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Úvod

Příprava mladých lidí na svět práce je tématem, který přitahuje pozornost řady subjektů. Podoba pracovního trhu se mění v reakcích na turbulentní změny ve společnosti. Objevují se nové fenomény (např. pracovní mobilita, práce z domova apod.), roste nejistota, rostou nároky na kvalifikaci pracovníků. Na změny ve společnosti musí reagovat i ty subjekty, které mladým (i těm starším) lidem pomáhají uplatnit se na trhu práce. Tento text je určen především učitelům, kteří se zmíněnou problematikou zabývají ve školách, pomáhají dětem s jejich orientací ve světě práce a podporují je v jejich správné volbě. Našim záměrem není podat vyčerpávající návod na to, jak vést výuku či jak poskytovat kariérové poradenství. Chceme učitelům nabídnout výběr některých témat, která by se mohla stát inspiracemi pro výuku i poradenskou činnost.

1.  Práce jako přirozená aktivita 

Z pohledu fyziky je práce „přenosem energie“ a práce je vykonávána na objektu, na který přenášíme vlastní energii. Sociologové chápou práci (work) jako placenou činnost (wage labour) či placené zaměstnání. Takto budeme práci chápat i v našem pojetí, i když je zřejmé, že prácí bývá někdy nazývána i taková činnost, která je vykonávána ve volném čase a může být tedy pro mnohé zároveň volnočasovou aktivitou a zábavou.

Práce se považuje za přirozenou činnost člověka, která je stará jako lidstvo samo. Pokládá se tedy za samozřejmé, že lidé pracují; nepřirozené je, pokud lidé vykonávají práci nedobrovolně a pod nátlakem. Vstupem do zaměstnání (pracovního poměru) přijímá pracovník-zaměstnanec jasně stanovené smluvní povinnosti a práva a jejich dodržování je mnohdy otázkou motivace a silné vůle. Lidé, kteří pracují neradi a považují práci za „nutné zlo“ jsou motivování především vnějšími motivy, zejména tedy mzdou, na které obvykle závisí jejich životní úroveň. Zdrojem tzv. vnitřní motivace k práci jsou pak především zájmy a potřeby člověka (potřeba učit se, potřeba sociálních kontaktů, potřeba uznání, potřeba seberealizace apod.). Pokud má člověk svou práci rád, přináší mu radost a baví ho, je patrně ve svém životě spokojenější. Proto je téma volby a přípravy na povolání důležité a právem se stává středem pozornosti rodičů i učitelů.

Člověk, který za svou práci dostává mzdu, plat nebo jiný druh odměny, je osobou zaměstnanou. Jde nejen o zaměstnance, kteří mají uzavřenou nějakou pracovní smlouvu, ale i  samostatně výdělečně činné osoby (podnikatelé, živnostníci). Populace je členěna na ekonomicky aktivní obyvatelstvo, které tvoří souhrn zaměstnaných a nezaměstnaných a obyvatelstvo ekonomicky neaktivní (žáci, důchodci, osoby na rodičovské dovolené apod.). Míra ekonomické aktivity vyjadřuje podíl ekonomiky aktivního obyvatelstva (pracovní síly) na počtu všech osob starších 15 let (případ ČR). Míra ekonomické aktivity se nejen v ČR, ale i v jiných státech Evropy  (zejména v zemích, kde „stárne“ obyvatelstvo, tj. rodí se málo dětí) postupně snižuje (Vojtěch, 2007).

