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1 METODIKA VZDELAVANIA DOSPELYCH 50+ V KONTEXTE TRHU PRACE

1.1 Uéast Iudi vo veku 50+ na pracovnom trhu v eurépskom kontexte

Désledky starnutia obyvatelstva Eurépskej unie (EU) budd mat v nadchddzajicich desatrociach
pravdepodobne velky vyznam. Konstantne nizka pérodnost a vy$sia priemerna di?ka Zivota zmenia tvar
vekovej pyramidy 28 krajin EU. NajddleZitejSou zmenou bude vyrazny prechod k ovela stardiemu
obyvatelstvu, ktory sa u? teraz prejavuje vo viacerych ¢lenskych $tatoch EU. V désledku toho sa podiel
[udi v produktivnom veku v EU zmen3uje, zatial ¢o relativny pocet fudi v déchodku sa rozsiruje.

Od roku 2002 sa miera zamestnanosti 0oséb vo veku 50 - 64 rokov v EU neustéle zvy$uje na troven
53,3% v roku 2015, v porovnani s 38,4% v roku 2002. ZvySovanie bolo vyraznejsie u Zien (z 29,1% v roku
2002 na 46,9% v roku 2015 ) ako u muzov (48,2% v roku 2002 oproti 60,1% v roku 2015).

Toto rychle starnutie obyvatelstva meni Struktdru veku pracovnej sily a ohrozuje udrzatelnost
dochodkovych systémov. Podnecovanie ludi k dlhSej praci a podpora zamestnatelnosti starsich
pracovnikov sa stali prioritami pre tvorcov politik. Zasoby ludského kapitalu na trhu prace sa preto
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stavaju viac zavislé od zvySovania kvalifikacie sicasnej pracovnej sily nez od aktudlnych zruénosti
mladych G€astnikov trhu prace.

Ucast na vzdeldvani a odbornej priprave medzi star$imi dospelymi

Zatial ¢o odborna priprava méze zmiernit pokles kognitivnych schopnosti stvisiacich s vekom, najma
ak je navrhnuta tak, aby zodpovedala vzdelavacim potrebam starsich dospelych, stéle existuje potreba
presvedcit starSich dospelych o dblezitosti Ucasti na vzdeldvacich aktivitach. Miera Gcasti na vzdelavani
a odbornej priprave vo vybranych eurdpskych krajinach podla veku ukazuje, Zze Gcast na vzdelavani
klesa s vekom, a to vo vietkych krajinach, rovnako u zamestnanych i nezamestnanych. V roku 2015 boli
krajinami s najlepSou Ucastou starsich dospelych na vzdeldvani a odbornej priprave (formalnej a
neformdlnej) severské krajiny, po ktorych nasledovali Holandsko, Velka Britania a Francuzsko.
Spanielsko, Taliansko, Portugalsko a predovietkym Nemecko boli vyrazne pod priemerom EU-28.

% miera ucasti celkovej populacie vo veku 50 - 74 r. vo vzdelavani a odbornej priprave

2013 2014 2015
VB 8.7 8.7 8.7
Holandsko 7.3 8.0 8.6
Rakusko 5.4 5.5 6.0
Portugalsko 3.1 3.0 3.3
Nemecko 2.0 2.0 2.1
Slovensko 0.8 0.8 0.7
EU-28 4.6 4.8 4.8

(Zdroj : The 215 Ageing Report, European Commission, Directorate General for Economic and Financial Affairs)

Predtym, neZ mozno navrhnlt postupy zamerané na zniZenie nerovnosti v odbornej priprave a na
zvy$enie motivacie starsich ludi (aktivnych na trhu prace) obnovit a zdokonalit svoje zrucnosti, je
potrebné poznat dévody, preco sa starsi [udia menej zdcastriuju na vzdeldvani. Zda sa, ze hlavnymi
doévodmi su tri typy bariér:

Ekonomické

Vzhladom na to, Ze starsi fudia maju v priemere menej ocakdvanych rokov v pracovnom sektore,
pracovnici a zamestnavatelia budi mat menej ¢asu na to, aby vyufzili zisky z odbornej pripravy. Skolenie
starsich pracovnikov znamend preto vyssSiu pravdepodobnost, Ze sa nevratia naklady na odbornu
pripravu.
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Postojové

Postojové bariéry sdvisia so stereotypmi, presvedceniami a ocakdvaniami zamestndvatelov
o pracovnikoch, ktoré su zaloZené len na ich veku. Zamestndavatelia sa zvy¢ajne domnievaju, Ze starsi
pracovnici maju nizsi potencial ucit sa. Pritom Upravy tréningov, ktoré zodpovedaju ich potrebam,
mozu znizit rozdiel medzi ich u¢ebnym vykonom a vykonom mladsich pracovnikov. Taktiez, aj ked' je u
starSich pracovnikov mensia pravdepodobnost odchodu zo zamestnania nez u mladsich,
zamestndvatelia vnimaju starsich pracovnikov ako menej stabilnd pracovnu silu, a preto povaZzuju ich
odbornu pripravu za investiciu s nizSou navratnostou. Niektori starsi pracovnici su tiez ovplyvneni
negativnymi stereotypmi o ich schopnosti udit sa novym zruénostiam. Najzavaznejsim rizikom
suvisiacim s vekovymi stereotypmi v3ak nie je neochota starsich pracovnikov vyuzivat vzdeladvanie, ale
zlyhdvanie manazmentu v primeranej investicii do ich odbornej pripravy.

Instituciondlne

InStitucionalne prekazky sa tykaju vzdelavacich postupov a procesov, ktoré nie su zosuladené so
vzdeldvacimi potrebami starsich dospelych, a to pedagogicky i organizacne. Z tychto dévodov su pre
nich prekazkou v ucasti na odbornej priprave. Napriklad, aj pri analyzach vykonanych v ramci tohto
projektu bol vyrazny problém slvisiaci s tym, Ze si nedokazu najst informacie ohladne vzdelavania.

Svoj podiel na nizSej ucasti vo vzdelavani dospelych u starSich ludi maju aj predsudky. Medzi
najtypickejSie myty o starsich lud'och a ich kognitivnych schopnostiach, patria tieto:

e Starsi ludia sa ucia pomalsie ako mladi.

e Starsi ludia nevedia spracovat nové informdcie.

e Starsi ludia su rigidni.

e Starsi ludia si lepSie pamdtaju staré informdcie neZ nové.
e Starsi ludia su menej kreativni.

e Starsiludia sa horsie sustredia.

e Starsi ludia su menej produktivni neZ mladi ludia.

e Starsi ludia nemdézu zlepsit svoje schopnosti.

Je nutné podotknut, Ze vzhladom na uchovanie vybornej Urovne procedurdlnej pamate, Uroven
zruénosti sa vekom nezhorsuje.

Kognitivne funkcie, ktoré sa starnutim zhorsuju:

* Rychle prestvanie pozornosti z jedného objektu na druhy
resp. delenie pozornosti

e Schopnost ignorovat rusivé podnety pri plneni tloh, pricom rusivym podnetom je napriklad aj
obava, Ze podam horsi vykon

*  Pracovnd pamat, teda kratkodobé ukladanie informacii a manipuldcia s nimi

¢ Rozhodovanie v ¢asovej tiesni

e Zhorsena schopnost vidiet a poéut zhorsi kognitivne funkcie
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* Kognitivne schopnosti ako celok sa spomaluju

Kognitivne funkcie, ktoré zostavaji neporusené:

* Vedomosti a zruénosti
e Schopnost trvalej pozornosti
e Pamaét na vyznam slov
*  Proceduralna pamét — vybavenie si Gkonov potrebnych pre akciu — napriklad prisitie gombika,
jazda na bicykli
* To, o sa starsi [udia naucia aj vo vy$som veku, si dlhodobo pamataju.
*  Starsiludia rychlejSie spracuju ¢itany text ak je na tému, ktoru poznaja.
(Zdroj: Kristina Novotovd, Kognitivne schopnosti, zrucnosti a kompetencie vo veku 50+, 2019)

1.2 Teorie o vzdelavani ucastnikov 50+ a praktické metodické odporucania

Psycholdgia a neurovedy v uceni sa

Aplikovanie psycholdgie na dizajn a realizaciu vzdeldvania bolo ¢asto obmedzené na maly pocet
modelov. V poslednych rokoch boli tieto kli¢ové modely kritizované a ukazalo sa, Ze su prilis
zjednodusujuce - najma vo vztahu k stars$im studentom. Neurovedy poskytuju nové modely a nadhlady
na to, ako ulahdcit efektivne uéenie sa. Psychologickych dékazov, ktoré davaju organizaciam prilezitost
zvysit efektivnost ucenia sa u starSich Studentov, je ¢oraz viac. Je to vsak oblast, v ktorej vyskum
neustale pokracuje, takze je potrebné neustale hladat dokazy a hodnotit pouzivané metddy a pristupy.

Zmeny v pohlade na myslenie v Psycholdgii ucenia sa

Tedrie o Styloch ucenia sa (Kolb Honey a Mumford) dominovali v psycholégii ucenia sa. Honeyova
a Mumfordova tedria ,,uéebnych Stylov” navrhuje, aby studenti mohli byt klasifikovani do $tyroch
odlisnych Stylov:

& Aktivisti: preferuju uéenie sa cez “robenie” a aktivitu;

& Teoretici: sa radsej zaoberaju koncepciami a faktami, ktoré analyzuju a syntetizuju;

@ Pragmatici: potrebuju vidiet aplikaciu nau¢eného v praxi readlneho Zivota;

& Reflektori: sa rad3ej ucia cez pozorovanie a myslenie, zvazujuc rdézne perspektivy
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Konkrétne skusenosti
disponovanie skusenostami

Aktivne

experimentovanie a

prevadzanie tedrie
do praxe

Reflektivne
pozorovanie a
uvaiovanie

Abstraktna konceptualizacia a
vyvodzovanie vlastnych zaverov

Na zakladnej Urovni sa Styly ucenia skladaju z troch vzajomne prepojenych prvkov:

& spracovanie informacii - obvyklé spdsoby vnimania, ukladania a organizovania informacii,
napriklad do obrazov alebo slov;

& vzdelavacie preferencie — predispozicie k u¢eniu sa ur¢itym spésobom, napriklad v spolupraci
alebo nezavisle alebo v urcitom prostredi ¢i ¢ase;

& ucebné stratégie — adaptivne odpovede na ulenie sa 3pecifickému obsahu v ramci
konkrétneho kontextu

(Zdroje: David Kolb: Experiential Learning: experience as the source of learning and development,
1984, Honey, P. & Mumford, A. Manual of Learning Styles)

Koncepcia ucebnych Stylov bola ¢asto propagovand a nasledovand mnohymi ucitelmi. V suc¢asnosti je
povaZzovana za nadmerné zjednodusenie zloZitosti spdsobu, akym sa uc¢ime.

Vo vSeobecnosti, ale najma ak su v skupine ludia rézneho veku a aj starsi ako 50r, efektivne
I vzdeldvacie aktivity by mali obsahovat Sirokd skalu metdd ucenia sa a prace s informaciami. Nie
| e dobré obmedzit sa na len jeden alebo dva charakterom podobné metodické pristupy (napr.
| prezentdcia spojena s diskusiou).

\

--------------------------------\

- s e . ..

~-----------------------------------,
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Vplyv kognitivnych stylov a neurovedy

Ovela menej preskriptivne ako Styly ucenia sa, ale vysoko poucné, su kognitivne poznatky a
neurovedecké ndlezy. Psycholdgia a neurovedy predstavuju zdkladny kamen diagnostiky ucenia sa
a vyvoja.

Kognicie

Kognicie predstavuju subor vyssich rozumovych schopnosti na spracovanie vnemov prijatych zmyslami
a pamatou. Je to schopnost zhromazdovat nové informacie, spracovavat ich, pripajat ich k existujicim
informacidm, vyuZivat ich na rieSenie problémov a konfrontovat ich s novymi situdciami. Uzito¢nd
klasifikacia kognitivnych schopnosti rozliSuje medzi fluidnou a krystalickou inteligenciou (Cattell, 1963).

Fluidna inteligencia predstavuje schopnost riesit problémy v novych situaciach nezavisle od ziskanych
poznatkov: rychlost spracovania, rieSenie problémov, abstraktné Gvahy, priestorové schopnosti a
kratkodoba pamat. Fluidna inteligencia s pribudajicim vekom degraduje.

Krystalicka inteligencia je automaticka schopnost pouzivat uz existujice vedomosti prostrednictvom
pristupu k dlhodobej paméti a zahffia poznatky o praci, vSéeobecné vedomosti, velkost pouzivaného
slovnika a sémanticky vyznam.

Starnutie generuje skoré negativne ucinky na fluidnu inteligenciu, ktora zacina klesat v mladom
dospelom veku a pokles pokracuje do 60-tky. Naopak, krystalicka inteligencia, ako napriklad verbalne
schopnosti, je stabilnejSia a nadalej stupa az do konca 70-tky.

Je v3ak délezité poznamenat, Ze pri tychto faktoroch existuje velka individudlna variabilita, pretoze
fudia starnu r6znym tempom. Variabilita je taktiez velmi vyznamnda medzi ludmi v ich 50-tich, 60-
tich a 70-tich rokoch, kedZe u niektorych zostavaju kognitivne schopnosti rovnaké a inych vykazuju
vyraznejsi pokles.

(zdroje: http://www.businessballs.com/kolblearningstyles.htm,

http://www.open.edu/openlearnworks/pluginfile.ohp/69355/mod page/content/1/learning styles.pdf)

Priklady aktivit zameranych na fluidnu a krystalicku inteligenciu

A. Test fluidnej inteligencie (priestorova predstavivost)

1: Ktory obrazok mozno zlozit z tychto troch tvarov?

Tento projekt je podporeny z Eurépskeho socialneho fondu
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2. Kol'ko kociek tvori tento tvar?

