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Abstrakt

Vyskumna Studia sa zameriava na identifikdciu ,uG¢innych zloZziek” v ramci efektivhej pomoci pre
znevyhodnené osoby pri hladani udrzatelného zamestnania. Bol zrealizovany reSers a analyza viac nez
200 vyskumnych $tudii, pricom prioritne boli preskimané randomizované kontrolované $tudie (RKS) a
nezavislé Studie. Tiez sU predstavené paralelné zistenia zvysokokvalitného vyskumu v oblasti
psycholdgie, interpersonalneho poradenstva a motivacie. Bolo zistené, Ze najdoleZitejSim faktorom
Uspesnej podpory je kvalita vztahu medzi poradcom a nezamestnanym klientom, a v danej suvislosti su
detailne opisané prislusné zruc¢nosti a spravanie poradcov. Aplikacia metdd, ktoré rozvijaju sebatcinnost
(self-efficacy), moze zlepsit zrucnosti klientov pri vybere zamestnania, hfadani pracovnych miest,
uchadzani sa o konkrétne pracovné ponuky a udrZani si pracovného miesta. Priamy kontakt medzi
zamestndvatelmi, poradcami a klientmi poskytuje uzito¢né informacie o volnych pracovnych miestach a
pracovnych ¢innostiach a moze pomoct prekonat predsudky. Navrh programu méze ovplyvnit vysledky
ako pozitivne, tak aj negativne. Vyskumna Studia je vypracovand ako voditko k u€eniu sa zruénostiam v
oblasti kariérového poradenstva.

Abstract

The research aimed to identify the ‘active ingredients’ in effective help for disadvantaged people in
finding sustainable employment. A survey of over 200 research studies and papers was undertaken
giving priority to randomised controlled trials (RCT) and independent studies. Parallel findings from



good quality research in the field of psychology, interpersonal counselling and motivation were also
introduced. The quality of relationship between advisor and unemployed client was found to be the
most significant factor in successful support, and detailed descriptions of relevant advisor skill and
behaviours are made. Application of methods that build self-efficacy can enhance job selection, job
search, job competition and job-keeping skills among clients. Direct contact between employers,
advisors and clients provides useful information on vacancies and job tasks and can help overcome
prejudice. Programme design can influence outcomes positively or negatively. The research will be
developed as a guide to skills learning by employment advisors.



Uvod

Tato vyskumna Studia bola vypracovana pod vedenim britskej poradenskej spolocnosti Vocational
Rehabilitation Consultants Ltd konzorciom® vyskumnych, poradenskych a vzdelavacich institdcii v ramci
projektu ,,Skills Training for Effective Practice” (STEP) realizovaného a spolufinancovaného v ramci
Programu celoZivotného vzdeldvania EU Erasmus+. Praca sa zameriava na preskimanie kvalitnych
dokazov zo $tudii publikovanych naprie¢ celym svetom s cielom identifikovat ,uéinné zlozky” v
profesijnom poradenstve ponikanom znevyhodnenym nezamestnanym.

Zamerom je tiez podrobit zistenia $tudie randomizovanému kontrolovanému otestovaniu formou
pilotného testovania vypracovaného vzdeldvacieho programu pre kariérovych poradcov v druhej faze
projektu v jednotlivych krajinach.

Teoreticky ramec

Existuje mnoho teoretickych modelov kariérového poradenstva a poradenstva v oblasti zamestndvania.
Len niekolko z nich bolo podrobenych rigor6znemu testovaniu a mozno najst casté vzdjomné
odkazovanie medzi expertmi, ktoré vyvolava dojem validity, ktord nie je vidy podporena nezavislymi
dokazmi.

Nas$ vyskum sa zameral na schopnost klienta identifikovat adekvatnu a dostato¢ne dobrd pracovnu
prileZitost na redlnom pracovnom trhu a vyvinut konkurencieschopné aktivity na jej ziskanie. Specialne
sme sa zamerali na identifikovanie aktivit/oblasti, ktoré na zdklade dokazov prispievaju k vacsiemu
poctu klientov, ktori ziskaju pracu, udrzia si pracu, prip. ziskaju vyssi zarobok. Nesnazili sme sa porovnat
rozne tedrie kariérového poradenstva. ldentifikovali sme sprdvanie a zrucnosti poradcov, ktoré su
efektivne v podpore klientov na trhu prace na zdklade dokazov a praxe identifikovanych v Stidiach
v oblasti psycholdgie, terapie a manazmentu zmien.

Cielom je identifikovat, ¢o je efektivne pre zamestnavatelov, klientov a ako to zaviest do praxe. Je dobre
zname, Ze ludia z urditych socidlnych skupin sU vyrazne viac ohrozeni nezamestnanostou, nez je
priemer. Studie naznacuju, Ze niektoré na mieru $ité sluzby pre uréité skupiny mézu byt Ziaduce, avsak
¢lenstvo v akejkolvek skupine na individudlnej drovni nie je samo osebe potrebnym alebo postadujucim
dévodom k nezamestnanosti. Z danej perspektivy sme zvolili nasledovnu definiciu znevyhodnenia:

»heschopnost z akéhokolvek ddvodu spravodlivo sutaZit o pracu s viésinou ostatnych v realisticky
vybranom sektore na trhu prace”.

Sme ndzoru, Ze zachytdva potreby jednotlivca a ciel poradcu. Vnimame a akceptujeme, zZze dana definicia
mobze znamenat aj, Ze niektorych jednotlivcov, ktori su z privilegovanych pomerov, mozno tiez oznadit
ako ,,znevyhodnenych”.

Metdda

Ako metdda bol vybrany prieskum literatury a doposial realizovaného vyskumu. Prieskum bol
realizovany pomocou Google Scholar, Google a dalSich sukromnych databdz, pricom skimané boli
vSetky dokumenty obsahujuce dbékazy tykajluce sa poradenstva v oblasti zamestndvania a kariéry a dalsie
vybrané texty, na ktoré bolo v tychto dokumentoch odkazované. Spolu bolo preskiimanych viac ako 200
dokumentov. Prioritne boli zohladnené jednoznaéné zavery zaloZené na metddach RKS alebo
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konzistentné zistenia systematickych prehladov vysokokvalitnych Studii, a iba s nizSou prioritou boli
sledované obmedzené, resp. konfliktné dékazy a nekonzistentné zistenia Studii, prip. prehladov studii.