Práva a povinnosti v zaměstnání

Na placenou práci nevzniká automatický nárok a člověk nemá povinnost pracovat. Každý se – je-li svéprávný –  po dosažení určitého věku může ucházet na trhu práce o zaměstnání. Zaměstnání je pracovněprávní vztah, zaměstnanec i zaměstnavatel musí respektovat výhody i nevýhody vyplývající z pracovní smlouvy. Zaměstnanec musí dodržovat pracovní kázeň, respektovat pracovní dobu, dodržovat bezpečnost a ochranu zdraví při práci apod. Zaměstnavatel zase nesmí diskriminovat zaměstnance, musí zabezpečovat pracovní prostředí, jednat s odbory, vyplácet mzdu a hradit za zaměstnance odvody sociálního a zdravotního pojištění, daně z příjmu atd. Při zaměstnávání některých skupin zaměstnanců (mladiství, těhotné ženy) je třeba dodržovat určené předpisy. Smluvní ujednání mezi zaměstnancem zaměstnavatelem musí být v souladu se zákoníkem práce (v každé zemi existuje zákoník, který upravuje práva a povinnosti zaměstnanců a zaměstnavatelů) (Podpora, 2007). V pracovní smlouvě je zaměstnavatel povinen se zaměstnancem dohodnout zejména:
a) druh práce, na který je zaměstnanec přijímán,
b) místo výkonu práce,
c) den nástupu do práce.

Pracovní smlouva by měla být písemná a musí obsahovat také osobní data, ujednání o mzdě a pracovní době, dobu trvání smlouvy a jiné podmínky, na kterých mají účastníci zájem. Pokud jde o formu uzavření pracovní smlouvy, předepisuje sice zákon písemné zakotvení sjednaného vztahu (případ ČR), nelze ovšem z toho automaticky dovodit neplatnost v případě nedodržení takového postupu (zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce).

Zákoník práce (jiná analogická legislativa v jiných zemích EU) je základní právní normou, kterou se musí řídit všichni zaměstnavatelé i zaměstnanci. Zákoník práce obvykle mj. řeší (může být odlišné v jednotlivých státech):

· Způsob vzniku, trvání a zániku pracovního poměru. Rozlišujeme pracovní poměry hlavní a vedlejší, na dobu určitou a neurčitou, na pracovní dobu plnou nebo zkrácenou. Pracovní poměr zaniká: některými událostmi (smrt, uplynutí sjednané doby), vzájemnou dohodou, zrušením ve zkušební době, výpovědí (výpovědní doba je určená  zákoníkem práce), okamžitým zrušením (odsouzení, hrubé porušení pracovní kázně apod.).

· Stanovení maximální pracovní doby (denní a týdenní), otázky přesčasů, povinné přestávky na jídlo a oddech, nárok na dovolenou a zotavenou, rozvržení pracovní doby (jedno-, dvou-, třísměnné provozy, 8–12hodinové směny, práce v dekádách).

· Péči zaměstnavatelů o zaměstnance (stravování, doprava na pracoviště), bezpečnost a ochrana zdraví při práci (ochranné pomůcky), pracovní podmínky žen a mladistvých apod.

· Dodržování pracovní kázně, řešení pracovních sporů a jiné otázky.

Týdenní pracovní doba se v zemích EU pohybuje kolem 40 hodin týdně, nejčastěji kolem 42 hodin týdně (Dostupné na: http://epp.eurostat. Přečteno 18. 11. 2007)

Otázky mzdy

Práce je zvláštním druhem zboží. Na trhu práce lidé svou práci nabízejí a jiní ji od nich kupují, a to za mzdu. Nominální mzda představuje peněžní částku, kterou zaměstnanec skutečně dostává. Reálná mzda představuje objem statků a služeb, které si zaměstnanec za získanou mzdu může koupit. Základní mzda nesmí být nižší než minimální mzda
stanovaná zákonem. Často se stanovuje v platových třídách podle tarifů (tabulek). Platové třídy odpovídají určitým typům činností, jejich náročnosti, určité kvalifikaci, míře

odpovědnosti zaměstnance a délce praxe v oboru.

Čistá mzda je oproti hrubé mzdě nižší po odečtení dani z příjmu a odvodů na sociální

a zdravotní pojištění.

V ČR se používají čtyři způsoby odměňování práce (formy mzdy):

· mzda časová – podle odpracovaného času,

· mzda úkolová – podle množství vykonané práce,

· mzda podílová – podíl na dosaženém výsledku práce,

· mzda smíšená spojení dvou forem mzdy.

