/2006 ve verzi FLG 11 ¢ 25072016 (viz v ****18)
22 FLG ¢. 194 ve verzi FLG | ¢ 82/2016 (viz v ****:18)

2 . , s . v. v ,

? Osoby, které jiz byly soudem odsouzené za nelegalni organizovanou ¢innost, byly ve vézeni po dobu
delsi nez tfi mésice nebo jim soud udélil pokutu rovnajici se vice nez 180 dnlim odnéti svobody a jejichz
odsouzeni nebylo vymazéano z evidence.
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podobného trestného cinu
nebo se mohou dopoustét
zéavazného poruéeni predpisd®’.

Zdroj: Heilemann (Unor 2017), upraveno

V roce 2016 fada studii zjistila, ze rakouska financni policie (Finanzpolizei) zaznamenala celkem
4003 trestnich oznameni o nelegalné zameéstnanych statnich pfislusnicich ze tretich zemi
(Evropska komise, 2017; Heilemann, 2017; BMASK (2015). Jedna studie uvadi, Ze tyto trestné ciny
byly porusenim vieobecného zikona o socidlnim pojisténi®> (815), zakona o docasném
zaméstnani®® (299), zdkona o pojisténi pro piipad nezaméstnanosti’’ (85), zakona o
pFizplisobeni zakona o pracovnich smlouvach?® (1314) a z&kona o zaméstnavani cizincl®® (149),
(Heilemann, 2017: 35-36). Odnéti obchodni licence soukromym agenturam, které spachaly
trestny cin, vsak zavisi na urcitych okolnostech, bez ohledu na to, zda se stejného nebo
podobného trestného Cinu dopustily (tamtéz).

Strucné fecCeno, kontrolni regulacni prostfedky ukaznuji a omezuji soukromé agentury v ramci
zvlastnich zakonnych postupl prostfednictvim udélovani sankci a pokut. V Cesku inspektorat
Uradu prace kontroluje cinnosti soukromych agentur a ohroZovani verejného zajmu. V
Rakousku pak kontroluje dodrzovani pravnich predpist. Pokud soukromé agentury nedodrzuji
predpisy a pachaji spravni delikty, jsou trestany sankcemi a pokutami. Tato zjisténi naznacuji, ze
Urad prace obecné provadi kontroly podle zviastnich pravidel pro dodrzovani predpist
(Rehfuss, 1993), pficemZ moznost vybéru soukromych agentur maji omezit sankce a pokuty
(Zinyema, 2014; Fama 1980). Potyka se vsak s problémy, protoze trestni fizeni je zdlouhavé,
narocné a vyzaduje hodné casu (Heilemann, 2017: 30), a zaroven k ukaznéni soukromych
agentur nese prvotni a nasledné transakéni naklady (William, 1985). Jednim z moznych ddvodd
pro tyto problémy s fizenim by mohla byt vlastnicka prava, ktera vedou ke ztraté radné kontroly
Cinnosti soukromych agentur (Arrow, 1971), coz nezbytné vyZaduje smluvni ujednani kvdli
nejistotam, nakladdm, nedostatecné spolupréaci, podpore ,,creamingu”” (Neil, 2004: 119) a
obtiznému fizeni (Esien, 2019; 2020), které mUlze ohrozit pfistup pfijemcl socialni pomodi,
zdravotné postizenych a téch, ktefi maji vyhody socialni pomoci k pfechodu na zaméstnanecké
systémy, pokud se v ramci nastavovani modelu statu umoznujiciho pfesun kompetenci verejné

24 o v s v v/ v v Ve T v oo V. s v s v / v .o
MuUze byt ulozeno v pripadé, ze drzitel obchodni licence nesplnuje pfi zavaznem porusenim predpist
pozadavky na spolehlivost pro vykon podnikani.

 FLG ¢ 189/1955 ve verzi FLG Il & 260/216
® FLG ¢ 196/1988 ve verzi FLG | & 44/2016
?TFLG ¢ 609/1977 ve verzi FLG | ¢ 31/2017
* FLG ¢ 459/1993 ve verzi FLG | ¢. 44/2016
*FLG ¢ 218/1975 ve verzi FLG | ¢ 113/2015

** Ke ,creamingu” dochéazi v okamziku, kdy se poskytovatelé sluzeb vyhybaji riziku selhani tim, Ze si
vybiraji ,perspektivngjsi” klienty s vétsim potencidlem uspét, nez ty, ktefi patfi mezi ty ,nejslabsi” (Neil,
2004: 119-120).
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spravy v oblasti poradenstvi/profesniho poradenstvi na externi subjekty podivame na
zalezitosti, jako je prechod do zaméstnani socialne a ekonomicky znevyhodnénych skupin lidi.

Celkove Ize fici, ze Urad prace prenasi pravomoc a sleduje vykonnost. Soukromé agentury
poskytuji informace a sluzby v souladu se smluvnim ujednanim. Mezi Ufadem prace a
soukromymi agenturami vsak existuje nesoulad ve vlastnickych pravech s vlastnimi zajmy a
rozdilnymi nazory na rizikové preference. Vysledkem je nespravné chovani a pachani trestnych
&ind v rdmci spravni a smluvni dohody. Ufad prace kontroluje ¢innosti soukromych agentur
podle zvlastnich pravidel za pomoci udélovani sankci a pokut. Jsou zde vSak administrativni
problémy, jako vysoké naklady na hodnoceni vykonnosti, nejistoty, nedostatecna spoluprace a
komunikacni strategie a také to, Ze v ramci podporujiciho statu prevliada u nékterych subjektd
neefektivni systém stabilizace, coz mize u mladych statnich pfislusnikd ze tfetich zemi
ohrozovat bezproblémoveé fizeni pfechodu do zameéstnani.

Navzdory podobnostem jsou v ramci podporujiciho statu srovnavané subjekty odlisné ve svém
institucionalnim uspofadani. Na rozdil od Rakouska poskytuji sluzby v Cesku soukromé
subjekty, jimizZ jsou smiSena konsorcia, ktera mohou organizace tfetiho sektoru sice zahrnovat,
Gfad préce s nimi ale smlouvu nepodepisuje. Kromé toho se Rakousko od Ceska ligf v tom, ze
do smluvniho ujednani o poskytovani poradenstvi zahrnuje Ghradu nakladd, zatimco Cesko tam
zahrnuje formuldf o vysledku/plnéni. Rakousko navic na rozdil od Ceska (pouze vefejné
nabidkové fizeni) vyuzilo v ramci statu podporujiciho presun svych kompetenci na externi
subjekty, jak verejné nabidkové fizeni, tak bezprostfedniho uzavrfeni dohody a dalsi zpUsoby
zadavani verejnych zakazek.

5. Zavér

Tato studie analyzovala Ulohu Ufadu prace a soukromych agentur pfi uzavirani smluv o
poradenstvi v ramci modelu podporujiciho statu za Ucelem podpory zaméstnanosti. Koncept
vyzkumu spocival v kvalitativnim mezinarodnim pfipadove zaméfeném vyzkumu s malym
poctem srovnavanych zemi, tedy Ceskem a Rakouskem. Ddraz byl kladen na model statu
nabizejictho moznosti pfesunu kompetenci verejné spravy na externi subjekty s cilem objasnit
prechod do zaméstnani mladych pfistéhovalcl ze tretich zemi.

Studie ukazala, Ze preneseni pravomoci ke zlepseni verejné odpovéednosti, monitoring vykonu a
kontrolni a regulacni nastroje mely na zkoumany model statu podporujiciho presun kompetenci
vefejné spravy na externi subjekty hlavni vliv. Dulezitym zjisténim této studie je nedostatek
dobre fizené komunikacni strategie a problémy se systémem stabilizace Udajd k provadeni
monitoringu (EMS, 2015), ktery podnécuje podvody, korupci, zavadéjici informace k odhadu
vykonnosti trhu prace (Evropska komise, 2019; EMS, 2015) a vefejnou odpovédnost. Tyto
nejistoty jsou prekazkami pro pozorovani (Rehfuss, 1993) a dokonalé sledovani vlivu/stavu
vykonnosti trhu prace a souvisejici nakladové efektivnosti (Gachter a kol., 2015: 54; Fama, 1980;
Keil, 2014; Barney a Hesterly 2005). | pfes podobné monitorovani vykonnosti a zamérovani se
na cinnosti agentur prostrednictvim udélovani sankci je podoba smluvniho jednani Uradu prace
v Rakousku odlisnd od té Ceské, protoze zahrnuje Uhradu nakladd (Evropska komise, 2012).
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Cesko do ni zahrnuje vysledek/pInéni (tamtéz). Je zajimavé, Ze Rakousko na rozdil od Ceska
vyuziva bezprostredni uzavieni dohody a dalsi metody zadavani zakazek (Evropska komise,
2012: 43). Tento vyzkum potvrzuje predchozi zjisténi a pfispiva k naSemu chapani rdznych
rizikovych preferenci Ufadu prace a soukromych agentur ke sladéni rozhodnuti (Jensen a
Meckling, 1976: Fama, 1980; Brahmadev a Leepsa, 2017) v ramci uzavirani smluv. Tyto rozdily
naznacuji, ze lidské bytosti jsou ze své vlastni podstaty nuceny (Eisenhardt, 1985) sledovat
vlastni zajem (Zinyama, 2014; Potlcek a Rudolfova, 2016) a maximalizovat prospéch, ktery mdze
byt v rozporu s vefejnou odpoveédnosti, mize agentury v ramci modelu statu umoznujiciho
presun kompetenci verejné spravy na externi subjekty klamat nebo mast (Barney a Ouchi, 1986;
Eisenhardt, 1985). Jeden z moznych ddvodd mlze mit co do ¢inéni s tim, Ze agentury
dostatecné nespolupracuji, chybi jim dobfe fizené komunikacni strategie v0ci verejnosti,
ddvéryhodnost, postradaji  hospodarny systém stabilizace Udaji  k monitorovacimu
mechanismu, etické chovani a jejich kvalita a sluzby jsou neefektivni. To vSe mize ohrozit
pfijemce socidlni pomoci, zdravotné postizené a ty, ktefi maji vyhody socialni pomoci
v pfechodu do zameéstnaneckych systéml, pokud se v ramci nastavovani modelu statu
umoznujiciho prfesun kompetenci vefejné spravy v oblasti poradenstvi/profesniho poradenstvi
na externi subjekty podivame na zaleZitosti, jako je prechod do zaméstnani socialné a
ekonomicky znevyhodnéenych skupin lidi.

Je treba si pripustit néktera omezeni. Studie se napfiklad vénovala predevsim Rakousku a
Cesku, které vykazovaly ,celonarodni piedpojatost” (Sartori, 1997; Lijlphart, 1975), a nelze ji
zobecnovat na jiné zemé, ¢imz by vedla k nizké vnéjsi platnosti (Lor, 2011). MdzZe byt vsak
zobecnéna do teorie takovym zplsobem, jakym védci vyvozuji zavéry z jedné pfipadové studie
pro druhou (Yin, 2003). Kromé toho se vyzkumnik do urcité miry potykal s jazykovou bariérou,
protoZze nékteré dokumenty byly v cestiné, mohl vsak pouzit oficialni anglické preklady a vyuZit
podpory kolegl. Studie vznikla z dlvodu podpofit argument pro Upravu modelu uzavirani
smluv o poradenstvi ve vefejném ramci a/nebo v ramci institucionalniho poskytovani sluzeb
socialni pomoci, zejména s cilem podpofit prechod znevyhodnénych osob k placené praci.
DalSim vyzkum by se mél zaméfit na osobni zkusenosti mladych pfistéhovalcl ze tfetich zemi
v oblasti uzavirani smluv o socialni a/nebo verejné pomoci tykajici se poradenstvi a/nebo na
dusledky kariérniho poradenstvi.

Strucné receno, ze zjisténi vyplyva, ze stat umoznujici presun kompetenci v oblasti poradenstvi
z verejné spravy na externi subjekty je smisena ekonomika socialniho zabezpeceni a fizeni vice
aktérl s regulacnimi prostiedky s cilem zaméfovat se na individualni odpoveédnost za vykonnost
soukromych agentur na trhu prace, na jejich kvalitu a sluzby, které vedou k prfechodu mladych
pristéhovalcl ze tfetich zemi do zaméstnani. Pokud nedostatecna spoluprace, dobre fizena
komunikacni strategie vici vefejnosti, nehospodarny systém stabilizace Udajl k provadeéni
monitoringu a nedlvéryhodnost v ramci tohoto modelu pretrvava, mize problém s verejnou
odpoveédnosti, transparentnosti, korupci, podvody a neefektivni kvalitou sluzeb ovlivnit nejen
prislusniky narodd tretich zemi a majetek mensinovych skupin, ale miZe ohrozit ,estetické”
zaclenovani a ,inkluzivni” participativni demokracii.
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Podékovani
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Bratislavé. Za redakéni dohled dékuji redaktorovi e-¢asopisu KARIEROVE PORADENSTVO
V TEORII A PRAXI (EN: Career Guidance in Theory and Practice), podékovani patfi také ¢eskému
centru Euroguidance za preklad do cCeskeho jazyka. Prace na tomto clanku byla podporena
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PRILEZITOSTI PRO ROZVOJ KARIEROVEHO VZDELAVANI V CR

Petr Chalus, Euroguidance centrum Ceska republika

Dlouhodobé je v odborné vefejnosti v CR diskutovan rozvoj kariérového vzdélavani ve skolach
a zejména v ramci regionalnich projektl z evropskych fondl (iKAP) vznikaji i nové metodiky,
ramce, webové nastroje pro podporu kariérového poradenstvi a kariérového vzdélavani ve
$kolach. V ramci pripravy Strategie vzdélavani 2030+, kterd je stale jesté diskutovana v CR a
navazné revize kurikula (RVP), se otevira pfilezitost pro hlubsi zménu systémovou a ukotveni
kontinualniho kariérového vzdélavani v ramci kurikula. Ze soucasné pracovni verze (Cervenec
2020) materiadlu diskutované Strategie se muzeme docist: “Soucdsti RVP bude systematickd
prdace na kariérovém rozvoji kazdého zdaka a posilovani jeho profesni identity a vazby s oborem
vzdelani. Cilem je omezeni predcasného ukoncovani studia a ,cestovani mezi obory”. V ramci
téchto aktivit se zamérime nejen na roli kariérového poradenstvi ve $kolach, ale i na rozvoj
dovednosti pedagogti podporovat zdky v dokonceni studia a v ramci jeho pfechodu na trh prdce.”

Pfi NPI CR vznikla pracovni skupina pro rozpracovani kariérového vzdélavani, kariérového
rozvoje v kurikulu v kontinuu od pfedskolniho az po stfedni vzdélavani v nejblizsich letech, dle
harmonogramu ramcové definovaném Strategii. Zcela aktualni pfileZitosti je také dlraz na
digitalni gramotnost v kurikulu a digitalizaci ve vzdélavani, kdy byl zpracovan navrh na rozsifeni
ocekavanych vystupl v tematické oblasti Svét prace o digitalni rozmér - kariérové e-portfolio.
Prostor pro odbornou diskuzi bude i v ramci evropské konference Euroguidance v Praze 20.-
21. listopadu, ktera probéhne ve spolupraci s CZU v Praze.

V ramci podkladové studie ke vzdélavaci oblasti Clovék a svét prace (NUV, 2019) vznikly mimo
jiné i SWOT analyzy a navrhy na rozvoj kariérového vzdélavani. Aktualizovana verze SWOT
autorem (Petr Chalus, 2020) obsahuje v oblasti prilezitosti i aktualizované naméty na rozvoj
kurikula:

Silné stranky:
e vazba na klicové kompetence v RVP

"

e pracovni kompetence v RVP: ".. vyuZiva znalosti a zkusenosti ziskané v jednotlivych
vzdeéldvacich oblastech v zdjmu vlastniho rozvoje i své pripravy na budoucnost, cini
podlozend rozhodnuti o dalsim vzdélavani a profesnim zamérenti ... "

e povinny tematicky okruh Svét prdce Svét prdce s hodinovou dotaci "Zdk se orientuje v
pracovnich cinnostech vybranych profesi. Posoudi své moznosti pfi rozhodovani o volbé
vhodného povolani a profesni pripravy. ViyuZzije profesni informace a poradenské sluzby
pro vybér vhodného vzdélavani. Prokdze v modelovych situacich schopnost prezentace
své osoby pfi vstupu na trh prdce.”

e vazby na dalsi vyukové oblasti, jako je Osobnostni a socidlni vychova, Clovék a spolecnost,
aj.
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e ramcoveé vymezeni kurikula, které umozriuje aktivnim Skolam kreativni pristup k rozvoji

této oblasti
Slabé stranky:

e ddraz na oblast je rozmélnén mezi vice oblasti bez uceleného ramce kariérového rozvoje
deti

® nizkd hodinova dotace — rozsah tematického okruhu Svet prdce je pouze 2 roky (zejména
8. rocnik) @ miize byt pojimdn spie informativné a na prechod na SS neZ jako rozvoj
kompetenci

e praktické cinnosti a témata v oblasti Clovék a svét prdce na 1. stupni nemaji ndvaznost na
kariérovy rozvoj

e pouze prifezové téma na SS

e nedostatecna metodicka podpora kariérového vzdélavani ve skoldch

® nedostatecna koordinace na urovni skoly

e nedostatecné jasné vymezeni vyznamu kariérového rozvoje v RVP a chybi propojeni na
hlavni cile vzdelavani, které uplatneni v Zivoté a praci vymezuji

e tlak na akademické vysledky a vykon, ktery vede k podcenéni vyuky této oblasti a omezuje
prostor na rozvoj kompetenci

e administrativni a organizacni omezeni flexibilniho propojeni Zivota skoly se zivotem a
svetem prace mimo skolu

e mald podpora zapojeni rodict do vzdéldvadni v této oblasti ve Skole

Prilezitosti:

e pfiprava strategie 2030+ a revizi kurikula - posilit tematickou oblast ,svét prace” a rozvoj
kariérovych kompetenci, ve vztahu s osobnostnim a socidlnim rozvojem, rozsifit aktudlni
casovy ramec (1 hodina tydné u zdkladniho a stredniho vzdeéldavani)

e  ukotvit kontinuum kariérového rozvoje v celoZivotnich ramcich i ve vysledcich uceni - od
predskolniho vzdéldvani, pres skolni, SS, VS, aZ po vzdéldvani dospélych

e rozpracovat propojeni na celé skolni kurikulum, kdy vetsina vzdélavacich oblasti a
kompetenci by méla mit vazby na téma sveét prdce a kariérovy rozvoj

Rizika:

e  prilis rychlé zmény trhu prdce, na které nestaci zmény v kurikulu reagovat

e  rostouci socidlni rozdily mezi rodinami déti a jejich prilezitostmi

o tlak na meritelné vysledky vzdelavani celkove, ktery upfednostriuje zapamatované
informace meéritelné testem

e nedostatecné informace a predsudky o svété prdce, tlak na obsazovdni neperspektivnich
volnych mist na pracovnim trhu mladymi lidmi, kteii{ tak predcasné odchdzejici ze
vzdelavaciho systému do zamestndni

e  politicky ddraz technické vzdeélavani
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Verze SWOT prezentovana autorem v posterové sekci konference IAEVG 2019 v Bratislave:

CZECH CAREER EDUCATION CURRICULUM - HOPE FOR DEVELOPMENT

BASED ON STUDY FOR NATIONAL INSTITUTE OF EDUCATION, ROUND TABLES. EXPERTS WORKING GROUP MEETINGS

show in model situations the ability to present himself/herself when entering the labour market."

STRENGTHS

Working Competencies:
“...uses his or her
knowledge acquired in the
various educational areas
for the benefit of his or her
own development and
preparation for the future;
makes well-founded
decisions regarding his or
her future studies and/or

profession ...

INTRODUCTION
Educational area "Man and the World of Work™ In the Czech curriculum partlly supports career development through one topic "World of Work"
Expected outcomes under the topic are: "become oriented in the work activities of selected professions; evaluate his/her potential when selecting a
suitable profession and professional training; make use of professional information and advisory services for the selection of appropriate education;

WEAKNESSES

Topic "Worl of |Work” is
realised mainly during the
last years of basic education.
Schools can go through topic
very quickly and to be
focused only on the
transition to secondary level
of education. Competencies
are more declared than

implemented in school

practices.
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OPPORTUNITIES

Debate about curriculum seems
open for possibility te
recognize career development
as a important part of
curriculum and to create more
space for continual
development of career
competency from beginning to

the end of school education.