Zamerali sme sa na Studie, ktoré explicitne definuju a meraju ako znevyhodnenie, tak aj sposobilosti pre
trh prace a hodnotia dopad prislusnych opatreni. Vylucili sme reporty o projektoch, pripadové Studie,
individualne vysledky a metddy kvoli ich nekomparativnej povahe a chybajicemu externému posudeniu
a kontrole.

Len niekolko preskimanych prac dosiahlo vysoké Standardy validity alebo kvality, konkrétne prace,
ktoré mali vSeobecne konzistentné zistenia. Velmi malé mnoiZstvo kvalitnych studii preukazalo
protichodné vysledky, a v jednom pripade dokonca Skody sp6sobené poradenskymi sluzbami. Ich autori
boli opatrni pri vyvodzovani zaverov a uviedli rozdiely v implementdcii a kontexte, a poukazali na
nezname Standardy poradenskych sluzieb. To nas vedie k nazoru, Ze dobré vysledky mozno dosiahnut
iba pomocou dobre navrhnutych a zdrojmi podloZenych sluzieb s jasne stanovenymi cielmi, robustnym
systémom merania a kvalifikovanym personalom.

Neboli identifikované dékazy:

e poklesu Usilia hfadania si zamestnania s rasticou dobou nezamestnanosti jednotlivcov

e rozdielov vo vykonnosti sukromnych, verejnych a mimovladnych poskytovatelov sluzieb

o efektivnosti niektorych bezne pouzivanych komerénych produktov, pricom pri niektorych boli
identifikované protidékazy znaénej vahy

e benefitov dotacii a grantov na zvySenie zamestnanosti ekonomicky vyluc¢enych fudi

e prinosu ,profesionalizacie” sluzieb, ktora je presadzovand vo viacerych krajinach. Boli
identifikované len slabé vazby medzi popismi aktivit ,, profesionalov” a popismi toho, ¢o funguje.

Iba niekolko Studii hodnoti alebo testuje zruc¢nosti poradcov. Malé mnozstvo kvalitnych studii poskytuje
tieto chybajuce detaily; ale vacsi pocet Studii popisuje aktivity prilis vSeobecnym sp6sobom na to, aby
mohli byt pouzité ako prirucka. Rozhodovanie, ktoré zruénosti poradcov su Ucinné, brzdi prax
vyhodnotenia celych programov, ¢o stazuje identifikaciu Géinnych zloZiek v ramci Uspesnych programov.
Z tohto dévodu len malo Studii rozliSuje aktivne a neaktivne zlozky v pracovnom poradenstve.

Dedukciou sme identifikovali aktivne zlozky: kvalitné testy Uspesnych programov vsetky ukazuju
rovnakym smerom. Aj ked nemézeme vylicit, Ze je to spbsobené tym, Zze maju spolocny nejaky aspekt
(napr. podobnost ich dizajnu), v porovnani sdobre preskimanymi poradenskymi technikami
a nenajdenim Zziadnych spornych bodov, mdézeme s urlitym stupfiom presvedcenia konstatovat, Ze
modifikacia spravania a rozvoj zru¢nosti skuto¢ne predstavuju aktivne zlozky v programoch. Kazdopddne
logika tychto dedukcii je nasa aje potrebné jej dokladnejSie otestovanie v rdmci vysoko kvalitnych
testov.

Analyza a interpretacia

Aktivne opatrenia na trhu prace (AOTP)

Vacsina eurdpskych krajin poskytuje ,aktivne opatrenia na trhu prace (AOTP)“, ktoré vyzaduju od
prijemcov davok, niekedy zahffiajlucich zamestnavatelov, aby splnili povinnost hladat a prijat pracu ako
podmienku pre ziskanie prispevkov. Medzinarodné skidsenosti potvrdzuju, Ze vplyv aktivnej politiky trhu
prace je Casto tazké posudit a tento vplyv je menej efektivny, ako sa dufa. Vyznam nosnosti (naklady,
ktoré vznikaju, ked vysledky sa nijako neliSia od toho, ¢o by sa stalo v pripade neexistencie programu) je
taky, Ze len pomocou RKS moZno rozligit G¢inné od neefektivnych programov, ale existuje len mélo
takychto sStudii spomedzi Siroko rozsiahlych AOTP.



K dispozicii je tiez rozsiahla analyza ukazujlica, Ze dotdcie zamestnanosti maju nejednoznacné ucinky a
nedostatocny efekt, ktory vedie k nezasliZenej dotacii pre zamestnavatelov a spésobuje, Ze existujuci
alebo alternativni zamestnanci su nahradeni tymi, ktori maju narok na dotdcie.

Zavedenie vypldcania odstupného neznizilo relativne znevyhodnenie urcitych socialnych skupin, ktoré su
ovela ohrozenejSie nezamestnanostou ako ostatni. Pozorujeme ale, Ze ¢lenstvo v skupine nemusi samo
osebe nutne znamenat hospodarske skody pre kazdého jednotlivca, aj ked nezamestnanost moze byt
ovela pravdepodobnejsia pre reprezentativnu vzorku jednotlivcov.

Dékazy su jasné v tom, Ze dlhodoba nezamestnanost zvysuje chudobu, chorobnost a riziko samovrazdy,
aj ked smer kauzality je spochybriovany niektorymi komentdtormi. Je ovela menej jasné, ¢i vedie k
znizenej aktivite pri hfadani si zamestnania alebo k zhorSeniu zruénosti.

Pri ponukani pomoci by sme si mali byt isti, Zze to, ¢o robime, je aktivne uzitocné. Ukazuje sa, a ddkazy to
nevyvracaju, ze niektoré zasahy v ramci AOTP neposkytuju pozitivny prinos pri hladani a ziskani
zamestnania v ramci velkej vzorky klientov. U&ast v programe méze podporovat hladanie zamestnania,
¢i uz obsahuje alebo neobsahuje Ucinné intervencie, v dostupnej literature sa to vSak neskiuma. Niekolko
dobre realizovanych studii ukazuje, Ze niektoré navrhy programov su ucinnejsie ako iné a ucinnejsie ako
opatrenia na pomoc ludom v praci, resp. zvysenie ich prijmov. Existuje tiez niekolko prikladov
neucinnych alebo dokonca skodlivych programov.