K základní mzdě (platu) mohou zaměstnanci získat řadu příplatků (za přesčas, práci ve svátek, v sobotu a v neděli, v noci, ve ztíženém a zdraví škodlivém prostředí), prémie, osobní ohodnocení, odměny a náhrady mzdy (Podpora, 2007).
(Poznámka: Srovnejte s tématy v modulu Domácnost a spotřeba)

Absolventa ucházejícího se o zaměstnání zajímá, s jakým výdělkem může při své kvalifikaci na místním trhu práce počítat, v jakých relacích se může pohybovat jeho reálné očekávání v tomto směru. Při volbě profese se také třeba zorientovat se v problematice růstu mzdy v závislosti na délce praxe. Stále častěji se studenti a pracovníci zajímají také o to, jak by byla jejich práce hodnocena v zahraničí. 

Pro zajímavost uvádíme některé informace o platech učitelů v různých zemích světa podle OECD podle šetření z roku 2005 (České, 2007):

· Platy učitelů na konci kariéry (tedy v nejvyšší příjmové skupině) v primárním a sekundárním vzdělávání jsou v průměru o 70 % vyšší než na začátku kariéry. Důležitým faktorem, který zapříčiňuje velké rozdíly mezi jednotlivými zeměmi, je počet odučených let, po kterých učitelé dosáhnou na nejvyšší plat. Např. v Koreji jsou platy na konci kariéry třikrát vyšší než na začátku kariéry, ale učitelé se octnou v nejvyšší platové skupině až po 37 letech. V Portugalsku, kde je poměr mezi platy začínajících učitelů a učitelů v nejvyšší platové skupině podobný poměrům v Koreji, se učitelé v nejvyšší platové skupině octnou již po 26 letech praxe. Co je však nejdůležitější vzít do úvahy, je fakt, že ne všichni učitelé docílí nejvyšší platové skupiny. 

· Roční tabulkové platy učitelů po 15 letech praxe na úrovni nižšího sekundárního vzdělávání se pohybují od méně než 16 000 US $ v Maďarsku přes 51 000 US $ v Německu, Koreji a Švýcarsku až po 80 000 US $ v Lucembursku.

· Ve většině zemí OECD roste úroveň učitelských platů spolu s úrovní vzdělávání, na které učitelé vyučují. Například v Belgii, Finsku, Maďarsku, Lucemburku, Nizozemí a Švýcarsku jsou platy učitelů po 15 letech praxe na vyšší sekundární úrovni vzdělávání vyšší zhruba o 25 %, než jsou platy učitelů se stejnou délkou praxe na primární úrovni vzdělávání. Oproti tomu v Austrálii, České republice, Anglii, Řecku, Irsku, Japonsku, Koreji, na Novém Zélandu, v Portugalsku, ve Skotsku, Turecku, ve Spojených státech a v přidružených zemích Izraeli a Slovinsku jsou platy učitelů na vyšší sekundární úrovni vzdělávání srovnatelné s platy učitelů na primární úrovni (rozdíl činí méně než 5 %). 

· Platy učitelů po 15 letech praxe na primární a nižší sekundární úrovni vzdělávání vztažené k HDP na obyvatele jsou relativně nejnižší v Maďarsku (0,89 na obyvatele), na Islandu (0,75 na obyvatele), v Norsku (0,74 na obyvatele) a v přidruženém Izraeli (0,70 na obyvatele). Naopak nejvyšší jsou v Koreji (2,34 na obyvatele na primární úrovni a 2,33 na obyvatele na nižší sekundární úrovni), Mexiku (2,01 na obyvatele na nižší sekundární úrovni) a v Turecku (2,54 na obyvatele na primární úrovni). 

· V některých zemích, jako v České republice, Maďarsku, Turecku a v přidruženém Izraeli, mají jak nízký HDP na obyvatele, tak nízké platy učitelů. Jiné země (například Korea, Nový Zéland, Portugalsko a Španělsko) mají relativné nízký HDP na obyvatele, ale platy učitelů na podobné výši, jakou mají země s vysokým HDP na obyvatele. Německo, Lucembursko a Švýcarsko mají jak vysoký HDP na obyvatele, tak vysoké platy učitelů, kdežto v Norsku mají vysokou úroveň HDP na obyvatele, ale učitelé s 15letou praxí mají jen průměrné platy.