28 18 25 27 26

3. Ktord odpoved je zrkadlovym odrazom tohto obrazku?

44
|

44
®
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B. Test krystalickej inteligencie (fakty a slovnik)

4. Analdgie

a. Doplnte: Atdm je voci tym, ¢o bunka voci organizmu.
b. Ktoré slovo/slova mozno nahradit miesto otaznika? Voda je vocirure, to ¢o ? je voci drotu.

o Kabel

e Elektrika
e Teplo

e Plyn

5. Asociacie. (v anglickej verzii je test asociacii The Remote Associates Test (RAT) testom kreativneho
potencialu)

Ktoré slovo sa spdja so vSetkymi troma slovami?

a. tyzdne/ plasty / rezy
b. vychod / odraz / zatmenie
c. vino/ zeny/ jahody

Kognitivne Styly

Kognitivne Styly s podobné stylom ucenia sa, pretozZe sa predpokladd, ze su fyziologicky podlozené, a
preto su relativne stabilné. Rovnako ako v ucebnych styloch, aj tu existuje viacero konkurencnych a
prekryvajucich sa tedrii. Hoci existuje mnoho terminov na ich opis, dva z najrozsirenejSich typov
kognitivneho Stylu su dimenzia Verbalnosti-Predstavivosti a dimenzia Holizmu-analyzy (Riding and Rayner
RIDING, R. and RAYNER, S. 1998 Cognitive styles and learning strategies: understanding style differences in learning

behaviour. London: David Fulton Publishers.)

e Verbalnost-Predstavivost (V-P): “Verbalisti” vnimaju informécie vo forme slov, zatial ¢o
“predstavovaci” maju tendenciu mysliet v obrazoch. “Verbalisti” sa preto najlepsie ucia
textom alebo hovorenym slovom, kym “predstavovaci” sa najlepsSie ucia z grafickych
reprezentdcii informacii.

o Holizmus-Analyza (H-A): Pre tuto dimenziu je dolezity spésob organizacie informadcii.
Odraza spbsob, akym jednotlivci organizuju a Struktdruju informacie; ,,Analytik” rozdeli
informacie do casti. ,Holisti“ maju tendenciu uprednostiovat Strukturu, ktord poskytuje
celkovy pohlad na tému predtym, neZ sa podrobne pozrd na detaily. , Analytici”
uprednostiuju pristup zaloZzeny na podrobnej analyze, pricom kazdd téma je Uplne
preskimana pred tym, nez sa presunu na dalsiu.

Na trhu st dostupné rézne nastroje na diagnostiku kognitivnych stylov ucenia sa. Problematicka je vsak

validita a spolahlivost mnohych z nich. Ich vyuZite vo vzdeldvacej praxi so star$imi Studentmi, je este
tazsia otazka!
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Odporucanie

/ Prakticky dopad na metodické vystavanie vzdeldvacej aktivity je taky, Ze k danej cielovej

----------------------------~
~
\

skupine je potrebné pristupovat citlivo, individudlne vnimat potreby a poZiadavky skupiny.
Pomaha vyhnut sa striktnému a automatickému aplikovaniu $ablénovitych postupov.

Napriklad ak tréner/lektor v skupine, ktord je vekovo heterogénna a je tam viacero starsich
Ucéastnikov, zvoli primarne aktivity vyuzivajuce fluidnu inteligenciu (napr. sutazenie v rychlom
dokoncovani pomerne abstraktnych tloh s meranim ¢asu vypracovania), je pravdepodobné, Ze
starsi Ucastnici by mohli byt v plneni Gloh pomalsi ako mladsi. Celkovo méze vzniknut mylny
dojem, ze ,,su pomalsi ako ti mladsi“.

Naopak, ak budu aktivity tréningu alebo Skolenia primarne postavené na vyuzivani a spajani
rozsiahlych uz nauéenych a overenych skuisenosti, zruénosti alebo vedomosti, ktoré niektori
Gcéastnici ziskali dlhoro€nou praxou, je mozné Ze sa budu v nevyhode citit mladsi ucastnici,
pretoze kladieme doéraz prave na krystalicku inteligenciu.

Odporaéame preto starostlivo zvaZovat typy aktivit a cvi€eni a zvolit také aktivity (pripadne

’—--------—N

ich vhodnu kombinaciu), aby zohladnovali rozne preferované styly ucenia sa starSich

A\ alebo/aj mladsich ti¢astnikov vzdeldvania.

\\ d

~-------------------------------_’

N\

1.3 Priklady prisposobenia vybranych metodickych postupov cielovej skupine
50+

Analyza vzdelavacich potrieb a motivacia ucastnikov 50+

Vzdelavanie dospelych v kontexte tohto projektu vidime ako doleZity nastroj na udrzanie sa
pracovnikov na trhu prace, resp. ndjdenie si pracovného miesta. Na otdzku analyzy vzdeldvacich
potrieb sa pozrieme primarne z uhlu pohladu trhu préce.

Starsi zamestnanci by sa mali nadalej citit motivovane a maju byt na nich kladené vysoké naroky.
Manazéri su klu¢om k tomu, aby ludia vedeli, Ze zamestnavatel si ich stale vazi. Existuje mnozstvo
nastrojov a pristupov, ktoré su pre realizdtorov vzdeldvania dostupné, a ktoré pomadhaju pri
identifikacii potrieb jednotlivca v oblasti odbornej pripravy/tréningov, a to vratane riadenia vykonnosti
a hodnotenia vyvoja.

Nezabudnime, Ze starsi [udia su rovnako rozmaniti ako akakolvek ina skupina, a preto mozu zahfnat:

e tych, ¢o m6zu mat nizSiu Groven zruénosti a schopnosti,
e tych, u ktorych dochadza k zmenam kariéry,
e tych, ktori si Zelaju zmenit svoj Zivotny styl,
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e profesiondlnych starSich zamestnancov,
e tych, ktorych cieflom je pokracovat v praci aj po dosiahnuti déchodkového veku,
e atych, ktori s nezamestnani a teraz sa chcu vrétit do prace.

Hoci je dolezZité uspokojit potreby kazdého jednotlivca, nevyhnutne existuji uréité obavy, ktoré sa
beZne opakuju, napr. obavy zo straty dévery vo vlastné schopnosti; nedostatok povedomia o tom, ¢o
moze Clovek pondknut a ako to efektivne prezentovat. Starsi [udia tiez zdielaju podobné bariéry v
oblasti zamestnanosti a vzdeldvania. Ludia v tejto skupine potrebuju kvalifikované a empatické rady a
poradenstvo od niekoho, kto bude nacdvat ich pribehu, a kto ma Gprimny zaujem pomaoct im vyriesit
ich tazkosti a naplanovat si budidcnost. Motivacia vzdeldvat sa u Gcastnikov 50+ bude pravdepodobne
viac suvisiet stym, aky zmysel vidia v konkrétnej vzdeldvacej aktivite ak sa jej maju zucastnit
a investovat do toho ¢as, energiu a pripadne aj financie. Je pre nich dolezity samotny Gcel vzdelavania
(odpoved na otazku ,,Preco?“) a to ako v praxi vyuziju to ¢o sa naucia.

Priklad:

Privzdeldvani v oblasti IT méZe byt délezZité to, Ze sa naucim robit lepsie s pocitacom a mézem si udrzat
svoju pracovnu poziciu, pretoZe isty Standard IT zrucnosti je nevyhnutny, ale tak isto méze byt motivdcia
zlepsit sa v IT preto, aby som mohol komunikovat so svojimi vnucatami prostrednictvom ndstrojov ako
su Skype ale Facebook.

Prax ukazuje, Ze starsi Ucastnici vzdeldvania mozu pravdepodobne chciet viac porozumiet
konkrétnemu vyuzitiu ziskanych poznatkov ako mladsi, kde je ¢astejSia motivacia aj to, Ze ,nieco nové
sa nauci a uvidim, moZno to raz aj zuZitkujem.”

Tento projekt je podporeny z Eurépskeho socialneho fondu
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,, Pri analyze vzdelavacich potrieb je moZné aplikovat tradi¢né pristupy (dotazniky, rozhovory, %

-------------------------\

~

~

skupinové diskusie, rozne metddy workshopu a brainstormingu, atd.). Kvalite vzdelavania
u Ucastnikov 50+ moze vyrazne pomOct to, ak sa obsah (formulacie a zameranie otazok)
prispbsobi tak, aby zohladrioval aspekt motivacie vzdelavat sa, ateda aby pomohol
Ucastnikom aj organizdtorom vzdelavania lepSie pochopit odakdvania a c¢o
najkomplexnejsie zodpovedat otazku ,Na ¢o konkrétne, ako a kedy vyuZijem (resp. mbzem
vyuZit) vedomosti a zrucnosti ziskané pocas vzdeldvacieho kurzu.”

DalSie uZitoéné tipy a odporucania:

Stanovte si konkrétne ciele ucenia. Spravte ucenie stcastou nastavenia cielov so starsimi
ucastnikmi/zamestnancami. Povzbudte ich k tomu, aby si stanovili aspon jeden ciel za
Stvrtrok tykajuci sa uéebného ciela — ¢i uz ziskavaju nové zrucnosti alebo vylepsuju staré —
potom ak je to moziné ich podporte v ich Usili, monitorovanim ich pokroku a hladajte
spbsoby, ako im pomoct.

PresvedCcte starsich ucastnikov o okamZitych vyhoddch alebo odmendch spojenych s ucenim
sa latky/novej zrucnosti ¢i Ulohy. Ak ste aktivhym Gcéastnikom, ktory zaroven pracuje, vidite
vyzvy jasnejsSie, ste kreativnejsi, mate strategickejSie myslenie pri rieSeni problémov
a pracujete Sikovnejsie.

Spravte okamZzité a dlhodobé vyhody ucenia viditelnymi, pracovnymi a personalizovanymi.
Presvedcte starSieho Ucastnika o tom, Ze po zvladnuti dlohy alebo ziskavani vedomosti
a zruénosti bude mat moznost vyuZit tieto zru¢nosti na zvladnutie inych vyucbovych tloh a
poskytnite mu priklady tychto moznosti. ,Je to jednoduchsie, nez si myslite”. Povzbudte
starsich Studentov tym, Ze ich budete informovat o tom, Ze uéenie novej latky alebo uloh

e TN EEN NN NN NN NN NN NN NN N NN NN NN NN N N NN N N N N N Ny,
-—-------------——‘

1 bude jednoduchsie ako ocakavali, a Ze po ziskani vedomosti a zruénosti sa ich nasledné
N vzdeldvanie ufahéi — naudia sa udit sa. Y
\ /
\ R
\\ P
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Vyuzivanie diskusnych postupov sposobom citlivym k veku

Diskusia je pomerne ¢astym ndstrojom pouzivanym pocas tréningov. Jednym zo znakov profesionality
trénera je, Ze diskusia plynie tak volne a prirodzene, az vznika pocit, akoby sa spustila a rozvijala sama. TakZe sa
zda, ze tréner vlastne nie je potrebny. K tomu dochadza, ak sa pre $pecifickt skupinu a situaciu podari najst
taky formét diskusie, ktory je prirodzeny a pomaha skupine osvojit sinie¢o nové. Ulohoutréneraje mat nazreteli
ciel, s akym sa diskusia zacina, pomoct vybrat format diskusného postupu, ktory slizi tomuto cielu a
zodpovedd velkosti a charakteru skupiny. Tréner tiez poméha riadit diskusiu tak, aby bolo jasné, na ¢o sa

Tento projekt je podporeny z Eurépskeho socialneho fondu
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diskusia zameriava, aby vo vymedzenom c¢ase mohla byt uzitoéna a priniesla nejaké poznanie alebo
sformulovanie dalSich otazok.

Takto m6zeme diskusné postupy rozdelit do troch vacsich podskupin nataké, ktoré vyuzivaju:

1. Delenie do skupin (provokovanie diskusie cielenym usporiadanim podskupin)

2. Diskusné rozbusky (podnecovanie diskusie $pecifickymi podnetmi)

3. Strukturovanie diskusie (postupy zalozené na komplexnej$om $truktdrovani
obsahu i formy diskusie)

Hostia

Pod toto oznacenie mozno schovat vsetky diskusné situdcie, ktoré umoznuju casti fudi mat vysadné
postavenie a vacsi priestor na diskusiu. Je to diskusna technika, ktora je vhodna pre Ucastnikov 50+
v tréningu alebo Skoleni. Neznamenato ,,divacku” situaciu s rozdelenim na hovoriacich a pocuvajucich,
aleformat, kde sa ajmenejhovoriacimézu aktivne zapojit so svojimi otazkami a komentarmi. Na rozdiel od
nestruktdrovanej diskusie, tu si format vynucuje predneseny ndazor a priestor na otazky alebo oponenturu.
NajcastejSie sa v tréningoch vyuZiva: panelova diskusia, tlaéova konferencia, kreslo pre hosta. Tieto formaty
su ,,odkukané“zmetdd bezne pouzivanych vo vedeckych kruhoch, na konferencidch a v televiznych debatach.
V tréningovom kontexte su vsak jasne cielené na ucebny zisk. Kreslo pre hosta nie je beind debata s
akymkolvek zaujimavym populdrnym ¢lovekom. Host prichadza k Specifickej téme, aby predostrel svoju
skisenost a in$pirativne alebo provokativne nazory k problematike preberanej v tréningu. Nacasovanie a
format nie si nahodné. PouZije sa, ak takyto pristup prinesie viac, nez by priniesla bezna prezentacia,
cvicenie, ¢i napr. hranie roli na tuto tému. Podobne je to v tzv. panelovej diskusii. Oba postupy by mal tréner
moderovat sp6sobom, ktory prindsa najvacsi ucebny efekt. Vo vsetkych troch formatoch — host v kresle,
panelova diskusia ¢i tlacova konferencia — nemusia byt fudia zvonku. ,,Hostom” sa moze stat kazdy ¢len
tréningovej skupiny v Case, ked sa mu vyhradi ¢as na prezentaciu s otazkami a venuje sa mu Specidlna
pozornost. Casto [udia z tréningovej skupiny vedia pontknut td isti hodnotu poznatkov a skisenostiako fudia
zvonku. Cielenej (cca 40- az 50-minUtovej) prezentécii Ucastnika skupiny niekedy hovorime okienko.

Tlacova konferencia vo vnutri tréningovej skupiny vyzera napriklad tak, Ze spovedani su tréneri a organizatori
tréningovej série a ,novinarmi“, ktori mozu polozit akukolvek, aj nepatri¢nu otazku, su Gcastnici. Na zaciatku
tréningovejsérie, ked'je v hre prilis vela nezndmych ama byt podanych prilis vela informacii, je to oslobodzujuci
format. Pod hrav( formu mo6zu schovat aj otazky, ktoré by si k trénerom a organizatorom (kym sa vzajomne
dobre nepoznaju) nik nedovolil. Su¢asne nik nema hlupy pocit pri akejkolvek otazke, ved ide iba o hru.
Trénerom tento format takisto ddva mnoZstvo uzito¢nych informacii o potrebdch skupiny a jej potencialnej
dynamike.