THREATS

In curriculum development
of the area could be higher
priority supporting
technical and financial
skills more than helistic

career development.
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ZAMESTNATELNOST A KARIEROVE ZRUCNOSTI STUDENTOV
A ABSOLVENTOV VYSOKYCH SKOL V KONTEXTE
ZAMESTNAVATELSKYCH OCAKAVANI

(1 2

Elena Lisa'’, Denisa Newman

DFakulta socialnych a ekonomickych vied, Univerzita Komenského,
Bratislava; “’Fakulta psycholégie, Paneurdpska vysoka skola, Bratislava

Abstrakt

V tomto prispevku referujeme o vybranych poznatkoch zamestnavatelskych ocakavani smero-
vanych na kariérové kompetencie absolventov vysokych $kdl, prezentujeme najma niektoré
zistenia vnimanej dolezitosti a spokojnosti zamestnavatelov zapojenych do nasho vyskumného
projektu s kompetenciami absolventov (KEGA 003PEVS-4/2018). Vyskumy dlhodobo potvrdzuijy,
Ze vnimanie Urovne zrucnosti pre zamestnanie sa medzi zamestnavate/mi a absolventmi |isi.
Ocakavania zamestnavatelov suvisia s roznymi spolocenskymi zmenami a preto ich nemozno
povazovat za statické. Zamestnavatelia v nasom vyskume celkovo za najddlezitejSie zrucnosti
povazuju angazovanost a ochotu urobit” nieco navyse; zodpovedny pristup k praci; moralku a
etické spravanie; ucenie sa zo spatnej vazby; flexibilitu a schopnost’ prispésobit’ sa zmenam.
Ukazalo sa, Zze zamestnavatelia su v porovnani so sebahodnotenim Studentov a absolventov
menej spokojni s GrovAou zruénosti zamestnatelnosti u novonastipenych absolventov VS.

Klticové slova: kariérové kompetencie, zrucnosti, zamestnatelnost, absolvent vysokej skoly

Abstract

In this paper we report on selected findings of employers' expectations on career competencies
of university graduates. We present selected findings of the perceived importance and
satisfaction of employers involved in our research project with the competencies of graduates
(KEGA 003PEVS-4/2018). Research has shown that perceptions of level of employability skills
differ between employers and graduates. Employers' expectations are related to various
societal changes and therefore cannot be considered static. Overall, employers in our research
study consider engagement and a willingness to do something extra; responsible approach to
work; morality and ethical behavior; learning from feedback; flexibility and the ability to adapt
to change to be the most important skills nowadays. We found out that employers are less
satisfied with the level of employability skills of newly hired university graduates compared to
the self-assessment of students and graduates themselves.

Key words: career competencies, skills, employability, university graduate
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Zamestnatelnost, kariérové zru¢nosti

Zamestnatelnost' (angl. “employability”) je ,prevazne konceptualizovana ako subor zru¢nosti a
osobnych atribltov, ktoré si povaZzované za potrebné v priemysle a u absolventov v zaujme
najdenia zamestnania” (Rowe & Zegwaard, 2017, s. 87). Zamestnatelnost vyjadruje tiez
potencial ziskat vytuzené zamestnanie.

Vo vseobecnosti vyjadruje zamestnatelnost subor zrucnosti, ktoré sa zvycajne rozdeluju do
troch skupin: a) generické, alebo tzv. prenositelné zru¢nosti/kompetencie (napr. timova praca,
komunikacné zrucnosti, organizacné zrucnosti, planovanie), b) zrucnosti specificke pre urcity
odbor, alebo sektor (napr. zrucnosti z oblasti inzinierstva, prava, socialnej prace) a c¢) osobné
charakteristiky (napr. sebaddvera, reziliencia, lojalita, integrita a pod.). NajcastejSie sa zruc¢nosti
pre zamestnatelnost’ skimaju prostrednictvom sebaposudenia, a to najma v oblasti generickych
a Specifickych pre sektor. Osobné charakteristiky predstavuju individualny potencial absolventa.
K tymto vlastnostiam mozno pocitat aj zlozky psychologického kapitalu, ktorymi su nadej,
sebalcinnost, optimizmus, odolnost” (pozri napriklad Greskovicova, Bolekova, 2017;
GresSkovicova, Bolekova, 2018). Zlozky psychologického kapitalu suvisia s Uspechom
v zamestnani a povazuju sa za vseobecny prediktor spokojnosti a vykonu v préaci (Luthans,
Avolio, Avey, Norman, 2007).

Zamestnatelnost' na individualnej Urovni je Casto vyjadrovana ako kompetencia. Kompetenciou
sa zvyCajne rozumie ,dispozicia Cloveka, spravat sa spdsobom, ktory zarucuje splnenie
zverenych Uloh pozadovanym spdsobom” (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004, s.169). Do tejto
dispozicie podla Kubesa, Spillerovej a Kurnického (2004) vstupuju rézne individualne premenné
- od osobnosti, vedomosti a zrucnosti po postoje, hodnoty a motivy, avSak nie je mozné
kompetenciu za tieto premenné zamienat; kompetencia zostava prejavena v spravani (Koubek,
2014).

V sucasnosti neexistuje jednotna tedria zamestnatelnosti. Dovodmi su komplexnost, situacné
faktory, meniaci sa trh prace, indivudalny zaujem a postoj absolventa ako aj jeho profesionalne
zameranie. Clarke (2017) navrhuje komplexny model chapania zamestnatelnosti absolventov.
Hovori, Ze zatial Co zamestnatelnost absolventov $kél sa zaobera najma aspektami fudského
kapitalu, ako su vedomosti, zrucnosti a procesy, menej speicfické a Sirsie chapanie
zamestnatelnosti  hovori o individualnych premennych (osobnost, postoje, kariérovo
orientované spravanie), premennych trhu prace a sucasného stavu zamestnania. Preto navrhuje
integrovany model zamestnatelnosti, v ktorom rozoznava Sest klUCovych dimenzii: [udsky
kapital (zru¢nosti, kompetencie, pracovné skusenosti), socialny kapital (siete, socialna trieda,
univerzitné hodnotenie), individualne spravanie (riadenie vlastnej kariéry, zru¢nosti zamerané na
budovanie kariéry), individualne atriblty (charakteristiky osobnosti, prispdsobivost, flexibilita),
trh prace (faktory ponuky, faktory dopytu) a vnimana zamestnatelnost. Tento model pomaha
identifikovat” oblasti individualnej zodpovednosti studentov a absolventov a oblasti spoluprace
medzi univerzitami, zamestnavatelmi a priemyslom. Model zaroven poukazuje na rozlicné a
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doplnajuce sa roly réznych expertov v tejto oblasti skimania, ako st odbornici a vyskumnici
v oblasti vzdelavania, kariéry, manazmentu a psycholdgie.

Ocakavania zamestnavatelov

Téma zamestnanosti mladych ludi ¢asto rezonuje v celospoloCenskych diskusiach na domacej,
eurdpskej ako aj celosvetovej scéne. V aktualnych prioritach a cieloch Eurdpskej unie,
v programovom obdobi 2014 — 2020 figuruje aj zvySenie zamestnanosti obyvatelov vo veku 20
— 64 rokov az na 75%. Stratégia ,Eurdpa 2020" definuje klucové ciele formulované ako narast
zamestnanosti, zvysenie investicii do vedy, vyskumu a inovacii. Vlajkovou lodou eurdépskych

"

cielov sa stala iniciativa ,New skills for new jobs “, prostrednictvom ktorej sa EU usiluje o
predikciu zmien znalosti a zruc¢nosti potrebnych v buducnosti, zosuladenie kompetencii pre
pracovny trh a zmengovanie rozdielov medzi svetom vzdelania a svetom prace (Horny, Durina,
2014). V nadvaznosti na tieto celoeurdpske ciele aj vlada Slovenskej republiky v operacnom
programe Ludské zdroje poukazuje na potrebu iniciativ na podporu zamestnanosti mladych
[udi. Témy ako podpora zamestnatelnosti mladych, identifikacia nastrojov ulahcujucich prechod
absolventov do zamestnania su v sucasnej dobe celosvetovej, ako aj domacej scéne (napr.
Grajcar, 2019) vysoko aktualne. Zamestnavatelsky prieskum CVTI SR (Jankova, 2015) realizovany
na vzorke 2411 subjektov na Slovensku preukézal, Zze viac ako tretina zamestnavatelov prijala
v poslednych dvoch rokoch absolventov VS (vratane bakalarskeho stupha), vacsina
zamestnavatelov vSak absolventov nezamestnala, najma z dovodu neprijimania novych
zamestnancov. Hlavnymi zisteniami tohto domaceho prieskumu boli tiez dévody, na zaklade
ktorych zamestnavatelia, ktori odmietaju prijimat absolventov tak cinili najma pre nedostatok
praktickych sklsenosti a nelmernym platovym poziadavkam. Tretina tiez uviedla zvySenu
fluktuaciu a skutocnost, Ze nedisponuju Specialnymi, Uzko odbornymi zru¢nostami.

Vyskumy dlhodobo potvrdzuju, Ze vnimanie Urovne zrucnosti pre zamestnanie sa medzi
zamestnavatelmi a absolventmi [iSi (Brief, 1982; Letovancova, Lisa, 2008; Fulcher, 2012; Ju,
Zhang, Pacha, 2012; Muyako, Seedwell, 2015; Naveed, Jabeen, Ullah, 2015; Jankova, 2015; Low,
Botes, Dela Rue, Allen, 2016, Tjahjono, 2016). Nedostatok vhodnych zrucnosti je jednym
z najcastejsich problémov pri zamestnavani absolventov vysokych skol (Clarke, 2017; Messum,
Wilkes, Peters, & Jackson, 2017; AQU, 2015; Gallup, 2010), alebo pri zamestnavani v sucasnosti
vobec (UKCES, 2016).

Ocakavania zamestnavatelov suvisia so spolocenskymi zmenami, taktiez v stvislosti s nastupom
tzv. ekonomiky 4.0 (Kali§, 2017) a preto ich nemozno povazovat za statické. Vyskumy
v technicky a ekonomicky orientovanych smeroch preukazali, Ze zamestnavatelia ocakavali od
absolventov menej komunikacné zrucnosti a viac Specifické technické zru¢nosti v Studovanom
odbore (Muyako, Seedwell, 2015). Vyskum medzi Studentmi v IT a ekonomickej oblasti ukazal,
Ze zamestnavatelia tychto absolventov v porovnani s nimi vyznamne vyssie hodnotia vieobecné
zrucnosti (angl. generic skills), najma presnost, time manazment, disciplinu, Ustnu komunikaciu
a pozitivny pristup (Naveed, Jabeen, Ullah, 2015). Zamestnavatelia vo Velkej Britanii (UKCES,
2016) vnimaju najvacsi nedostatok uchédzaCov o pracu v pripade operacnych zrucnosti
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potrebnych pre pracovnu poziciu (rieSenie komplexnych problémov, technické a praktické
zrucnosti) ako aj vo vztahu k praci s ludmi (time manazment, praca so zakaznikom). V pripade
uz zamestnanych pracovnikov vnimali zamestnavatelia najvacsie nedostatky v zrucnostiach
prace s ludmi, ako sU time manazment, timova praca, praca so zakaznikom, emocna
inteligencia, motivacia pracovnikov, schopnost presvedcit inych, ako aj nedostatok
komplexnych analytickych zruénosti. Cerstvi absolventi bez ohladu na pracovnl poziciu na
Slovensku vykazovali vo vnimani zamestnavatelov nedostatky v orientécii na klienta, lojalite,
etike, sebareflexii (Letovancova, Lisa, 2008). Najvacsie nedostatky vnimali zamestnavatelia vo
velkej fluktuacii absolventov, slabej priprave na pracu a neadekvatnych platovych poziadavkach
absolventov. Napriklad zamestnavatelia v zdravotnickom priemysle v Australii povazuju u
absolventov za najddlezitejsie zrucnosti integritu a etické spravanie, interpersonalne zrucnosti,
timovu pracu, flexibilitu a otvorend mysel, planovanie a celozivotné ucenie (Messum, Wilkes,
Peters, & Jackson, 2017). Zamestnavatelia v Spanielskom Katalansku oznacili za najddleZitejsie
zodpovednost' v praci, schopnost ucit sa nové veci a timovd pracu. Za najmenej délezité
oznacili negociacné schopnosti a vedenie. Najvacsie nedostatky zaznamenali v kompetenciach
rieSenie problémov, praktické zrucnosti a schopnost' prinasat’ nové napady (AQU, 2015).
Schopnost' a ochota ucit’ sa boli oznacené ako najddlezitejSie zamestnavate/mi na Novom
Zélande. Zatial' o pocitaCove zrucnosti boli hodnotené zamestnavatelmi pozitivne, najvacsi
rozdiel v dolezitosti a aktualnom vykone zaznamenali zamestnavatelia v zrucnostiach orientacia
na sluzby zékaznikom, poriadok, kvalita a presnost, medziludska komunikacia a riesenie
problémov (Hodges & Burchell, 2003). Ocakavania Urovne platu u absolventov su vyssie, nez
ponukaju zamestnavatelia, absolventom vsak chybaju praktické zruc¢nosti. Zamestnavatelia si
myslia, Ze $tudenti vysokej skoly by sa mali viac ucit priamo v teréne. Studenti zase ocakavaju
viac kontaktov skél s priemyslom a so zaujimavymi zamestnavatelmi (Fulcher, 2012).

Ocakavania absolventov a studentov

Nielen ocakavania zamestnavatelov, ale aj ocakavania absolventov su velmi dolezité.
Nenaplnenie ocakavani na strane absolventov vedie k skorému opusteniu organizacie. Toto je
dalsi dovod, preco by zamestnavatelia a Skoliace institucie mali byt v kontakte uz v case
Skolskej pripravy Studentov a mohli vhodne formovat ocakavania na zamestnavatelov (Brief,
1982). Messum a kol. (2017) zistili, Ze absolventi v porovnani so zamestnavatelmi povazuju za
vyznamne doélezitejsie zrucnosti networkingu a liderstva. Vyskum zaroven ukazal, ze pri
hodnoteni aktualnej Urovne zrucnosti su hodnotenia manazérov v porovnani s hodnotenim
absolventov vyznamne horsie. Absolventi v porovnani so zamestnavatelmi nadhodnocuju
rover svojich zru¢nosti. Studenti pri vybere zamestnania viac uprednostfuju manazérske
pozicie, nez pozicie Specialistov alebo asistentov (Letovancova, Lisa, 2008), no porovnanie
s poziadavkami zamestnavatelov ukazalo, ze Studentom chybaju potrebné manazérske
zrucnosti. V oblasti socialnych kompetencii demonstrovali ako najlepSie rozvinutd potrebu
socialneho kontaktu a komunikéacie, avsak kognitivne a vykonové zrucnosti neboli dostatocne
rozvinuté. Studentom chybali zruénosti s vedenim a ovplyviiovanim inych. Nizka miera
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sebapoznania zvysovala pravdepodobnost nespravnej volby pracovnej pozicie absolventov.
Cim horsie sa $tudenti ohodnotili vzhladom k hodnoteniu zamestnavatela, tym menej vhodnu
poziciu ako zamestnanie si vybrali. Zvysené sebavedomie absolventov potvrdili aj vysledky
inych autorov (Hodges & Burchell, 2003), ktori konsStatuju, Ze postoj absolventov k praci,
realnost’ ich oc¢akavani a otvorenost’ dalSiemu vzdelavaniu su rovnako délezité, ako praca sama.
Na zéklade vyskumnych poznatkov nasledne mézeme definovat podmienky rozvoja zrucnosti u
Studentov a absolventov ako potrebu pracovat na sebapoznani a individualnom rozvoji,
potrebu ziskavat praktické skisenosti a potrebu ziskavat poznatky o poZiadavkach pracovnych
pozicil.

Prepojenie VS s praxou

V ramci lepsSieho prepojenia vysokoskolského vyzdelavania a potrieb praxe ocakavaju
zamestnavatelia vacsie zahrnutie praktickych pripadovych studii do vyucby, zahrnutie
diskusnych skupin a prezentacie biznis reportov a sprav pre klienta, rovnako aj vacsiu odvahu
pri realizovani Studentskych stazi v ramci ziskania univerzitného stupna vzdelania (Low, Botes,
Dela Rue, Allen, 2016). Najcastejsou formou spoluprace vysokych $kol a firiem v Spanielsku je
ponuka pracovnych miest pre Studentov (AQU, 2015). Najmenej Castou je kooperacia pri tvorbe
Studijnych osnov a programov (pozri aj Letovancova, Lisa, 2008). Zamestnavatelia za najlepsiu
formu spoluprace povazuju zaclenenie pracovnej skusenosti do studijnych osnov. Vyskum
ocakavani zamestnavatelov na kompetencie absolventov mozu sluzit' ako podklad pre kurikula
vysokoskolského vzdelavania v zaujme podpory zamestnanosti mladych ludi, absolventov a ich
Uspesné uplatnenie a pdsobenie vo vykonavanej profesii (Muyako, Seedwell, 2015).

Zavery konferencie “"Ocakévania zamestnavatelov na kompetencie absolventov” konanej
v Bratislave dna 11. 4. 2018, ako aj niektoré prieskumy potrieb trhu na Slovensku (napr.
Letovancova, Lisa, 2008) poukazali na viaceré odporucania pre pripravu absolventov, ako aj
moznosti vysokych $kél na Slovensku v oblasti podpory kariérovych zrucnosti Studentov a
absolventov a ich kontaktu s trhom prace.

e Profesionalna priprava studentov by sa mala okrem teoretického poznania zameriavat' aj
na ziskavanie praktickych zrucnosti.

e Modifikovat systém vzdelavania tak, aby reflektoval potreby trhu a mohol sa na nich
flexibilne adaptovat.

e  Zaclenit univerzity do praktickych projektov pre trh prace, co umozni lepsi profesionalny
tréning absolventov.

e Zamerat pozornost na Studentov nizsich rocnikov tak, aby sa vedeli zorientovat na trhu
prace a v poziadavkach profesie v praxi.

e V poradenskom kariérovom centre pre Studentov sa sustredit’ na Specifikaciu pracovnych
pozicii a vhodnych kompetencnych profilov. Vypracovat a pouzivat metodiku hodnotenia
kompetencii. Sustredit’ sa na rozvoj kompetencii potrebnych pre pracu na danej pracovnej
pozicii.

e Podporovat staze studentov v ramci mobilit programu Erasmus+.
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e Uchadzat sa o podporu v ramci grantovych vyziev EU.

e Podporovat sebapoznania Studentov a absolventov prostrednictvom poskytovania sluzieb
karieroveho rozvoja, konkrétne napriklad prostrednictvom individualneho poradenstva,
diagnostiky, vycvikov sposobilosti potrebnych pre zamestnatelnost a kariéru, workshopov
so zamestnavatelmi.

e  Zaradit vycvikové aktivity do obsahu studijnych programov, pricom psycholégovia v rozvoji
sposobilosti mézu poskytovat svoje sluzby absolventom bez ohladu na Studijné zameranie
odboru.

e ZvySit angazovanost psychologie v oblasti  poskytovania  kariérovych  sluzieb
prostrednictvom vzdelavania, rozvojovych aktivit, diagnostiky a interdisciplinarnych
podujati ako su konferencie, workshopy, seminare a pod.

e  Aktivne spolupracovat so zamestnavatelmi na trhu prace a vytvarat prilezitosti pre kontakt
a diskusiu so studentmi a absolventmi;

e Poskytovat a realizovat vyskum alebo odborné poradenstvo pre oblast zamestnatelnosti a
kariérovych zrucnosti na domacej péde vysokej skoly, ale aj pre iné profesné organizacie,
pripadne Statne institlcie;

e Vyvijat, poskytovat a garantovat nastroje diagnostiky a rozvoja v oblasti zamestnatelnosti a
kariérovych zrucnosti, najma v zmysle zasadnych dusevnych spdsobilosti.

V tomto prispevku dalej referujeme o vybranych zisteniach vyskumného projektu (KEGA
003PEVS-4/2018), ktorého hlavnym ciefom bolo podporit vzdelavanie na vysokych 3kolach v
zmysle diagnostiky a rozvoja karierovych kompetencii a zrucnosti podla aktualnych ocakavani
zamestnavatelov. Hlavny ciel sledovali tri podciele: a) zmapovanie ocakavani a poziadaviek
sUcasnych zamestnavatelov na kariérové kompetencie a zrucnosti zamestnancov z radov
absolventov vysokych $kol, b) identifikacia zloZiek psychologického kapitalu a formulovanie
praktickych implikacii pre vysokoskolské vzdelavanie, c) v suvislosti so zisteniami navrhnutie
spdsobov hodnotenia a rozvoja zrucnosti psychologického kapitalu u vysokoskolskych
Studentov. V tomto prispevku prezentujeme najma niektoré zistenia vnimanej dolezitosti a
spokojnosti zamestnavatelov zapojenych do nasho vyskumného projektu s kompetenciami
absolventov.