Práce a volný čas

Placená práce – zaměstnání není jedinou kategorií tzv. životního prostoru (life space). Patří do něj také jiné povinnosti ve vztahu k placené práci (např. cesta do práce…), nepracovní povinnosti (domácí práce a péče o děti…) péče o sebe – čas pro naplňování fyziologických  potřeb a zbývající čas je časem pro volnočasové aktivity. Právě posledně zmíněné části životního prostoru je v posledních letech věnováno stále více pozornosti. 

(Dostupné na: http://www.le.ac.uk/education/resources/SocSci/defwork.html. Přečteno 18. 11. 2007)

Nutnost věnovat pozornost také vlastnímu volnému času dobře vystihuje následující citát: „Člověk, který žije pouze na aktivní úrovni, je jako někdo, kdo pouze vydechuje nebo jako srdce, které pouze vypuzuje krev“. 

(Dostupné na: http://www.gratefulness.org/brotherdavid/index.htm.  Přečteno 18. 11. 2007)

Práce, a to i ta, kterou v mnohém přijímáme jako povinnost, je jedním z faktorů, který významně ovlivňuje životní spokojenost, resp. kvalitu života člověka. Kvalita života je totiž dána úrovní tělesné a duševní činnosti a pracovní výkonnosti a úrovní tělesné, duševní a sociální pohody. Děti by měly být připravovány nejen na téma práce a zaměstnání, měly by se i učit rozlišovat čas na práci a čas na odpočinek. Měly by být připravovány na to, že v životě je třeba přiměřeně dělit čas mezi pracovní povinnosti a jiné činnosti. Různí lidé mají různé potřeby, zájmy a hodnoty a ty se odrážejí v jejich plánování a řízení času a tedy i modelování struktury životního prostoru. Důležitou roli zde hraje také vůle člověka a jeho pracovní návyky, jejichž základ se rodí již v dětském věku. Pracovní návyky člověk získává především vlivem výchovy v rodině, avšak i škola může v této oblasti vykonat mnohé.

Úkoly a cvičení:

1. Žáci mohou vyhledávat na internetu vzor pracovní smlouvy, vzor výpovědi apod. a zakládat tyto materiály do pracovního portfolia.

2. Cvičení v příloze  č. 1 Životní prostor.
2.  Práce a celoživotní učení 

Přesvědčení, že mládí je dobou pro přípravu na profesi a dospělost je jen prostorem pro výkon zaměstnání, je již dávno překonáno. Stále více pozornosti se věnuje problematice celoživotního učení. Vstup do zaměstnání tedy neznamená konec učebních aktivit, naopak, vytváří se zde prostor pro zkušenostní učení, učení se v praxi samotné a nakonec i  pro řadu jiných druhů učení. Kvalifikační požadavky na trhu práce se neustále mění. Lidé často pracují v oborech, které nebyly v souladu s jejich počátečním vzdělávání. Proměny poptávky na trhu práce, pracovní mobilita a rostoucí nezaměstnanost vyvolávají tlak na větší flexibilitu a širší kvalifikaci pracovní síly. Na druhé straně vývoj progresivních technologií v některých nových oborech vyžaduje úzkou specializaci pracovníků pro náročné práce. Je proto nezbytné vnímat vzdělávání v celoživotní perspektivě (Strádal et al., 2007).