(Zdroj: Tréning, Dusan Ondrusek, Vladimir Labdt, 2007)

Tento projekt je podporeny z Eurépskeho socialneho fondu
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Vyssie uvedeny metodicky postup je dobré vyuZit v skupine tak, Ze hostom je ucastnik 50+

~

ktory ma v suvislosti s preberanou problematikou vhodné vedomosti a praktické skidsenosti.
Prave skusenosti, komplexné znalosti a nadhlad su casto devizou starSich ucastnikov
vzdeldvania a tréner by mal vytvorit podmienky na to, aby tieto skisenosti mohli byt vhodne
odovzdané ostatnym ucastnikom. Méze to byt napriklad starSia pracovnicka v supermarkete,
ktora pocas tréningu komunikacnych zrucnosti svojim kolegom predostrie konkrétne situacie
so zakaznikmi, ktoré zaZila, rieSila alebo pomahala riesit inym kolegom. Na zaklade tejto
situdcie nasledne po skonceni diskusie mbze zosumarizovat poznatky a podloZit to tedriou.
Samozrejme je potrebna priprava, pocas ktorej sa tréner a , host” dohodnu na téme ako aj
detailoch prezentdacie a tak isto sa pripravia na otazky. Vsetko v zdujme zachovania plynulého
premostenia k preberanej problematike.

DalSie uZito¢né tipy a odporucania:

Do ucebnych blokov vZdy napldnujte oddychové a odpocinkové prestdvky, aby ste znizili
Unavu. V pripade online vzdeldvacich prostredi pouzivajte na povzbudenie Studenta spravy,
ktorymi ho vyzvete k oddychu a relaxu predtym, ako opat obnovi uéebny tréning.

Venujte pozornost vzdeldvaciemu prostrediu a vyhybajte sa vsetkému, co by mohlo starsieho

- NN EEN NN BN BN EEN NN NN BN BN RN NN BN BN BN BN B B S . —" g,
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Studenta unavit, vratane opakovaného pouzivania externych zariadeni, prenikavého svetla z

-

obrazoviek, nespravneho sedenia a nekvalitnych ucebnych materialov. /

4
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Prepajanie vzdeldvania a praxe

VyuZitie ziskanych vedomosti a zrucnosti je spdsob, akym vzdeldvanie vplyva na vykonnost alebo nové
vzdelavanie (ako vysledok naucenia sa ucit sa) a vyuzivanie predchéadzajucich skisenosti, vedomosti alebo
ucenia sa. Dolezitym ciefom u starSich Ucastnikov je maximalizovat vyuZitie nauceného v praxi. Ak sa ucia
novym opera¢nym postupom v prdci, alebo potrebuju rekvalifikdciu v zamestnani, chceme, aby vzdelavanie
zvysilo ich dspech pri prispdsobovani sa novym dlohdm. Casto dochddza ku vzniku obdv zo strnulosti
a znizenych schopnosti starsich dospelych v porovnani s mladymi ludmi, najma v otdzkach ucenia sa novych
veci alebo prisp6sobenia sa novym situdciam. V dosledku toho je pre realizatorov vzdelavania dolezité vediet
ako prispOsobit u¢ebné plany tak, aby mali potencial ¢o najviac prepojit vzdelavanie a prax.

e Ucebné materidly a procesy vyuzivané pocas tréningu by mali, ak je to mozné, replikovat
situaciu, do ktorej sa ucenie prenesie.

e Praktické ulohy by mali byt éo najviac podobné Gloham v praxi.

e Postupne zniZujte zavislost na poméckach a priruékach, ktoré boli dostupné pocas tréningu.

Tento projekt je podporeny z Eurépskeho socialneho fondu
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e Zmeiite plany tréningovych tloh, aby ste dopomohli iéastnikom ziskat flexibilitu pri
stretnuti s r6znymi okolnostami v rozliénych pracovnych situaciach. Pouzitie simulaénych
metdd pomaha poskytnut urditd flexibilitu a kontrolu pri realizécii tychto druhov cielov.

¢ Nemerite praktické ulohy ani priklady, dokial Gicastnik neziska urcitu troven odbornosti.
Prili$ vela zmien, ktoré nastanu prilis skoro, m6zu branit procesu vyuZitia nauc¢eného.

e  PrivyuZivani réznych fyzickych alebo pocitacovych softvérovych simuldcii ¢i aplikacii na
tréning vyuZitia nau¢eného sa ubezpecte, Ze su si starsi Ucastnici isti v pouzivani
simulatora/softvéru predtym, ako ich zoznamite s konkrétnymi Glohami.

Kombinované vzdelavanie a starsi ucastnici

Povodné pouiZitie vyrazu ,kombinované vzdeldvanie” bolo ¢asto spdjané s jednoduchym prepojenim
tradi¢ného vyucovania v triede s aktivitami e-learningu/elektronického vzdelavania. Tento pojem sa vsak
vyvinul tak, aby zahfial ovela SirSi subor vzdeldvacich stratégii. Program kombinovaného vzdeldvania
kombinuje niekolko atributov na vytvorenie zmesi Struktirovaného a nestruktirovaného vzdeldvania
zohladnujuceho vek:

e Vzdelavanie vedené tutorom (v triede aj cez internet)

e Ucenie sa vlastnym tempom vdaka dostupnym a interaktivnym materidlom, vratane
pracovnych zoSitov, prezentdacii v powerpointe, webovych odkazov, videi, cviceni a aktivit,
sebakontroly a sebahodnotenia.

e Uéenie zaloZené na spolupraci a debate s rovesnickou skupinou, priatelmi a/alebo kolegami
v zamestnani.

e Prispdsobeny obsah (zahtnajuci napr. rézne jazyky a/alebo scendre na pracovisku)

e Podpora praxe a vykonu vo forme réznych metdd hodnotenia, t.j. sebahodnotenie,
hodnotenie rovesnickej skupiny, hodnotenie tutora, formalne a neformdlne hodnotenie

Dobre navrhnuty program miesaného vzdelavania sa méze stat nesmierne efektivnym rieSenim na zlepsenie
vedomosti, porozumenia, zruénosti, postojov a celkovej vykonnosti starSich dospelych. Méze byt navrhnuty
tak, aby ponukal informdcie a vzdeldvanie, ktoré je personalizované, teda je zamerané na konkrétnu pracu,
integrované v zamestnani a ma vlastné tempo — t.j. je ,usité na mieru” Specifickym potrebdm starSieho
Gcastnika, beruc do Uvahy vsetky aspekty motivdcie, pozndvania a ziskavania zruénosti. To su vSetko aspekty,
o ktorych vieme, 7e zohladriuju vek, a dopliiaju spdsob, akym sa starsi ludia udia.

Odporucanie

Y4

Pri pldnovani vzdeldvania formou kombinovania roéznych foriem vzdeldvania je potrebné citlivo
zrealizovat analyzu vzdelavacich potrieb a vybrat a vhodne skombinovat tie formy vzdelavania, ktoré ¢o
najviac vyhovuju danej skupine. Tu je d6lezité, aby organizidtor vzdeldvania dokazal pracovat aj
s pripadnymi vlastnymi predsudkami a stereotypmi (napr. ,Ludia po 50tke nevedia robit s pocCitatom,
teda Ziadny e-learning”. Pozor, toto velmi ¢asto nie je pravda a Ucastnici ocenia, Ze to lektor/tréner vie)
a reflektoval redlne potreby a preferencie konkrétnych Gcastnikov.

~------------------------------------,
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Vyuzitie mikroucenia alebo ,,Bite-size” vo vzdelavani starSich tcastnikov

Ambiciou kazdej vzdelavacej aktivity by malo byt podporovat aj starSieho Ucastnika spravnou zmesou
in$piracie a vedenia/usmernenia, aby mohol zlepsit svoju vykonnost. Casto to znamena zvazenie potenciélu
uéenia sa krok za krokom, teda tzv. bite-sized learning.

Ucenie sa krok za krokom je davkované v malych davkach, ktoré su jednoduché, lahké na ,strdvenie” a suvisia
s pomerne presnymi témami. Prikladom méze byt trojmindtové tréningové video alebo strucny vzdeldvaci
modul dostupny formou pracovného zosita. Cielom ucenia sa krok za krokom je zabrénit Unave z u¢enia sa a
zahlteniu informaciami — dve dolezité okolnosti pre starSieho ucastnika.

Ked'ide o ucenie sa krok za krokom, su tu dva kltic¢ové prvky, ktoré treba vidy zvazit:

Ucenie sa ,,prdve véas“

Zamestnanci sa chcu ucit, ale uéenie ¢asto vnimaju oddelene od zamestnania. Dévodom moze byt, Ze ich
predoslé skisenosti s uéenim nemali okamzity a priamy vplyv na to, aby videli, ako nadobudnuté vedomosti
pouzit. To je dévodom, preco ucenie sa krok za krokom vyhovuje stars$im Gc¢astnikom aj rozsahom: spravne
mnoistvo spravneho obsahu v spravnom case. Vzdeldvacie poZiadavky zamestnancov su pohanané
kontextom a zvycajne vyzaduju, aby boli zamestnanci schopni , konzumovat to spravne susto”, aby siv danom
momente zlepsili vykonnost. Vzdeldvanie v malych davkach napoméha zapamétaniu a prenosu, resp.
odovzdaniu vedomosti. Vasné poskytovanie vzdeldvacieho obsahu je rozhodujuce.

Kontext skutoéného sveta

Osobny kontext skutocného sveta je rozhodujucim komponentom vnimanej hodnoty vzdeldvania. Starsi
zamestnanci su skor ochotni prijimat obsah, ak citia, Ze je relevantny k ich aktualnym potrebam rozvoja.
Napr., zamestnanec predaja lahsie rozpozna potrebu absolvovat tréning tykajdci sa sluzby zékaznikom, ak sa
nedavno nedspesne snazil naplnit predajné kvdty. Ulenie je zvycajne rieSenim pre problém s vykonnostou;
avsak v mnohych organizaciach a vzdeldvacich instituciach je ucenie aplikované pocas urcitého casového
obdobia, mozno aj celého akademického roku. StarSiemu Studentovi to neddva zmysel, pretoze obsah sa
preriho pocas toho ¢asu straca. Aby mohli starsi studenti zvysit svoju vykonnost, musia presne vediet, ¢o
robit vo vztahu k danej situdcii — teraz! Za tychto okolnosti je pravdepodobné, ze mikrovzdelavanie — v praxi
bud’ prostrednictvom zamestnania alebo cez e-learning — bude tym najlepsim pristupom.

Aby sme zohladnili vek, tak by vzdelavaci obsah — mikro alebo iny — nikdy nemal byt poskytnuty ndhodne
alebo v trvale stanovenom ¢asovom plane, pocas celého roka. Namiesto toho by sa mal obsah poskytovat
v reakcii na udalosti a na Specifické vyzvy, ktorym zamestnanec Celi v praci. To zase povedie k vy$Sej miere
splnenia dloh a zlepsi sa vykonnost zamestnanca. Toto je samozrejme lepsie uplatnitelné, ak sa jedna
o vzdelavanie zamestnancov ako uchadzacov o zamestnanie.

\---_/
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Podpora zapamatania si nauceného u starsich tcastnikov

Dolezitym cielom kazdého vzdelavacieho procesu je umoznit Ucastnikom zapamatat a uchovat si ziskané
vedomosti a zru¢nosti aj po obdobi, v ktorom sa dand uloha nevykondva. Dosiahnutie tohto ciela je pre
starich dospelych obzvlast naro¢né, najméa v désledku poklesu kognitivnych schopnosti stivisiaceho s vekom
— predovSetkym zhorSenia kratkodobej pracovnej pamate. V dosledku toho sa starsi fudia vo vSeobecnosti
povazuju za menej spolahlivych pri uchovavani a zapamatavani novonadobudnutych poznatkov. Aby sme to
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vyriesili — po skusenostiach z vyucby, ktora zahfria prax prostrednictvom vykonania urcitej Glohy (¢o samo o
sebe pomaha zapamétaniu) - je déleZité, aby existovala moZnost vyuzit vzdelanie. Je to samozrejme
dobleZité vo vzdeldvani vieobecne, no je to obzvlast dolezité pre starsich dospelych. Casové pauzy mézu mat
negativny efekt na schopnost ¢loveka spomenut si na rozhodujlice zruénosti a vedomosti. Starsi fudia sa
mozu CastejSie stretnut s dlhsimi casovymi Usekmi medzi jednotlivym plnenim Gloh. Méze to byt sposobené
napr. okrem iného aj tym, Ze pracuju na Ciastocny uvazok.

Odporucanie
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\\
/  Praktické odportcanie: 1
' Jednym z rieSeni na zabezpecenie a zlepSenie zapamétania si uciva je zvysit mnoZstvo praxe nad 1
| ramec bodu, kedy Student uz vykonanie Ulohy zvladol. |
I Obnove/hladaniu a zapamataniu si informacii mdzeme pomoct aj pouzivanim tzv. pripomienok, l
| znamych aj ako pamatové pracovné pomodcky — z angl. j. Memory Aids/Memory Joggers. [
I Pripomienka by mala: :
l e uputat pozornost ¢loveka v rozhodujicom okamihu. i
: e byt umiestnena tak blizko, ako je to len mozné (¢asovo aj vzdialenostou) k tlohe, ktord si |
I treba zapamétat I
| e poskytnut dostatocné informacie o tom, kedy a kde sa ma spomenutd Uloha, ktoru si I
I treba zapamitat, vykonat l
| e informovat osobu o tom, ¢o treba robit :
I e umoznit skontrolovat pocet oddelenych skutkov alebo veci, ktoré by mali byt zahrnuté v I
‘\ spravnom vykonani Ulohy Y

~ v 4
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Tento projekt je podporeny z Eurépskeho socialneho fondu
16



Operaény program N . . .
Efektivna a8 Europska unia

ve rejné spréva * 5 * Eurépsky sociélny fond

2 KARIERNE PORADENSTVO DOSPELYCH 50+

2.1 Ponimanie kariéry v neskorsom veku

Tradi¢né ponimanie kariéry hovori najma o vztahu zamestnanca - zamestnavatela. Kariéra sa vyvijala
typicky linedrne a v ramci hierarchickej Struktury organizdcie. Bola vysokd Sanca zotrvania v jednej
praci alebo spolo¢nosti a kariérny rozvoj znamenal zvacsa posun v hierarchickej Struktire spolo¢nosti
smerom nahor.