Osobné presvedcenie a skusenosti

Existuju dokazy o tom, Ze tuzba po praci je vyznamnym faktorom pre Gspesné umiestnenie v platenom
zamestnani, a rozsiahle dokazy, 7e presvedéenia maju velmi silny vplyv na tGzby, usilie a konanie. Studie
preukazali, Ze tréning osobného rozvoja:

- zlepSuje schopnost uchadzacov o zamestnanie najst si zamestnanie

- zlepSuje sebavedomie, sebaldinnost, zru€nosti v oblasti komunikécie a jednania s ludmi, Zivotnu
spokojnost a dusevné zdravie

- ma za nasledok vyssiu mzdu a uspokojenie z prace

- zvySuje motivaciu medzi tymi, ktori aj nadalej zostani nezamestnani.

Navrh programu

Existuju dokazy vo vysoko kvalitnych stadiach po celom svete, Ze interakcia medzi klientom a poradcom
je vyznamnym a mozZno aj jedinym skutocnym prispevkom k progresu klienta. Zda sa pravdepodobné,
Ze aj dobre nastavené a podporené programy mozu byt ohrozené nekvalitnym vztahom.

Uspedné navrhy programov zahffiaju:

e psychologické hodnotenia a pristupy na podporu klientov, ktoré maiju silnd zdkladriiu poznatkov

e priame prepojenia programu s trhom prace. Priklady tychto vazieb su poskytovanie skolenia v
technikdch hladania si zamestnania a networkingu, osobnd podpora pri nastupe do
zamestnania a udrZiavanie kontaktov vysokej kvality s miestnymi zamestnavatelmi.

Vedomosti a nastroje

Sme si vedomi toho, ze existuje mnoho uZitoénych a praktickych nastrojov, ktoré mozu byt pouZité. Na
druhej strane ale evidujeme len malo priamych dokazov o ich uUc¢innosti pri pomoci znevyhodnenym
osobdam k prekonaniu ich znevyhodnenia. Existuju vsak rizika pri pouzivani diagnostickych nastrojov.
Niektori klienti sa citia nevhodne konfrontovani pri pouZzivani ndstrojov uréenych na identifikaciu
zékladnych problémov so znalostou poctov a gramotnostou.



Poskytnutie financnej podpory zo strany statu ma dolezity vplyv na hladanie zamestnania. Poradcovia
musia ovladat, aké si moznosti socidlnej podpory a pomoci pre zamestnavatelov, ako aj poznat hlavné
aspekty legislativy. Tam, kde existuju Specialisti s detailnou odbornou kapacitou v poradenstve, staci,
aby kariérovi poradcovia poznali len klUcové fakty a vedeli, kde je mozné niajst viac funkénych zdrojov.
Ak poradca pracuje bez pomoci takychto odbornikov, je potrebné, aby poznal detailnejSie osobitné
narodné, regionalne alebo lokalne informacie.

Specialne skupiny
Nenasli sme ni¢, ¢o by bolo v rozpore s nazorom, Ze to, o funguje pre jednu skupinu ludi, méze rovnako

dobre fungovat aj pre inych. Domnievame sa, Ze existuje jadro zru¢nosti a ¢innosti, ktoré su efektivne a
mozu byt podporené tym, Ze sl pouZité v podmienkach a ramcoch prispdsobenych potrebam klientov.

PoZiadavky na poskytovanie na mieru Sitého poradenstva su, Ze by malo byt:

e konzistentné s inymi poskytovanymi poradenskymi sluzbami, o ktorych je zndme, Ze su Gc¢inné
e fyzicky, kognitivne, kultirne a spolocensky pristupné

zrozumitelné, praktické a pouzitefné

schopné splnit skuto¢né potreby, ako si komunikované klientmi, resp. pozorované u klientov
relevantné pre podmienky a poZiadavky trhu prace

poskytované poradcami s potrebnym rozsahom a Urovinou znalosti a zru¢nosti;

a poradca alebo program by mal:

e byt schopny vykonat analyzu potrieb, pokial mozno so zapojenim komunity a zamestnavatelov
e rozpoznat, kedy je potrebny vstup odbornika, resp. Specializovanych zdrojov

e prispOsobit svoj vlastny program a prax potrebam klienta

e zapojit klientov do hodnotenia a zlep$enia.

Pouzitie modelového programu

Interakcia medzi kvalifikovanymi poradcami a klientmi musi byt zahrnutd v kazdom dizajne programu.
Niektoré modelové programy, ako napr. Individual Placement and Support (IPS; Individualne
umiestnenie a podpora), JOBSII a Changing Wonky Beliefs (Zmena vahavych presvedceni) zahrnaju
deskriptory tzv. implementaénej fidelity, ktoré by mali byt aplikované, ak iné dobre zdokumentované
kritéria efektivity to nevyzaduju inak.

Doba poradenského kontaktu a pocet klientov

Existuje len velmi malo kvalitnych dékazov o tom, kolko ¢asu by mali poradcovia stravit s klientmi, resp.
kolko klientov by mali mat. V stucasnej praxi evidujeme Siroku skalu poctu pripadov, od 12 klientov na
1 poradcu aZ po viac ako 100 klientov na 1 poradcu. VSeobecne plati, Ze pociatocna diskusia by mala
trvat od 30 minut do 1 hodiny, ale pozorujeme aj dlhsie trvanie. Nas nazor je, Ze odborny poradca méze
¢o najlepsie vyuzit aj kratku dobu, avsak velmi kratke rozhovory mézu mat zniZzenud Gcinnost. Pri dizajne
programu, ktory ddva urcitu kontrolu nad trvanim intervencii ako klientovi, tak aj poradcovi, je
pravdepodobnejsie, Zze bude ucinnejsi nez ten, ktory ma pevne stanoveny harmonogram. Je Ziaduci
Casty kontakt na podporenie pracovného vztahu tak, aby bol efektivny. Nas odhad je, Zze pocet pripadov
na intenzivnu podporu znevyhodnenych klientov by mal byt pod 30 na 1 poradcu, a mdze byt aZz na
urovni 10 alebo 15 klientov na poradcu.