Vzdělávání se již netýká jen přípravy na konkrétní profesi, ale mívá řadu dalších cílů a témat. Koncept celoživotního učení (Lifelong learning) se týká všech lidí, včetně dospělých a seniorů. Zahrnuje počáteční vzdělávání, další vzdělávání, vzdělávání ve firmách, v učilištích, pracovní semináře,  distanční vzdělávání, večerní školy, sebevzdělávání apod. Zahrnuje také jazykové kurzy, management, umělecké kurzy apod. Stále více podpory získávají aktivity podporující celoživotní učení, které jsou zaměřeny na rizikové skupiny osob (matky po mateřské dovolené, nezaměstnané, národnostní menšiny a přistěhovalce, zdravotně handicapované občany, seniory apod.). Pro obtížně zaměstnatelné skupiny včetně těch, kteří „předčasně opustili školu“ (Early school leavers), jsou určeny  tzv. rekvalifikační kurzy, které pomáhají lidem zvýšit si kvalifikaci a stát se tak lépe uplatnitelnými na trhu práce. 


Podle statistických ukazatelů EURYDICE se účast dospělých v celoživotním vzdělávání v jednotlivých zemích Evropy různí. Z důležitých výsledků vybíráme (www.eurydice.org):

· Mezi zeměmi jsou velké rozdíly v počtu hodin, které může jedinec očekávat, že stráví v dalším profesním neformálním vzdělávání. Na terciární úrovni vzdělávání se rozsah hodin pohybuje od méně než 350 hodin v Řecku, Itálii a Nizozemí po více než 1000 v Dánsku, Finsku, Francii a Švýcarsku.

· Mezi zeměmi OECD jsou značné rozdíly v míře účasti na dalším profesním neformálním vzdělávání. Čtyři země – Dánsko, Finsko, Švédsko a Spojené státy – jsou v čele zemí s více než 35 % populace ve věku 25–64 let účastnící se v posledních 12 měsících dalšího profesního neformálního vzdělávání. Naopak míru účasti nižší než 10 % mají v Řecku, Maďarsku, Itálii, Nizozemí, Polsku, Portugalsku a Španělsku. 

· Ve většině zemí klesá míra účasti na dalším profesním neformálním vzdělávání s rostoucím věkem, ačkoliv pokles je v jednotlivých zemích odlišný. Pouze ve čtyřech zemích byl zaznamenán nárůst očekávaného dalšího neformálního vzdělávání souvisejícího s prací mezi věkovými skupinami 25–34 let a 35–44 let: v České republice, Dánsku, Finsku a Švédsku. 

· Dospělí s vyšší dosaženou úrovní vzdělání se výrazně častěji účastní dalšího profesního neformálního vzdělávání než lidé s nižším vzděláním.

· Celkem v šesti zemích – Finsku, Francii, Řecku, Maďarsku, Nizozemí a Portugalsku – mohou muži očekávat, že stráví v dalším profesním neformálním vzdělávání více hodin než ženy.

· Genderové rozdíly jsou však celkově velmi malé. Pouze ve třech zemích – ve Francii, Maďarsku a Finsku – mohou zaměstnaní muži očekávat, že v dalším profesním neformálním vzdělávání stráví více hodin než zaměstnané ženy. Největší genderové rozdíly v účasti na dalším vzdělávání jsou evidovány ve Švýcarsku, kde zaměstnaní muži mají zhruba o 360 očekávaných hodin více než zaměstnané ženy. Ve všech zemích, s výjimkou Rakouska, Belgie a Švýcarska, jsou rozdíly mezi muži a ženami nižší než 100 hodin (ve prospěch mužů). V České republice je poměr mezi muži a ženami účastnícími se dalšího profesního vzdělávání vyrovnaný.

Celoživotní vzdělávání (někdy také „další vzdělávání“) představuje efektivní prostředek pro boj s nezaměstnaností, který napomáhá rozvoji schopností a dovedností pracovníků. Zvyšující se kvalifikace a ochota vzdělávat se je může činit atraktivnějšími v očích zaměstnavatelů. 

Tváří v tvář změnám v technologiích, pracovních zvyklostech a podmínkách

na trhu práce se v mnoha zemích klade stále větší důraz na další vzdělávání včetně neformálního vzdělávání dospělých. Současně je však třeba upozornit na to, že zaměstnaní se účastní dalšího vzdělávání v daleko větší míře než nezaměstnaní. To je může být způsobeno především tím, že doba nezaměstnanosti je obvykle kratší než doba trvání zaměstnání, takže i doba strávená v dalším vzdělávání je v době nezaměstnanosti kratší. V posledních letech však podíl nezaměstnaných na aktivitách neformálního dalšího vzdělávání (celoživotního učení) roste ve všech zemích Evropy, to znamená, že se nezaměstnaní stále více snaží „dovzdělat se“ a získat tak lepší pracovní místo nebo alespoň jakékoliv uplatnění na trhu práce (České, 2007).  (Dostupné na www. eurydice.org).