Metody

Zamestnavatelom aj studentom sme administrovali dotaznik, v ktorom posudzovali doOlezitost a
spokojnost’ s 32 zruCnostami na 6-bodovej Skale od 0 do 5. Vyskumu sa zucastnilo 27
zamestnavatelov so sidlom v SR a 534 Studentov Paneuropskej vysokej Skoly v Bratislave. Zber
dat prebehol od jula 2018 do novembra 2018. Vyber bol prilezitostny.

Zoznam zruc¢nosti v administrovanom dotazniku bol inSpirovany a vytvoreny podla sucasnych
studii vnimania zru¢nosti zamestnavatelmi a absolventmi (Gallup, 2010; AQU, 2015) ako aj
zru¢nostami odvodenymi z tedrie psychologického kapitalu (Luthans, Avolio, Avey, & Norman,
2007; Cavus, Gokcen, 2015). ISlo o nasledovnych 32 zru¢nosti: Vedomosti z odboru; Skdsenosti
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v odbore; Analyza a rieSenie problémov; Poctove, matematické zrucnosti; Rozhodovanie;
Inovacie, nové napady a rieSenia; Schopnost' ziskavat' nové vedomosti; UCenie sa zo spatnej
véazby; Schopnost pracovat samostatne; Ustny prejav, prezentacie; Pisomny prejav, priprava
podkladov; Predajné zrucnosti; Komunikacné zrucnosti pri rieseni konfliktov; Pocitacové
zrucnosti na Urovni uzivatela; Timova praca; Vykon, plnenie uloh podla zadani; Vedenie,
autorita; Negociacné zrucnosti; Zodpovedny pristup k praci; Moralka a etické spravanie,
Schopnost dosiahnut’ ciel; Presvedcenie, ze dokazem dokoncit' ulohu; Psychickd odolnost,
zvladanie zataze a stresu; Pokoj, sebaistota; Sebavedomie a sebaprezentacia; Flexibilita,
prispOsobenie sa zmenam; Ocakavanie Uspechu; Optimizmus do budicnosti; Zdolavanie
prekazok; Realisticky pohlad na seba; UcCenie sa zo skusenosti; Angazovanost, ochota urobit
nieCo navyse.

Celkové skére dolezitosti a spokojnosti sme vypocitali ako sucet bodov v 32 zrucnostiach.
Cronbach alfa vnimania dolezZitosti zamestnavatelov a Studentov dosiahla hodnoty 0,830 a
0,929 a v spokojnosti so zrucnostami 0,967 a 0,927. V dotazniku pre Studentov bola zaradena
polozka s otdzkou o predstave Studenta o nastupnom plate absolventa.

Okrem posudzovania doélezitosti a spokojnosti s vybranymi zru¢nostami bola sucastou
dotaznika pre zamestnavatelov aj skala o spolupraci zamestnavatelov s vysokymi Skolami.
Tykala sa skusenosti s piatimi formami spoluprace s vysokymi skolami (Skalové hodnoty od 0 po
4) a skalu o preferovanej spolupraci, ktord by zamestnavatel povazoval za dolezitd (Skalove
hodnoty od 0 - 5).

Udaje sme analyzovali programom $tatistickym JASP 0.8.1.2.

Vyskumné zistenia

Porovnanie vnimania dolezitosti zrucnosti medzi Studentmi a zamestnavatelmi preukazalo
StatistickU vyznamnost' (p = .012), no len mald vecnd vyznamnost' (rrank-biserial = -0.285). Studenti
v porovnani so zamestnavatelmi povazovali za vyznamne ddlezitejSie len 3 zrucnosti, a to
skusenosti v odbore (v zatvorkach priemerné hodnoty M=2.55 / 4.10, min=0, max=5), vedenie,
autorita (2.75 / 3.87) a vedomosti z odboru (3.66 / 4.29). Zamestnavatelia zaroven povazovali
skusenosti v odbore u absolventov za najmenej dolezitl zrucnost (2.55). Zamestnavatelia
v porovnani so Studentmi povazovali za dolezitejSiu zru¢nost’ angazovanost’ a ochota urobit
nieCo navyse (4.66 / 3.97) a zaroven za tU najddlezitejSiu zo vsetkych zrucnosti (4.66). Celkovo
za dalsie najddlezitejSie zrucnosti povazuju zamestnavatelia zodpovedny pristup k praci (4.65),
moralku a etické spravanie (4,60), uCenie sa zo spatnej vazby (4,52), flexibilitu a schopnost
prispdsobit sa zmenam (4,5).

Pri pohlade na zrucnosti psychologického kapitalu oznacené ako ddlezité, ziskali hodnotenie 4
viac bodov v pripade zamestnavatelov aj studentov zrucnosti self-efficacy (sebaucinnost) a
reziliencie: schopnost’ dosiahnut' ciel; presvedcenie, Ze dokazem dokoncit' Ulohu; psychicka
odolnost, zvladanie zataze a stresu; flexibilita, prispdsobenie zmenam; zdolavanie prekazok.
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V rdmci medzinarodnej vyskumnej kooperacie kolegovia v Ceskej republike zistili obdobné
vysledky (Lis4, Medzihorsky, 2018). Zamestnavatelia v Ceskej republike, ktori sa zd&astnili
vyskumu (N=39) za najddlezitejSie povazuju kompetencie: zodpovedny pristup k praci, moralka
a etické spravanie, presvedcenie, ze dokazem dokoncit Ulohu, angaZovanost, ochota urobit
nieCo navyse a schopnost dosiahnut’ ciel.

Porovnanie vnimania spokojnosti medzi Studentmi a zamestnavatelmi preukazalo Statistické i
vecne vyznamné rozdiely (p < .007; rankbiseial = -0.551). Studenti boli spokojnejsi, nez
zamestnavatelia, Statisticky a vecne vyznamne jednotlivo v 19 zrucnostiach - flexibilita a
prisposobenie sa zmenam (v zatvorkach priemerné hodnoty, M= 3.25 / 3.89), prekonavanie
prekazok (3.04 / 3.81), realisticky pohlad na seba (2.5 / 3.79), schopnost’ ucit sa zo skdsenosti
(3.16 / 4.10), angazovanost a ochota urobit' nieCo navyse (2.68 / 3.82), analyza a riesenie
problémov (3.12 / 3.77), rozhodovanie (2.69 / 3.58), inovacie nové napady a rieSenia (3.04 /
3.64), schopnost ziskavat nové vedomosti (3.40 / 4.06), ucit sa zo spatnej vazby (2.96 / 3.95),
schopnost’ pracovat samostatne (2.70 / 4.06), predajné zruc¢nosti (2.31 / 3.07), komunikacné
zrucnosti pri rieseni konfliktov (2.81 / 3.75), timova praca (3.00 / 3.84), vykon a plnenie Uloh
podla zadani (3.20 / 3.94), vedenie a autorita (2.63 / 3.58), negociacné zrucnosti (2.77 / 3.42),
zodpovedny pristup k praci (2.92 / 4.08), moralka a etické spravanie (3.44 / 4.26).

Z tychto boli zamestnavatelia najmenej spokojni v zrucnostiach: predajné zrucnosti (2.37),
realisticky pohlad na seba (2.52), vedenie a autorita (2.63), angazovanost a ochota urobit nieco
navyse (2.68), rozhodovanie (2.69), schopnost pracovat samostatne (2.72), negociacné
zrucnosti (2.77), komunikacné zrucnosti pri rieseni konfliktov (2.81), zodpovedny pristup k praci
(2.92), ucit sa zo spatnej vazby (2.96). Naopak najspokojnejsi boli zamestnavatelia so
zru¢nostou ocakavania Uspechu (4,0), sebavedomim a sebaprezentaciou (3,82), optimizmom
do buducnosti (3,66), pocitacovymi zrucnostami (3,64) a presvedcenim, Zze dokazem dokoncit
Ulohu (3,6).

Zamestnavatelia sa dalej vyjadrovali k potrebe dalsej spoluprace s vysokymi Skolami, pricom
odpovedali na skale 0 — 5 bodov na otazku, aku spolupracu by privitali a povazovali za délezitu.
Z odpovedi vyplynulo, ze najviac by privitali staz (M=4,29, Me=5) a povinnu prax na pracovisku
(M=3,88, Me=5).

V ramci tazkosti suvisiacich s najimanim absolventov uviedli zamestnavatelia a Studenti ako
najcastejsi dovod chybanie spravnych zrucnosti u absolventov. Neakceptacia platu bol
z pohladu zamestnavatelov druha najcastejSia prekazka pri zamestnavani absolventov. Median
ocakavaného platu Studentov zahrnutych do vyskumu je vo vyske 1100 eur, pricom najvyssie

cvve

(1000 eur).

Zavery

Po zmapovani oakavani a poziadaviek sucasnych zamestnavatelov na kariérové kompetencie a
zru¢nosti zamestnancov z radov absolventov sa v nasom projekte ukazalo, ze celkovo za
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najddlezitejSie zrucnosti povazuju zamestnavatelia angaZzovanost a ochotu urobit’ nieCo navyse;
zodpovedny pristup k praci; moralku a etické spravanie; ucenie sa zo spatnej vazby; flexibilitu a
schopnost’ prispésobit’ sa zmendm. Ukazalo sa, Ze zamestnavatelia su v porovnani so
sebahodnotenim  Studentov a absolventov menej spokojni s Urovhou  zrucnosti
zamestnatelnosti u novonastipenych absolventov VS.

Z vysledkov vyskumu je tiez badatelné, Ze zamestnavatelské ocakavania su Specifické pre
jednotlivé sektory hospodarstva (Newman, Tomcik, Ivankova-Macejova, 2018). Tento fakt je
potrebné zohladnit’ pri vytvarani stratégii posilnenia a rozvijania kariérovych zrucnosti a
zamestnatelnosti absolventov vysokych $kol.

Pri. zamere identifikovat zlozky psychologického kapitalu, dolezité pre sucasnych
zamestnavatelov absolventov VS sa ukazalo, Ze zamestnavatelia za délezité povazovali najmé
zrucnosti self-efficacy (sebaucinnosti) a reziliencie: angazovanost' a ochota urobit nieco navyse;
schopnost' dosiahnut' ciel; presvedcenie, ze dokazem dokoncit' Ulohu; psychickd odolnost,
zvladanie zataze a stresu; flexibilita, prispdsobenie zmendm; zdolavanie prekazok.
Zamestnavatelia kladu zjavny déraz na kluc¢ovy vyznam psychologického kapitalu v kariérovych
zru¢nostiach Studentov a absolventov vysokych skol. V' ramci praktickych implikacii pre
vysokoskolské vzdelavanie poznatky tiez prezentujeme v monografii na tému kariérovych
zruénosti zamestnatelnosti absolventov VS, v nej sme sa venovali vybranym kariérovym
zruénostiam  psychologického kapitalu podrobnejéie. Specificky sa monografia venuje
zrucnostiam psychologického kapitalu, ktoré patria vo vnimani zamestnavatelov k tym
najddlezitejSim, no s ktorymi su zaroven malo spokojni.

Nedostatky (angl. gaps) v zrucnostiach Studentov nie su zriedkavé, no studenti ich nevnimaju
(Messum, Wilkes, Peters, & Jackson, 2017; Letovancova, Lisa, 2008). Preto by ulohou vysokych
skdl mala byt podpora v oblasti zlepSovania sebauvedomovania Studentov (Messum, Wilkes,
Peters, & Jackson, 2017). Eby, Butts a Lockwood (2003) ukazali, Zze Studenti, ktori mali dobre
vyvinuty koncept kariérovych cielov a realistické zhodnotenie vlastnych zrucnosti a sposobilosti
sa vnimali ako lepsie zamestnatelni nez ostatni Studenti. Ako uvadza Clarke (2017), pri rozvoji
kariérovych zrucnosti je potrebné pochopit a diferencovat medzi rolou vysokoskolskej
vzdelavacej institucie a rolou jednotlivca. Vzdelavacia institicia moze poskytnut Studentom a
absolventom podporu v podobe kariérovych poradni, ktoré budu u studentov facilitovat
procesy reflexie a sebauvedomenia. Pracovnici karierového poradenstva v ramci vysokej skoly
mozu budovat’ uvedomenie si dolezitosti viastnosti potrebnych pre Uspech v zamestnani, ako
napr. self-management a osobna zodpovednost za ziskanie a udrzanie zamestnania. Aj Rowe a
Zegwaard (2017) uvadzaju, ze na rozdiel od velkej pozornosti venovanej ludskému kapitalu, sa
v ramci employability skills venuje menej pozornosti individualnym vlastnostiam, dopadu
vnimanych zrucnosti zamestnatelnosti a vplyvu trhu prace na realne vysledky ohladne
zamestnania. Prave tymto strankam sa mozZu v ramci vysokoskolského prostredia venovat
poradenské psychologické kariérové centra pre Studentov.
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HORIZONTALNiI PROFESNi TRANZICE KLIENTU A JEJICH
VAZBA NA PROMENY PRACE KARIEROVYCH PORADCU
V CESKE REPUBLICE

PhDr. Petra Drahonovska (Career Designer, Czech Republic)

Abstrakt

Zmeény na trhu prace ovliviuji jak chovani firem z hlediska naboru, ale také chovani jednotlivcl:
jak kariéru planovat a fidit (self career management) a jak se na trhu prace prezentovat (osobni
marketing a prace s osobni znackou). S proménou fungovani na trhu ze strany jednotlivcd se
logicky meéni také napln prace kariérovych poradcl a naroky na tuto profesi. A to ve vsech
segmentech, kde pracuji.

Nova témata sebou pfinesla také nové pracovni pfilezitosti a dala prostor pro rozvoj pisobeni
kariérovych poradct / kariérovych koucl v soukromé sféfe. Ti v tuto chvili hledaji nové vlastni
prilezitosti z hlediska tematickych okruhd, které mohou svym klientdm nabidnout. Jednim z nich
jsou prave profesni horizontalni / lateralni tranzice, které kladou na poradenskou praci nové
naroky, a to zejména z hlediska znalosti trendl ve specifickych oborech.

Vyvoj poradenské profese je tedy vhodné sledovat nejen v segmentu vefejném a neziskovem,
ale i zatim okrajovém, ale rozvijejicim se, segmentu soukromém. Protoze kazdy z nich pfinasi
klientdm své benefity.

Abstract

Changes in the labor market affect both: the recruitment behavior of companies, but also the
behavior of individuals: how to plan and manage a career (self career management) and how to
present oneself in the labor market (personal marketing and personal branding). With the
change in the functioning of the market by individuals, the scope of work of career counselors
and the demands on this profession also logically change. And in all segments where they
work.

The new topics also brought new job opportunities and gave space for the development of
career counselors / career coaches in the private sector. At the moment, they are looking for
new opportunities in terms of thematic areas that they can offer to their clients. One of them is
professional horizontal / lateral shift, which cause new demands on counseling work, especially
in terms of knowledge of trends in specific fields.

It is therefore appropriate to monitor the development of the consulting profession not only in
the public and non-profit segment, but also in the marginal, but still developing, private
segment because all of them bring their own benefits to clients.
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Kontext promén trhu prace

Praci kazdého z nas dnes ovliviuji globalni megatrendy: zmény v rozloZeni ekonomické moci a
nerovnomérneé rozdelené bohatstvi, nedostatek zdroji na planeté a degradace Zivotniho
prostfedi, technologicky boom a digitalni transformace, socialni zmeény v¢. zmén
demografickych, rostouci urbanizace, globalni propojeni a rostouci spotreba. [1] Podle studie
McKinsey bude muset kvili automatizaci do roku 2030 (z)ménit praci 400-800 milion( lidi. [2]

Ruku v ruce s témito zménami ve sveété se meni také trh prace. Firmy, zejména s nastupem
technologii, nejen meéni své strategie prodeje a komunikaci s klienty [3], ale praci se
zameéstnanci: od jejich naboru, typu kontrahovani, onboardingu, jejich profesniho rozvoje, az po
ukoncovani spolupraci a outplacementu.

To logicky znamena, Ze své fungovani ve svété prace méni (Ci budou donuceni meénit) i
jednotlivci. Nejde jen o zplsoby sebeprezentace profesnich profild (vliv socialnich siti, vliv
dostupnosti grafickych programd, videa), ale také strategii hledani prace. A celkové uvazovani o
profesnim smefovani a aktivnimu pristupu v fizeni svych kariérnich rozhodnuti (self career
management). Toto vse je jiz nékolik let také predzvésti zmén prace kariérovych poradcl. Nejen
z hlediska metod a forem prace, ale také z hlediska toho, kdo je cilovou skupinou kariérového
poradce a kde a jak se jeho sluzby nabizeji.

Budovani nového trhu pro komeréni kariérové poradenstvi v CR

Komercni poskytovani kariérového poradenstvi ma jisté svou tradici zejm. na anglo-americkém
trhu, ale v postkomunistickych zemich, CR nevyjimaje, byla tato sluzba kariérového poradenstvi
do sametové revoluce v r.1989 pouze doménou skolského sektoru. Po revoluci se pak pridalo,
opét pod hlavickou statu, kariérové poradenstvi v ramci Uradd prace. Od cca druhé poloviny 90.
let se pak toto téma zacalo objevovat i v nabidce neziskovych organizaci, Ci jako dil¢i soucast
nabidky sluzeb jinych blizkych profesi (psychologd, recruiterg, ...).

Fungovani kariérovych poradcl (nebo nékdy také: kariérovych koucd) na komercni bazi, jako
samostatné profese, je nyni dalSi novou variantou, jiz mizeme sledovat poslednich zhruba 10
let. Sva témata a klienty si tito, komercné funguijici kariérovi poradci / kariérovi koucové, nyni
hledaji - a horizontalni profesni tranzice klientd ménici dobrovolné sva profesni zaméreni jsou
jednou z téchto pfilezitosti. Jde na trhu o urcitou “niku” tj. pfilezitost pokryvat témata, které jsou
pro jiné kariérové instituce profesné vzdalengjsi.

V tuto chvili v CR pracuje mnoho soukromych kariérovych poradc(i pravé s klienty, ktefi by
z rlznych dlvodd pravdépodobné nikdy nelerpali sluzby kariérovych poradcd na Skolach, ani
na Uradech prace, ani v neziskovych organizacich. Nejcastéjsi kontext poptani soukromé sluzby
je troji:
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1) Prvnim ddvodem byva, Ze mnoho z téchto klientll nechce mit negativni nalepku
Cloveka, ktery Cerpa sluzby statni Ci neziskové organizace. A to presto, ze jsou tyto
sluzby od statu zdarma, nebo dotované v ramci rGznych projekt EU.

2) Druhym, a to pomérné velkym dlvodem, proc¢ jsou néktefi klienti ochotni platit
komercni sluzbu poradenstvi je, ze poradci na Skolach/Uradech/v neziskovych
organizacich sami neznaji fungovani soukromych firem, mnoho z nich nikdy samo
neproslo komercnim naborem, neznaji principy AC, nevi, jak funguji pohovory online,
neznaji dalsi moznosti profesniho rlstu firem, a/nebo neznaji terminologii specifickych
business pozic. A to jsou situace, které velmi casto chtéji soukromi klienti konzultovat.

3) Treti dlvod byva velmi pragmaticky, a to, zZe vétSinova populace stale o Siroké skéle
dostupnych sluzeb kariérovych poradcl ve vefejné a neziskové sféfe nevi. Zejména
vefejna sfére klade jen minimalni ddraz na kvalitni marketing a zpravidla v ném
nesleduje trendy. Napf. to, ze posuzovani vetsiny sluzeb dnes klienti vnimaji skrze
obsahovy (content) marketing. Tj. od instituci ¢i jednotlivel prodavajici sluzby se dnes
ocekava, ze poskytuji velké mnozstvi kvalitnich informaci zdarma. Ale oproti minulosti
navic prezentovano podle aktualnich trendl - at jde o moderné udélané informacni
weby a infografiky [4], videa anebo socialni sité, které jsou dnes jednim z hlavnich
zdrojl Cerpani informaci a kontaktd.

V kazdém segmentu trhu samozrfejmé existuji vyjimky: at mezi soukromymi poradci, kteri
nezvladaji marketing, ¢i naopak mezi jednotlivymi Urady ci neziskovymi organizacemi, které ho
zvladaji velmi dobre. Tento clanek cerpa z praxe v rlznych segmentech kariérového
poradenstvi od roku 2009 a ze zpétnych vazeb klientd (7000+ osob). Nicméné Sifeji a
objektivné doposud nebyl trh kariérového poradenstvi (kariérového koucovani) detailngji a
kompletné zmonitorovan. Jednim z prvnich pokust je mapa Narodniho poradenského fora,
dale navazaly aktivity: ¢lenské zakladny SdruZeni kariérovych poradcti, ¢lenské zéklady Ceské
asociace kariérového poradenstvi, dale predcasné ukoncena tvorba interaktivni databaze
v ramci projekt Katalogu poradcl portdlu Job Hub. Pokud monitoring sluzeb poradcl
v minulosti probihal, pak zpravidla mezi $kolnimi poradci (v gesci MSMT), & mezi poradci na
Uradech prace v (v gesci MPSV). Tim, ze soukromi kariérovi poradci / kariérovi koucové nikam
oficidlné nespadaji, je obtiznéjsi je pro monitoring kontaktovat. Jednim ze zdroji kontaktd na
odbornou komunitu v¢. soukromych poradcl, alespon mezi poradci mezi sebou, je uzaviena
Facebook skupina Kariérovi poradci, koucové, lektori a dalsi nadsenci CZ & SK.