Telefonické poradenstvo



Existuje len velmi malo komparativneho vyskumu o vyhodach telefonického poradenstva. Jedna
publikovand prdca na vyuZivanie telefonického poradenstva pre klientov s beinymi zdravotnymi
problémami uvadza, Ze telefonické techniky s Gcinné na:

hodnotenie a triedenie, pre klinicky a zdravotny manazment

koordinaciu sluZieb v rémci case manaZmentu

poskytovanie informacii a rad

a ndvrat do prace, ¢o bolo zaloZzené predovsetkym na praktickych pripadoch.

Celkovo nasa skusenost a vSeobecny dojem je, Ze ak ho pouZiva skiseny poradca, telefén je velmi
uzitocnym doplnkom poradenskej sady nastrojov. Nemame Ziadne spravy o vyuZivani Skype a socialnych
médi.

Selekcia a profilovanie

Pre vyber klientov poradenskych sluzieb mézu byt pouZité Styri hlavné pristupy: trvanie, socidlne a
osobné profilovanie, samostatna selekcia a hodnotenie poradcu. VSetky maju nezanedbatelné
problémy, a to bud z pohladu nosnosti, nepresnosti, nespravodlivosti alebo nakladov. MoZno si
predstavit iny pristup. Existuju presvedcivé dokazy z tedrie socidlneho ucenia, Ze dbévera v realizaciu
vytyCenych uloh je dobrym indikdtorom dusilia a Uspechu. Navrhujeme, Ze by malo byt moziné
identifikovat fudi, ktori potrebuju podporu pocas pociatoénych faz nezamestnanosti, meranim ich
sebaucdinnosti, pokial ide oich aktivitu na trhu prace a ak je tato nizka, zamerat prioritne sluzby na
tychto klientov. N&s$ navrh by mal byt predmetom vysoko kvalitného hodnotenia.

Vymienanie si informacii a koordinacia

Existuju dokazy z niektorych programov, Ze vymienanie si informacii medzi miestnymi poskytovatelmi
sluzieb a zodpovednymi organmi moze byt uzitocné pri koordinacii sluzieb v prospech klientov. Naopak
existuju neoficidlne spravy o praktickych tazkostiach, ked rbézne sluzby nie si dobre koordinované.
Takato koordindcia je vSeobecne povaZzovana za dblezitu funkciu poradcov. Nemdame vsak Ziadny priamy
dokaz o jej vplyve, musime sa preto skor spolahndt na zdravy rozum, Ze je lepSie prekonat a odstranit
organizacné prekazky, ako by sme ich mali udrZiavat.

Evidencia

Vedenie zdznamov je podla nasho nazoru predovsetkym neaktivna, ale podstatna cast pracovného
poradenstva. AvSak dost ¢asto a opravnene mozu byt zaznamy otvorené pre klientov k nahliadnutiu a
mozZu sa tak stat sucastou ,aktivnych zloZiek”: to, ¢o je v nich zaznamenané, mdze ovplyvnit klientove
rozhodnutia a konanie.

Zruénosti a ¢innost poradcov

Dospeli sme k zaveru, Ze kvalifikovana interpersondlna podpora a komunikacia je najdélezitejSia aktivna
zlozka v pracovnom poradenstve. Aby sme ale identifikovali dokazy o efektivnych zru¢nostiach, ktoré je
potrebné pouzivat, musime sa obratit na kognitivhu behavioralnu terapiu, kratku terapiu zameranu na
rieSenie (Solution Focussed Brief Therapy), motivacné vedenie rozhovoru (Motivational Interviewing) a
rozsiahle dokazy, ktoré identifikuji sebaucinnost ako prediktor usilia a Uspechu pri dosahovani
zZivotnych cielov. Z pohladu nasej analyzy je doleZité, Ze:



programy, ktoré vykazuju uspeSné vysledky v randomizovanych kontrolovanych Studiach, sa
tykaju, zahfnaju alebo vyuzivaju ¢asti poradenskych zru¢nosti, ktoré boli preskimané v savislosti
s tymito terapiami

sa domnievame, Ze tieto zrucnosti su prenositelné do pracovného poradenstva alebo dokonca
do urcitej formy sebarozvoja. Tato viera v prenosnost zruénosti je podporend, hoci nie
dokdzana, mnohymi prikladmi zo sfér koucingu a mentoringu, ato ako priamo v oblasti trhu
prace, tak aj mimo nej.

Aplikacia poradenskych zrucnosti prispieva k efektivite poradcov v rdmci pomoci klientom pri ich
vlastnych rozhodnutiach a realizovani konstruktivnych planov veducich k zamestnaniu. Aby bola tato
pomoc ucinna, poradca by mal vyuzivat Specifické a naucitelné spravanie. Nasa kompletna analyza
poskytuje viac podrobnosti, pricom vtu uvedenej verzii je ponuknuté len stru¢né zhrnutie.
Sumarizujeme ich ako:

Aktivne poluvanie a objavovanie

Aktivne pocuvanie je prostriedkom k pochopeniu klienta a prejaveniu reSpektu a zaujmu o jeho
dobro. Je to ¢innost vyzadujuca Specifickd zruénost, pri ktorej sa poradca prispésobuje klientovi,
a nie nejakej mechanickej procedure zaloZenej na pravidlach. Aktivne pocéivanie je zruénost
zahfiajuca:

e prejavovanie plnej a zvySenej pozornosti, prejavovanie pozornosti cez neverbalne a
verbdlne prostriedky

e danie nabok alebo ml¢anie o poradcovych myslienkach, koncentrovanie sa na klienta

e pochopenie, vcitenie sa a sympatizovanie (nie nutne sudhlas) s pohladom klienta

e prejavenie pochopenia pytanim sa a reflexiou toho, ¢o klient povedal.

Podpora zmeny
Dbkazy z prieskumov skusenosti klientov indikuju, Ze ked sa poradca zameriava na pocity,

pochopenie, vyzvy a zmenu, klient pocituje vacsie sebapoznanie, optimizmus, prevzatie
zodpovednosti a dosiahnutie novych perspektiv.

Spéitnd vdzba
Spatna vazba ma silny vplyv na myslenie a spravanie klientov. Mala by sa zamerat na pracu a tak

pomdct klientom posudit ich situaciu z pohladu zamestnania a skér menej z hladiska dalsich
osobnych priorit. Efektivna spatna vazba posilfiuje déveru a umozriuje klientom zmenit sa.