Tak ako sa zmenil charakter zamestnania, tak sa zmenil aj sp6sob nazerania na rozvoj kariéry.
Organizadcie maju organizacnu Strukturu casto viac plochd a menej hierarchickd, ¢o prindsa menej
prilezitosti na smerovanie kariéry nahor, ale na druhej strane umoznuje mobilitu v rdmci organizacie.
V stucasnosti namiesto dlhorocného zotrvania na jednej pozicii zamestnanec pravdepodobne vystrieda
viacero pozicii. Nie je ojedineld ani rézna forma a di?ka pracovnych kontraktov.

Z pohladu zamestnanca sa vyhody ako financné ocenenie, benefity alebo posun stavaju ¢oraz menej
vyznamnym motivaénym faktorom. Stale viac ludi vnima kariéru ako svoj ,,0sobny projekt” kde sami
seba definuju prostrednictvom svojho zamestnania. Toto je stale CastejSie pripad takzvanych
,hedochodcov”, ¢ize ludi, ktori st uz vdéchodkovom veku, ale stale aktivne pracuju.

U starSich zamestnancov je dolezitym faktorom rozvoj kariéry orientovat nie smerom na konkrétne
pracovné pozicie, ale skér na motivdciu a to prostrednictvom ich skdsenosti, zaujmov a toho ¢o im
prinasa v praci uspokojenie.

2.2 Priklady pristupov v kariérnom poradenstve u pracovnikov 50+

Kariérne mapy

Asi jednym z najtypickejSim prikladom planovania kariéry je pouZivanie tzv. kariérnych map. Jednad sa
o identifikovanie prileZitosti pre buduci postup a s tym suvisiaci rozvoj kompetencii. Kariérna mapa
Casto zahfnala postup jednotlivca vrdmci jednej organizicie abola vypracovand s pomocou
pracovnikov ludskych zdrojov s hlavnym Gc¢elom udrzat zamestnanca.

Sucasné ponimanie kariérnych map by malo byt zamerané viac aj na horizontalne pohyby, ziskavanie
novych kvalifikacii a kompetencii, ako na vertikdlny posun smerom nahor.

»,Kariéra bez hranic” (Protean Career)

Na st€asnom trhu prace by pracovnici mali byt viac samostatni, mobilni a sami si riadit svoj vlastny
rozvoj a smerovanie (Gubler 2014). Tento pristup k rozvoju kariéry je zamerany primarne na ludi, ktori
svoj kariérny postup posuvaju za hranice jedného zamestnavatela a pohybuju sa aj medzi roznymi
sektormi. Zahfria to mobilitu, flexibilitu, rozvoj zruénosti a vedomosti a schopnost nadvézovat
kontakty a prevzatie zodpovednosti za svoju vlastnu kariéru.

(Zdroje: Martin Gubler, John Arnold, Crispin Coombs: Reassessing the protean career concept:
Empirical findings, conceptual components, and measurement, 2013)

Tento projekt je podporeny z Eurépskeho socialneho fondu
17


https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Gubler%2C+Martin
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Arnold%2C+John
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Coombs%2C+Crispin

Operaény program I , , .
Efektivna . Europska unia

ve rejné spréva * 5 * Eurépsky sociélny fond

Koleso Zivota

Tato jednoduchd, no silnd a efektivna technika sa ¢asto pouziva pri kariérnom koucovani. Poskytuje
starSim zamestnancom vizudlne zobrazenie toho, ako je ich Zivot momentdlne vyvazeny a zvyraziuje
oblasti, ktoré by bolo potrebné riesit ak si chct rovnovahu udrzat alebo ju zlepsit.

1. Pracujte bud's jednym, alebo so skupinou starSich zamestnancov, a poziadajte ich o vyplnenie grafu
,koleso Zivota” (zndzornené nizsie), v ktorom sa hodnoti Uroven spokojnosti v kazdej oblasti ich
Zivota.

2. Po dokonéeni aktivity by Ucastnici mali mat nejaky ¢as na zamyslenie sa nad nasledujicimi otazkami:

a. Co musim urobit, aby som bol/a spokojnejsi/ia, ¢o potrebujem zmenit?
b. Co m6Zem urobit sdm/sama, aby som uskutoénil/a tieto zmeny?

c. Potrebujem rozvijat alebo zlepsit niektoré moje zruénosti?

d. O ¢o mdZem poziadat ostatnych, aby mi s tym pomohli?

e. Ako budem vediet, Ze sa veci zlepsili — ¢o iné budem citit, vidiet ¢i pocut?
f. Spytajte sa sami seba, ako velmi chcete, aby sa veci zmenili.

g. Na skale od 1 do 10 — ako velmi chcem zmenit tuto oblast?

Urover angaZovanosti klientov je v tomto bode rozhodujica. Ak je angaZovanost nizka, a klienti si
zvolia nizku mieru na Skdle od 1 do 10, potom sa ich situacia zmeni len velmi malo.

3. A nakoniec, pracujte s ucastnikmi, ¢erpajte z diskusii a rozhodnuti, ktoré sa urobili v procese
posudzovania, vytvorte a odsuhlaste osobny plan rozvoja pre kazdého ¢loveka.

InStrukcie:

Koleso Zivota je jednoduché, no silné cvi¢enie. Dava vam prehlad o stave, v akom sa vas Zivot prave
nachddza, a porovndva to so stavom, aky by bol pre vas idealny. Je to nazvané , Koleso Zivota“, pretoze
kazda oblast vasho Zivota je zmapovana na kruhu, rovnako ako st v kolese jeho $pice.

1. Pozrite sa na graf na druhej strane a vezmite do Uvahy kazdu oblast svojho Zivota.

2. Stred kolesa je 0 a znamen3, Ze nie ste spokojni s touto oblastou vasho Zivota. Vonkajsi okraj je 10 a
znamena3, Ze ste Uplne spokojni.

3. Teraz rozmyslajte v rdmci $kaly od 1 do 10 nad tym, ako ste spokojni s jednotlivymi oblastami.

4. Teraz nakreslite Ciaru, aby ste spojili vase hodnotiace body.

5. Oznacte kazdé skére na prislusnej Spici kolesa.

Tento projekt je podporeny z Eurépskeho socialneho fondu
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Toto je priklad toho ako by koleso Zivota mohlo vyzerat:

e Kazda oblast kolesa reprezentuje jednu oblast vasho Zivota.
e Premyslajte o kazdej oblasti — aki spokojni ste so vsetkymi tymito oblastami vasho zZivota?
e Venujete tymto oblastiam tolko ¢asu, energie a pozornosti, ako by ste chceli?

Kariéra a praca

Financie

Family/Friends

Sebaticta

Osobny priestor

Volny ¢as,
hobby, zabava

Zdravie

Tento projekt je podporeny z Europskeho socialneho fondu
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Existuje mnozstvo pristupov pouzitelnych pre kariérne poradenstvo. Tak isto mnoho z nich sa da
adaptovat podobne ako sme vo vyssie uvedenych prikladoch ukézali. Uz pocas pripravy tejto metodiky
sme nejedenkrat narazili na fakt vyplyvajuci z relevantnych prieskumov, Ze sa o danej téme uZ napisalo
velmi vela, no redlne sa toho v praxi deje velmi malo. NajdéleZitejSie je teda nezostat len pri
teoretickom analyzovani toho, Ze starSich zamestnancov pribuda a bude pribudat, ale konzultanti a
pracovnici v oblasti riadenia ludskych zdrojov by sa mali zameriavat na praktické poradenstvo pre
starsich zamestnancov a pomdhat star$im zamestnancom v planovani ich kariéry.

Tento projekt je podporeny z Eurépskeho socialneho fondu
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3. KLUCOVE KOMPETENCIE ZAMESTNANCOV A UCHADZACOV O ZAMESTNANIE
50+

v

Pat klucovych kompetencii uchadzaéov o zamestnanie vo veku 50+ bolo zadefinovanych po
podrobnom preskimani vysledkov jednotlivych analyz (Komplexna analyza stavu potrieb a
zamestnavania 50+ vregidne, Komplexnd Studia - persondlny audit 50+, Komplexnd analyza
celoZivotného vzdeldvania pre 50+, Analyza vychodiskového stavu celoZivotné vzdeldvanie v regione -
analyza SWOT a identifikacia kftcovych problémov).

Jedna sa o prienik:

e kompetencii, ktoré zamestnavatelia oznalili za slabiny ¢i nevyhody zamestnancov
a uchadzacov o zamestnanie vo veku 50+

e kompetencii, ktoré v personalnom audite v skupine ludi vo veku 50+ neboli na Zelanej trovni

e kompetencii, ktoré SWOT analyza stavu celozZivotného vzdeldvania v regiéne preukazala ako
nedostatocné

Pre udrzanie konkurencieschopnosti fudi 50+, sa zlepSenie v tychto kompetenciach javi ako nutné.
Vyselektované kompetencie s tak oblastami, ktoré ponukaju Siroky priestor a prileZitost pre
vzdelavacie a poradenské institticie pri praci s ludmi 50+. Viaceré z nich sa vsak ponukaju aj ako
doplnkové vzdelavanie zabezpecené zamestndvatelom, priamo na pracovisku.

Pri selekcii kl'dicovych kompetencii sme zaroven brali do uvahy vysledky vyskumu v oblasti kognitivnej
psycholdgie a neurovied (Komplexna analyza celoZivotného vzdeldvania pre 50+) a nezaradili sme tak
kompetencie, ktoré sa zrenim a starnutim prirodzene zhorsuju, a teda je ich zlepsSenie tréningom malo
pravdepodobné (napr. flexibilita).

Na vsetky vybrané kompetencie sa pozerame ,,cez optiku” systému LEVEL5. KaZzda kompetencia je tak
vnimana v troch dimenziach:

e Kognitivnej (vedomosti)
e  Aktivnej (zrucnosti)
e Afektivnej (postoje)

Zdravy Zivotny styl

Aj ked sa vyber tejto kompetencie méze javit ako prekvapivy, zdravotny stav povaZuju
zamestnavatelia v naSom audite za najvacsiu slabinu l'udi 50+. Vnimaju u nich nizsiu fyzickd vykonnost
a Casté zdravotné problémy. V kognitivne] zloZzke tato kompetencia zahffia vedomosti o tom, ¢o nase
telo i psychika potrebuju, aby prospievali, vratane vedomosti o zdravej vyzive, vyzname pohybu a
Sportu resp. o dopadoch fyzickej pasivity, duSevnom zdravi, prevencii i lieCbe. V aktivnej zloZke je
priestor pre workshopy, timové aktivity so zameranim na tuto tému. V afektivnej zlozke kompetencie
je zdmerom zmena postoja k (ne)zdravému Zivotnému Stylu.

Priklad dobrej praxe — projekt Zhodnotenie kariéry stredného veku predstavuje sposob ako sa da
pristupit aj k téme zdravia ako ddleZitej sucasti pri planovani uspokojujiceho pracovného Zivota vo
veku 50+.

Tento projekt je podporeny z Eurépskeho socialneho fondu
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Makké zrucnosti

Medzi makké zrucnosti radime komunikaciu, asertivitu, teamwork, rieSenie problémov, organizacné
schopnosti, vyjednavanie a rieSenie problémov, kreativitu, predvidavost, schopnost sebareflexie,
empatiu a dalSie interpersonalne zrucnosti.

Kompetencie riesenie problémov a komunikdcia boli zamestnavatelmi urcené ako doélezité a
zaroven zamestnanci 50+ nedosiahli v audite Zelanu Groven.

Tréningy na tieto témy mnohé vzdelavacie organizacie ponukaju, vysoko pravdepodobne vsak nie su
upravené na vzdeldvacie a pracovné potreby ludi vo veku 50+, tak aby im boli pristupné, zrozumitelné
a lahko aplikovatelné do pracovného Zivota.

Vsetky tri zlozky kompetencie (vedomosti, zruénosti, postoj) mozu byt pokryté workshopom, vedenym
expertom na makké zruénosti, resp. kombindciou predndsok (vedomosti, postoje) a workshopov
(zrucnosti, postoje) ¢i dokonca kombinovanym vzdeldvanim.

Specificka odbornost

Orientdcia na odbornost vysla v naSom audite ako kompetencia s najvaésimi rezervami. Zaroven,
ludia nad 50 rokov prejavuju zaujem o Ucast na kurzoch s odbornymi témami, akymi si Uétovnictvo,
psycholdgia, gastrondmia, manikura a dalSie. Vsetky v sebe obsahuju potrebu dozvediet sa o danej
oblasti viac (odborné vedomosti), naudit sa dand odborni kompetenciu robit (zruénosti) a vytvorit si
k nej pozitivny postoj.

Aj pri tejto kompetencii je ziadulce upravit vzdeladvanie potrebdm a kognitivnym schopnostiam [udi vo
veku 50+.

Sebarozvoj
Dve tretiny nasich respondentov 50+ neabsolvovali za pat poslednych rokov Ziadny kurz.

Aj ked déleZitou zostava téma vzdeldvania, ktoré poskytuje zamestnavatel ¢ UPSVaR, povaZujeme za
dolezité, aby ludia vo veku 50+ sami vyhladavali vzdeldvanie a aktivne zlepSovali kompetencie, ktoré
ich privedd k uspokojujicemu zamestnaniu. Ak vSak vacsina z nich nevyhladdva Ziadne vzdeldvanie,
potom sa tu otvara Siroky priestor najma na pracu s ich postojmi voci vlastnému rozvoju, a samozrejme
aj s ich vedomostami a zru¢nostami ako ,,sa ucit”.

Ludia, ktori nie si motivovani ist na Ziadny kurz, nebudi sami od seba pocitovat potrebu zlep$ovat
sa v tejto oblasti. Priestor na pracu s touto kompetenciou vidime v prvom rade v systémovych
zmenach, a tiez v ponukach a pristupe zamestnavatelov.

Vo vedomostnej ¢asti kompetencie je priestor dozvediet sa ako a kde sa k moZnostiam vzdelavania
dopatrat a tiez ,,naucit sa ucit”. Nase analyzy ukazali, Ze aj toto je slabina ludi vo veku 50+. V aktivnej
zloZzke kompetencie je priestor ziskat skisenost s réznymi formami vzdelavania, ucenia sa (formalne,
neformalne vzdeldvanie, informdlne ucenie sa, citanie knih, sledovanie vedomostnych programov,
cestovanie, atd.) a zaroven zistit, ktoré formy sebarozvoja im najviac vyhovuju. V postojove] zlozke
kompetencie by sa pracovalo prave k vztahu k uéeniu sa, k sebarozvoju tak, aby sa pretavil do vlastnej
potreby dalej napredovat a pracovat sa sebe po cely Zivot.