Ménici se naroky trhu prace z hlediska profesnich tranzic
o co jsou profesni tranzice > proc¢ nyni mluvit o tranzicich lateralnich/horizontalnich

Career Designer Cerpa pro tento clanek priklady z velkého mnozstvi case studies (7000+) od
klientl, se kterymi pracuje jiz od roku 2009. Na zékladé tohoto vzorku Ize pozorovat potvrzeni
trendd, o kterych mluvi i kvantitativni studie popisujici fungovani na trhu prace (v CR napt.
kvalitni pravidelné interpretace dat ze zdroju LMC). Z téchto trendl (mezi které patfi také
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Castéjsi zmeény prace, mensi stabilita trhu, Ubytek smluv na dobu neurcitou, pribyvani dilcich
Uvazkd, zavadeéni flexibilnich forem prace, zvySujici se tlak na celozivotni uceni se a praci
s transferable skills, stirani ostré hranice mezi zamestnanci a freelancery, ad.) je pro tento
prispévek vybrano téma lateradlnich (horizontalnich) profesnich tranzic jako jednoho ze
specifickych aktualni témat a zéroven také jako jedna z vyraznych novych pfileZitosti pro
soukromé kariérové poradce.

Dalsi ¢ast clanku si dava za cil nejen pfiblizit varianty péti nejtypictejsich lateralnich tranzic, ale
také to, co to znamena pro praci poradcld a jaké kompetence poradce pracujici s takovymi
klienty musi v idealnim pripadé mit.

o zaméstnavatelé, zmény na trhu a naroky na dalsi profesni vzdélavani lidi

Zaméstnavatelé, ktefi dnes nestavi sv(j rozvoj na technologiich, jsou jiz nyni v mensiné.
Automotive, telco, vyroba cehokoliv, marketing ad. - toto vse je dnes v podstaté IT. Pozadavky
na digitalni gramotnost jsou jiz dnes standardem napfic trhem préce, a to i na nizsich pozicich.
Nicméné na rychlost, kterou se technologie rozvijeji, nema Sanci adekvatné reagovat formalni
vzdélavani, ani casto systém statem resp. Urady prace nabizenych rekvalifikaci, které jsou
zatizené byrokratickymi procesy.

Nejvice flexibilné reaguji na poptavku vzdelavani v technologiich soukromé, ale i neziskové
subjekty (pr. Czechitas), které operativné upravuji nabidku vzdélavani nejen v ICT, ale celkove v
celé Sifi zameéstnavateli pozadovanymi future skills [5]. Nabizeny jsou nejen prezencni kurzy, ale
take neustale aktualizované online vzdélavani a odborny mentoring pro danou, nejcastéji
technickou, oblast.

Také firmy samy zajistuji, formou dal$iho vzdélavani, rozvoj svych zaméstnancl, a to také
v nékterych pfipadech vC. rekvalifikaci [6]. V dil¢ich pfipadech rekvalifikaci, které plati
zaméstnavatel svému zameéstnanci lze hovofit o urlitém kariérnim rozhodovani o
horizontalnich / lateralnich profesnich tranzicich uvnitf firmy.

Ve firmach je dalsi profesni rozvoj pomérné formalizovanou a stabilni soucasti agendy HR,
v nékterych pfipadech spadd pod kompetence jednotlivych manazerl. Nicméné podpora
v karierovém rozhodovani, strategicke uvazovani v roviné self career managementu
jednotlivych zaméstnancli, zpravidla ve firmach formalizovana neni. Pokud jde napfiklad o
firemni rekvalifikace, pak tim firma sleduje primarneé reakce na poptavku trhu (a pr. nutnost
s vyrobou néceho jiného ¢i na jiném stroji). Nejde tedy o moment, kdy firma cilené pracuje
s profesnimi zmeénami jednotlivcd uvnitf firmy s ohledem na jejich motivace, prani. Coz je, do
jisté miry, logické.

Kariérové poradenstvi do prace mirné HR proling, ale neni, a asi nikdy nebude, jeho stéZejni
soucasti (nejblize se potkava prace HR a soukromého kariérového poradce/kouce v oblasti
firemniho outplacementu) . V tuto chvili je tedy na jednotlivcich, aby si s profesnimi zménami a

rozhodovanim kolem tohoto momentu, poradili sami, a/nebo za pomoci externiho kariérového
poradce/kouce.
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o jednotlivci a zmény na trhu prace

Skupina zaméstnancl je samoziejmé velmi heterogenni. Lze ale fici, na zakladé vysledkl
opakovanych prlzkum0 (at za rezort Skolstvi &i prace), ze, v porovnani se skupinami
nezaméstnanych a ekonomicky neaktivnich, se zaméstnanci vzdélavaji vyrazné castéji [7].
Castdji se také vzdélavaji (nad ramec oficialniho firemniho vzdélavani) lidé s vy$sim dosazenym
formalnim vzdélavanim. Ti také do toho investuji vice Casu a penéz oproti lidem s nizsim
stupném vzdélani.

Na z&kladé pripadovych studii Career Designer pievazuje také tato skupina (¢lovék s VS, zvykly
investovat sam za sebe do dalsSiho vzdélavani) také mezi klienty ochotnymi investovat do
soukromého kariérového poradenstvi. V 90% piipadech jde o lidi s VS titulem, 8% jsou to klienti
s maturitou a ve 2% lidé s vyucnim listem. Ze % jde o zeny a z ¥4 o muze. Vekovy rozptyl
nejcastgji 25 - 55 let. VetSinou ma jejich Uspéch korelaci pravé s proaktivnim pristupem ke
vzdélavani a ke spolupraci s riznymi experti v profesni roviné v¢. kariérovych poradct a koucd.

Pokud se podivame na trh prace optikou dichotomie [8] specialista vs. generalista, pak jako
klienti soukromého kariérového poradenstvi prevazuji spise (a to v dobé konjunktury i krize)
generalisté. Néktefi specialisté prichazi v obdobi krize (pf. seznamit se po mnoha letech
s aktualnimi formami naboru a psani CV). Ale logicky mezi klienty dominuji generalisté, ktefi
s profesnimi zménami a lateralnimi / horizontalnimi tranzicemi pfichazeji do styku castéji.

Vv

srozumitelneé prezentovat.

Priklad clovéka typu “specialista” mdze byt napf. Ucetni se Skolou, kde Ucetnictvi studoval/a,
meénici jednou za Cas "pouze” zameéstnavatele. Na zaklade praxe s klienty Career Designer tento
typ “specialisty” vyhledava kariérového kouce/poradce méne Casto nez generalista, pro kterého
je jednak obtiznéjsi definovat svoji pozici na trhu, ale také obtiznéjsi vybrat si z Siroké skaly
moznosti, kam dale na profesnich kfizovatkach smeéfovat a jak své, nejcastéji horizontalni
profesni zmény, na trhu prace jasné prezentovat.

Vybrané typické priklady lateralnich/horizontalnich tranzic klientd

Profesni zmeéna / tranzice vertikalni, anebo i trochu vice pejorativni popisy téhoz (pf. "délat
kariéru”, "Splhat na kariérnim zebficku”, ad.), jsou nejcastéji spojovany prave s povysovanim,
s profesnim rlstem ve hierarchické strukture firmy. Takové pojeti kariéry bylo, zejména do doby
soucasnéeho technologického boomu, typicke.

Naopak horizontalni (Ci lateralni) tranzice, pohyby po trhu prace, jsou nejcastéji v praci
kariérovych poradct Career Designer spojovany s tématy klientd:

- kompletni zmeéna oboru/profese zameéstnance
- zmeéna formou rekvalifikace prirozené, postupné (pf. cestou learning by doing)
- zména formou rekvalifikace jednorazove (pf. cestou absolvovani intenzivniho
rekvalifika¢niho kurzu)
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dilci zména oboru/profese zameéstnance
- zména segmentu pusobeni pfi zachovani pozice
- geograficka zména trhu prace
- zmeéna typu ekonomické aktivity v¢. pfechodu do podnikani / na volnou nohu

dil¢i odborna zména oboru/profese zaméstnance, kdy k plvodni profesi nabalujeme
dalsiho know-how

- cilené

- volné

Tyto horizontaIni zmény probihaji u klientd Career Designer vsemi sméry. Profesni tranzice

mohou

byt dilci i komplexni, mohou probihat rychle jednorazove, Ci postupné. Mohou byt

ovlivnény vnéjsimi okolnostmi (pf. propousteni, zanik oboru, ...), ale i vnitfni motivaci klienta ke

Zmeéne.

o

nahledy do case studies klientd Career Designer

- kompletni zména oboru/profese zaméstnance v¢. zmeény typu ekonomické cinnosti:

prechodu do podnikani / na volnou nohu:

Anna vystudovala andragogiku, na zacatku kariéry se vénovala HR. Postupné se diky
tlaku na koncept "HR marketingu a employer brandingu” u aktualniho zaméstnavatele
zacala vzdélavat vice v oblasti aktualnich marketingovych trend. Nakonec ¢asem HR
upozadila a presunula se pouze do oblasti content marketingu. Po nekolika letech praxe
v marektingu se pak rozhodla v této sféfe zUstat, ale pracovat sama na sebe, na volné
noze. V kariefe Anny tedy doslo k plynule, pfirozené tranzici, ktera finalne vyustila ke
zméné celého oboru. A nasledné i ke zméné pUlsobeni na trhu (pfesun od zaméstnance
do podnikani).

Bernad vystudoval strojirenstvi, kterym se také Zivil nékolik let. V regionu doslo k Ubytku
pracovnich pozic v tomto segmentu a zaroven se pfidali zdravotni problémy. Bernad se
tedy rekvalifikoval na Ucetniho. Navstivil béhem jednoho roku nékolik komercnich kurz{
a zaroven vyuzil formalni rekvalifikace nabizene Uradem prace. Nasledné nastartoval
novou kariéru ve zcela novém oboru. V kariéfe Bernarda se seslo nékolik faktor(, které
ho donutili realizovat v kratsim casovém horizontu velkou profesni zménu z oboru do
oboru.

- dil¢i zména oboru/profese zaméstnance

Clara vystudovala pedagogiku. Nekolik let se Zivila jako ucitelka na stfedni Skole. Z
financnich divodl se rozhodla prejit do komercni sféry. Protoze uceni ji vzdy bavilo,
rozhodla se hledat praci jako interni skolitel v bankach, které v danou dobu nabiraly ve
velkém. Clara také navazala na praxi pfi skole, kdy nékolik tydnl pracovala jako
brigadnik v call centru banky a tento sektor ji byl blizky. V kariéfe Clary tedy nezlstala
pozice jako celek, ale Clara vyuzila vetSinu kompetenci (vyucovani) v naprosto novém
segmentu trhu (v bankovnictvi).
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Daniel vystudoval ekonomickou Skolu. Vzdy ho to tahlo do oblasti obchodu, tak se
rozhodl se profilovat jako sales manager. Ziskal 8 let praxe na pozicich v CR, nicméné se
pak rozhodl| zkusit praci v zahranici. Prestehoval se do Velké Britanie, kde se ovsem
musel, zejména v prvnich letech, doucit specifika obchodu v anglosaském svété a casem
také specifika obchodu online, coz bylo poZzadovano jeho novym britskym
zameéstnavatelem. V kariéfe Daniela tedy nedoslo k zasadni zméné profese, ani pozice,
ale bylo nutné se adaptovat na zcela nové podminky jiného trhu.

- dil¢i odbornd zména oboru/profese zaméstnance, kdy k pavodni profesi nabalujeme dalsi

know-how

Ema vystudovala chemii. Nékolik pracovala v rlznych laboratofich, praxi ziskala jak ve
vedecké vyzkumu beéhem nedokonceného doktorskeho studia, tak v aplikovaném
vyzkumu se zaméfenim na chemické sloZeni lakl na letadla. Vzdy ji zajimaly vSechny
technické obory. Po nékolika letech v praxi se vsak rozhodla vyuZzit potencialu
rostouciho trhu IT pozic. Sama se naucila formou online i prezencnich kurzd
programovat. Jeji nasledna cesta po té vedla od junior backend programatora k
seniornimu full stack vyvojafi aplikaci. Slo o cilené rozhodnuti komplexné zménit obor,
ale zaroven zmeénu stavet na prenositelnych kompetencich technicko-analytického
charakteru.

Filip vystudoval sociologii. Pracoval nekolik let v oblasti komercniho monitoringu trhu,
se zamérenim na interpretaci kvantitativnich vyzkumd. ProtoZe ho vzdy zajimal svét IT,
rozhodl se vyuzit svych dovednosti prace s daty v oblasti datové analytiky a oblasti data
warehouse problematiky. Ke stavajicim dovednostem v oblasti statistiky doplnil znalosti
v oblasti novych aplikaci ke stahovani, cisténi, vizualizaci dat a zaroven formou IT
mentoringu, ktery si sam zaplatil, pronikl do znalosti problematiky datovych skladd. V
kariéfe Filipa tedy doslo k volné tranzici, kdy na pUvodni hard skills nabaloval dalsi
podobné, ze souvisejicich obord.

o spolecné charakteristiky téchto klientu

Co charakterizuje klienty Career Designer v horizontalni / lateralni tranzici? | pfes to, co jiz bylo

zminéno, ze lidi v tranzicich odlisuje (smér, rychlost, intenzita, dvod pro zménu, ...), najdeme,

oproti

“jednodussi” zmeéné, kdy meénime “pouze” zaméstnavatele, urcité spolecné

charakteristiky:

Vétsi profesni zmény jsou vetsinou u klientl Career Designer provazeny:

o Vvetsi mirou stresu, obav, zda klient zménu zvladne

vetsi mirou nejistoty, zda je zména realizovatelna

nutnosti investovat do tranzice delsi cas

vetsim poctem otazek, zda bude zména trhem prace akceptovana

O O O O

vetsi mirou nutnosti pracovat na doplnéni vzdélani v novém oboru (nejcasteji
hard skills)
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potrebou pracovat vice s osobni znackou (online i osobné)
potrebou pracovat vice s profesnim networkingem (online i osobné)
hledanim vice cest pri hledani prace

O O O O

nutnosti vetsi aktivity (ne jen pasivni reakce na vyvésené inzeraty)

Roli samoziejmé hraji také dalsi faktory, jako jsou kombinace vice kariérnich cest popsané Emily
Wapnick v Knize pro multipotencialy [9]: zda kombinuji paralelné vice pracovnich zaméreni, Ci
zda je ménim postupné v Case, ¢i nékteré z pracovnich aktivit slouzi jako podklad pro jiné atp.

Nutno fici, Ze spolecnou charakteristikou klientll komeréniho poradenstvi byva “proaktivita” a
“preventivni feSeni profesni zmeény": lidé vétSinou prichazi s prosbou o profesionalni podporu
jesté pred vlastni zménou - nejcastéji je motivaci moznost si promluvit o své profesni zmeéné s
nékym neutralnim, kdo jim dokaze dodat kontext, realna data o trhu (aby bylo mozné
rozhodnuti racionalizovat), pripadne doplnit konkrétni tipy, informace, znalosti, které jim chybi
(od spravného nastaveni si profilu Linkedin, pfes tipy na dalsi profesni vzdélavani Ci po tipy v
zacatnich podnikani). Pokud klienti pfichazi jiz v pribéhu samotné tranzice, je to vétSinou
proto, Ze citi, Ze se se neposunuji podle svych predstav.

Co to znamena pro nas, pro poradce - ménici se naroky na praci kariérovych
poradct a koucu

Kariérni témata, se kterymi klienti postupné pfichazeji se samoziejmé logicky proménuje v
del$im casovém horizontu u vSech kariérovych poradcl/koucl. Zejména v poslednich deseti
letech, ruku v ruce s rozvojem digitalnich technologiich, uz nejde pouze o klasické poradenstvi
k volbe skoly, rekvalifikace, formalni opravy CV ad. Ale pfidavaji se i nova témata, ktera napr. s
kolegy popisujeme v publikaci Kariérove poradenstvi na kazdy pad [10] - jako napf. kombinace
vice obord, digitélni nomadstvi, prace na dalku, prace s osobni znackou online atp.

Lze tedy n€jak zobecnit, jak tedy pracovat s klienty v profesni tranzici horizontalnim? Co to pro
nas poradce znamena? Naroky na praci kariérového poradce v této oblasti horizontalnich
tranzic v Career Designer clenime do zakladnich 3 kategorii, které reflektuji také kompetence
poradce podle Narodni soustavy povolani [11]. Poradce pracujici s touto cilovou skupinou
komercniho kariérového poradenstvi by mél mit tyto kompetence.

- diagnosticka cast kariérového poradenstvi - s ¢im klient prichazi
- dovednost prace s tvrdymi diagnostickymi metodami (testy nejen osobnostni, ale
napr. urovne IT znalosti)
- dovednost prace s mékkymi diagnostickymi metodami (zejmena forma koucovaciho
rozhovoru ad.)

- informacni ¢ast kariéroveho poradenstvi - ktere informace o trhu klientovi dodavame
- dovednost predavani informaci o aktualni situaci na trhu prace (zdroje, jejich
relevance, predikce,...)
- dovednost predavani informaci o specifikdch v daném segmentu, ze kterého a kam
klient sméfuje
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- dovednost predavani informaci o aktualnich formach naboru

- dovednost konzultacni podpory pro CV, Linkedin a dalsi sebeprezentaci na trhu
adekvatné oboru, kam klient sméruje

- dovednost konzultaéni podpory pro praci s osobni znackou, networking, osobni
marketing - opét adekvatné danému klientovi a jeho oboru

- aktivizaCni Cast kariérového poradenstvi - jaké kroky bude klient realizovat v procesu
zmeény
- dovednost zapojeni zejména koucovacich technik, kterymi poméaha klientovi
definovat konkrétni kroky, které bude muset realizovat (pf. pouziti SMART cill, Lean
Canvas atp.)
- dovednost aktivizace ve formach samotne profesni zmeny (tipy pro osobni profesni
marketing online i osobné, tipy na funkcni networking funkcni ve specifickem oboru,
kam klient sméfuje)

o specifika komercné poskytovaného poradenstvi vzhledem k horizontalnim
tranzicim

Poradci na volné noze resp. realizujici poradenstvi jako hlavni pfedmeét svého podnikani se také
mohou do jisté miry délit na “specialisty” a “generalisty”. Soukromi kariérovi poradci -
specialisté mohou fungovat konkrétné pro urcity segment. V CR se napfiklad takto profilujf
karierovi poradci spolupracujici externe s organizaci Czechitas (Ceska neziskova organizace),
ktera pomaha zejména zenam prave pri horizontalnich tranzicich do IT.

Konkrétné na ¢eském trhu jiz nyni ale mGzeme najit i soukromé kariérové poradce rozkro¢ené
mezi vice obory (pfevaha zaméreni: “generalista”), jichz vyhoda je pravé v Sifi znalosti rliznych
Casti trhu prace. Zatim jde urcité o jednotky lidi, kde vétSinu z nich pravé zastfesuje Career
Designer. Poradce s timto zaméfenim pak nejcastéji logicky vyhledavaji klienti s podobnym
profilem generalisty, ktefi oceni znalost poradce napfic vice obory, kterymi oni sami, jako klienti,
prosli nebo se chystaji prochazet.

U téchto profesionalll je asi nejvétsi tlak na vzdélavani témér na denni bazi a sledovani dat o
trhu prace, dat z naboru atp. Nicméné vyhodou je, ze jiz skrz samotnou praci s klienty z
rznych oblasti se poradci mohou pribézné vzdélavat a ucit se o jednotlivych specifikach trhu
prace. | tak se nicméné mUze stat, Ze poradce narazi na hranice svych znalosti - pak je nutné
intenzivné pracovat s profesni sebereflexi a networkingem a byt schopen vcas klienta poslat k
jinému expertovi tam, kde znalosti konci (pracovat kvalitné se siti navaznych sluzeb).