Kognitivne nacvi¢ovanie

,Kognitivne nacvi¢ovanie” predstavuje diskusie, v ramci ktorych poradca pomdha klientovi
predstavovat si situacie v predstihu, premyslat o detailoch a dosledkoch a nasledne pripravit si
odpovede. Takato priprava pomaha klientovi byt psychicky odolny voci neziaducim udalostiam.

Riesenie problémov a prekdZok v prdci

V literature je pozornost venovana tzv. ,,pracovnym bariéram“ s odkazom na r6zne personalne a
institucionalne problémy, ktoré potencidlne stoja medzi jedincom a jeho moznostami pracovat.
Pomahanie klientom rozvijat ich vlastnl schopnost identifikovat a vyriesit osobné problémy
zaroven prispieva k rozvoju schopnosti vytvarat plany do budtcnosti. Tato pomoc modze zahfiiat
pracu poradcu adekvatnou formou predostriet klientovi primerané vyzvy, zlepsit jeho schopnost
vyhodnocovat alternativy a podporit ho v tazkych rozhodnutiach.




Akéné pldnovanie
Poradcovia pracuju s klientmi pri vytvdrani akénych planov veducich ku kariére, zamestnaniu
alebo krokom k nim smerujdcim. Aktivita klientov md vplyv na ich moralku, priania a ambicie,
ako aj na ich presvedcenia o buducnosti; musi byt starostlivo planovand, a to aj v pripadoch,
kedy cely obrazok este nie je celkom jasny. Poradca by mal byt schopny:

e zalozit diskusiu na dokladnom preskimani Zelani klientov

e pomdct klientom preniest ich vlastné napady do akéného planu

e poskytovat informacie

e zachytit ndvrhy klientov pocas konverzacie

e vyzyvat klientov, aby ich plany boli konkrétne, podrobnejsie a usporiadané

e pravidelne posudzovat plany

Poskytovanie informdcii

Poskytovanie informacii musi byt vo forme, ktora je pristupna a pouzitelna pre klientov. Toto
zahfna rozne aspekty, vratane umiestnenia informacii, pouzitého média, jazyka, komplexnosti,
¢asového hladiska alebo porozumenia.

Volba povolania

Poradcovia a klienti robia rozhodnutia o ich zamestnani a kariére ¢asto s nedokonalou znalostou
moznosti. Vzhladom k tomu, Ze naSim zaujmom je zniZovanie znevyhodnenia, domnievame sa, Ze
kariérové poradenstvo, ktoré nezahffia rozvoj kompetencii pre trh prace, nenaplifia o¢akavania a méze
dokonca riskovat zhorsenie schopnosti klientov vplyvom nenaplnenych nadeji. Poradcovia mézu byt
$pecialisti pri vybere kariéry, ale vSetci poradcovia by mali byt pripraveni poméct klientom zvazit:

e volbu povolania, ktoré zodpoveda ich osobnym preferencidam, zdrojom a talentu
e volbu sektora, v ktorom pracovat

e volbu zamestnavatela, pre ktorého pracovat

e druh pracovnej zmluvy

e kompromisy potrebné pre kariéru: bydlisko, lokalita, peniaze, vzdelavanie a pod.
e 0 aké ponuky sa uchadzat

e testovanie, ktoré ma byt podstipené

e profesijny status a kvalifikaciu

e predchddzajlce pracovné skusenosti

e dalSie relevantné skusenosti

e zruénosti a danosti

Poradcovia mozu vyuzivat rozne prieskumné rozhovory, doplnené o pracovné skusenosti, pracovné
umiestnenie a klientove vlastné podporné Citanie, prieskum a reSers na identifikaciu kariérnych
moznosti a krokov k nim.

Tréning zrucnosti pri hladani prace

Poradcovia musia byt schopni rozvijat zru€nosti pri hladani zamestnania, ktoré klienti potrebuju.
Existuju dobré doékazy, ze dobre StruktUrovany nacvik a tréning v oblasti hladania prace je cennou
sucastou programu na znizovanie znevyhodnenia. Ponuka vzdeldvacich programov by mala byt
relevantna pre vybrany sektor, pracu a lokalitu. Tréning mdze byt adekvatne realizovany skupinovou



formou, ako aj prostrednictvom individualneho poradenstva. Tréning a praktické poradenstvo pre
klientov by malo zahfnat:

hladanie prace

sutaz o pracu

pripravu na neuspechy

mozZnosti zamestnania, ako s samostatnd zarobkova ¢innost, ¢iastoéne samostatna zarobkova
¢innost (,semi-self-employment”) a zmluvy uzatvarané z pozicie nezavislého kontraktora, ako aj
formadlne a neformalne pracovné moznosti

udrZanie si prace

vyuZivanie jednoduchych zamestnani na neskorsie povysenie alebo vSeobecny posun v kariére.

Dokazy z oblasti vzdelavania a rozvoja zruénosti ukazuju, ze rozvoj zru€nosti by mal byt navrhnuty tak,
aby zahfial nasledovné:

ReZimy ucenia
Metdda ucenia by mala byt adekvatna vzhladom na pozadované vysledky vzdelavania. Zvolena
metdda by mala zaroven byt vhodna pre realizaciu vzdelavania v praxi.

Analyza vzdeldvacich potrieb

Analyza vzdelavacich potrieb by mala urcit, ¢o sa klienti potrebuju naucit s prihliadnutim na ich
predchadzajluce vzdelavanie a potrebné (prerekvizitné) zrucnosti. Existuju urcité dokazy, Ze
poskytovanie tréningu zrucnosti pri hladani zamestnania ludom, ktori su uz sebaisti, pokial ide o
tieto ich zru€nosti, mbze poskodit ich sebaistotu, ¢o moze viest k horsim vysledkom. Analyza
vzdelavacich potrieb moéze poméct vyhnut sa tomuto riziku.

Ziskavanie zrucnosti
Principy ziskavania zru¢nosti su:
e bezchybné ucenie: nacvik zruénosti bez chyb vo vykone
e poradcovia potrebuji pedagogické zruénosti na to, aby delegati boli schopni sa ucit,
a predovsetkym potrebuju vediet poskytovat adekvatnu spatnu véazbu
e progresivna aproximacia: postupnd zmena v spravani, priblizujuca sa ¢oraz blizSie k
cieflovému spravaniu:
O rozvoj obrazu zruc¢nosti, ktoré maju byt zvladnuté,
O nacvik zruénosti alebo elementov sekvencie zru¢nosti: nacvik mikrozrucnosti,
0 nacvik findlnej zruénosti veduci k jej dokonalému ovladaniu,
0 konsolidacia v redlnych Zivotnych situaciach.