Děti by před vstupem do světa práce měly dobře znát nejen školský systém dané země a nabídku středních, vysokých a jiných škol, ale také možnosti celoživotního vzdělávání, zvl. v regionu, ve kterém žijí. Měly by znát možnosti „prostupnosti“ jednotlivých škol a jejich návaznosti a také možnosti studia a praxe v zahraničí (viz také kapitola o mezinárodních programech tohoto textu).

Úkoly a cvičení:

Žáci mohou vyhledávat na internetu možnosti celoživotního vzdělávání v regionu a mohou je analyzovat z hlediska tématu, cílů, sílových skupin, rozsahu a podmínek účasti.

3. Důsledky globalizace na pracovní trh a vzdělávání
V uplynulých desetiletích došlo vlivem rychlého ekonomického a vědeckého rozvoje a změn ve východním bloku Evropy k výrazným politickým, společenským i ekonomickým změnám v celé Evropě, které se promítají do trhu práce i školských systémů. Na tyto změny reagují nejen vysoké a střední školy, ale také základní školy a jiné subjekty, které se zabývají přípravou mladých lidí. 

Globalizace a vzdělávání

Vývoj ve smyslu globalizace lze charakterizovat řadou pozitivních prvků ve školství, z nichž mezi nejvýznamnější patří např. obnovení akademických svobod a vytvoření autonomie vysokých škol, větší odpovědnost studenta za výběr studijního oboru, možnosti zahraničních kontaktů studentů i učitelů vysokých a středních škol, implementace kreditového systému studia, který umožňuje přestupy studentů mezi různými evropskými školami. Zároveň se však evropské školství potýká s relativně nízkým zájmem o studium technických oborů, chaotická je transformace středoškolského i vysokoškolského vzdělávání, bývalé východní země se neustále potýkají s nedostatečnou jazykovou vybaveností studentů (absolventů) tak, aby se tito mohli úspěšněji uplatňovat na světovém trhu práce. Stále existuje řada školských institucí, které nedokáží adekvátně využívat možnosti evropských programů spolupráce a rozvoje. 

    
O transformaci v evropském školství ve směru propojení evropského vzdělávání se zasloužila především tzv. Boloňská deklarace (červen 1999), která rozpracovává myšlenky Sorbonské deklarace (květen 1998, šlo o harmonizaci výstavby Evropského systému vysokého školství) a jako hlavní cíl si klade zvýšení mezinárodní konkurenceschopnosti evropského systému vysokoškolského vzdělávání a dosažení jeho světové přitažlivosti. 

Deklarace byla podepsána zástupci 29 evropských zemí; její podpis představuje dobrovolný závazek země reformovat vlastní vysokoškolský systém ve prospěch konvergence k evropské úrovni, což však neznamená vzdání se základních principů vlastní autonomie a diverzity. Mezi hlavní evropské sjednocující snahy v této oblasti patří:

· Přijetí systému srozumitelných a srovnatelných stupňů vysokoškolského vzdělání, mimo jiné prostřednictvím zavedení přílohy k diplomu, v zájmu toho, aby se zvýšila možnost zaměstnání Evropanů a mezinárodní konkurenceschopnost systému evropského vysokého školství.

· Přijetí systému vysokoškolského vzdělávání založeného v podstatě na třech cyklech: bakalářském, magisterském a doktorském.

· Vypracování systému kreditů – podobně jako v systému ECTS – jako vhodného prostředku podpory všestranné studentské mobility. 

· Podpora mobility odstraněním překážek, které brání efektivnímu využívání svobodného pohybu studentů a pracovníků.