Na kariérové poradce na skolach, na Ufadech prace, a nebo v neziskovém sektoru nelze klast
stejné pozadavky jako na praci soukromych poradcd. A plati to i naopak. AC je jadro
poradenskeé prace stejné (pracujeme s klienty fesici urcité téma souvisejici s kariérou, které chtéji
probrat s neutralnim odbornikem), vétsinou k urcitému typu poradcl (do urcitych instituc)
prichazi také urcity typ klienta s urcitymi pozadavky. Nikdy asi nelze udélat jasnou hranici, ale
Ize sledovat prevazujici tendence [12]: u Skolnich poradct mlze napf. prevazovat volba skoly,
u poradcl na Uradech prace mUze prevazovat pf. volba rekvalifikace, kterou Ufad nabizi, u
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neziskovek je to casto specifikum jejich cilové skupiny pr. kariérové poradenstvi pro neslysici
poskytovaneé v neziskové organizaci Tichy svét ad.

Shrnuti

ProtoZe ale délici linie pozadavkl a témat nasich klientd neni nikdy striktni, je podstatné
na vetsinu poradcl sledovat minimalné rozsah a promeénlivost téch témat a tvofit si aktivné sit
navaznych sluzeb na sluzby vlastni.

Neni realné, aby kazdy poradce dokazal sledovat vsechny detaily vSech pracovnich pozici
stavajicich a nové vznikajicich. V CR je v tuto chvili popsano v Narodni soustavé cca 2400+
povolani. A je logické, Ze zejména noveé vznikajici technologické pozice,Ci pozice michajici vice
profesi dohromady, tato soustava nikdy nebude stihat zachycovat v realném case.

Co by nicméné mélo byt u poradcl standardem obecné je urcité znalost kvalitnich
informacnich zdrojd (napt. tyto oficidlni nastroje spadajici pod MPSV, MSMT, ..), sledovat
alespon obecné data z trhu prace ¢i minimalné ty, co je kvalitne intepretuji. Dale znat sve
hranice znalosti a znat ty, ktefi jsou je schopni rozsifit. | kdyz jsou mimo nas rezort, nasi instituci,
nas obor.Tento narok na znalost navaznych sluzeb s sebou nese také tlak na efektivni odborny
networking a vice spoluprace nez vymezovani se vzajemneé.

Soukromé kariérové poradenstvi je v soucasné dobé v CR, popsano marketing slangem, stale
jesté "blue sea” tj. oblast s velkymi pfileZitostmi, ale také zaroven s velkou neznalosti nabizené
sluzby mezi Sirokou verejnosti. Marketing této sféry tedy neni klasickym “bojem” o klienta s
konkurenci, ale je spiSe zalozen na edukaci a tvorbé trhu. Kariérovi poradci poskytujici sluzby na
soukromé bazi tak musi investovat mnoho casu do toho, aby klienti pochopili, jaké sluzby od
nich mohou ocekavat a jak se tyto sluzby lisi pravé tfeba od sluzeb kariérovych poradcl ve
vefejném a neziskovém sektoru. Tato “edukace” trhu se zpravidla realizuje jiz zminénym,
dlouhodobé a na kvalitu oreintovanym, obsahovym marketingem. Nejcastéji formou:
popularizacnich i odbornych ¢lankd, podcastl, prezentacich na odbornych akcich, ochutnavek
sluzeb (kratké ukazky prace zdarma), prace na tvorbé vlastnich produktd, materialQ, které jsou
Siroce vefejnosti dostupné, zapojenim se v komunitach a obecné networkingem mezi odbornou
i laickou verejnosti.

Teprve ve chvili, kdy klient chape, co moderni kariérové poradenstvi nabizi (v jaké Sifi a v jakych
formach), mize dochazet k ristu vyuzivani téchto sluzeb soukromého poradenstvi a také k
rozvoji oboru jako celku.
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PhDr. Petra Drahonovska
(www.CareerDesigner.cz)

V rozvoji lidi se pohybuje od roku 2004, od roku 2009 pak
konkrétné v oblasti kariérového poradenstvi a kariérového
koucovani.

Prosla si trhem prace jak segmenty verejné spravy, nezisku i
soukromé sféry, a to jak v pozici zaméstnance, tak v pozici
freelancera. Prehled o celkovém trhu prace bere pro praci
kariérového poradce jako velkou devizu.

Devatym rokem na volné noze se, pod znackou
CareerDesigner, v poskytovani kariérového poradenstvi a
koucinku zaméfuje na praci s osobni znackou a osobni
marketing zejména v oblasti profesnich horizontélnich tranzic
a na témata outplacementu. V poradenstvi pracuje Casto také
s expaty, zacinajicimi podnikateli, ¢&i novymi kariérovymi poradd

poradci startujicimi kariéru. Cést roku pravidelné koucuje a 3koli online ze Stfedni Ameriky, kde také

organizuje kariérové retreaty.

Podilela se na prvnim definovani pozice kariérovy poradce pro Narodni soustavu povolani, je predsedou

zkudebni komise autorizovaného zastupce pro kvalifikaci kariérového poradce, podilela se na vyvoji
systémovych projektd a nastrojdi pro MSMT a MPSV. Byla nékolikrat ocenéna Narodni cenou pro

kariérové poradenstvi, a to zjeména za tvorbu vlastnich nastroji a metodik (www.KarierovyDiJAr.cz,

www.KarieroveKarTY.cz, ad.).
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SPOLUPRACA VEREJNEHO A SUKROMNEHO SEKTORA
V POSKYTOVANI KARIEROVEHO PORADENSTVA
PRE DOSPELYCH: PRIPADOVA STUDIA Z FRANCUZSKA

Tomas Sprlak

Uvod

V roku 2014 spustil francizsky stat novy systém verejnych sluzieb kariérové poradenstva pod
nazvom ,Poradenstvo v oblasti profesijného rozvoja“ (Conseil en évolution professionnelle). 1de
o bezplatnu sluzbu dostupnu kazdému obcanovi bez ohladu na jeho vek a situaciu. Sluzbu pod
rovnakou znackou a s rovnakymi metodologickymi principmi a cielmi poskytuje podla cielovej
skupiny 5 existujucich sieti (tzv. operatorov):

e verejné sluzby zamestnanosti pre evidovanych nezamestnanych,

e poradenské centra pre mladych ludom do 26 rokov,

e Specializované poradenské centra pre obcanov so zdravotnym postihnutim,

e Specializované sluzby zamestnanosti pre riadiacich pracovnikov,

e sukromni regionalni poskytovatelia pre pracujucich dospelych (od roku 2020).

Viac o tejto verejnej sluzbe kariéroveho poradenstva sme pisali v predchadzajucom Ccisle
¢asopisu (Sprlak, 2019). Cielom tohto ¢lanku je predstavit detailngjSie systémové nastavenie
sluzby v tej podobe, ako je poskytovana pre pracujucich dospelych. Prave ta je oproti ostatnym
ako jedina zverena sukromnym poskytovatelom vybranym na zaklade regionalnych verejnych
obstaravani.

Zakladné vychodiska a ciele sluzby

V koncepcii sluzby je mozné vnimat dve zakladné teoretické vychodiska:

1. Pristup zaloZzeny na schopnosti (capability approach), ktory je inSpirovany pracami
indického ekondma Amartya Sena (Sen, 1993). Sen pri popise zdrojov, resp. prav,
rozlisuje medzi ,formalnymi” zdrojmi (pravami), ktoré su dané kazdému, ,efektivnymi”
zdrojmi (pravami) — rozliSovacim faktorom je schopnost’ redlneho vyuzitia existujuceho
zdroja konkrétnou osobou v konkrétnej zZivotnej situacii. Podla Sena nerovnost medzi
ludmi nestaci posudzovat' len na zéklade toho, ake formalne zdroje su im k dispozicii,
ale aj z pohladu ich schopnosti realne vyuzit tieto zdroje pre dosiahnutie vacsej slobody
a emancipacie: Nestaci teda len vytvorit' nejakd sluzbu - je potrebné dat obcanom
k dispozicii prostriedky (tzv. ,konverzné faktory"), ktoré im umoznia sluzbu reélne vyuzit.
Tento pristup je osobitne podnetny pre konceptualizaciu ulohy kariérového
poradenstva pri budovani inkluzivnej spoloc¢nosti (pozri napr. Robertson, 2015).
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Vzhladom na bohatost a komplexnost francizskeho systéemu celozivotného
vzdeldvania, je cielom verejnej sluzby kariérového poradenstva pomdct kazdému
obcanovi plne vyuzit vsetky formy podpory podla vlastnej potreby a tak realizovat svoje
pravo na celoZivotné poradenstvo a vzdelavanie.

2. Konstruktivisticky pristup, v ktorom je zékladnym epistemologickym vychodiskom
subjektivne vnimanie klienta. Konstruktivistické pristupy v kariérovom poradenstve
(napr. sociodynamické poradenstvo V. Peavyho, tedria konsStruovania kariéry M.
Savickasa, narativne pristupy) kladi doéraz na objashovanie osobnych vyznamov,
konsStruovanie a re-autorizovanie pribehov, spolocné vytvaranie zmyslu, rekurzivnost
procesu (bez striktne definovaného priebehu, obsahu, dizky trvania), kvalitativne
hodnotiace metddy. V dekréte aj metodikach tykajucich sa sluzby su zavedené pojmy
ako ,ko-konstruovanie kariérového ciela”, ,zdielana analyza situacie”, ,iterativna sluzba“.
Jedna sa teda o zamerny odklon od predchadzajicich tendencii poskytovania sluzieb
s vopred definovanym priebehom a metodickym aparatom, ku ktorym sa obcan dostal
vacsinou skrze nejakého prostrednika (napr. Urad prace).

Sluzba poradenstvo v oblasti kariérového rozvoja je regulovana vliadnym dekrétom', ktory bol
publikovany v roku 2019 na zaklade sklsenosti z experimentalnej fazy, ktora prebiehala
v rokoch 2014 a 2019. Cielom dekrétu je definovat’ zakladny ramec sluzby a garantovat’ tak jej
jednotnost napriek réznymi operatormi. Sluzbu definuje ako ,podporny proces, ktory umozriuje
kazdému obcanovi v aktivnom veku zhodnotit’ vlastnu profesijnu situdciu a v pripade potreby
vypracovat, formalizovat’ a realizovat” plan kariérového rozvoja.” Cielom sluzby je umoznit
obCanom vyjadrit a objasnit  svoje potreby kariérového rozvoja, ziskat  pristup
k personalizovanym kariérovym informaciam, vypracovat svoj kariérovy ciel a overit jeho
vhodnost a realizovatelnost, v pripade potreby identifikovat' zrucnosti alebo kvalifikacie, ktoré si
chce ziskat, rozvijat alebo uznat, pripravit’ akcny plan kariérového rozvoja a ziskat' potrebnu
podporu pocas realizacie ak¢ného planu.

Sluzba sa riadi nasledovnymi principmi:

- Bezplatnost: sluzba je pre kazdého obcana bezplatna,

- Dostupnost sluzby je garantovana kazdému obcanovi, bez ohladu na jeho situaciu.
Sluzba je poskytovana na celom Uzemi Statu. Priestory a otvaracie hodiny berd do
Uvahy potreby a moznosti cielovej skupiny — to znamena, ze pre pracujucich dospelych
musi existovat’ moznost' poradenskych stretnuti vo vecernych hodinach alebo cez
vikendy,

- Ponuka sluzby je zrozumitelna pre kazdého obcana - sluzba je propagovana jasnym
a pristupnym jazykom, aj pre obcanov s nizkou Uroviou gramotnosti alebo s réznymi
znevyhodneniami,

" Arrété du 29 mars 2019 fixant le cahier des charges relatif au conseil en évolution professionnelle prévu
a l'article L. 6111-6 du code du travail, dostupné na
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000038316836&categorieLien=id
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- Sluzba je poskytovana v prvom rade prezencnou formou, v zavislosti od potrieb
obcanov ale m&ze byt poskytovana aj distancne,

- Dbvernost: operatori musia respektovat’ zasady ochrany osobnych tdajov a dévernost’
sluzby - akakolvek informacia zdielana pocas procesu nemoze byt komunikovana
tretim osobam (napr. zamestnavatelovi),

- Nestrannost: operator nesmie vynasat sudiace hodnotenia ohladom klienta a jeho
kariéroveho ciela.

Dekrét tiez hovori o potrebe koordinacie medzi réznymi operatormi, napr. formou spolo¢nych
vzdelavacich aktivit. Dekret dokonca priamo definuje zakladné metodologické vychodiska, rolu
a pristup poradcu poskytujuceho sluzby: ma byt facilitatorom, ktory pouziva techniky aktivheho
nacuvania pri podpore klienta a spolu s nim ko-konstruuje jeho kariérovy ciel.

Sluzbu v spolupraci so sukromnymi poskytovatelmi méa na starosti Statna agentira v gescii
francizskeho Ministerstva prace ,France Compétences”. V lete roka 2019 vyhlasila verejné
obstaravanie na regionalnych poskytovatelov kariéroveho poradenstva. Vzhladom na
francizske Uzemnospravne clenenie (priemerny region Franclzska mé priblizne 5 000 000
obyvatelov) sa o zakazky uchadzali konzorcia firiem so skdsenostou v poskytovani kariérového
poradenstva.

Struktdra poradenského procesu

Sluzba ,Poradenstvo v oblasti profesijného rozvoja” pre pracujucich dospelych rozdelena na 3
urovne (UO, U1, U2), ktoré na seba nadvazuju. Obcan sa moze rozhodnut, po ktord Uroven
sluzbu vyuzije.

UO - Nasmerovanie klienta: Cielom tejto Urovne je informovat potencialnych klientov
osluzbe apodla jeho konkrétnej situacie ho nasmerovat na zodpovedajluceho
operatora. Sluzba je poskytovana najma call centrom: obcanom je k dispozicii bezplatné
Cislo, kde mu podla jeho potreby dokazu poskytnut zakladné informacie o sluzbe
a priamo dohodnut stretnutie s kariérovym poradcom v mieste jeho bydliska —
zamestnanci call centra maju pristup priamo ku kalendarom poradcov podla
jednotlivych miest. Okrem toho moézu obcania vyuzit’ kontaktny formular na stranke
a poradca call centra im zavolad v pozadovanej hodine. V poradenskych centrach,
v ktorych je k dispozicii recepcia, si mézu obcania dohodnut’ stretnutie s poradcom aj
osobne. PoZiadavka dodavatela je, aby obcanovi bolo ponuknuté stretnutie s poradcom
najneskdr 10 dni od realizacie UO. Priemerné dizka telefonického rozhovoru je 10 mintt

U1 - Zdielana analyza situacie: Tato Uroven ma klientovi umoznit ziskat nahlad na
svoju profesijny situaciu, vyjadrit’ svoje potreby kariérového rozvoja, ziskat zakladné
informacie o ponuke vzdelavania, moznostiach financovania, existujucich sluzbach
a poskytovateloch v oblasti celozivotného poradenstva a vzdelavania a o trhu prace a
rozhodnut sa pre pripadné pokracovanie v poradenskom procese. Priemerné trvanie
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tejto Urovne su 2 hodiny, spravidla realizovane v ramci jedného stretnutia. Vystupom
stretnutia je kratka sprava, ktord poradca spolu s klientom pripravia na zaver stretnutia
v nasledovnej strukture:

Kontext (poziadavka klienta, zakladné informacie o jeho situacii)

Poziadavka/potreba klienta

Informacie, ktoré boli klientovi poskytnuté

Obsah a forma poradenstva v Urovni 2 (ak sa klient rozhodne pokracovat)

U2 - Sprevadzanie pri vypracovani kariérového ciela: Tato Uroven sluzby je
realizovanéa s rovnakym poradcom a jej cielom je poméct klientovi vypracovat kariérovy
ciel a ak¢ny plan pre jeho realizaciu. V ramci tejto Urovne ma klient narok na priemerne
6 hodin poradenstva, pricom cely proces méze trvat' maximalne 18 mesiacov. Pocas
tohto obdobia je poradca klientovi k dispozicii a pomaha mu pripadne ziskat pristup

k réznym doplnkovym existujucim sluzbam, v pripade potreby za neho intervenuje

u réznych relevantnych aktérov, aby mu pomohol dotiahnut jeho kariérovy ciel do
uspesného konca. Do Siestich mesiacov od zaciatku musi ale poradca spolu s klientom
pripravit spravu v nasledovnej Struktudre:

Poziadavka a potreby klienta

Priebeh poradenského procesu (obsah jednotlivych stretnuti)

Vysledky (kariérovy ciel, motivacia, podporné a brzdiace faktory)

Akcny plan

Verejné obstaravanie sluzby

Zaékazka bola rozdelena na viacero Casti podla regionov. Celkové trvanie zakazky je 4 roky

(2020 — 2024). Regionalni poskytovatelia boli vyberani na zaklade ceny (vaha 30%) a kvality

ponuky (vaha 70%). Kazdy kandidat vo verejnom obstaravani musel vypracovat cenovi ponuku

rozdelend na nasledovné kategorie:

Jednotkova cena za jednotlivé urovne sluzby U0, U1 a U2

Cena za inicializaciu sluzby — naklady spojené s rozbehom sluzby (zabezpecenie
informacného systému, webstranky, priestorov, priprava planu dostupnosti, planu
propagacie, planu partnerstiev, planu vzdelavania, planu riadenia kvality, finalnej
metodiky)

Cena za riadenie sluzby - rocny pausal, ktory pokryva naklady na riadenie, propagaciu,
vzdelavanie, rozvoj partnerstiev...

Cena za odovzdanie sluzby dalSiemu dodavatelovi po ukonceni zakazky — naklady
spojené s odovzdanim vsetkych potrebnych dokumentov a dat novému dodavatelovi
po ukonceni trvania zakazky (technicka dokumentacia, kontakty, dostupné data, histéria
incidentov, sprava o priebehu zakazky).
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Zmluva tiez upresnuje, ze jednotkové ceny za Urovne sluzby su kazdorocne upravené o inflaciu.
V zavislosti na vysledkoch prieskumov spokojnosti klientov, ktoré realizuje zadavatel, moze byt
dodavatelovi vyplateny kazdych 6 mesiacov bonus vo vyske 10% celkovej hodnoty realizovanej
sluzby vtom polroku. Metodologicka ponuka, ktoru sutaZiaci zadavatelovi odovzdavali,

musela byt vypracovana s ohladom na nasledovné kritéria:

Kritérium Popis Véha
Porozumenie sluzbe CEP Kandidat popisal svoje porozumenie verejnych politik stvisiacich s CEP ako | 5%
a jej cielov aj cielov sluZby z pohladu klienta, bez toho aby citoval alebo parafrazoval
existujuce texty (max 2 strany).
Vhodnost a vykonnost Kandidat popiSe pre kazdu uroven sluzby svoje zavazky, obsah, metodiku, 30%
navrhovanej metodologie | nastroje a procesy. PopiSe aj spdsob distancného poskytovania sluzby (max
prace s klientom 20 stran).
Vhodnost a vykonnost Kandidat popise stratégiu partnerstiev(cielové skupiny a ciele spoluprace), 10%
navrhovaného planu obsah spoluprace s partnermi, frekvenciu planovanych aktivit spolupraca so
partnerstiev zamestnavatelmi, socidlnymi partnermi, vzdeladvacimi organizaciami,
sluzbami zamestnanosti, ostatnymi operatormi (max 10 stran).
Vhodnost a vykonnost Kandidat popise plan propagacie pre co najsirsie vyuzivanie sluzby obanmi | 10%
navrhovaného planu pre (cielové skupiny, ciele a klicové posolstva). Popise metodolégiu
propagaciu sluzby (komunikacné kanaly, nastroje a procesy), technické a [udské zdroje, ¢asovy
plan a rozpocet (max. 5 stran)
Vhodnost a vykonnost Kandidat popise vietky navrhované opatrenia, ktoré zabezpecia vysokd 15%
navrhovaného planu dostupnost’ sluzby: pocet kancelarii, spdsob pristupu ku sluzbe, popis
dostupnosti sluzby kancelarii a technického vybavenia, otvaracie hodiny, reaktivitu sluzby,
nastroje pre poskytovanie distancnej sluzby (max. 5 stran).
Vhodnost a vykonnost Kandidat popise spbsob ndboru, integracie, vzdelavania a riadenia ludskych | 15%
organizacie ludskych zdrojov, ako aj profily poradcov (max. 5 stran).
zdrojov a ich rozvoja
Vhodnost a vykonnost Kandidat popise spdsob zabezpecenia rozbehnutia sluzby v pozadovanom 15%
opatren{ pre riadenie termine, vyuzivané informacné systémy a ich napojenie na informacny
sluzby systém zadavatela, systém riadenia sluzby, vndtorného zabezpecovania
kvality, komunikécie so zadavatelom, spracovavania reklamacii.