Tento projekt je podporeny z Eurépskeho socialneho fondu
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IT

. v

Vysledky SWOT analyzy z oblasti celoZivotného vzdeldvania v kl'i€ovom regiéne naznacuju, dopyt po
IT kurzoch je zna¢ny a zaroven je priestor pre vzdeldvacie organizacie spristupriovat tieto kurzy
potencidlnym ucastnikom. Ludia nad 50 rokov v tejto kompetencii nedosahuju zZelané vysledky. Aj ked
zamestnavatelia nepovazuju tuto zruénost za zasadnu, vzhladom na modernizéciu vietkych aspektov
nasho Zivota, vratane toho pracovného, povaZzujeme aj tuto kompetenciu za zdsadnu pre efektivny
kariérny rast u [udi 50+. Priklady dobrej praxe obsahuju aj ukazku vzdelavania v tejto kompetencii,
konkrétne vzdelavaci program Web2jobs, zaoberajuci sa internetovymi technolégiami 2.0 a 3.0., kde
bolo pouZité kombinované vzdeldvanie (skupinové vzdeldavanie asamostudium cez e-learning),
s rovnakym dorazom na nutné vedomosti, praktické zrucnosti i sebadbéveru a potrebu dalej tuto
kompetenciu vyuzivat a rozvijat.

Tento projekt je podporeny z Eurépskeho socialneho fondu
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4. PRIKLADY DOBREJ PRAXE VO VZDELAVANI 50+ ZO ZAHRANICIA

4.1 Web2jobs

Tréning starsich trénerov a uchddzacov o zamestnanie v pouZivani Web 2.0 a 3.0 na vyhladdvanie
ponuk zamestnania

Vyzva

Zabezpedenie suladu medzi ponukou prace a dopytom (obmedzenost trhu prace) je pre krajiny
komplexnou a délezZitou vyzvou. Podet nezamestnanych vo veku nad 50 rokov je stéle vysoky, napriek
znacnému poctu volnych pracovnych miest.

Verejné sluzby zamestnanosti pévodne vznikli, aby spojili uchadza¢ov o zamestnanie s volnymi
pracovnymi miestami. Aj ked' su tieto informéacie beine dostupné vo vacsine krajin EU, vieobecne sa
uznava, ze pokryvaju iba ¢ast trhu prace.

Digitdlne kanaly, vyuzivajlce technolégie Web 2.0 a Web 3.0, nedavno otvorili pre starsich uchadzacov
0 zamestnanie ovela viac mozZnosti, ¢im zlepSili prepojenie ich zru€nosti a skusenosti s volnymi
pracovnymi miestami, a to pomocou platforiem a aplikacii na vyhladavanie talentov, napr. Monster.
Existuju tiez ¢iastocne otvorené platoformy, s pristupom cez ¢lenstvo, ako LinkedIn alebo vypracované
interné rieSenia od verejnych organizacii.

EURES

q EURES

Stiahnite si aplikaciu EURES pre android. Je to pomocnik
pri hI'adani pracovnych prilezitosti.

EURES - Novinky - Europska
komisia
Eurdpska komisia - EURES - Jednoduchy spésob ziskavania

informacii 0 zamestnaniach a moznostiach vzdelavania
naprieé Eurdpou. Volné pracovné miesta v 31 ewrdpskych...

Vyuzivanie tychto platforiem si vSak vyZaduje nové porozumenie, zru¢nosti a techniky na vyhladdvanie
prilezitosti, vratane spdsobu prezentacie a seba propagacie online (svojej osobnej znacky), ako aj
skdsenost s novymi typmi ndborovych a vyberovych konani.

Rovnako, poradcovia pri hladani zamestnania a tréneri, ktori pracuju so starSimi ludmi, potrebuju
znalosti o tychto platformach, aby mohli i¢inne podporovat starsich uchddzacov o zamestnanie priich
efektivhom vyuzivani.

Tento projekt je podporeny z Eurépskeho socialneho fondu
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Podla Spoloc¢nosti pre manazment ludskych zdrojov, v si€asnosti 89% organizacii vyuziva na ndbor
zamestnancov socidlne média a internetové platformy, v porovnani s 56% v roku 2011.

Vyzvou bolo vypracovat vzdelavaci program, ktory by aktualizoval zruénosti starsich trénerov
pracujucich v téme zamestnatelnosti tak, aby boli plne obozndmeni s modernymi postupmi.

Tdto pripadova studia ,,web2jobs” ilustruje, ako sa vyvinul moduldrny tréningovy program (tréning
trénerov) o vyuZivani sirokého spektra technolégii Web 2.0 a Web 3.0 na hladanie zamestnania,
pricom zdroven poskytuje trénerom materidly, vhodné na pouZitie pri tréningu starsich uchddzacov
o prdcu, pri online hladani zamestnania.

Ciele programu web2jobs

Program web2jobs bol navrhnuty a vyvinuty tak, aby Specificky riesil problém, ktory maju niektori
starsi tréneri, pokial' ide o porozumenie a pouZivanie technoldgii Web 2.0 a Web 3.0, vratane socialnych
médii, na efektivne zabezpeclenie hladania zamestnania a suvisiaceho zabezpecovania
zamestnatelnosti.

Program je tieZ odpovedou na zistenie, Ze viac ako 85% pracovnych miest sa ziskava kombinaciou
internetovych pracovnych portalov, socidlnych médii a sieti, a Ze v roku 2018 az 97% naborovych
pracovnikov vyuZivalo alebo planovalo na ndbor vyuZivat technolégie Web 2.0 a Web 3.0.

Vyznam portdlov, aplikdcii a socidlnych sieti pre efektivne hladanie zamestnania je jasne stanoveny.
Na dnesnom trhu prace predstavuju kltéovu zlozku zamestnatelnosti: potencidl jednotlivca ziskat
zamestnanie a zostat zamestnany. Nie vsetci sa v$ak citia pohodlne, ked' maju pouzivat neformalne
metddy vyhladdvania alebo networking. Okrem toho, s rastlcimi socidlnymi médiami sa socialne
sietovanie Coraz CastejSie vyskytuje v online prostrediach. Pre tych, ktori si menej obozndameni s
internetom a socidlnymi médiami, to predstavuje dalSiu prekazku v efektivnom vyuzZivani
neformalnych metdd hladania zamestnania. Zaroven ani starsi skolitelia nemusia byt v tejto oblasti
plne zruéni. V dosledku toho moze byt poradenstvo o zamestnatelnosti menej efektivne a najma
starSim uchadzacom o zamestnanie hrozi, Ze pridu o pracovné prilezitosti.

Tréning a podpora zamestnatelnosti musia jednoznaéne drzat krok s rasticimi technologickymi
zmenami, ktoré sa vyskytuju pri hladani zamestnania, zamestnatelnosti, nabore, vybere a kariérnom
postupe. Aby sa tak stalo, musia mat skolitelia, poradcovia, tréneri a instruktori dostato¢né znalosti o
tom, ako ziskat pristup k tymto technoldgiam a ako ich ¢o najlepsie vyuZivat.

Program web2jobs berie do Uvahy, Ze nie vsetci tréneri su excelentne zrucni v digitdlnom svete, ale
predpoklada aspon primeranu uroven zrucnosti v pouzivani IKT. (Neudi trénerov a uchdadzacov o
zamestnanie, ako pouzivat pocitac. Ak by to vsak bol takyto pripad, poskytuje informacie, kde sa
jednotlivci moZu tieto zéklady doudit.)

Ciele projektu boli:

= zvysit inovaciu a tvorivost vytvorenim flexibilného a dynamického vzdelavacieho prostredia, ktoré
posuva vpred existujice programy zamestnatelnosti

Tento projekt je podporeny z Eurépskeho socialneho fondu
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zlepsovat kvalitu a efektivnost v oblasti zvySovania zamestnatel'nosti poskytovanim Sirokej skaly
vSestrannych ndstrojov, a tieZ zapojenim trénerov a trénovanych

zamerat sa na ,digitalnu priepast” cez pracu s trénermi a poradcami vo veku nad 45 rokov, ktori
podporuju starsich nezamestnanych uchadzacov o zamestnanie

zabezpecit lepsi pristup k ,skrytym” prileZitostiam na trhu prace pre znevyhodnené skupiny
prostrednictvom ucéinného a informovaného vyuZivania nastrojov socidlnych médii

zlep$ovat digitalne zruénosti, znalosti a vyhliadky na budiice zamestnanie star$ich uchadzaéov o
zamestnanie.

Cielova skupina: Starsi , $tudenti”

2.

Primarnou cielovou skupinou boli tréneri/poradcovia v oblasti zamestnatelnosti, ktori neboli tplne
obozndmeni s pouzivanim technolégii Web 2.0 a Web 3.0 na hladanie zamestnania, vratane tych,
ktori v tejto oblasti potrebovali informacie o novinkach. (V mnohych pripadoch mali tito
tréneri/poradcovia viac ako 45 rokov)

Starsi nezamesntnani, ktori si aktivne hladali zamestnanie (koncovi uzivatelia)

Program web2jobs bol navrhnuty tak, aby pomohol trénerom a kou¢om v oblasti zamestnatelnosti

lepSie porozumiet technologickym zmenam, ktoré dlhodobo ovplyviiuji zabezpecenie Zelaného

zamestnania. Jeho cielom bolo:

. ;882 Obsah vytvaraji

38 Masova spoluticast

zvysit sebado6veru v pouzivani Skaly Web 2.0/3.0 technolégii na hladanie zamestnania

rozvijat zruénosti potrebné na zaclenenie pouzivania tychto technoldgii, vratane socialnych médii,
do programov zamestnatelnosti, ktoré poskytuju starSim ucastnikom tréningov a pracovnikom.

komunit}},
skupiny a socialna
prislusnost

‘Web 2.0: web ako
88 Umoznuje ludom aplikaéna _
" online komunikiciua L N .' ....... s N by-t’ online *\ bl -

Vs
ist online

zdiel'anie informacii

uZivatelia siJquﬁc"asf
88 Spoluacast uzivatelov na webe :
100 ey v e .
e (citaj, pis a o -
88 Socialne média

digitalne

interaguj)
\ sebavyjadrenie .

Twitter W  Linked [}

Nie su to len tréneri, ktori citia pochybnosti v pouzivani tychto novych pristupov na trhu prace. S

nepriaznivymi ekonomickymi podmienkami ovplyviiujucimi bezpeénost pracovnych miest mnohych
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star$ich pracovnikov v EU, spolu s technickym vyvojom socidlnych médii a technoldgii, zostava vela
starsich fudi ponechanych na trhu préce v nevyhode. Existuju jasné dokazy o tom, Ze mnoho starsich
[udi nevie o tom, ¢o sa ¢asto nazyva ,skryta ponuka prace”, a maju len malé porozumenie alebo doveru
vo vyuZivanie socidlnych médii ako nastroja k vytuzenej praci.

Program web2jobs tak nielen podporil trénerov/poradcov v osobnom rozvoji, pri efektivnom vyuzivani
technoldgii Web 2.0/3.0 pri hladani zamestnania a zvySovani zamestnatelnosti, ale ¢o je doleZité,
poskytol im aj mnozstvo materialov, ktoré mohli pouzit a volne distribuovat pri vzdelavani a podpore
starSich uchadzacov o zamestnanie.

Ako to funguje

Na zadklade rozsiahlej analyzy potrieb naborovych pracovnikov, zamestndavatelov a trénerov v oblasti
zamestnatelnosti, bol program webZ2jobs vyvinuty ako flexibilny vzdeldvaci kurz, pozostavajuci z
desiatich vzdeldvacich modulov, poskytnuty formou kombinovaného vzdeldvania. Moduly boli
navrhnuté tak, aby sldzili jednak na tréning trénerov/poradcov, a zaroven ako vyucbovy prostriedok,
ktory tito tréneri mohli dalej pouZivat so svojimi klientmi. Absolvovanie jedného modulu, v
kombinovanom vzdeldvacom prostredi, trva priblizne 4 hodiny (jednd sa o skupinové stretnutia
kombinované so samostuidiom prostrednictvom e-learningu alebo tlacenych pracovnych materiadlov a
suvisiacich materidlov). Kazdy modul je navrhnuty ako samostatnd jednotka, ktord umoziiuje
jednotlivcovi prispdsobit program tak, aby vyhovoval jeho vlastnym potrebam - alebo potrebam
svojich klientov.

Tento dizajn vyucby bol zvoleny s ciefom ¢o najviac prisposobit tréning lokdlnym a osobnym potrebam
a preferencidam trénerov aj ucastnikov. Tréning samotny bol spristupneny prostrednictvom
elektronickej platformy (vyhotovenej v nastroji Elgg, na vyhotovenie socialnych sieti, s ciefom podporit
pouzivanie socialnych sieti medzi Gcastnikmi) a prisposobeny tak, aby podporoval jeho poskytovanie v
roznych jazykoch, vratane angliCtiny, polStiny, francuzstiny, talian¢iny, holandCiny, rumunciny,
Spaniel¢ina a turectiny. VSetky jazykové verzie modulov maju podobny format, no zaroven boli
prispdsobené tak, aby odrazali kulturne rozdiely v réznych krajinach.

Platforma web2jobs poskytla pristup k:

=  moduldrnym tréningovym materidlom, vratane pracovnych zositov, prezentacii a videi

= ihrisku” na testovanie novych poznatkov a zruénosti v ,bezpeénom prostredi”

=  bohatému ulozZisku externych zalozZiek a odkazov na externé materialy

= vzdeldvacej komunite, prostrednictvom ktorej mohli Gcastnici diskutovat o napadoch na
vymenu s inymi trénermi

.

Moduldrny program v detailoch
Cely program sa skladd z 10 samostatnych modulov. VSetky su k dispozicii na platforme web2jobs.

Pohlad na moduly programu v diagrame
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1. Ovladni digitalne podanie ruky!
85: Na prvom dojme skutocne zalezi. Dufajme, Ze ten, kto vedie
pohovor si pomysli: "Paci sa mi to, ¢o vidim a chcem rozvinuat
daldiu komunikaciu."
" 88 Digitalne "podanie ruky": pomaly, so sebadéverou a
profesionalitou kyvnite so zlahka skréenym ramenom a pohladom
“'vpred. Druhy ¢lovek by nemal vidiet vrch vasej hlavy.