Propojení školských systémů, které usnadňuje studium (i vykonání praxe) v zahraničí, má významný dopad i na evropský trh práce a příznivě působí na mobilitu pracovních sil skrze Evropu. Zatím se však takto neděje zcela bez omezení a evropská pracovní mobilita se řídí zejména poptávkou (např. po vysoce specializovaných profesích nebo naopak nekvalifikovaných pracovnících ochotných pracovat v nepříznivých podmínkách za nízkou mzdu) a politikou dané země.

Studentům a absolventům škol může při hledání studijních či pracovních příležitostí v Evropě pomoci mezinárodní evropská síť NARIC, která nabízí cesty k rozlišení úrovně vzdělání a diplomů škol v jednotlivých evropských zemích. Ve stejném směru pomáhá i potenciálním zaměstnavatelům (http://www.enic-naric.net/).

Globalizace a trh práce

Globalizační snahy na pracovním trhu mají ekonomické i sociální důsledky. Síly trhu postupně překračují volně hranice a dosavadní omezení. Výrobní firmy a po jejich vzoru také další organizace hledají levnější zázemí pro výrobu a tedy také levnější pracovní síly. „Přesun“ výroby může znamenat náhlé zvýšení nezaměstnanosti v regionu, která může mít vážné sociální důsledky pro celé rodiny. Lidé tak často musí za prací mimo vlastní region nebo dokonce i zemi. 

Přirozeně se tedy zvyšuje poptávka po mobilitě pracovníků. Větší mobilita pracovních sil, v rámci různých zaměstnání (mobilita pracovních míst) i v rámci jedné či více zemí (zeměpisná mobilita), přispívají k ekonomickému a sociálnímu pokroku, vysoké míře zaměstnanosti a k vyrovnanému a trvale udržitelnému rozvoji. Zároveň napomáhají evropské ekonomice, zaměstnavatelům i pracovním silám, aby se plynuleji a účinněji přizpůsobili měnící se situaci, a poskytují stimul pro změnu v konkurenceschopné světové ekonomice. Vyšší stupeň mobility mezi členskými státy navíc upevní užší politickou integraci v rámci EU. V Evropské unii je 2–3 miliony neobsazených pracovních míst, míra nezaměstnanosti se však pohybuje až ke hranici 10 % (25 % u mladých lidí). Navíc 59 % nezaměstnaných, kteří jsou ochotni se za prací přemístit do jiné země, najde práci do jednoho roku (oproti 35 % z těch, kteří zůstávají ve své zemi). 

Evropa nabízí každému, kdo by se chtěl kvůli lepšímu profesnímu uplatnění přestěhovat, ohromné příležitosti. Evropané jsou však v tomto ohledu velmi konzervativní. 
V roce 1999 se z jednoho regionu do druhého přestěhovalo jen 1,2 % obyvatel EU, zatímco ve Spojených státech se z jedné administrativní části do druhé přestěhovalo 5,9 % obyvatel. 

Nadnárodní společnosti působící v řadě zemí (zejména bývalého východního bloku) požadují specifické dovednosti a znalosti pracovníků a spoléhají v tomto ohledu na nové absolventy škol. Středním a vysokým školám nezbývá než změněnou poptávku reflektovat, analyzovat ji a reagovat na ni změnami v nabídce studijních programů a jejich obsahů. Řešením je také využívání možností praxí studentů-absolventů v zahraničí (viz také poslední kapitola tohoto textu) (Zdroj EURES: http://ec.europa.eu/eures/home.jsp?lang=cs).

Úkoly a cvičení:

Žáci mohou na internetových stránkách EURES hledat nabídku zvoleného zaměstnání.

4. Rovné příležitosti

Rovným příležitostem na trhu práce je v posledních letech věnována velká pozornost.

Zákaz diskriminace vychází z principu spravedlivého posuzování člověka podle jeho osobních kvalit a schopností, nikoliv podle příslušnosti k určité skupině. Uchazeč o zaměstnání nebo zaměstnanec může být diskriminován z řady důvodů. Nejčastěji se hovoří o následujících:

· rasa nebo etnický původ 

· pohlaví 

· věk 

· zdravotní postižení 

· sexuální orientace 

· náboženství nebo víra 

· národnost 

· politická příslušnost 

· a další.