Blended learning, e-learning

Rézne Styly ucenia atechnoldgie sa mozZu prispésobit ekonomickym, organizaénym a
geografickym rozdielom. ZvaZenie pristupu, pouZitefnosti a rozvoja zruc¢nosti je dolezité pri
volbe a navrhovani metdd e-learningu. Praktickda vyucba nevyhnutna pre rozvoj zrucnosti
nemd&ze byt Uplne nahradend pisomnymi materidlmi, obrazkami a pocitatovymi interakciami.

Pocet delegdtov / klientov
Mal by sa vopred posudit maximalny pocet studujicich, aby bolo mozné projektovat adekvatny
program, jeho intenzitu a potrebu skolitelov byt schopni sledovat priebeh a poskytnut podporu.
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Prinosy a rizikd zmiesanych skupin

Existuju protichodné dokazy o zmieSanych vykonnostnych skupinach. Rozmanitost vzdelania
bola spojena so zvy$enou ucinnostou pri hladani zamestnania, ale vysledky nepreukazali, Ze by
bola ovplyvnend vekom, pohlavim alebo rasovou rozmanitostou. Délezitym a necakanym
zistenim z jednej kvalitnej $tudie je, Ze Uc¢innost pri hladani zamestnania sa zvysi najviac pre tych
¢lenov skupiny, ktori vychadzaju znizkeho Startovacieho bodu. Ti, ktori maju vysoku
sebaucdinnost na zadiatku, nedosahuju vyssiu Groveri a v niektorych pripadoch sa dokonca méze
ich sebauldinnost znizit.

VyuZitie skupiny ako zdroja

Skupiny akéného ucenia mézu mobilizovat schopnost mensich skupin spolupracovat tak, aby sa
mohli rozvinut vztahy medzi ¢lenmi skupiny. Tento vztah méze velmi podporit pokracovanie v
uceni a upevnit ucenie na pracovisku.

Pristupnost a pouZitelnost

Skolenie musi byt pristupné intelektualne, fyzicky i technicky, a malo by byt pouZivané uciacimi
sa s komfortom a lahkostou. Spatna vazba uciaceho sa mdze poskytnut cenné rady ohladom
pristupu a pouZitia.

Udrzatelnd praca

Pre mnoho klientov je cielom ziskat aspon priblizne vhodnu pracu ¢o najskér. Je pridanou vyhodou, ak je
klient schopny manaZovat si svoju budtcu pracu a nové kariérové smerovanie.

Kazdé zamestnanie je jedinecné. Jeho socidlne a fyzické prostredie, jeho pozZiadavky na zrucnosti a
znalosti by mali byt skimané tak podrobne, ako je to mozné. Casto opisy prace vypovedaji len malo o
tom, ako robit préacu, a v ¢om spocdiva kazdodenna préaca. Poradcovia by mali pomahat svojim klientom
pri posudeni skuto¢ného obsahu zamestnania a robeni rozhodnuti, ktoré su citlivé na nuansy v
spbsoboch prace a poziadavkach. Na to je potrebné, aby poradcovia pomahali klientom rozpoznat ich
danosti a silné stranky bez toho, aby museli pouzivat psychometrické testy alebo autorizované
kariérovo-poradenské postupy, iba ak su indikované a poradca ma potrebny suhlas od akreditacného
organu.

Klienti mozno potrebuji zacat ich hladanie zamestnania udenim sa novych zru¢nosti v ramci
dlhodobého alebo kratkeho pripravného skolenia. V takom pripade by mal poradca zistit sebadéveru
a schopnost klienta absolvovat tréning.

Zamestnavatelia

Vyskumna literatlra zaoberajlca sa kariérovym a profesiondlnym poradenstvom obsahuje velmi mdlo
vedeckych studii o potrebach zamestndvatelov. Nase chdpanie sucasnej efektivnej praxe je, Ze uzke
zapojenie zamestnavatelov poskytuje pristup k volnym pracovnym miestam a mdze pomoct prekonat
predsudky. Takéto zapojenie zamestnavatelov poskytuje klientom dbélezZité poznatky o ich zvolenej
pracovnej oblasti alebo lokdlnom trhu prace, informacie o tom, ktori zamestnavatelia maju spusteny
nabor, ako realizuju nabor, aké pracovné miesta su k dispozicii alebo budu pravdepodobne Ziadané.
Naproti tomu neexistuju dokazy o tom, Ze Statistické zdroje moZu identifikovat tieto informacie
dostatoc¢ne podrobne, aby mohli byt uZitoéné pre jednotlivcov, ktori hfadaju pracu.
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Zaujem a angazovanost znevyhodnenych ludi pracovat je ¢asto citovana ako vyhoda pre podniky, ktora
by mala byt vyuzZivana. Evidujeme len malo dbkazov na tuto tému a domnievame sa, Ze najlepsie je
pracovat s vyhodami jednotlivca skér neZz s predpokladanymi kolektivnymi charakteristikami (napr.
jazykové znalosti alebo zlep$enie komunitnych vztahov), hoci tieto mézu byt uzitoéné.

Mnohi zamestnavatelia maju ¢asto sa vyskytujuce volné pracovné miesta. Poradcovia m6zu pracovat so
zamestnavatelom pri zmapovani poziadaviek na pracovné miesta a priprave klientov na pracovné
miesta. Zaruky pracovného pohovoru mdzu byt uzitocné, a su Siroko opisané v literature, avSak
neevidujeme Ziadne porovnavacie Studie.

Zamestnavatelia zvy€ajne nevedia ako koordinovat pracu réznych verejnych organizacii a mimovladnych
organizacii a netlzia tymto travit ¢as. Poradcovia by mali vziat na seba tato ulohu, pokial je to mozné, a
mali by ulahc¢it zamestnavatelom orientaciu na tomto poli.