Z uvedenych podmienok je zrejmé, Ze poslanie dodavatela ide ovela dalej, nez samotné
poskytovanie sluzby: zadavatel (Stat) od neho ocakdva aktivnu propagaciu sluzby (pri
reSpektovani urCenej vizualnej identity), jej neustale zlepsovanie a integraciu do existujicej
infrastruktdry celozivotného poradenstva a vzdelavania. Vitazi verejného obstaravania boli
vyberani na zaklade posudenia nezavislymi hodnotitelmi. Za povsimnutie stoji, ze od vyhlasenia
verejného obstaravania do spustenia sluzby preslo necelych 6 mesiacov.

Monitoring a riadenie kvality sluzby

Agentura France Compétences vyuziva niekolko mechanizmov na zabezpecenie kvality sluzby:
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- Audit pri spusteni sluzby: Prvy audit bol vykonany v druhom mesiaci od spustenia
zakazky a overoval, i dodavatel splnil vSetky zavazky suvisiace so spustenim sluzby
(pocet otvorenych kancelarii, informacny systém, webstranka, telefonicka platforma,
plan propagacie a profesionalizacie, existencia riadiacich procesov...). Audit
podmienoval vyplatenie financnej Ciastky za inicializaciu zakazky.

- Stvrtroény monitoring aktivit dodavatela: dodavatel odovzdava spravu a ddkazy
o realizovanych aktivitach, ktora podmienuje vyplatenie pausalu za riadenie sluzby.

- Mesacné monitorovacie stretnutia o priebehu sluzby medzi dodavatelom
a zadavatelom.

- Mesacna kontrola kvality zavereénych sprav. Vsetky zaverecné spravy su
v elektronickej podobe a v redlnom case zasielané do informacného systému agentury
France Compétences. Ta prostrednictvom externého dodavatela (auditovej spolocnosti)
vykonava mesacné kontroly na nahodne vybranej vzorke 15% vsetkych zaverecnych
sprav. Pokial kritéria kvality nespifia viac ako 2% vsetkych sprav vo vzorke, pomer
nekonformnych sprav vo vzorke je extrapolovany na cell vzorku a znizuje fakturovanu
sumu (Priklad: Ak je v kontrolnej vzorke zistenych celkovo 10% nekonformnych
zaverecnych sprav, platba dodavatelovi za predmetnu Uroven poradenskej sluzby je
znizena o 10%).

- Prieskumy spokojnosti klientov: kazdému klientovi zasle zadavatel po ukonceni sluzby
elektronicky dotaznik spokojnosti, ktory zistuje spokojnost klientov s nasledovnymi
aspektami: dostupnost sluzby, vztah s poradcom (vypocutie, porozumenie...), vhodnost
poskytnutych informacii a podpory vzhladom na svoju situaciu, uzitocnost' sluzby pre
realizovanie kariérového ciela a celkova spokojnost. Pokial pocet pozitivnych odpovedi
v danom polroku aza dand uUroven sluzby presiahne 80%, platba dodavatelovi je
zvysena o 10%.

- Nahodné kontroly formou mystery shoppingu, ktoré su realizované najméa v ramci
kontroly kvality sluzby poskytovanej call centrom.

- Priebezny monitoring indikatorov, ktorymi su napriklad pocet jednotlivych
realizovanych Urovni sluzby, miera populacie regionu, ktora sluzbu vyuzila,
socioekonomicky profil klientov, pocet klientov, ktori vyuzili pocas poradenského
procesu dalie sluzby (vzdelavanie, $pecializované poradenstvo..), priemerna dizka
trvania jednotlivych Urovni poradenského procesu, pocet klientov, ktori proces
neukondia, pocet reklamacii a podobne.

Prevadzkové naklady verejnej sluzby kariérového poradenstva

V regiéne Grand Est, ktory je poctom obyvatelov a rozlohou porovnatelny so Slovenskom,
zabezpecCuje sluzbu konzorcium Siestich firiem. Celkovo sluzbu poskytuje 70 poradcov v 50
kancelariach. Ako je nastaveny ekonomicky model sluzby v regiéne?

Kazdy hovor realizovany v Grovni 0, ktory spiia pozadované parametre sluzby (zaznamenané
zakladné Udaje o klientovi, jeho poziadavke a vysledkoch hovoru, vypis telefonickych hovorov,
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priemerné trvanie hovoru aspon 10 minut), je fakturovany agenture France Compétences vo
vyske 15€. Za kazdu prijatu zavereCnu spravu v urovni 1 (v priemere 2 hodiny) Stat plati
poskytovatelovi 160€. Za kazdu prijatu zaverecnu spravu z Urovne 2 (v priemere 6 hodin), Stat
plati poskytovatelovi priblizne 500€.

Okrem toho agentura France Compétences poskytla dodavatelovi financny balik pre rozbeh
sluzby vo vyske 250 000€ (pausalna platba vyplatena ciastocne ako preddavok, Ciastocne po
realizacii iniciacného auditu pri spusteni sluzby) a pausalnu platbu vo vyske priblizne 1 300 000€
rocne na naklady spojené s riadenim sluzby (vyplacané Stvrtrocne). Celkové rocné naklady na
sluzby v regiéne su teda nasledovné:

Polozka Jednotkova cena Suma

Inicializacia sluzby (len 1. rok) - 250 000 €
Uroven 0 (predpoklad 32 000 klientov roc¢ne) 15 € 480 000 €
Uroven 1 (2h, predpoklad 13 000 klientov rocne) 160 € 2 080 000 €
Uroven 0 (6h, predpoklad 6 000 klientov ro¢ne) 500 € 3 000 000 €
Riadenie sluzby - 1300 000 €
Odovzdanie sluzby novému dodavatelovi (na konci zakazky) 65 000 €
Celkova roéna suma (bez inicializacie) - 6 860 000 €

Je potrebné podotknut, Zze sa jedna len o priame naklady vyplatené dodavatelovi. Uvedena
suma nezahfna naklady spojené s pilotovanim na strane zadavatela, ktore ma v agentdre
France Compétences na starosti Specializované oddelenie, ako aj naklady na dalSich externych
dodavatelov pre sluzby zabezpecovania kvality (nezavisli auditori, firmy realizujuce kontrolu
zaverecnych sprav, prieskumy spokojnosti a mystery shopping). Tieto udaje nema autor clanku
k dispozicii.

Zaver

Na Slovensku mame zatial' len relativne malé sklsenosti s poskytovanim sluzieb kariérového
poradenstva pre dospelych prostrednictvom verejného obstaravania (pozri napr. Cambal, 2019).
V tomto pripade islo o projektovd aktivitu s ciefom vyrazného zvysenia poradenskych kapacit
sluzieb zamestnanosti, avsak bez toho, aby sa zakazka podielala na budovani koherentného
a udrzatelného poradenského systému.

Skusenost' z Francuzska a zinych krajin ukazuje, Ze takyto systém je mozné postavit na
spolupraci verejného a sukromného sektora. Ide o model, ktory méze byt funkcny, ale vyzaduje
si strategicku viziu: stanovenie jasnych a realistickych cielov sluzby, definovanie teoretickych
vychodisk, zakladnych metodickych parametrov —a kritérii kvality, integraciu s ostatnymi
existujucimi sluzbami a podobne.
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Z operativneho hladiska si to vyZaduje aj dokladné nastavenie verejného obstaravania
a naslednej dodavatelskej zmluvy. V pripade, ze by sa niektora verejna institucia rozhodla pre
zabezpecenie poradenskych sluzieb dodavatelskou formou, by sme si mohli z tejto pripadovej

Studie zobrat nasledovné podnety pre organizaciu verejného obstaravania:

Stanovenie kvalitativnych vyberovych kritérii tak, aby ponukana cena nebola
rozhodujucim faktorom.

Financovanie nie len priameho poskytovania sluzby, ale aj inych nakladov (naklady na
spustenie sluzby, réziu, vzdelavanie a rozvoj poradcov, riadenie kvality...)

Dékladné nastavenie monitorovania kvality sluzby, vratane sankénych ale

aj motivacnych mechanizmov.

Poskytnutie financnych stimulov dodavatelovi pre propagovanie sluzby, jej integrovanie
do existujuceho systemu celozivotného vzdelavania a poradenstva a rozvoj partnerstiev.
Zabezpecenie kontinuity sluzby aj po uplynuti trvania zakazky.
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TIMOVA SPOLUPRACA: MODERNE PRISTUPY PRE FIRMY A
KARIEROVYCH PORADCOV

Rastislav Durié

Abstrakt

Clanok priblizuje, preco je timova praca klticova kompetencia v 21. storoci, ako ju chapat,
diagnostikovat a rozvijat' v kontexte organizacnej prace a budovania kariéry. V prvej Casti sa
venuje sucasnym ocakavaniam zamestnavatelov a prostrednictvom réznych zdrojov doklada, ze
timova praca ma v ramci nich vyznamné miesto. V nasledujucej Casti predstavuju dva pohlady
na to, ako mozno timové zrucnosti vnimat. V tretej Casti zhfha diagnostické a rozvojové
pristupy, ktoré sa daju do tychto dvoch perspektiv zaradit, a opisuje sucasny stav
organizacného vzdelavania v tejto oblasti. V Stvrtej Casti priblizuje dva moderné pristupy
k hodnoteniu a rozvoju timovej prace - Raketovy model timovej prace a Management 3.0. Na
zaver clanok prinasa odporucania pre jednotlivcov, firmy a kariérovych poradcov, ako tieto
modely v praxi vyuzit.

Kltacové slova: spolupraca; timova praca; timy; skupiny; timové zru¢nosti; rozvoj timovej prace;
facilitacia; zamestnatelnost; model RAW; Raketovy model; Management 3.0; diagnostika a
hodnotenie

Abstract

The article presents teamwork as a key competency in the 21st century, and how to understand,
assess and develop it in the organizational and career context. In the first part, it focuses on the
current expectations of employers and, by using evidence from different sources, proves that
teamwork has an important place within them. In the second part, it introduces two
perspectives on how to develop team skills. The third part summarizes assessment and
development approaches to these perspectives and describes current state of organizational
learning and development in this area. The fourth part presents two modern approaches
towards assessment and development of teamwork — The Rocket Model of teamwork and
Management 3.0. The conclusion contains recommendations for individuals, companies and
career advisors on how to use these models in practice.

Keywords: cooperation; collaboration; teamwork; teams; groups; team skills; teamwork
development; facilitation; employability, RAW model; The Rocket Model; Management 3.0;
diagnostics and assessment

Schopnost’ spoluprace predstavuje klucové ocakavanie zamestnavatelov. Napriklad podla
kazdoro¢ného globalneho HR prieskumu poradenskej spolocnosti Deloitte (2016, 2017, 2018)
organizacie celosvetovo Coraz intenzivnejSie podporuju a vyuzivaju neformalne komunikacné
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siete a timovu pracu. Ich vyznam doklada aj rastica popularita agilného hnutia, ktoré oficialne
vzniklo na prelome tisicrocia v oblasti softvérového vyvoja a dnes prenika do vsetkych oblasti
podnikania a riadenia (Denning, 2018) - jeho pilierom je totiz prave praca vykonavana v malych,
vysoko efektivnych timoch.

Okrem toho, timom zacinaju venovat’ pozornost' aj technologické giganty ako Google, ktory
v roku 2015 zverejnil vysledky svojho niekolkorocného vyskumu, vobec prvého svojho druhu
v histérii spolocnosti (Rozovsky, 2015). Spolocnost Toyota zase tvrdi, ze timova praca je jednym
z troch klucovych pilierov organizacii, ktoré uspeju v komplexnom svete 21. storocia (Rivera,
Thurlow, Turner, 2019).

Organizacia pre hospodarsku spolupracu a rozvoj (OECD), ktora pravidelne mapuje Uroven
vzdelavania v krajinach na celom svete, sa v roku 2015 rozhodla do testovania Studentov zaradit
aj hodnotenie spoluprace pri rieSeni probléemov — prvykrat v historii. Vo svojej tlacovej sprave
k vysledkom (OECD, 2017) toto rozhodnutie zddvodnuje tym, Ze potreba spoluprace
s ostatnymi v Coraz prepojenejSom svete vzrasta.

Harvardska vyskumnicka Amy Edmondson (2012) dokonca vo svojej knihe Teaming poukazuje
na slovesnd povahu slova tim a hovori o tzv. timovani, zddraznujuc, ze mnohé moderné
pracoviska vyzaduju expresné zoskupovanie, spolupracu ,za pochodu” a néasledné
preskupovanie, resp. rozpustenie skupiny.

Hogan, Chamorro-Premuzic a Kaiser (2013) sa vo svojom clanku Zamestnatelnost' a kariérovy
Uspech: Premostovanie priepasti medzi tedriou a praxou zase zamyslaju, co vsetko vlastne
prispieva k Uspechu v praci, a teda vObec k zamestnatelnosti cloveka (Ci uz absolventa alebo
Cloveka s praxou). Tento clanok je pozoruhodny tym, ze cCerpa ako z psychometrického
vyskumu, tak z ocakavani zamestnavatelov v praxi, pricom na konci ponuka jednoduchy,
prehladny a najma prakticky sumar — psychologicky model zamestnatelnosti RAW (vid” Obrazok
1, v preklade autora). V tomto modeli sa objavuje schopnost vychadzat a spolupracovat
s ostatnymi ako jedna z troch klucovych zloziek.

Obr. 1 Model zamestnatelnosti RAW od autorov Hogan, Chamorro-Premuzic a Kaiser

Kandidatov profil Vnimanie zamestndvatel'a

Socialna / Dobre sa s

nim/fiou vychadza

interpersonalna
kompatibilita

Atriblicia zamestndvatel'a

Schc?pnosti, Schopny/-a robit’
expertiza, know- svoju pricu Zamestnatelhost’
how
Ambicia, pracovna Ochotny/-a
moralka, motivacia poctivo pracovat
~—_ /
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Ak teda vieme, Ze spolupraca s ostatnymi je klicovou kompetenciou pracovnika v 21. storodi,
vznika otazka, ¢o presne zahfna a nasledne ako ju mozno hodnotit’ a rozvijat. Z nasho pohladu
mozno schopnost spoluprace, resp. ,timovania” vnimat' v dvoch rovinach:

1.V prvom rade sa ludia liSia v individualnych zrucnostiach, ktoré spolupracu umoznuju. Do
tejto kategodrie spadaju ako osobnostné predpoklady tak samotné kompetencie, resp. prejavy
spravania. Konkrétne mézeme spomenut napriklad mieru seba-reflexie, asertivnej komunikéacie,
empatie ¢ podavania spatnej vazby. Specificky by sme vyzdvihli zru¢nosti v oblasti vedenia a
podpory skupinovej diskusie (facilitacné zru¢nosti) a rozvoj improvizacie.

2. Druhu rovinu (¢i skdr meta-rovinu) predstavuju znalosti o procese skupinovej/timovej prace
a o tom, ako ho mapovat a pozitivne ovplyvnovat. Tu mame na mysli znalost sucasnych
modelov timovej prace, sposobov jej hodnotenia a aktivit, technik, cviceni ¢i hier, ktoré timovu
pracu rozvijaju. Inymi slovami, ide o znalosti z oblasti socialnej psychologie, leadershipu,
socioldgie, organizacného spravania a dalSich pribuznych disciplin, ktoré umoznuju pochopit,
ako vobec interakcia medzi ludmi — bez ohladu na ich individualne rozdiely — funguje a ako sa
do nej da zasahovat.

Pokial ide o diagnostiku a rozvoj prvej oblasti z naSej sklsenosti sa vyuziva niekolko
osvedcenych metdd a v ramci nich nespocetne vela nastrojov. Hodnotenie typicky prebieha
prostrednictvom:
e dotaznikov (najcastejsie sa pouzivaju osobnostné dotazniky vychadzajuce z Big 5, resp.
Specializované dotazniky zamerané na timové roly)
e interview
e pozorovania (napr. Assessment Centra alebo pozorovanie v praci)
e ziskavania spatnej vazby od okolia (referencie, resp. takzvana 360-stuphova spatna
vazba)

Rozvoj timovych zrucnosti v ramci tejto oblasti najcastejsie prebieha prostrednictvom Skoleni,
konzultacii, koucovania, simulacii ¢i samotnej praxe.

Diagnostické nastroje spadajuce do druhej oblasti s z nasho pohladu:

e dotazniky timovej prace, t. j. dotazniky, ktoré vypinaji vietci ¢lenovia timu a ktoré
mapuju proces timovej prace

e timové interview, t. j. interview s clenmi timu o procese spoluprace a interakciach v time

e pozorovanie timovej prace, t. j. interakcie/procesu (nie samotnych [udi)

e klasicka sociometria (sociogramy)

e moderné pristupy mapujuce interakcie v skupine (napr. analyza socidlnej siete,
sociomapovanie, monitorovanie cez digitalne odznaky a i.)

Rozvoj v tejto oblasti najcastejsie prebieha prostrednictvom forméalneho (VS) alebo
neformalneho Studia, vedeckej Cinnosti ¢i Specializovanych skoleni, Ciastocne aj samotnej praxe.

Pokial ide o firemné vzdelavanie, zo skusenosti autora je dnes prva rovina Castokrat jeho
sUcastou, zatial o druha z velkej Casti chyba, pricom je minimalne rovnako podstatna, obzvlast
pre manazérov. To bol jeden z dévodov, preco sa autor v roku 2014 a 2017 rozhodol do SR a
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CR priniest dva zahranicné modely (vid Obrazok 2 niz3ie), vychadzajice z pracovnej
psychologie a dalsich organizacnych vied, vhodné na pochopenie, diagnostiku a rozvoj timovej
prace — americky Raketovy model (Curphy, Hogan, 2012) a holandsky Management 3.0 (Appelo,
2011). Nizsie kazdy model kratko priblizujeme.

Obr. 2: Modely na pochopenie, diagnostiku a rozvoj timovej prace Raketovy model a Manazment
3.0

RAKETOVY MODEL MANAZMENT 3.0

 MYSL. MAPA

. DOTAZNIK

g\  AKTIVITY

Raketovy model pochadza od renomovanych americkych psycholégov Gordona Curphyho a

3

b
2
&

MANAZMENT
& LEADERSHIP

Roberta Hogana a opiera sa najmé o poznatky z pracovnej a socialnej psycholégie. Vznikal
postupne (od konca 90. rokov 20 storocia) ako vysledok badania a poradenskej cinnosti
autorov, oficialne bol zverejneny v roku 2012 v knihe The Rocket Model: Practical Advice for
Building High Performing Teams (Curphy, Hogan, 2012) a dalej rozpracovany v knihe The
Ignition: A Guide to Building High-Performing Teams (Curphy, Hogan, Nilsen, 2019). Model
prinasa sposob, ako rozmyslat nad timovou pracou (myslienkovli mapu), a zaroven sadu
konkrétnych nastrojov na jej diagnostiku a zlepSenie (dotaznik timovej prace a aktivity).
Raketovy model pokryva osem klucovych zloziek, ktore su dblezité pre fungovanie timu a na
ktoré je nutne sa v ramci timoveho rozvoja zamerat:

1. Kontext — hybné sily z vonkajSieho a vnitorného prostredia, ktoré tim ovplyviuju. Napr.
dodavatelia, zakaznici, konkurencia, nadriadeni, procesy, kultdra, pracovny trh,
ekonomicka situacia, investori atd’".

Misia — vyssi zmysel a konkrétne ciele, kvoli ktorym tim existuje.

3. Talent — spravny pocet ludi so spravnymi schopnostami v spravnej strukture.

4. Normy — nepisané pravidla, ktoré Clenovia timu v praci dodrZiavaju. Napr. sedenie na
porade, komunikacia so zakaznikom, rozhodovanie, praca na projektoch atd.

5. Podpora — miera oddanosti a angazovanosti ¢lenov timu voci cielom, normam, rolam,
vysledkom.

6. Zdroje — pocet a typ zdrojov, ktoré tim potrebuje k svojmu fungovaniu. Napr. data,
financie, nabytok, softvér, ale aj rozhodovacie pravomoci.
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7. Morélka — silné emocionalne vazby medzi clenmi, blizke vztahy, vysoka miera dovery,
konstruktivna komunikacia, resp. riesenie konfliktov.
8. Vysledky — jednoducho ako sa timu dari a nakolko obstoji v konkurencii inych timov.

O Raketovom modeli sa mozno dozvediet viac aj na pravidelne aktualizovanom webe:
www.therocketmodel.com (Curphy Leadership Solutions, 2020).