88 Pozerajte sa priamo do kamery (nie na obrazovku) - vytvorite tak
dojem, Ze sa pozerate priamo na toho, kto vedie pohovor.

8% Nezabudnite sa usmievat! =TT g

88 Budte pritomny - poédvajte aktivne!

Kazdy flexibilny, 4-hodinovy modul bol navrhnuty tak, aby ho predstavil tdtor a aby bol dokonceny
akénym planovanim kazdého ucastnika a aby podporoval aktivne ucenie sa, napr. 2 hodiny
prezenéného/skupinového vzdeldvania a 2 hodiny samostudia alebo “peer” $tudia (v zavislosti od
preferovanych stylov ucenia). Jadro modulu mohlo byt predmetom workshop alebo samostudia
(prostrednictvom e-learningu alebo prostrednictvom tlacenych pracovnych zoSitov, elektronickej
prezentacie, atd.).

Pri navrhovani programu tak, aby zahrnal vSetky moduly, sa odporuca nasledujuce poradie modulov:

1. UVOD K SOCIALNYM MEDIAM A WEBU 2.0, NA HLADANIE PRACE
2. UVOD K WEB2JOBS E-PLATFORME PRE TRENEROV (ako poufivat platformu)
3. JADROVE MODULY - ktoré mézu byt preberané v réznom poradi, jednotlivo i v kombinacii:

= LINKEDIN — PROFESIONALNY PROFIL

=  POUZIVANIE TWITTERU NA HLADANIE ZAMESTNANIA

= FACEBOOK — PROFESIONALNY PRiSTUP

= POUZIVANIE PORTALOV A APLIKACIi NA HLADANIE PRACE

= VIRTUALNY PRACOVNY POHOVOR CEZ SKYPE, GOOGLE HANGOUTS A FACETIME
=  KOMBINOVANIE OFF- A ONLINE SIETOVANIA

= KTO SOM? OSOBNA ZNACKA

4. METODOLOGIA PRE TRENEROV (iba pre trénerov): dobrovolny modul, ktory
trénerom/poradcom poskytuje mnoZstvo metdd a pristupov, ktoré su na vek citlivé, a tak
vhodné pri vzdeldvani starsich Ucastnikov prostrednictvom kombinovaného vzdelavania.

Ku kazdému modulu je tiez k dispozicii Trénerov sprievodca, ktory ponuka inStrukcie o nacasovani a

postupnosti tréningovych aktivit a celkového obsahu.

Moduly boli pilotne odski$ané trénermi a poradcami pre zamestnatelnost v 8 krajinach EU.
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Vysledky

=  Program web2jobs absolvovalo 416 trénerov a poradcov v oblasti zamestnatelnosti. Vaésina
bola vo veku nad 45 rokov a 56% z nich bolo z Verejnych sluzieb zamestnanosti.
= Bola zaznamenana ich velmi vysoka miera spokojnosti, spolu s vysokou Urovfiou prenosu
novych znalosti a zru¢nosti do pracovného prostredia.
= Tréneri/poradcovia v oblasti zamestnatelnosti boli zvlast nadseni a vdacni za pristup k
zdrojom a materialom, ktoré mohli pouZit pri svojich stretnutiach s klientmi.
= Pocas pilotného obdobia bolo celkovo vyskolenych 1 422 starSich uchadzacov o zamestnanie
(vo veku nad 45 rokov), vo vyuZivani technoldgii Web 2.0/3.0 na vyhladavanie pracovnych
miest a vytvdranie sieti. Prieskum spokojnosti od 200 koncovych uzivatelov tiez naznadil
vysokU mieru spokojnosti a vdacnosti za to, Ze sa im ,otvorili o¢i modernému sp6sobu
hladania zamestnania“.
= Mensia hodnota bola pripisana samotnej platforme web2jobs, ktora nakoniec bola zrusena, v
dosledku nizkej Urovne vyuZitia.
Organizacie zapojené do vyvoja viacjazyéného kurzu web2jobs a jeho modulov vSak nadalej pravidelne
vyuzivaju, aktualizuju a zdielaju svoj obsah.
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Od janudra 2013 do marca 2015 ministerstvo Spojeného kralovstva pre podnikanie, inovacie a
zrucnosti financovalo Narodny institut pre dalsie vzdeldvanie dospelych (National Institute for Adult
Continuing Education - NIACE), s ciefom realizovat pilotny projekt Zhodnotenie kariéry v strednom veku
(ZKSV). Ciefom bolo preskimat dopyt po kariérnom postupe medzi zamestnanymi a nezamestnanymi
dospelymi vo veku 45 - 65 rokov a zistit aké by boli ndklady a prinosy takejto sluzby.

Do projektu sa zapojilo 17 partnerskych agentur, ktoré testovali rozne modely a poskytli hodnotenia
kariéry 2 883 klientom v celom Anglicku. Medzi partnermi boli vsetci hlavni vladni dodavatelia
kariérnych sluzieb, dobrovolnicke organizacie, poskytovatelia vzdeldvania a odbory.

Cieflom nebolo definovat jediny ,idedlny” model kariérneho zhodnotenia, ale modely zaloZené na
pristupe zameranom na Cloveka. Tie beru do Uvahy, Ze kritickym problémom ludi, ktori sa presuvaju
do druhej polovice svojho pracovného Zivota, je nacasovanie a okolnosti nastupu na déchodok, najma
so zretelom na zrusenie povinného déchodku a zvySenie veku odchodu na déchodok.

Na zadklade pilotnych skusenosti sa poradcovia a poskytovatelia dohodli, Ze ak ma byt kariérne
hodnotenie v strednom veku efektivhe, musi sa tykat celého Zivota osoby: bertc do Uvahy nielen
potreby zamestnania a vzdelavania, ale aj Zivotné podmienky a asSpiracie. Poskytovatelia a poradcovia
musia byt vybaveni tak, aby pomohli klientom:

e Pochopit ich o¢akavanu dizku Zivota a jej dosledky pre pracu, volny &as, financie a zdravie;

e Preskumat ich aspiracie na pracu a Zivot, ako aj mozZnosti na zmenu v tychto oblastiach pocas
nadchadzajucich desatrodi;

e Robit informované rozhodnutia o nacasovani a naplanovani odchodu do déchodku (kedZe viac
rokov v praci pravdepodobne zlepsi kvalitu Zivota vacSiny [udi a zaroven to bude vyhodné aj
pre zamestnavatelov a hospodarstvo);

o N4jst a absolvovat vzdeldvanie, ktoré ich moze udrzat dlhsie v odmeniujucej aktivite, vratane
plateného zamestnania;

e Zhodnotit zdravotné dosledky dlhsieho pracovného Zivota a najst vhodnd podporu (od
zamestnavatelov ¢i inde) na zvladnutie fyzického alebo dusevného stresu pri praci;

e Zhodnotit svoju dlhodobd finan¢nd situaciu a najst primerand podporu pri finanénom
planovani, najma pri sporeni na dochodok;

e 7vaiit a rozvijat stratégie na prekonanie vekovej diskriminacie na ich si¢asnom pracovisku
alebo pri hfadani nového zamestnania;

e Pochopit ich prava v suvislosti s otazkami tykajucimi sa nacasovania odchodu do déchodku a
pruznej prace, a vypracovat realistické stratégie na vyjednavanie Uprav ich pracovnych
modelov;

e Realisticky posudit moznosti zmeny zamestnania a samostatnej zarobkovej ¢innosti; a

e Rozvijat zruénosti a vedomosti na prerokovanie vysledkov, ktoré by uprednostnili.

Sedemnast poskytovatelov testovalo cely rad modelov na realizaciu kariérneho zhodnotenia. Ziadny
pristup nebol vhodny pre vsetky okolnosti alebo skupiny klientov. Pre vacsSinu klientov sa vsak
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najlepSou volbou javila kombinacia dobre facilitovaného skupinového stretnutia (alebo stretnuti) s
rovesnikmi, po ktorom nasledovalo osobné, individudlne stretnutie s vySkolenym poradcom. Bez
ohladu na to, ktory model bol aplikovany, rozhodujice bolo poskytnut dostatok ¢asu na to, aby klient
mohol preskumat akékolvek témy, ktoré chcel otvorit alebo ktoré sa objavili v dobre vedenom
rozhovore.

Nasledujuce tri priklady dobrej praxe vznikli po¢as Projektu Zhodnotenie kariéry v strednom veku.

1. BSS — Narodny poskytovatel kariénych sluzieb
Pozadie

Neziskova organizacia BSS funguje viac ako 35 rokov. Spravuje poradenské sluzby pre rbézne
zdravotnicke, zamestnanecké a charitativne organizacie. SU zazmluvneni aj Narodnou kariérnou
sluzbou. Kontaktné centra kariérového poradenstva funguju od 8:00 do 22:00, sedem dni v tyZzdni a
poskytuju podporu prostrednictvom telefénu, e-mailu a webovych kanalov.

BSS zistila, Ze pre ich poradcov méze byt naroéné ponuknut klientom stredného veku primerané zdroje,
povzbudenie a poradenstvo. Je to kvoli Sirokému spektru problémov a prekazok, ktorym tito klienti
Celia, nielen vo vztahu k praci a vzdeldvaniu, ale aj v osobnom Zivote. BSS sa preto usilovala zapojit do
projektu ZKSV, s ciefom zvysit déveru a zru¢nosti svojich poradcov pri podpore tejto skupiny klientov.

Ako to fungovalo

Stretnutia uskutocnené v rdmci projektu neboli klientom prezentované ako ZKSV. Poradcovia zapojeni
do projektu mali pocit, Ze ,,zhodnotenie” znamen3, zZe klienti uz maju kariéru a Ze stretnutie by bolo
relevantné iba v pripade, Ze by tuzili po zmene zamestnania. Preto sa klientom namiesto toho pontkla
moznost zucastnit sa na vyskumnom projekte o kariére v strednom veku. Cielom stretnutia bolo zistit,
aké boli priority klientov; aké obavy mali; a aké problémy uz riesili.

Hoci BSS podporuje klientov prostrednictvom telefénu, e-mailu a webovych kanadlov, ich pilot ZKSV bol
realizovany iba telefonicky. Toto rozhodnutie bolo prijaté z niekolkych dévodov. Po prvé, nie vsetci
poradcovia zapojeni do pilotného projektu boli vySkoleni v oblasti e-mailov a webovych kanalov. Po
druhé, klienti boli do projektu zaradeni na zaklade ich veku, ¢o moze byt tazké zistit prostrednictvom
e-mailu a prostrednictvom webchatu.

Trvanie rozhovoru prostrednictvom e-mailu a webchatu je omnoho dlhsie nez v telefonickom
kontakte. Zameranie na telefonické spojenie preto umoznilo BSS poskytovat konzistentnu a komplexnu
ponuku klientom stredného veku.

Celkovo bolo do projektu ZKSV zapojenych osem poradcov a Styria kouci z BSS. Poradcovia boli do
projektu pozvani na zaklade kvality ich prace a ich zaujmu o tuto skupinu klientov. Kouci boli do
projektu privedeni, aby podporili poradcov, kedZe maju vela skidsenosti s pracou s touto skupinou
klientov a poskytovanim kariérového poradenstva v roznych formdtoch (skupinové poradenstvo,
“sustredenia”, semindre, atd.) Preto, ak mal ktorykolvek z poradcov nejaké problémy alebo otazky,
mohol sa obratit na koucov a poziadat o okamzitu podporu.
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Poradcovia ponukli vietkym klientom vo veku nad 50 rokov moznost zlUéastnit sa na vyskumnom
projekte o kariére v strednom veku. Ich prvotnym krokom bolo odoslat [udi, ktori presli obvyklou
sluzbou, na dalsi rozhovor s poradcom, ktory bol zapojeny do projektu. Tento poradca potom zavolal
spat v dohodnutom ¢ase na vykonanie prieskumu. Ku koncu projektu poradcovia a koudéi identifikovali
aj klientov, ktori kontaktovali spolo¢nost BSS v poslednych mesiacoch a ktori mohli mat zdujem o
zapojenie sa do projektu. Tychto klientov kontaktovali poradcovia bez predoslej vyzvy.

Problémy a potreby klientov

Projektovi manazéri a poradcovia mali pocit, Ze ich model ZKSV bol klientmi dobre prijaty. Vo
vSeobecnosti sa klienti do projektu chceli zapojit, pretoze sa domnievali, Ze je to relevantné pre ich
vlastné skusenosti a buduce aspiracie.

Poradcovia zistili, Zze mnohi klienti boli pripraveni pokracovat v pracovnhom zivote tak dlho, ako to bude
mentalne a fyzicky mozné. Mnohi si len tazko predstavovali, ¢o by odchod do déchodku obsahoval
alebo si boli neisti ohladne toho, ako urobit krok smerom k doéchodku. Medzi klientmi sa objavili
opakované obavy z diskrimindcie na zaklade veku a mnohi ich vnimali ako prekdzku v dalSom
pracovnom Zivote.

,Bolo to, akoby sa snaZili povedat: ,Mdm vsetky tieto skusenosti, ale to nikto neuvidi.
Vsetko, ¢o sa uvidi, bude iba cislo: a to méj vek. “Poradca

Financie boli dalSou problematickou témou pre klientov stredného veku. Ti, ktori boli nezamestnani
alebo samostatne zarobkovo ¢inni, mali tendenciu manaZovat svoje financie zo diia na deri a mali malo
prostriedkov na dochodok alebo Uspory. Tito klienti s neistymi osobnymi financiami nemali inu
moznost, ako sa pokusit pokracovat v préci tak dlho, ako to bude mozné.

,Nakoniec vsetko zdleZalo na financidch; ludia vedeli, ¢o by v idedlnom pripade chceli robit,
ale museli sa zdrZat a nerobit si pldny, pretoZe nevedeli, ¢i su realistické.” Poradca

Naopak, klienti, ktori mali zabezpeceny prijem po vacsinu svojho pracovného Zivota, sa menej zaoberali
svojimi financiami, v suvislosti s odchodom do dochodku. Namiesto toho povaZovali myslienku
odchodu do dochodku za neatraktivnu, pretoZe chceli zostat aktivni a prispievat do spoloc¢nosti. Z tohto
dovodu vyhladali poradenstvo skor ako nastroj na zabezpecenie povolania, ktoré by sa im pacilo v
neskorSom Zivote.