Zamestndavatelia maju tie? niekedy predsudky voéi niektorym skupindm klientov. Uzky pracovny vztah
moze ulahdit rokovania a pomaha poradcovi stat sa nieco ako advokatom pre znevyhodnenych klientov.
Poradcovia by mali ovladat legislativu o zverejiiovani osobnych Udajov a mali by diskutovat o ich
akomkolvek spristupneni s klientom, ktory spravi vlastné rozhodnutie. Neexistuje Ziadny vSeobecne
prijimany navod na to, kolko informdcii a kedy zverejnit, ale poradcovia by mali mat na pamati, Ze skoré
poskytnutie Udajov ukazuje otvorenost a mozZe byt brané ako znamenie poctivosti a déveryhodnosti, a
pomaha zamestnavatelovi porozumiet jednotlivému pripadu a zmenit svoj nazor.

Sebaucinnost

Zasady pre rozvoj sebaucinnosti boli pouZité pri dizajne programov zamestnanosti, ktoré sa ukazali byt
ucinnejSie ako kontrolné postupy v randomizovanych kontrolovanych Studiach. Ide o vynimocné
zistenie. Ziadna ind metdda, pokial je ndm zname, nebola takto explicitne testovana. Sebaucinnost je
rozsah alebo sila viery jednotlivca vo vlastnd schopnost plnit Ulohy a dosahovat ciele, resp. viera
jednotlivca v jeho schopnost uspiet v urditych situdaciach. LiSi sa od vSeobecnej sebadbvery, sebadcty,
lokalizacie kontroly (locus of control) a dalSich psychologickych pojmov: je Specificka pre konkrétny ciel,
takZe sa nejedna o zovseobecneny pohlad na seba.

Sebaucinnost predikuje usilie, schopnost pokracovat tvarou v tvéar tazkostiam a vykon. Je délezZita v
ramci pracovného poradenstva, pretoze:

e vyjadrenim svojej urovne dovery v konkrétne Ulohy zamerané na zamestnanie si klienti mozu
vybrat cesty k zamestnaniu, v ramci ktorych maju vacsiu $ancu na Uspech

e pouZitim metdd, ktoré zlepsuju sebaldinnost, poradcovia mozu pomdct klientom, aby sa stali
sebavedomi a schopni plnit Glohy, ktorym sa predtym vyhybali.

Jedinci s vysSou sebaulcinnostou, sebalctou a vdcSou vnutornou lokalizaciou kontroly budu viac
motivovani a usilujlci sa o dosiahnutie ciefov zamestnanosti. Stidie preukdzali, Ze tréning osobného
rozvoja zlepsuje schopnost uchadzacov o zamestnanie najst si zamestnanie; a vedie k vy$sim zarobkom
a uspokojeniu z prace. Zvysuje sebalctu, sebaucinnost, zruénost zvladania situdcii, Zivotna spokojnost a
dusevné zdravie a zvySuje motivdaciu medzi tymi, ktori su aj nadalej nezamestnani.

12



Sebaucinnost moze byt zvySena pouzitim dobre odskusanych pristupov. Rovnako tak méze byt znizend
nepomahajicimi skisenostami, o ma za nasledok horsi vykon a nizsiu vytrvalost. Existuju Styri hlavné
zdroje sebaucinnosti. V poradi od najvyraznejSieho vplyvu su to:

1. ZaZitky zvlddnutia ¢innosti

Klienti by mali byt podporovani realizovat na pracu zamerané aktivity, ktoré sd schopni
dosiahnut so sebadbdverou. Tam, kde existuje nevyhnutne S$anca nelspechu, napr. pri
prijimacich pohovoroch, by sa im mala dostat pomoc pri priprave na pripadny netspech a mali
by byt vedeni, aby reagovali pozitivnym spdsobom, ak sa tak stane.

2. Socidlne modelovanie

Moznost vidiet inl osobu alebo inych ludi Uspesne splnit Glohu zvySuje sebaudinnost, ale musi
sa jednat o , oceriované priklady”. Takze ludia podobni danému jednotlivcovi, resp. reSpektovani
poradcovia alebo mentori mézu zvysit doveru. To sa mbze skryvat za niektorymi dobrymi
vysledkami dosiahnutymi v starostlivo navrhnutych skupinovych aktivitdch pri hladani
zamestnania.

3. Socidlne presvied¢anie

Ludi mozno tiez presvedcit, aby verili, Ze budu schopni uspiet. Ziskanie pozitivnej spatnej vazby
od poradcov prispieva k ich viere za predpokladu, Ze spatna vazba je skutocnd, promptna a
zameriava sa na spravanie.

4. Psychologické odpovede

Nalady, emdcie a osobné pocity vyvolané situaciami zohrdvaju délezitd ulohu v ramci
sebaucinnosti. Jedna sa vSak menej o silu emédcie samotnl neZ jej vnimanie a jej vyznam pre
klienta, ktoré maju skutoény dopad. Niektori [udia su svojimi pocitmi pohanani uspiet, ini su
nimi vedeni k strachu z neuspechu. Ulenie sa ovladat emocionalne reakcie, ako je tomu
napriklad pri priprave na stres z prijimacich pohovorov, v$ak zlepsuje sebadéinnost a vykon.

Zhrnutie

Nas pristup bol zamerany na hladanie dékazov, ¢o je Ucinné v rdmci pomoci znevyhodnenym fudom,
aby boli konkurencieschopnejsi na trhu prace.

Zacali sme konstatovanim, Ze znevyhodnenie, ako je zvycajne chapané v zmysle urcitého spolo¢enského
alebo osobného atributu, ktory nie je priamo spojeny so zamestnanim, ako je napr. zdravotné
postihnutie, migrdcia, etnicita, je len slabo Statisticky a kauzalne spojené so znevyhodnenim na trhu
prace. Nasa definicia sa vztahuje priamo na zamestnanie a je nasledovna:

»heschopnost z akéhokolvek ddvodu spravodlivo sitaZit o pracu s viésinou ostatnych v realisticky
vybranom sektore na trhu prace”.