Poslanim pristupu Management 3.0 je hladat praktické spdsoby, ako dosahovat ciele
prostrednictvom timovej prace a ako zvysovat Stastie ludi v praci. Management 3.0 vychadza z
principov medzinarodného softvérového hnutia Agile a poznatkov systémovych vied, pricom
manazment vnima ako skupinovd zodpovednost. Jeho autorom je uznavany holandsky autor
v oblasti leadershipu a organizatného rozvoja Jurgen Appelo (2011, 2016), ktory svoj
Sestzlozkovy model (vid Obrazok 2 vyssie) prvykrat publikoval v roku 2011 v rovhomennej knihe
Management 3.0. V roku 2016 vydava druhd knihu Managing for Happiness zameranu cisto
prakticky — t. j. prinasajucu konkrétne aktivity, nastroje a hry urCené na motivaciu a rozvoj timov.
Aj Management 3.0 predstavuje myslienkovd mapu a zaroven subor overenych, okamzite
pouzitelnych aktivit. Viac informacii mozno najst aj na pravidelne aktualizovanom webe:
www.management30.com (Management 3.0 BV, 2020).

Clanok by sme radi ukonili prakticky — ako sa daju predstavené modely (RAW, Raketovy model,
Management 3.0) vyuzit v praxi kariérového poradenstva? Ci uz z pohladu zaujemcu o
poradenstvo, pracovnika firmy alebo kariérového poradcu.

Model zamestnatelnosti RAW z nasho pohladu poskytuje navod, na aké oblasti sa zamerat, ak
chcem ako clovek zvysit' svoju Sancu zamestnat’ sa, resp. ostat’ zamestnany v akomkolvek
povolani. Okrem budovania vztahov odporuca zlepsovat odbornost a vlastnd pracovnu
moralku. Firmam zase model ponidka moznost zlepsit’ vyberovy proces, kedZe oznacuje tri
(meta-)kompetencie, ktoré je klucové u pracovnikov hladat. Na model mozno namapovat
rozne diagnostické metddy — Ci uz interview, dotazniky, referencie a i. Autori modelu vytvorili aj
vlastny dotaznik zamestnatelnosti, ktory je pre firmy globalne dostupny. Napokon, v role
kariérového poradcu je takisto model RAW ddlezité poznat a zapajat do poradenského
procesu. Ak totiz kariérovy poradca nadizajnuje aktivity, ktoré budu rozvijat jednu alebo viacero
z oblasti, vyrazne zvysi Sance na Uspech svojho klienta v zamestnani. Uz len samotna informacia
o modeli méze klientovi pomdct zamysliet sa, na com by mal/chcel pocas poradenstva
pracovat.

Raketovy model a M3.0 poskytuje pre pracovnikov firiem, t. j. clenov réznych timov, nadvod, ako
timovu pracu zhodnotit a systematicky zlepsSovat. Vyhodou vsak je, Ze nemusia nutne poznat a
uplatnit’ tieto modely v celku, ale jednoducho siahnut po konkrétnej technike alebo hre
samostatne. Firmy zase naopak mézu ludom v ramci vzdelavania pondknut’ prave uceleny kurz
k obom pristupom. Obzvlast manazment je cielovou skupinou, ktord z poznania kompletnej
metodiky dokaze vyrazne profitovat. Pokial ide o kariérovych poradcov, poznanie Raketového
modelu a M3.0 im pomdze u tych klientov, ktori sa kariérovo orientuju na skupinovd pracu
(napr. manazéri, ucitelia, lektori). Dokdzu ich nasmerovat, pripadne priamo u nich rozvijat
facilitacné zrucnosti.
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PANDEMIA COVID-19 A KARIEROVE PORADENSTVO NA
DIALKU

Stanislava Kovacova, Euroguidance Slovensko

Abstrakt

Aké dopady bude mat pandémia COVID-19 na pracu kariérovych poradcov z dlhodobého
hladiska? Kriza podla prognéz zafunguje ako urychlovac zmien, ktory znormalizuje kariérové
poradenstvo na dialku. Distanéna forma prace sa stavala beznejsou uz pred pandémiou. Clanok
pomenuva jednotlivé volby, ktoré musi poradca pred zacatim poskytovania poradenstva na
dialku zvazit. DetailnejSie sa venuje plusom, minusom a $pecifikdm online video poradenstva.
Cielom clanku je cCitatelom priblizit' ,novy normal” v suvislosti s pracou kariérovych poradcov.

Klticové slova: distancné kariérové poradenstvo, COVID-19, online poradenstvo

Abstract

What impact will the COVID-19 pandemic have on the work of career counsellors in the long
run? The crisis will function as an accelerator of already existing changes - meaning it will
normalise distance career guidance. Remote working was already becoming more and more
common before the pandemic. The article identifies the options to consider before embarking
on providing distance career guidance services. Moreover, the article deals with the specifics
and the pros and cons of online video counselling. The aim is to introduce readers to the "new
normal” in connection with the work of career counsellors.

Key words: distance career guidance, COVID-19, online counselling

Neplanovana situacia spojena s pandémiou COVID-19 postavila kariérovych poradcov pred
velkd vyzvu - zaistit'” kontinuitu svojej prace bez moznosti osobného kontaktu s klientmi.
Poradcovia sa museli zo dna na den prisposobit’ novym okolnostiam. Pre mnohych z nich sa
reakciou na tuto situaciu stalo presunutie poradenskych konzultacii do online priestoru. Zda sa,
Ze praca na dialku nebude pre kariérovych poradcov rieSenim docasnym.

Dopady pandémie na pracu kariérovych poradcov

Odbornici predpokladaju, Zze aktualna kriza bude mat pre spolocnost transformacny charakter -
premeni ju zasadnym sposobom (Sucha, 2020). Podla Narodnej banky Slovenska (2020) by o
pracu v case ekonomického poklesu mohlo prist od 75 do 130-tisic ludi. Tisice nezamestnanych
sa tak zacnu obracat’ na kariérovych odbornikov vo vsetkych sektoroch. Kariérové poradenstvo
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sa stane klicovym v ekonomicky napatych casoch, kedy budu ludia viac nez predtym
potrebovat pomoc a podporu. Svet karierového poradenstva sa s najvacsou
pravdepodobnostou nevrati do ,starého normalu” - pracovnych prilezitosti nebude dostatok,
postupne sa bude menit’ charakter trhom Ziadanej préace, rovnovaha medzi sukromnym a
pracovnym zivotom ziska novu podobu (Hooley, 2020a). Predpokladanou zmenou v suvislosti
s organizaciou prace bude narast poctu ludi pracujucich z domu (AMI Communications, 2020).
Tato zmena sa dotkne aj kariérovych poradcov, pre ktorych sa distancna forma komunikacie s
klientmi stane beZnejSou nez bola pred pandémiou. Poradenstvo na dialku nie je Uplne novym
konceptom.

Cesta spolocnosti k riadeniu kariéry na dialku

Délezité milniky v oblasti kariérového poradenstva su pri pohlade do histérie spaté
s vyznamnymi zmenami prebiehajdcimi v spolocCnosti. Kariérové poradenstvo realizované
prezencne (tvarou v tvar/osobne) sa zacalo rozvijat na konci 19. storocia v Spojenych Statoch
americkych v obdobi nastupujicej industrializacie a naslednej migracie ludi do miest. Od
karierovych poradcov sa ocakavala pomoc s odstranenim chudoby a zlych zivotnych
podmienok spbsobenych touto rychlou transformaciou (Psychology, n.d.). S rasticou
dostupnostou pevnych telefonnych liniek v domacnostiach sa do kariérového poradenstva
dostala prva forma konzultovania na dialku - poradenstvo cez telefébn. Na Slovensku sa tak
dialo v devatdesiatych rokoch minulého storocia. Nasledny rychly technologicky rozvoj a
rozsirenie internetu so sebou priniesli dalSie zmeny - rozmach online (digitalneho) distan¢ného
poradenstva. Uz pred pandémiou sa s narastom jeho vyznamu ratalo a to z nasledujucich
ddévodov:

- vmnohych pripadoch je online poradenstvo ekonomickejSie ako poradenstvo tvarou
v tvar;

- dostupnost’ a vyuzivanie novych internetovych aplikacii vo vseobecnosti stlpa;

- v spolocnosti sa zvysuje dopyt po moznostiach vzdelavania na dialku (Sampson, 2000).

Pandémia COVID-19 potvrdila trend zvysovania dolezitosti online distancneho poradenstva.
Ako uZ bolo naznacené, dalsi vyvoj predpoklada, Ze sa distancna forma prace stane pre
kariérovych poradcov klticovou. Nebude uzZ viac povazovana za jednu z moznosti alebo za
Specializaciu. Kariérové sluzby na dialku vyhladavali v obdobi pred pandémiou najma ludia so
znizenou moznostou cestovat za odbornikmi, cudzinci nehovoriaci plynule jazykom krajiny,
v ktorej Ziju, ¢i pracovne vytazeni [udia. V post COVID-19 ére sa cielova skupina podla prognoz
vyznamne rozsiri.

Podoby kariérového poradenstva na dialku

Tristram Hooley (2020b), odbornik v oblasti kariérového vzdelavania hovori o viacerych
volbach, z ktorych je potrebné si pred zacatim poskytovania poradenstva na dialku vybrat.
Komunikéacia medzi poradcom a klientom mdze prebiehat” synchronne, tj. v rovnakom case
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(telefonovanie, videokonferencia), alebo asynchronne, tj. Ucastnici komunikacie nemusia byt v
jej priebehu pritomni sicasne (e-mail, diskusné forum). Poradenstvo méze byt sprostredkované
formou textovou, multimedialnou - zahffajlicou videozaznam, alebo zvukovou. Co sa poctu
[udi Ucastniacich sa poradenského stretnutia tyka, nemusi ist' len o komunikéciu jedného
poradcu s jednym klientom. Bezné su varianty komunikacie jedného s viacerymi, viacerych s
jednym ¢i dokonca viacerych s viacerymi. Rozhovor méze byt otvoreny komukolvek, kto sa
chce pridat, alebo taktiez uzavrety s vopred uréenymi Ucastnikmi. Volba podoby distancného
poradenstva zavisi od kontextu - t. j. povahy rieSeného problému, technickych moznosti,
zrucnosti a preferencii Ucastnikov komunikacie.

Synchrénne online video poradenstvo

Poradcovia najcastejsie siahaju po synchronnom online video poradenstve. V sicasnosti su pre
tento Ucel vyuzivané platformy ako napriklad Microsoft Teams, Zoom, Skype, Cisco Webex
Teams, Google Hangouts, WhatsApp, Facebook Messenger, Whereby, Viber a iné. Pre
docielenie profesionality je pred zacatim synchrénneho online hovoru potrebné mysliet' na
niekolko veci:

- Dolezité je mat nevyhnutné technické vybavenie a oboznamit sa s programom, ktory bude
pouzivany. Poradca by mal vediet klienta usmernit a zaistit, aby bola plynulost’ stretnutia
ovplyvinovana technickymi probléemami co najmenej.

- Potrebné je vybrat vhodny priestor, v ktorom sa bude poradensky rozhovor odohravat.
Poradca by si mal zariadit, aby nebol v priebehu rozhovoru ruseny; mal by sa uistit, ¢i je
osvetlenie v miestnosti vyhovujlice a pozadie reprezentativne. Vhodné je klientom
zddraznit, aby si aj oni zaistili nerusené prostredie.

- Ani v pripade konzultacii poskytovanych z domu by poradca nemal zabudniut na
profesionalne oblecenie.

- UzitoCné je mat poruke harok papiera a pero, kedze robenie si poznamok do pocitaca
moze klientov rusit. Poradcovia si dalej pochvaluju vyuzitie dvoch monitorov - jedného na
zdielanie obrazovky a druhého z dovodu potreby mat klientov vzdy ,na ociach”.

- Online poradenstvo, rovnako ako aj poradenstvo tvarou v tvar, si na zaciatku vyzaduje
dohodnutie podmienok spoluprace. Ziadané je ujasnit si napriklad, ako c¢asto sa budu
obidve strany ,stretavat” a ako dlho budu poradenské stretnutia trvat.

Dalsie $pecifika poradenskej prace v online priestore

Nie vSetky nastroje osvedCené z poradenstva tvarou v tvar musia fungovat v prostredi online.
Novému pracovnému priestoru je potrebné sa prispdsobit. Kariérové poradkyne s dlhodobymi
skdsenostami s pracou v online svete radia venovat viac pozornosti Uvodnému naladovaniu sa
na seba s klientom, viac Casu dohadovaniu si kontraktu a vSeobecne vsetkym Ukonom.
Komunikacia ,cez pocitac” je zdihavejsia a naro¢nejsia na sustredenie. Konzultacie by preto mali
trvat’ o nieCo kratSie, poradcovia by si mali nechat kameru vzdy zapnutd a nezabudat na
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priebeznu vizualizaciu vystupov. Pocit ,ludskej vzdjomnosti”, ktory mnohym v online priestore
chyba, je mozné aspon ciastocne navodit' oslovovanim sa menom, alebo napriklad osobnym
stretnutim sa s klientom pred zacatim online spoluprace (Zahradnikova & Valicova, 2020).

Okrem Standardného kariérového poradenstva sa bude v case ekonomickej recesie od
poradcov vyzadovat nieco navyse. Hooley (2020a) zdoraznuje, ze k Uspesnému prevedeniu
klientov naro¢nym obdobim je nevyhnutné:

- pomdct fludom s porozumenim situacie, do ktorej sa dostali a vysvetlit im, ako sa realita,
na ktoru su zvyknuti, zmeni;

- pomdct zasiahnutej skupine ziskat’ pristup k prijatelnej praci;

- zastavat sa zaujmov klientov aj mimo individualnu poradenskd prax.

Vyhody a nevyhody synchrénneho online video poradenstva

Online poradenstvo so sebou prinasa vyzvy rézneho charakteru. Komunikacia online nie je
rovnocenna komunikacii tvarou v tvar. Napriek tomu, ze sa komunikujuci navzajom vidia,
poradca sa nemdze spolahnut na ocny kontakt s klientom, nema bezprostrednd moznost
sledovat’ jeho reakcie. Poradca rovnako nema kontrolu nad rusivymi vplyvmi prichadzajucimi z
prostredia klienta. Aj ta najlepsSia priprava na hovor sa mdze skoncit' vypadnutim spojenia Ci
technickymi komplikaciami.

Online poradenstvo ponuka na druhej strane mnoho vyhod. Poradenské sluzby mézu byt
poskytované kedykolvek a kdekolvek. Cast populacie, ktord sa predtym k tymto sluzbam
nedostala, k nim vdaka technickym vymoZenostiam ziskala pristup. Technologie
sprostredkujuce online komunikaciu poskytuju mnozstvo uzitocnych funkcii, ktoré nie su pri
praci tvari v tvar pritomné - poradca sa mdze s klientom v priebehu stretnutia delit o odkazy na
zdroje, klikom prizvat’ do diskusie inych udi ¢i zdielat” svoju obrazovku. V skratke, komunikacia
online spristupnuje namodernegjSie sluzby Sirokej verejnosti.

Zaver

Kariérové poradenstvo na dialku sa postupne stavalo beznejsSim uz pred vypuknutim pandémie
COVID-19. Kriza funguje ako velky urychlovac zmien a pandémia akoby len podporila existujuci
trend. V rychlo sa rozvijajucom svete musia kariérovi poradcovia neustale prehodnocovat
techniky prace a spdsoby komunikacie, ak chcld poskytovat zmyslupiné a efektivne sluzby
roznym skupinam populacie. Koronakriza znormalizovala poradenstvo na dialku.

NajvhodnejSou stratégiou pristupu k tejto zmene je identifikovat’ fungujice metddy prezencnej
formy prace, adaptovat ich na distancné poradenstvo, pricom naplno vyuzivat jeho vlasné
vyhody. Sposob komunikacie s klientom (tvarou v tvar vs. na dialku) je v konecnom dosledku
druhorady, ak je splneny zakladny predpoklad a to, Ze sa klientovi dostava kvalitnych sluzieb.

90



Kariérové poradenstvo v tedrii a praxi (2020, ¢islo 17) www.euroguidance.sk/casopiskp

ZDROJE

AMI Communications Slovakia (28. maja 2020). Traja zo styroch zamestnancov sa boja o svoju
buddcnost. Ziskané 23. juna 2020 z https://amic.sk/ami-news/traja-zo-styroch-zamestnancov-
sa-boja-o-svoju-buducnost/

Grant, A. (1. juna 2020). Adam Grant on how jobs, bosses and firms may improve after the crisis.
The  Economist,  Ziskané  16. juna 2020, z  https://www.economist.com/by-
invitation/2020/06/01/adam-grant-on-how-jobs-bosses-and-firms-may-improve-after-the-
crisis?fbclid=IwAR2NzhzQ5_nfO1POA23i0tal4PAvXChiMTNCt5gDYsRqgBbIt2LIiKa5007I

Hooley, T. (24. aprila 2020a) Career guidance and Covid 19. Ziskané z
https://www.youtube.com/watch?v=zpN_YKrP4Bs

Hooley, T. (30. aprila  2020b)  Synchronous online guidance. Ziskané z
https://www.youtube.com/watch?v=yzGACnrlONE

Psychology (n. d.). History of Career Counseling. Ziskané 18. juna 2020 z
http://psychology.iresearchnet.com/counseling-psychology/career-counseling/history-of-
career-counseling/

Sampson, J. P., Jr. (2000). Using the Internet to enhance testing in counseling. Journal of
Counseling & Development, 78(3), 348-356. https://doi.org/10.1002/).1556-6676.2000.tb01917.x

Sucha, V. (8. juna 2020). Aky bude svet po korone. Sme. Ziskané 17. juna 2020 z
https://komentare.sme.sk/c/22421041/aky-bude-svet-po-korone.html

Tlacova sprava Narodnej banky Slovenska (24. marca 2020). Pandémia posiela slovensku
ekonomiku do recesie, nasledovanej dynamickym ozivenim. Ziskané 20. juna 2020 z
https://www.nbs.sk/sk/informacie-pre-media/tlacove-spravy/spravy-vseobecne/detail-tlacovej-
spravy/_pandemia-posiela-slovensku-ekonomiku-do-recesie-nasledovanej-dynamickym-
ozivenim

Zahradnikova, Z., Valicova, M. (13.maja 2020). Ako poskytovat kariérové poradenstvo na dialku -
tipy a skusenosti [Webinar]. ZdruZenie pre kariérové poradenstvo a rozvoj kariéry, Euroguidance
Slovakia. https://www.youtube.com/watch?v=0VgvXpSc128

91


https://amic.sk/ami-news/traja-zo-styroch-zamestnancov-sa-boja-o-svoju-buducnost/
https://amic.sk/ami-news/traja-zo-styroch-zamestnancov-sa-boja-o-svoju-buducnost/
https://www.economist.com/by-invitation/2020/06/01/adam-grant-on-how-jobs-bosses-and-firms-may-improve-after-the-crisis?fbclid=IwAR2NzhzQ5_nf01POA23i0tal4PAvXChiMTNCt5qDYsRqBbIt2LIiKa5O07I
https://www.economist.com/by-invitation/2020/06/01/adam-grant-on-how-jobs-bosses-and-firms-may-improve-after-the-crisis?fbclid=IwAR2NzhzQ5_nf01POA23i0tal4PAvXChiMTNCt5qDYsRqBbIt2LIiKa5O07I
https://www.economist.com/by-invitation/2020/06/01/adam-grant-on-how-jobs-bosses-and-firms-may-improve-after-the-crisis?fbclid=IwAR2NzhzQ5_nf01POA23i0tal4PAvXChiMTNCt5qDYsRqBbIt2LIiKa5O07I
https://www.youtube.com/watch?v=zpN_YKrP4Bs
https://www.youtube.com/watch?v=yzGACnrl0NE
http://psychology.iresearchnet.com/counseling-psychology/career-counseling/history-of-career-counseling/
http://psychology.iresearchnet.com/counseling-psychology/career-counseling/history-of-career-counseling/
https://doi.org/10.1002/j.1556-6676.2000.tb01917.x
https://komentare.sme.sk/c/22421041/aky-bude-svet-po-korone.html
https://www.nbs.sk/sk/informacie-pre-media/tlacove-spravy/spravy-vseobecne/detail-tlacovej-spravy/_pandemia-posiela-slovensku-ekonomiku-do-recesie-nasledovanej-dynamickym-ozivenim
https://www.nbs.sk/sk/informacie-pre-media/tlacove-spravy/spravy-vseobecne/detail-tlacovej-spravy/_pandemia-posiela-slovensku-ekonomiku-do-recesie-nasledovanej-dynamickym-ozivenim
https://www.nbs.sk/sk/informacie-pre-media/tlacove-spravy/spravy-vseobecne/detail-tlacovej-spravy/_pandemia-posiela-slovensku-ekonomiku-do-recesie-nasledovanej-dynamickym-ozivenim
https://www.youtube.com/watch?v=oVgvXpSc128

Kariérové poradenstvo v tedrii a praxi (2020, ¢islo 17) www.euroguidance.sk/casopiskp

Stanislava Kovacova vystudovala psycholdgiu na Masarykovej univerzite v
Brne. Cast svojho $tudia stravila na univerzitach v Holandsku, Finsku, USA a v
Irane. Poclas svojho néasledného podsobenia na Psychologickom Ustave
Akadémie vied CR sa venovala témam socialne normy a zlep$ovanie postojov
medzi skupinami ludi. Zaujima sa o detskd psycholdgiu, ma sklsenost s
préacou Skolskej psychologicky na zakladnej Skole. Od roku 2019 poésobi v
slovenskom centre Euroguidance na pozicii konzultantky v oblasti kariérového

poradenstva. Je frekventantkou dlhodobého psychoterapeutického vycviku
] zameraného na postmoderné pristupy v psychoterapii.
WAL areN

Citujte ako:

Kovacova, S. (2020). Pandémia Covid-19 a kariérové poradenstvo na dialku. In: Kariérove
poradenstvo v tedrii a praxi [online], 2020 (17), str. 87-92. Dostupné na internete:
https://www.euroguidance.sk/. ISSN 1338-8231

92


http://www.euroguidance.sk/

Kariérové poradenstvo v tedrii a praxi (2020, ¢islo 17) www.euroguidance.sk/casopiskp

HLAVNE TRENDY A VYZVY V POLITIKACH A POSKYTOVANI
CELOZIVOTNEHO PORADENSTVA V EUROPE

Ladislav Ostroha, Euroguidance

Abstrakt

Zaciatkom roka 2020 vydala Eurdépska komisia Studiu ,Politiky a prax v celozivotnom
poradenstve v EU: Trendy, vyzvy a prileZitosti’, ktord bola vysledkom rok trvajiceho
vyskumného projektu vedeného Instititom pre vyskum zamestnanosti na Univerzite vo
Warwicku a Finskym instititom pre vyskum vo vzdelavani na Univerzite v Jyvaskyla. Autori
v studii identikovali klicove elementy systémov celozivotného poradenstva v Eurépe, nacrtli
hlavné trendy v politikach a poskytovani celozivotného poradenstva, zozbierali priklady dobrej
praxe zjednotlivych eurépskych krajin a na zaver ponukli odportcania pre systematické
rozvijanie sluzieb celozivotného poradenstva. Tento clanok prinasa syntézu hlavnych zisteni zo
studie.