A nakoniec, mnohi klienti stredného veku vnimali svoje nizke IT zrucnosti ako hlavnu prekazku ich
pokracujlcej schopnosti pracovat a zardbat. Niektori klienti sa domnievali, Ze nie si dostatocne
moderni a netrufali si konkurovat mladsim uchadzacom o dané zamestnanie.

Vyhody a dosledky

Klienti

Spatna vazba od klientov, zapojenych do projektu, naznacila, Ze ocenili prileZitost porozpravat sa s
poradcom o témach tykajucich sa stredného veku. Mali pocit, Ze boli vypocuti a poradcovia ich
problémy a obavy brali vdZzne. Poradcovia im pomohli pri identifikacii a diskusii o prekazkach, ktorym
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¢elia, a pomohli im podniknat kroky na prekonanie tychto prekadzok. To zahfrialo: preskimanie
vzdeldvacich prileZitosti na rieSenie medzery v ich IT schopnostiach; poukazanie na pracovné pozicie a
odvetvia, primerané ich siborom zrucnosti; a zacatie aktivit na zniZenie pocitu izolacie.

,,O tychto veciach mézZete hovorit, su relevantné a nemusite mat neprijemny pocit, ked’sa
o nich budeme bavit.” Poradca

Poradcovia

Ako projekt napredoval, poradcovia nadobudli sebadbveru pri stretnutiach s klientmi stredného veku.
Pripisovali to casu, ktory mali na to, aby sa zamerali na pracu s touto vekovou skupinou a na jej
podporu, a nie na vekovo réznorodu skupinu, s ktorou obvykle pracuju. To znamenalo, Ze poradcovia
dokazali rozpoznat opakujice problémy a pochopit, ako mézu ¢o najlepsie podporovat klientov
stredného veku pri ich rieseni. To poradcom pomohlo prepracovat priebeh stretnuti a vedenie
rozhovoru o kariérnych moznostiach s klientmi stredného veku. Citili sa zru¢nejsi v podpore klientov
tejto vekovej skupiny a mohli prispdsobit svoj pristup individualnym potrebam klienta.

Tato praca zamerana na klientov stredného veku tiez pomohla poradcom uvedomit si hodnotu
poskytovania hodnoteni klientom v tejto vekovej skupine a aké vyhody by im to mohlo priniest.
Poradcovia povazovali tento projekt za uZito¢ny aj z osobnych dévodov - pomohol im zamysliet sa nad
svojimi vlastnymi okolnostami a buddcimi ambiciami.

Faktory Uspechu

e Schopnosti a skusenosti poradcov pracujicich na tomto projekte: Tento projekt umoznil
poradcom rozvijat svoje doterajsie skisenosti a prisposobit svoj pristup klientom stredného
veku.

o Silnd podpora a komunikicia medzi poradcami: Pritomnost kouéov poskytovala poradcom
konzistentnu a pravidelnt podporu. Poradcovia tieZ ocenili prileZitost pravidelného kontaktu s
ostatnymi zicastnenymi na projekte a vzajomnu vymenu skdsenosti.

e Neohlasené telefonaty existujucim klientom: Toto prinieslo velky Uspech pri dosahovani
pozadovaného poctu klientov a vyriesSilo problém s dohodnutymi terminmi telefonatov, ktoré
klienti nedodrzali.

e Jednoduchost modelu: Model nevyZadoval od poradcov, aby pouZivali velké mnoZstvo
materialov. Podstatnym bol rozhovor s klientom a preskimanie klientovych skisenosti a obav,
¢o poradcom pomohlo zlepsit ich pristup k podpore klientov stredného veku.

Udrzatel'nost

BSS nielen pokracuju v préci, ktoru zacali v ramci pilotného projektu ZKSV, ale dokonca hladaju
spOsoby, ako ju rozsirit na celd svoju sluzbu. Planuju zalozenie klastrovych skupin medzi poradcami,
ktori pracovali na pilotnom projekte, a tymi, ktori tak neurobili, aby mohli medzi sebou zdielat zru¢nosti
a skusenosti. BSS tieZ zvaZzuju rozsirenie svojej ponuky pre klientov stredného veku cez e-mail a webové
kanaly.

Tento projekt je podporeny z Eurépskeho socialneho fondu
34



Operaény program I , . .
Efektivna &l Europska unia

ve rejné spréva * 5 * Eurépsky sociélny fond

2. Advokati vzdeldvania na pracovisku
Pozadie

Advokati vzdelavania na pracovisku (AVP) si zamestnanci spoloc¢nosti bez odborov, ktori st vyskoleni
na podporu formdlneho a neformalneho vzdeldvania na pracovisku. Ich kli¢ovou ulohou je
spolupracovat s jednotlivcami pri posudzovani ich vzdeldvacej potreby, poskytnut im podporu a
odporucit im relevantné prileZitosti na vzdelavanie. V Anglicku sa do tejto iniciativy zapojilo viac ako
450 zamestnavatelov.

Pilotny project ZKSV bol v sulade s kompetenciami advokatov vzdeldvania na pracovisku. Vsetci maju
za sebou tréning v oblasti poradenstva.

Ako to fungovalo
Do projektu sa dobrovolne prihlasilo pat AVP z roznych spolocnosti z celej krajiny.

AVP dostali maly grant na podporu ¢innosti na svojom pracovisku a kazdy z nich vypracoval akény plan.
Na kazdom pracovisku sa zucéastnilo najmenej osem klientov. Klienti boli osloveni roznymi sposobmi,
vratane e-mailovych pozvanok, plagatov, neformalnych diskusii so zamestnancami, na stretnutiach
timov i manazérov.

Vsetci AVP vyuzivali kratky dotaznik pre zamestnancov v strednom veku. Niektori ich pouzili na
konzultaciu so svojimi kolegami, na zistenie klti¢ovych tém. Niektori AVP usporiadali osobné stretnutia
a dotaznik poutzili ako podklad pre rozhovor. Zistenia sa potom pouZili na formovanie ponuky kariéry v
strednom veku.

Alex Smiles Ltd je spolo¢nost, zaoberajlica sa recyklaciou odpadu v
Sunderlande. M3 viac ako 100 zamestnancov. Cinnosti projektu boli
zamerané na zdravie a financie. AVP zorganizovali autobus na navstevu
spolocnosti, poskytujlucej informacie o zdravi a tiez r6zne zdravotné
kontroly. Ind spolo¢nost poskytla brifing o financiach, ktory sa zaoberal
rozpoctom, déchodkami a zdvetmi.

Voluntary Action Leeds poskytuje podporné sluzby a odborné
poradenstvo organizaciam tretieho sektora v Leedse. AVP poskytli
kolegom podporu v oblasti kariérneho rozvoja a dochodkov a
zorganizovali stretnutia s Narodnou sluzbou pre kariéru (National Careers
Service).

Kooperativa Lincolnshire sa sklada z viacerych podnikov. V rdmci tohto
projektu sa AVP zamerali na zamestnancov vo svojich pohrebnych
sluzbach. So zamestnancami sa viedli individualne rozhovory. Zdravie a
pohoda boli oznacené za kltcové priority.
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BG Futures je obchodné a podnikové centrum na Bishop Grosseteste
University, ktoré poskytuje ro6znu urovenn podpory zacinajucim
spolo€nostiam. AVP poskytli majitelom spoloénosti individudlne
hodnotenia a usporiadali skupinové stretnutie o financidch. S majitelmi
boli uzatvorené dohody o pristupe k poradenstvu a koucingu, ako aj o
vzdjomnej podpore a poradenstve.

Vyhody a dopady
Klienti

Klienti dostali odborné poradenstvo a informacie o roznych témach, napriklad o kariérnom postupe,
dochodkoch, rovnovdhe medzi pracovnym a sikromnym Zivotom a svojom zdravi. Mali pristup k
vzajomnej podpore a mentorovaniu, ako aj k uzitocnym zdrojom a organizdcidm, ako je Narodnd sluzba
pre kariéru.

,Urcite sa citim lepSie po tom, ako sme sa porozpravali a ked viem, Ze aj ostatni sa citia
podobne.” Klient

V jednej organizacii sa projekt uskutoc¢nil v obdobi velkych zmien. Niektori zamestnanci mali byt
prepusteni, a tak mnohi z nich ocenili prileZitost zi¢astnit sa stretnutia o pisani Zivotopisu.

Niektori klienti sa dozvedeli o lokalnych vzdelavacich prileZitostiach a prihlasili sa na kurzy, alebo boli
podporovani pri pouzivani pocitaca. Na niektorych pracoviskach si klienti zvysili informovanost o zdravi
a podnikli kroky na zlepsSenie zdravia:

,Prihldsila som sa do posilriovne a zac¢ala som cvicit.” Klientka

Ucast na projekte poskytla klientom prileZitost premyslat a dat im déveru a motivaciu planovat
budicnost.

»Rozmyslala som nad tym, kam spejem, pokial ide o moju finanénu buducnost.” Klientka

»Stimulovalo to aktivitu ... ked' sedite na stretnuti a venujete mu svoj ¢as a mdte v ruke
niekoho vizitku, potom to fakt urobite; zatelefonujete, zaznamendte si do didra stretnutie
a tak ddte veci do pohybu.” Klient

Na niektorych pracoviskach si zamestnanci viac uvedomili podporu, ktord im ich AVP poskytuju.

Advokati vzdelavania na pracovisku

Vacsina AVP, ktori sa zucastnili na pilotnom projekte, je sama o sebe v strednom veku. Vnimali prinos
projektovych aktivit pre seba. Dvaja z nich presli kompletnym projektom Zhodnotenia kariéry v
strednom veku, ¢o im umoznilo nahliadnut do ich vlastnej situacie a preskimat rézne moznosti.

Rozsah projektu doplnil existujucu ulohu AVP a rozvinul ju. Prostrednictvom projektu ziskali viac
vedomosti o miestnych zdrojoch informdcii a podpory, dozvedeli sa o bezplatnych zdrojoch, ku ktorym
mali pristup. Posilnili tieZ svoje vztahy s kolegami a ziskali lepsi prehlad o ich potrebach a zaujmoch.
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Informacie o projekte, vratane dotaznika pre zamestnancov a zoznamu zdrojov, boli zdielané so SirSou
sietou AVP elektronicky a na osobnych stretnutiach. K dispozicii je tiez online kurz pre AVP, ktory
poskytuje podrobnosti o pilotnom projekte.

Zamestnanci

Vsetkych péat spoloénosti, zi¢astnenych na pilotnom projekte, deklarovalo pozitivhe vysledky pre
organizaciu. Tento projekt im umoznil ziskat podrobnejsie informacie o potrebach, zaujmoch a
aspiraciach svojich zamestnancov v strednom veku. Jedna spoloé¢nost si viac uvedomila demograficky
profil svojich zamestnancov.

V rdmci projektu boli spolo¢nosti schopné preskimat a rozvijat sicasné pracovné postupy a politiky,
poskytovat podporu zamestnancom v rbéznych zalezitostiach (napriklad déchodky a informacéné
technoldgie), zistit informacie o bezplatnej podpore, ktora sa méze ponuknut zamestnancom, vylepsit
pracovné prostredie a urdit priority. VSetky spolo¢nosti planujd pracu nejakym sposobom zadlenit.
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3. The Mary Ward Centre (Centrum Mary Wardovej)

Pozadie

Centrum sa snazilo pochopit, ako by mohlo ¢o najlepsie podporovat studentov pri vytvarani novych
kariérnych drah a ako by mohlo vyskusat rézne pristupy ku kariérovému poradenstvu. Uéastou na
projekte ZKSV dufali v rozvoj kariérového poradenstva pre svojich Studentov, a tiez vintegrdciu aspektu
IAG (Information, Advice and Guidance — Informdcia, Poradenstvo a Vedenie) do niektorych zo svojich
existujucich kurzov. To malo pomdct Studentom preskiumat vsetky moznosti centra, pretoze mnohi
neboli informovani o rozsahu ponuky, ktord centrum ponuka.

Ako to fungovalo

Centrum Mary Ward realizovalo pilotny projekt dvoma spdsobmi. Prvy z nich ponukol skupinové
stretnutia Studentom v strednom veku, ktori mali zdujem o rozvoj kariéry v oblasti vytvarného umenia.
Druhy poskytoval poradenstvo v oblasti vSeobecnej kariéry, a to pre vsetkych studentov stredného
veku v stredisku.

Poradenstvo v oblasti vytvarného umenia poskytli tréneri a odbornici z timu vytvarnych umeni, a to
formou workshopu. Cielom bolo studentom v strednom veku poskytnut prileZitost na preskimanie
praktickych aspektov vizudlneho umenia a prvé kroky k rozvoju kariéry v tejto oblasti. Centrum
zorganizovalo tri takého poldenné workshopy a propagovalo ich zaslanim listov a plagatmi okolo
centra.

Ucastnici mohli dalej pokracovat osobnym, individualnym stretnutim s odbornikmi.

Vsetkym Studentom vo veku 45-55 rokov bolo ponuknuté individudlne kariérne poradenstvo.
Stretnutia boli klientom ,,nasité na mieru” ich potrebam, témy zahrffiali aj zmeny v kariére, chybajuce
zrucnosti, vyvazenie zdravia a zodpovednosti za starostlivost o blizkych na jednej strane s kariérou na
druhe;j.

Centrum pokracovalo workshopom na témy, ktoré vyplynuli z individudlnych stretnuti s poradcami.
Napriklad workshop ,,Ako predat seba, nie vsak dusu”, bol zamerany na rozvoj zru¢nosti studentov pri
pohovore s potencidlnym zamestnavatelom. Workshop sa zaoberal identifikdciou prenosnych
zruénosti, vyplnenim Ziadosti o zamestnanie a vyrovnanim sa s odmietnutim. Studenti mali tieZ
stretnutie na otdzky a odpovede s Uradnikmi z oblasti [udskych zdrojov, z mestskej rady. Toto bolo
velmi dobre prijaté a poskytlo studentom cenné informacie z pohladu velkého zamestndvatela.

S cielom udrzat si novo najdené nadsenie a motivaciu preskimat kariérne moznosti, boli vsetkym
zapojenym Studentom ponuknuté nadvazujuce individualne stretnutia a pokracdujuci kontakt s
poradcom. Centrum tiez doplnilo svoju webovu stranku odkazmi na prislusné materidly a webové
stranky.