Hladali sme dbékazy zaloZené na vysoko kvalitnych randomizovanych kontrolovanych studidch a podarilo
sa nam identifikovat len prekvapivo malo takychto dékazov. Aby sme doplnili analyzu, zamerali sme sa
na oblast interpersonalnej terapie a poradenstva, v ramci ktorej sme identifikovali rozsiahly vyskum a
solidne vysledky pre urcité cinnosti a sprdvanie, ktoré su relevantné pre kariérovych poradcov
pomahajucich znevyhodnenym osobam. Toto spojenie vysledkov studii z r6znych oblasti nie je podla
nasej mienky sporné, malo by byt viak podrobené dalSiemu testovaniu. Naproti tomu prevazna cast
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kariérovej tedrie, akokolvek je zaujimava a hodnotna, len malo prispela k zdkladni podkladovych Udajov
o znevyhodneni a zamestnanosti.

V snahe identifikovat ,aktivne ingrediencie” pracovného poradenstva povazujeme za uzitotné
pripomenut, Ze pozitivne vysledky je potrebné odlisit od tych, ktoré vznikaju ndhodou, a od tych, ktoré
by sme sledovali bez zasahov. Medzi menej Gcinné postupy patria aj praktiky zakotvené v mnohych
programoch aktivnej politiky na trhu prdce eurdpskych vlad, ktoré maju slabé vysledky v znizovani
znevyhodnenia napriek rokom usilia.

Vplyv opatreni sociadlnej politiky a vplyv osobnych presvedceni ohladom zamestnatelnosti je silny. Tuzba
pracovat a viera v moznost prace maju kauzalnu suvislost so snahou najst si pracu a uspiet v tejto snahe.
A smer kauzality moze fungovat oboma smermi prejavujuc sa v komplexnych osobnych vztahoch s
trhom prdce. Sprdvanie poradcov, ktoré zahffia ucenie z oblasti psycholdgie viery asprdvania, je
uvedené v kvalitnych studiach na zvysenie efektivnosti prislusnych programov zamestnanosti.

Pod nasu definiciu znevyhodnenia spadd vela roznych skupin ludi s mnohymi pri¢inami ich zjavne
nedostatocnych schopnosti na trhu prace. Neevidujeme Ziadne dbkazy pre alebo proti predpokladu, Ze
to, ¢o funguje pre jednu skupinu, funguje aj pre iné, a popisy toho, ¢o funguje, maju vela spolo¢ného
napriec skupinami. Vzhladom na to odporucame, aby skupiny mali osobitnd podporu, ktora im umozni
vyuzit program trhu prace.

Techniky socialnej a osobnej profilacie na identifikaciu klientov, ktori potrebujd podporu na trhu prace,
sU povaZované za generujlce vysoké naklady a ¢asto nepresné. Navrhujeme preto alternativny pristup,
ktory by mohol byt pouzity.

Pokial ide o to, ¢o funguje, vidime, Ze organizacia a riadenie sluzieb méze mat vplyv na vysledky. Existuju
modelové programy, ktoré moézu byt nasledované a akakolvek odchylka by mala byt starostlivo
oddvodnena. Pri organizacii a riadeni je potrebné venovat pozornost ¢asu kontaktu medzi klientom a
poradcom a poctu pripadov pridelenych jednému poradcovi. Na rieSenie Specifickych potrieb je doélezité
vyuzitie Specialistov, priCom je tiez dolezité zabezpecit, aby Specialisti nenardsali efektivnu ¢innost
poradcov.

Najvacsie mnozstvo dokazov sa tyka dizajnu programov zamestnanosti a zru¢nosti poradcov. Priamy a
Zivy kontakt so zamestnavatelmi je najucinnejsi sposob, ako identifikovat volné pracovné miesta a ziskat
informacie, ktoré pomahaju pripravit uchadzacov o zamestnanie. Tento kontakt mozno uzito¢ne doplnit
o pracovné databdzy, ale neexistuje nahrada za priamy kontakt.

V ramci Uspesnych programov vidime systematicky a starostlivo planovanu cinnost, ktord pomaha
klientom pri volbe povolania, najdeni vhodnych pracovnych ponuk, oktoré sa moéZu uchadzat, a
sutazeni proti ostatnym na trhu prace. Tieto Uspesné programy pristupuju k tomu ako k aktivnemu
procesu ucenia a davaju velkd vahu na objavenie seba samého, spoznanie trhu prace a riadenie
vlastného konania zo strany klientov.

Uspedné programy, a zruénosti najviac nApomocnych poradcov, su tie, ktoré podporuju sebauéinnost a
sebadbveru klientov. Programy, ktoré nasleduju tieto metddy, maju vacsiu Sancu stretnut sa s
uspechom ako tie, ktoré ich nenasleduju. Zru¢nosti poradcov su pravdepodobne déleZitejSie ako detaily
programového dizajnu. VypoZi¢anim si vyskumnych zisteni z pribuznych odborov a beruc tiez do uvahy
rady tvorcov dobre testovanych programov vidime, Ze interpersonalne komunikacné zrucnosti su
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vyznamnym faktorom a mali by zahfrat pocuvanie, prieskum, volbu zamestnania a rozhodovanie,
tréning a pripravu na pracu a sutazenie o pracu. Nejednd sa vsak o rutinné alebo procedurélne aktivity:
kvalita medziludského vztahu je rozhodujicim faktorom Uspechu.

Tieto zrucnosti su tiez pouZzitelné pre skupinovu pracu s klientmi. Skupinova praca ma niekolko vyhod, z
ktorych hlavnou su dodatoc¢né persondlne zdroje a vplyvy, ktoré su k dispozicii v ramci skupiny, ale
nemozno opomenut ani Uspory nakladov v porovnani s individudlnym poradenstvom. Skupinova praca
by mala vyuZivat aktivne ucenie, aby klienti mohli nadobudnut Ziaduce zruénosti. Praca v skupine ma aj
urcité rizika a je potrebné dat pozor, aby sa zabranilo mozZnosti spdsobenia $kéd na niektorych jedincoch
v skupine s vysokou sebaucinnostou.

Pouzitie technickych, Sstatistickych alebo psychometrickych testov na zosuladenie jednotlivcov s
vhodnymi zamestnaniami nie je indikované, ani kontraindikované nasou pracou. Mdzeme vidiet, ze ak
su dobre preskimané a zaloZzené na solidnych Statistickych Udajoch a pouZité na uréeny ucel, mézu byt
uzitocnym doplnkom — nie nahradou — zrucnosti poradcov a dobrej organizacie. Ich pouzitie vSak
vyzaduje nalezity starostlivost: existuju priklady v kazdodennom pouzivani, pre ktoré st dokazy slabé
alebo chybaju.
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