Klticové slova: celozivotné poradenstvo, koordinacia, kooperacia, IKT

Abstract

In the beginning of 2020, the European Commission published a study ,Lifelong guidance
policy and practice in the EU: trends, challenges and opportunities” which concluded a year-
long research project conducted by the Institute for Employment Research at the University of
Warwick and the Finnish Institute for Educational Research at the University of Jyvaskyla. In the
study, authors identified key features of lifelong guidance systems in Europe, pinpointed main
trends in lifelong guidance provision and policy, collected good practices from different
European countries, and provided conclusions and recommendations for systematic
development of lifelong guidance services. This articles offers a synthesis of main study
findings.

Key words: lifelong guidance, coordination, cooperation, ICT

Uvod

V decembri 2018 poverilo Generalne riaditelstvo Eurdpskej komisie pre zamestnanost' socialne
zalezitosti a zaclenenie (DG EMPL) dva popredné eurdpske vyskumné institdty - Institut pre
vyskum zamestnanosti na Univerzite vo Warwicku a Finsky institdt pre vyskum vo vzdelavani na
Univerzite v Jyvaskyla — s vypracovanim $tudie, ktora na zaklade hibkovej analyzy poradenskych
systémov v Eurdpe indetifikuje klucové elementy a trendy vo vyvoji sektoru celoZivotného
poradenstva v EU a navrhne odporucania pre tvorcov politik na narodnej i eurépskej Grovni pre
systematické a efektivne rozvijanie systémov celoZivotného poradenstva. Cielom Stddie malo
byt predovsetkym zodpovedanie dvoch kltucovych otazok:
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e Ako by sa malo karierové poradenstvo dalej rozvijat, aby podporovalo celozivotné
vzdelavanie a ulahcovalo tranzicie medzi vzdelavanim a svetom prace?

e Pre ktoré oblasti v poskytovani kariéroveho poradenstva by bola prinosom lepsia
spolupraca alebo koordinacia na Grovni EU?

Zadanie tejto vyskumnej Studie bolo reakciou na dynamicky rozvoj sektoru celoZivotného
poradenstva v jednotlivych eurdpskych krajinach, ktory vychadza zo SirSej socio-ekonomickej
transformacie (t. j. digitalna revollcia a s nou spojena automatizacia a robotizacia, nové formy
zamestnania, enviromentalne hrozby atd). V reakcii na tieto spolocenské vyzvy prijala Eurdpska
komisia napriec rokmi sadu politik, ktorych ciefom bolo zvySenie konkurencieschopnosti
jednotného europskeho trhu a zaroven posilnenie socialnych prav obcanov. Medzi takéto
politiky sa zaradili Novd agenda pre zrucnosti, iniciativa Zdruka pre mladych’ & zriadenie
Eurdpskeho piliéra socidlnych prav’ v roku 2017. Aj napriek jeho nespornému vyznamu pre
rozvoj zrucnosti a zamestnatelnosti, proklamovaného v Uzneseni Rady ,LepSie zaclenenie
poradenstva do stratégii celoZivotného vzdelavania” z roku 2008, celozivotné poradenstvo
nebolo do tejto “novej” generacie politik zahrnuté explicitne. Stddia teda dostala za Glohu
preskimat sucasné trendy v celoZivotnom poradenstve a nacrtndt Ulohu Eurdpskej komisie pri
podporovani systémov celozivotného poradenstva po roku 2020.

Pred samotnou pripravou Studie identifikoval vyskumny tim 11 klucovych elementov systémov
celozivotneho poradenstva, okolo ktorych nasledne Stddiu strukturoval:

1. Legislativa v oblasti celozivotného poradenstva

2. Strategické vedenie

3. Rozsah poskytovania celozivotného poradenstva v réznych kontextoch

4. Politiky a stratégie v oblasti celozivotného poradenstva a celozivotného vzdelavania

5. Koordinacia a spolupraca

6. Poskytovanie poradenstva

7. Informacie o trhu prace (LMI)

8. Stratégia zaclenenia IKT do poskytovania poradenstva

9. Operacionalizacia IKT (ako a za akym Ucelom su IKT pouZivané v poradenskom systéme)
10. Profesionalizacia

11. Meranie dopadov celoZivotného poradenstva (Barnes, Bimrose, Brown, Kettunen, &

Vuorinen, 2020)

Spolupraca a strategické vedenie v systéme CZP

CeloZivotné poradenstvo je tradicne chapené ako medzisektorova politika, a jeho
implementacia na narodnej Urovni teda spravidla zahfna velké mnozstvo aktérov a organizacii —
Statnych i sukromnych. Na to, aby mohol systém celoZivotného poradenstva fungovat

! https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=1223&langld=en

2 https://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=sk&catld=1079

3 https://ec.europa.eu/commission/priorities/deeper-and-fairer-economic-and-monetary-
union/european-pillar-social-rights_sk

94


https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=1223&langId=en
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?langId=sk&catId=1079
https://ec.europa.eu/commission/priorities/deeper-and-fairer-economic-and-monetary-union/european-pillar-social-rights_sk
https://ec.europa.eu/commission/priorities/deeper-and-fairer-economic-and-monetary-union/european-pillar-social-rights_sk

Kariérové poradenstvo v tedrii a praxi (2020, ¢islo 17) www.euroguidance.sk/casopiskp

efektivne, je nutné, aby v nom jednotlivi poradenski aktéri poznali svoju uUlohu a zdielali
jednotnu viziu pri jeho implementacii. Takouto Upravou najcestejsie byva narodny ramec alebo
stratégia celozivotného poradenstva, pripadne je celozivotné poradenstvo explicitne zahrnuté
do SirSich nadsektorovych stratégii (napr. stratégia rozvoja zrucnosti). V pripade, Ze takyto
narodny ramec absentuje, poskytovanie poradenstva zavisi vacsmi na lokalnych ¢i sektorovych
zaujmoch.

Jednotné vizia pri implementéacii systému celoZivotného poradenstva je v mnohych eurdpskych
krajinach navySe podporenad existenciou nadrezortnych koordina¢nych jednotiek (napr.
poradenske fora) ¢i Specializovanych vladnych agentur, ktoré zodpovedaju za vyhodnocovanie
a dohlad nad implementaciou strategickych dokumentov v oblasti celozivotného poradenstva.
Neexistencia takychto koordinacnych jednotiek spravidla vedie k fragmentacii systému
celozivotneho poradenstva, hierarchickéemu usporiadaniu medzi jednotlivymi rezortmi pri
implementacii systému a nedostocnej spolupraci a komunikacii medzi poradenskymi aktérmi a
tvorcami politik.

Prikladom takejto nadrezortnej jednotky je napriklad organizacia Skills Development Scotland
(SDS)* ktora je hlavnou vladnou agentirou pre oblast rozvoja zruénosti v Skétsku. Organizacia
SDS je zodpovedna za prepajanie jednotlivych Statnych i nestatnych agentir za Ucelom
implementacie narodnej stratégie rozvoja zrucnosti. Obdobnou organizaciou je aj Kompetanse
Norge’, ktora koordinuje poskytovanie a politiky v oblasti celoZivotného poradenstva v Nérsku.
V ramci organizacie p6sobi Narodna jednotka pre celozivotné poradenstvo, ktorej hlavnou
Ulohou je podporovanie spoluprace poskytovatelov celozivotného poradenstva napriec
sektormi, evaluacia sluzieb celozivotného poradenstva a zabezpecovanie ich kvality a rozvoj
kompetencii kariérovych poradcov.

Vo Finsku je koordinacia systému celozivotného poradenstva rozdelena vertikalne do 2 Urovni.
Za koordinaciu poskytovania celozivotného poradenstva na regionalnej drovni zodpoveda 15
regionalnych pracovnych skupin, ktoré su zriadované centrami pre hospodarsky rozvoj,
transport a zivotné prostredie (ELY-keskus®). VedUlci regionalnych pracovnych skupin sa
pravidelne stretavaju a nasledne reportuju svoje aktivity Narodnej pracovnej skupine pre
celozivotné poradenstvo, ktora dohliada nad implementaciou stratégie celoZivotného
poradenstva na narodnej Urovni.

Priklady z mnohych eurdpskych krajin demonstruju, ze existencia narodnych ramcov, stratégif
a nadrezortnych koordinacnych jednotiek dokaze zabranit' fragmentacii systému celoZivotného
poradenstva. Ich existencia ale musi byt sprevadzana autentickou politickou volou na ich
implementaciu a spolupracou poradenskych aktérov pri naplhani spolo¢nej vizie. V pripade, ze
strategické vedenie v systéme celozivotného poradenstva absentuje, verejné poradenské sluzby

* https://www.skillsdevelopmentscotland.co.uk/
> https://www.kompetansenorge.no/English/About-Skills-Norway/
® https://www.ely-keskus.fi/en/web/ely-en/
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sU zvacsa udrziavane na zaklade projektovéeho financovania a ich podoba odraza partikularne
zaujmy sektoru alebo organizacie, ktora ich poskytuje.

Garancia pristupu k sluzbam celozivotného poradenstva

Jednym zo sucasnych trendov pri legislativnej Uprave celoZivotného poradenstva v Eurdpe je
takisto garancia pristupu k poradenskym sluzbam pre vsetkych obcanov bez ohladu na to,
v akom $tadiu svojho zZivota sa nachadzaju. V roku 2009 bola vo Francuzsku prijata legislativa,
ktora stanovila pravo pre vsetkych obcanov na pristup k sluzbam kariérového poradenstva
(Droit a la formation et orientation professionnelle). Implementacia tejto legislativy bola
podporena vytvorenim Specializovanych poradenskych sluzieb v kazdom regione (SPRO —
Service Public Regional de I'Orientation), zavedenim individualnych vzdelavacich uctov (CPT -
compte personnel de formation) a spustenim komplexnej sluzby ,Poradenstvo v oblasti
profesijného rozvoja” (CEP — conseil en évolution professionnelle), v ramci ktorej sa od roku
2014 realizuju bezplatné poradenské sluzby pre uchadzacov o zamestnanie i zamestnanych ludi
po celom Francuzsku.

Inovativnym pristupom pri garancii pristupu vietkych obc¢anov k sluzbam CZP je aj systém
kariérovych voucherov, ktory v sucasnosti funguje v Belgicku (Flamsko) ajeho pilotné
overovanie prave prebieha v Holandsku. Vo Flamsku funguje systém kariérovych voucherov od
roku 2014 aza jeho implementaciu su zodpovedné flamske verejné sluzby zamestnanosti
(VDAB'). Systém garantuje vietkym obcanom s miniméalne 1-roénou pracovnou skisenostou
pristup k sluzbédm kariérového poradenstva formou poukazov (voucherov). Obcania maju narok
na 2 vouchery kazdych 6 rokov, pricom jeden voucher predstavuje 4 hodiny bezplatného
kariéroveho poradenstva s moznostou absolvovat nasledny koucing.

Rozsah a ciele poskytovania celozivotného poradenstva

Celozivotné poradenstvo prechadza v sucasosti v europskych krajinach  zasadnou
kontextualizaciou. V toho dbsledku sa zacina rozsirovat ponuka sluzieb celoZivotného
poradenstva pre rozne cielové skupiny a dochadza takisto k prehodnocovaniu role kariérovych
poradcov a redefinicii vystupov a cielov poradenského procesu. Namiesto pripravy na
konkrétne povolanie je Ulohou poradcu rozvijat u klientov kariérovi adaptabilitu a kariérove
zrucnosti (CMS), aby boli schopni k svojej kariére pristupovat proaktivne, vedeli identifikovat
vzdelavacie a profesijné prileZitosti a boli pripraveni prispdsobovat” sa neustalym zmenam na
trhu prace pocas celého svojho Zivota.

Ciele a vystupy poradenského procesu zacinaju byt uzsie prepajané s dalsimi sektorovymi a
strategickymi prioritami, napr. podpora celozivotného vzdelavania, rozvoj kltcovych zru¢nosti a
kompetencii, posilnovanie socialnej inklizie a inklizie vo vzdelavani, zvySenenie mobility
pracovnikov alebo reintegracia na trh prace po obdobiach choroby, zranenia, vykonu trestu Ci
rodicovskych povinnosti. Celkova paradigma pri poskytovani poradenstva sa meni z dérazu na

" https://www.vdab.be/english
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intervenciu v klicovych momentoch zivota jednotlivca na jeho celozivotnu perspektivu.
(Hooley, 2014)

Rozsirovanie portfélia sluzieb celozivotného poradenstva pre rézne cielové skupiny ale nemusi
nevyhnutne viest' k vzniku novych, Uzkoprofilovych poradenskych sieti a Struktdr. Naopak,
trendom vo vyspelych poradenskych systémoch je poskytovanie integrovanych sluzieb
celozivotného poradenstva, ktoré su orientované na klienta a vychadzaju z jeho potrieb,
zadujmov a aspiracii. Prikladom takejto integrovanej sluzby su komunitné centra
LeerWerkLoketten® v Holandsku, ktoré poskytuju siroku sadu bezplatnych sluZieb pre ob¢anov.
Tieto sluzby pozostavaju z analyzy zivotnej situacie klienta, validacie vysledkov neformalneho
vzdelavania a informalneho ucenia sa a poskytovania poradenskych aktivit zameranych na
identifikaciu vzdelavacich a pracovnych prilezitosti. Vo Finsku bol medzi rokmi 2014-2018
realizovany projekt, financovany z Eurdpskeho socialneho fondu, v ramci ktorého v krajine
vzniklo 70 integrovanych (“one-stop-shop”) centier Ohjaamo® pre mladych ludi od 15 do 29
rokov. Tieto centra poskytuju Siroké portfolio sluzieb od poskytovania kariérového a socialneho
poradenstva az po organizaciu komunitnych a volnocCasovych podujati. Tento model je
zaloZeny na intenzivnej medzisektorovej spolupraci medzi lokalnymi poradenskymi aktérmi.

Informacie o trhu prace a vyuzivanie IKT v poradenstve

Celospolocensky rozmach pouzivania informacnych a komunikacnych technologii (IKT) zasadne
ovplyvnil aj sektor celozivotného poradenstva, a to predovsetkym v oblasti pristupnosti sluzieb
a zberu dat. Dostupnost’ pokrocilych digitalnych analytickych nastrojov umoznuje Statom
zbierat' a komplexne analyzovat data o trhu prace (ITP) a na zaklade tychto analyz predpovedat
trendy na trhu prace. Spravne vyhodnotenie dat a pochopenie trendov na trhu prace sa stava
vychodiskovym bodom pre prijimanie efektivnych politik a opatreni v sektore vzdelavania a
sluZieb zamestnanosti na narodnej, regionalnej i lokalnej Urovni. Prehladné a verejne dostupné
informacie o trhu prace nasledne pomahaju kariérovym poradcom porozumiet” ponuke a
dopytu po pracovnej sile a prognézam na trhu prace a umoznuju klientom pristupovat k svojim
kariérovym rozhodnutiam zodpovedne a informovane. (Cedefop, 2018)

Systém zberu dat o trhu prace

Zavedeny a dobre | Rakusko, Belgicko, Cyprus, Nemecko, Dansko, irsko, Holandsko,
rozvinuty Rumunsko, Svédsko, Velka Britania

Bulharsko, Ceska republika, Esténsko, Spanielsko, Finsko, Franctzsko,
Grécko, Madarsko, Taliansko, Lotyssko, Litva, Malta, Polsko, Portugalsko,
Slovensko, Slovinsko

Vznikajuci alebo
rozvijajuci sa

Limitovany Luxembursko

Zdroj: Barnes, Bimrose, Brown, Kettunen, & Vuorinen, 2020 (preklad z originalu)

8 https://www.lerenenwerken.nl/
? https://ohjaamot.fi/haku
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Data o trhu prace mézu byt jednak kvalitativne (napr. informécie o volnych pracovnych
miestach, popisy pracovnych miest, informacie o planovani kariérovych drah) alebo
kvantitativne (napr. statistiky zamestnanosti, vyhlady zarobkov podla odvetvia, dopyt po
zruc¢nostiach). Hlavnym trendom v oblasti zberu a poskytovania informacii o trhu prace je v
sUcasnosti vytvaranie centralnych online databaz a registrov, kde su tieto informacie verejne
pristupné v prehladnej forme.

Vo Velkej Britanii funguje centralna databaza LMI for All"®, ktora na jednom virtudlnom mieste
prepaja a priebezne aktualizuje vsetky dostupné informéacie o britskom trhu prace. Tieto
informacie zahfnaju historiu a progndzy vyvoja zamestnanosti, makroekonomické ukazovatele
(vratane miery nezamestnanosti), vyhlady miezd a zarobkov podla odvetvia, pocty a typy
volnych pracovnych miest, popisy pracovnych miest s informaciou o pozadovanom vzdelani a
zrucnostiach. Vsetky informacie su priebezne revidované, aby bola zabezpecena ich aktualnost
a spolahlivost. Verejné sluzby zamestnanosti vo Svédsku vyvinuli platformu JobTech", ktor4
okrem pristupu k informéaciam o trhu prace pontka moznost sparovania uzivatela s existujdcimi
pracovnymi ponukami vdaka vyuZzitiu komplexnych algoritmov a umelej inteligencie. Pracovné
ponuky su personalizované podla vedomosti, zru¢nosti a skisenosti, ktoré uzivatel do systému
zada.

Okrem zberu dat a informacii o trhu prace su nastroje IKT klucoveé aj pri zlepSovani dostupnosti
sluzieb celozivotného poradenstva pre Siroku verejnost. Jedna sa bud o spristupnenie
kariérovych informacii na verejne pristupnych online portaloch, alebo dokonca poskytovanie
online poradenskych sluzieb. Jednym z priekopnikov poskytovania digitalnych poradenskych
sluzieb je Dansko, kde od roku 2011 funguje portél eVejledning'” (e-Poradenstvo). Portal
ponuka uzivatelom moznost' vyuzit' sluzby e-poradenstva formou chatu, emailu, telefonicky Ci
prostrednictvom socialnych sieti (Facebook, Linkedin). Sluzby e-poradenstva su v Dansku
poskytované vyskolenym poradenskym personalom 7 dni v tyzdni.

Uspe$na implementacia digitalnych technolégii do systémov celoZivotného poradenstva si
okrem sofistikovanych technickych rieSeni vyzaduje takisto ich akceptaciu poradenskou
komunitou, ktora ich nasledne bude vyuzivat' v praci s klientmi. Poradenské komunity by teda
mali byt zahrnuté do procesu vyvoja online nastrojov a databaz, aby bola zaistena ich
relevantnost’.

0 http://www.Imiforall.org.uk/
" https://jobtechdev.se
2 https://www.ug.dk/evejledning
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