Tento projekt je podporeny z Eurépskeho socialneho fondu
38



Operaény program I , , .
Efektivna . Europska unia

ve rejné spréva * 5 * Eurépsky sociélny fond

Vyhody a dopady
Klienti

Jednou z hlavnych vyhod pre klientov bola zvy$ena sebad6vera a motivacia hladat si zamestnanie alebo
nové profesijné smerovanie. Toto sa pripisovalo najma prileZitosti diskutovat o problémoch s ich
rovesnikmi, ¢o zmiernilo pocit izolacie. Workshopy poskytli klientom zameranie sa na ciel a
identifikaciu dosiahnutelnych krokov, ktoré by mohli urobit na dosiahnutie svojich cielov. Klienti tiez
ocenili skuto¢nost, Zze workshopy boli pripravené $pecificky pre klientov nad 40 rokov a nie pre Sirsie
vekové rozpatie. To klientov motivovalo k aktivnemu zapojeniu sa a k predikutovaniu svojich obav,
tykajucich sa stredného veku. Klienti tiez ocenili informacie od velkého zamestndvatela, ktory bol
schopny dat svoj pohlad, poskytnut tipy, odpovedat na konkrétne otazky a potvrdit niektoré body,
ktoré uviedli Skolitelia.

Klientom, ktori sa zucastnili individudlnych stretnuti, bol poskytnuty akény plan, pokryvajuci ich
sucasnu situaciu, ich ciele a dalSie kroky tak pre nich, ako aj pre poradcu. Poradca nasledne klientov
skontaktoval s dalSimi informaciami a uzZitocnymi zdrojmi a overil si, ¢i podnikli dohodnuté kroky.
Niektori klienti podnikli praktické kroky smerom k dosiahnutiu svojich cielov, napriklad zistili si aké
maju prilezitosti na vzdelavanie, absolvovali dalSie Skolenia v praci alebo sa uchddzali o pracu. Ini sa
rozhodli pre poradenstvo od Narodnej sluzby pre kariéru.

Poradcovia

Spociatku poradkynia Mary Ward Centra povazovala perspektivu poskytovania poradenstva klientom
stredného veku za velmi sklucujucu, a to kvoli Sirokému spektru problémov, ktorym celia. Po tejto
skusenosti vsak chce robit viac skoleni v tejto oblasti a prihlasila sa na formalny kurz IAG (Information,
Advice and Guidance) Taktiez hladd spdsoby, ako zadlenit poradenstvo do svojho vyucovania
anglického jazyka pre cudzincov.

Organizacia

Projektovi manazéri mali pocit, Ze pilotny projekt bol pre centrum velmi Uspesny a poucny. Umoznil
centru ziskat vedomosti o kariérnom poradenstve a o tom, ako ho mdzu poskytovat spolu so
vzdelavacimi programami, ktoré ponukaju.

Projekt poskytoval slobodu, centrum mohlo byt kreativne a experimentovat s réznymi spdsobmi
realizacie. Pomohol tieZ identifikovat potreby Studentov centra a preskimat, ako ich naplnit. Centrum
si doplnilo vedomosti o mnozstve zdrojov, ktoré uz pre tuto skupinu klientov existuju.

Problémy a vyzvy

Jednou z hlavnych vyziev, ktorym centrum celilo, bolo to, ako pomdct vyriest Siroku Skalu problémov,
ktoré mozu klienti pocas stretnuti priniest. Centrum tento problém prekonalo spolupracou so
spoloénostou City Lit a uz na zaciatku projektu zapojilo jedného z ich skisenych poradcov. Dalou
vyzvou boli tazkosti so ziskavanim spatnej vazby od klientov.

Poradcovia vSak boli Uspesni v udrziavani kontaktu s klientmi z individualnych stretnuti, ¢o poskytlo
centru informacie potrebné na pripravu workshopu o zamestnatelnosti.
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Klacové faktory Gspechu

e Flexibilny pristup: plany a napady boli prispésobované potrebdm a ocakdvaniam klientov

e Kombindcia individudlnych a skupinovych stretnuti: Klienti sa mohli ucit jeden od druhého a
prekonat tak svoju izolaciu, nasledovali individuélne stretnutia prispdsobené individualnym
potrebam.

e Zapojenie odbornikov z tejto oblasti do skupinovych workshopov: zapojili sa do nich
jednotlivci, ktori Uspesne rozvijali svoju kariéru vo vytvarnom umeni, alebo ti, ktori pravidelne
vyberali a zamestndvali kandidatov

UdrzZatelnost

Centrum Mary Ward chce svojim $tudentom dalej poskytovat poradenské workshopy o kariére. Dalsie
workshopy sa pravdepodobne zameraji na zmeny spaté so strednym vekom, a mozu byt zamerané na
Studentov anglického jazyka (ESOL). Hlavnou prekazkou, ktorej centrum v tychto planoch celi, su
financie. Centrum vSak chce zaclenit efektivnejsie kariérové poradenstvo do svojich existujucich a
budtcich vzdeldvacich programov. Rozvoj kariéry je téma, ktord mozu lahko zadlenit do mnohych
kurzov, a projektovi manazéri su presvedceni, Ze by to Studenti uvitali.
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4.3 “Nedochodci” a fudia s novou kariérou

A.,Nedochodci”

Podla prieskumu spolocnosti Aging & Society sa vo Velkej Britdnii 25% d6chodcov vrdti do prdce, z
coho priblizne polovica z nich tak urobi do piatich rokov od odchodu do déchodku. Vznikol tak pojem
,unretirement” (,zrusenie déchodku”), ktory oznacuje ,,hldsenie o odchode do déchodku a ndsledné
vrdtenie sa k platenému zamestnaniu alebo zacatie prdce na plny tvézok po Ciastocnom odchode do
déchodku”. Vysledky prieskumu teda naznacuju, Ze odchod do déchodku uz nemusi byt trvalym
stavom. Namiesto toho je to proces.

1. ,,Nedochodca”: Brendan McCambridge
Brendan ma 56 rokov, je byvaly policajny déstojnik, teraz pracuje v supermarkete.

V januari 2016 odisiel Brendan McCambridge z britskej dopravnej policie po 26 rokoch lojalnej sluzby.
Pocas svojho pdsobenia bol pritomny pri bombovych Gtokoch 7/7 v Londyne, kde bol jednym z prvych
zachrandrov na mieste, priamo na stanici King's Cross. Za svoju odvahu bol aj formalne oceneny.

O dbchodku mal romantické
predstavy, zostal vsak
sklamany, odrazu sa citil stary a
unudeny. A tak sa rozhodol
urobit to, ¢o v poslednej dobe
robia mnohi dochodci, vratil sa
spat do prace.

Vyskumna Studia, ktoru

uverejnili King's College London

a University of Manchester?, zistila, Ze $tvrtina britskych pracovnikov skuto¢ne zmenila nazor, ked'sa
vzdali svojej kariéry. U muZov bol ndvrat do pracovného Zivota pravdepodobnejsi ako u Zien. Rovnako,
navrat do prace u zdravych fudi bol pravdepodobnejsi ako u ludi so zdravotnymi tazkostami.

Aj ked' Studia nezistovala, preco sa ludia vracaju do prace, predchadzajuci vyskum naznaduje, Ze to
robia skor zo socidlnych nez z financnych dévodov.

Niektori nahle zistia, Ze neustala starostlivost o vnicata spdsobuje ovela viac Uzkosti ako akakolvek
prezentacia v zasadacej miestnosti. Ini citia, Ze stratili cast svojej identity.

Toto bol aj Brendanov pripad, ktory v juni 2016 poZiadal o pracu v oblasti sluzieb zakaznikom v pobocke
Waitrose.

! https://www.manchester.ac.uk/discover/news/unretirement/

Tento projekt je podporeny z Eurépskeho socialneho fondu
41


https://www.manchester.ac.uk/discover/news/unretirement/

Operaény program o . . .
Efektivna N Europska unia

- ve rejné spréva * 5 * Eurépsky Sociélny fond

Prvych Sest mesiacov svojho nového kontraktu sa
= rozhodol pracovat na plny Gvdzok, v ramci
rozvozu tovaru a priamo v obchode. Teraz robi
asi 30 hodin tyZzdenne a zardba viac ako 1 000
libier mesacne, okrem svojho policajného
dochodku.
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,Moja Zena to nazyva dovolenkovy fond. Pre fiu
je to skvelé, som zas ako predtym. Ked som sedel
doma, bol som len nevrly. Od kedy tu pracujem,
vela som schudol, je to ako telocvi¢na. “

Rychlo starnuce obyvatelstvo Britanie uz dlho znepokojuje ekonémov. Do roku 2019 bude na 1000
pracujucich pripadat 290 ludi v dochodkovom veku. Do roku 2039 sa tento pocet zvysi na 370.

Podiel fudi, ktori pracuju po dosiahnuti 65 rokov, sa od prelomu tisicroCia zdvojnasobil na priblizne
10%, zatial ¢o podiel os6b vo veku 50 aZ 64 rokov v praci sa zvysil na rekordnych 71%. Toto zvySenie
vSak stdle nestaci na to, aby pomohlo pri plateni za starntcu populdciu.

“w

»Nasa prdca ukdzala na tuto skupinu ochotnych a schopnych ludi, ktori skutocne chcu zostat v prdci.
Profesorka Karen Glaser

Profesorka Karen Glaser, Specialistka na gerontoldgiu na londynskom King's College v London a jedna
z autorov Studie, trvd na tom, Ze dbchodci predstavuju doéleZity a v sucasnosti nevyuZity zdroj
potencidlnej prace. Zaroven varuje, Ze spat do prace sa vracaju skor ludia s vy$$im vzdelanim, a teda
tento jav by mohol prehibit nerovnost medzi

dochodcami.

Koncept ,zrusenia déchodku“ sa dokonca dostal
do pozornosti Hollywoodu. V roku 2015 bol
natoceny film StaZista. Robert De Niro v iom hra
70-roéného manazéra na doéchodku, ktory po
strate manzelky poZiada o poziciu stazistu v
modnom start-upe.

Vo filme zaznieva odkaz ,Skdsenosti nikdy
nezostarnu” a ti, ktori sa vratili do prace v redlnom Zivote, trvaju na tom, Ze mladi kolegovia ich milo
vitaju.
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2. ,Nedochodkyna”: Sheila Rawling
Pred dvoma rokmi odisla Sheila Rawlingovd do dochodku. Po 40

rokoch v podniku - najskdér v reklame, potom v komunikacii
financnych sluZieb - sa na dochodok teSila. No chybala jej
intelektualna angazovanost v praci a diskusie o zlozitych témach.
Priznava, Ze aj financna stranka ju motivovala k ndvratu do prace.

Dnes, vo svojich 64 rokoch ponuka konzultacie malym podnikom.
Konkrétne, mentoruje riaditelov a manaZzérov v oblasti
komunikacie.

3. ,Nedochodca”: Peter Dawson
Pre Petra Dawsona, ktory

byva Nottinghame, bol
odchod do dbéchodku v 69
rokoch atraktivny, pretoze uz mal dost toho, ¢o robil. Jeho

kariéra v socidlnej praci s detmi a rodinami bola odmeriujuca.
No po poslednom zamestnani ako veduci neziskovej
organizacie, pracujucej v rodinnych sluzbach v spoloénosti
Worksop, citil, Ze potrebuje prestavku. Po odstlUpeni sa Peter
venoval rybolovu a pisaniu. Ale citil, Ze nie€o mu chyba.
Dochodok sa mu spéjal s koncom Zivota. Nechcel mat pocit, Ze
uz je ,hotovy”.

Dnes pracuje dva dni v tyzdni v Centre pre deti a mladez, v
oblasti dusevného zdravia a tieZz ako konzultant neziskovych
organizacii, ktoré sa staraju o problémové deti a ich rodiny.

Vdaka tomu mdze — vo svojich 79 rokoch — pracovat a aj travit

¢as so svojou rodinou.
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B. Ludia s novou kariérou

Zmena kariéry v strednom veku: Lola Borg

,V médidch som pracovala velmi dlho. Ked' boli
moje deti malé, pisala som pre mnoho
vydavatelov na ciastoény uUvazok. Ked' vyrastli,
chcela som svoju kariéru pozmenit, no len par
redaktorov ¢akalo na telefonat Zeny v strednom
veku.

Robila som dobrocinné poradenstvo v oblasti
drog a alkoholu a zistila som, Ze na to mam talent.
Mala som tiez vlastné skusenosti so
psychoterapiou a uvedomila som si, Ze mi tato
skdsenost pomohla zmenit sposob, akym som
vnimala svet. Rozhodla som sa robit nieco
uzitoéné, ¢o by mohlo ludom pomact zmenit ich

Zivoty. To, ¢o ma naldkalo do Zurnalistiky - zaujem
o ludi - bolo to isté, o ma viedlo k novej kariére.

Nemdzem klamat, vzdeldvanie bolo naro¢né. Drahé, ddsledné a zdihavé (najmenej pat rokov, ak to
robite poriadne). Nevyhnutnou sucastou bolo aj absolvovanie intenzivnej vlastnej psychterapie.
Studovala som psychodynamicky psychoterapiu. Moje vtedaj$ie zamestnanie poskytlo prostriedky na
Zivot a na zaplatenie poplatkov vzdelavania, ktoré presahovali 6 000 britskych libier ro¢ne. Tiez som
realizovala psychoterapiu na svojich klientoch, pisala eseje, citala odborné prace, zlcastiovala sa
konferencii, potom beZala domov a zaoberala sa vlastnymi rodinnymi a teenegerskymi dramami.

Casto som mala pochybnosti, dokonca velmi velké, najma po zlych hodnoteniach od trénerov. Bola
som vsak odhodland moj plan dokoncit. Priatelia nerozumeli tomu, pre¢o som bola neustale
zaneprazdnena. Mnohi mi vsak povedali, Ze si tieZ Zelali zmenit svoje povolanie.

Byt neustale chudobna bolo narocné, ale rekvalifikacia bola ako p6rod: akonahle ste na druhej strane,
zabudnete na bolest a len Zasnete z dosiahnutého Uspechu.

Stdlo to za to? Sakra ano. Obnova seba samej po 50tke bola vzrusujica. Postupne som si otvorila svoju
prax — na zaCiatku len niekolko klientov - a pomaly som ju budovala. Popri stretnutiach s pacientmi
som sa musela uéit podnikat. Oplatilo sa to a teraz som v jednom z mala povolani pre Zeny, kde je méj

Ill

vek vyhodou. PretoZe nikto nechce, aby ich terapeut vyzeral mladsie ako oni
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