Zpravidla se jedná o dvě základní témata: skupiny ohrožených nezaměstnaností (již zmíněné skupiny, jako např. ženy s malými dětmi, čerství absolventi škol, různé etnické a kulturní skupiny, zdravotně znevýhodnění, propuštění z výkonu trestu nebo z ústavní léčby apod.) a diskriminaci na pracovišti (např. žen).

V zaměstnání se jedinec může setkat s přímou či nepřímou diskriminací. Přímou diskriminací nazýváme jednání, kdy je s určitou osobou na základě určitého diskriminačního důvodu zacházeno méně příznivě, než se zachází s jinou osobou ve srovnatelné situaci. Nepřímou diskriminací se nazývá jednání, kdy zdánlivě neutrální rozhodnutí, rozlišování nebo postup znevýhodňuje či zvýhodňuje fyzickou osobu vůči jiné na základě rozlišování podle vymezených diskriminačních důvodů. Nepřímou diskriminací z důvodu zdravotního stavu je např. i odmítnutí nebo opomenutí přijmout opatření, která jsou v konkrétním případě nezbytná, aby fyzická osoba se zdravotním postižením měla přístup k zaměstnání. 

V rámci diskusí o diskriminaci na pracovištích  poutají stále více pozornosti i takové jevy, jako je  obtěžování a sexuální obtěžování. Jde o jednání, které je druhou fyzickou osobou oprávněně vnímáno jako nevítané, nevhodné nebo urážlivé a jehož záměr nebo důsledek vede ke snížení důstojnosti fyzické osoby nebo k vytváření nepřátelského, ponižujícího nebo zneklidňujícího prostředí. V případě sexuálního obtěžování jde o jakoukoliv formu nežádoucího ústního nebo jiného než ústního projevu sexuální povahy, jehož cílem nebo výsledkem je narušení důstojnosti osoby, zejména když se vytváří zastrašující, nepřátelské, ponižující, pokořující nebo urážející prostředí.

(Dostupné na http://www.diskriminace.info/da-diskriminace/  Přečteno 18.11.2007)

Zákaz diskriminace je obsažen v Listině základních práv a svobod a dalších mezinárodních smlouvách o lidských právech (Mezinárodní úmluva o odstranění všech forem rasové diskriminace a Mezinárodní úmluva a odstranění všech forem diskriminace žen a čl. 14 Evropské úmluvy o základních lidských právech a svobodách).

(Antidiskriminace – pravdy a mýty o rovnosti. Dostupné na http://diskriminace.info/dt-publikace/anti-diskriminace_web.pdf. Přečteno 18. 11. 2007)

Na regionálních, národních i evropské úrovni existuje řada projektů, které mají za cíl podpořit zaměstnatelnost některých rizikových skupin a aktivně působit proti jejich diskriminaci na trhu práce.

Evropská iniciativa EQUAL

Iniciativa EQUAL podporuje na celém území Evropské unie mezinárodní spolupráci při vývoji a prosazování nových nástrojů boje se všemi formami diskriminace a s nerovnostmi na trhu práce. Cílem iniciativy je vyvinout a prosadit nástroje na podporu příslušníků znevýhodněných skupin (dlouhodobě nezaměstnaných, absolventů škol, starších občanů, osob se zdravotním postižením, etnických menšin, žen, azylantů apod.), kteří se střetávají s diskriminací či nerovným zacházení buďto přímo v zaměstnání, nebo při hledání zaměstnání. Iniciativa společenství EQUAL spolufinancovaná z Evropského sociálního fondu (ESF) je jedním z nástrojů na dosažení cílů Evropské strategie zaměstnanosti (European Employment Strategy) (Více na http://www.equalcr.cz/clanek.php?lg=1&id=1).

Internetové stránky Evropské komise prezentují v tematické oblasti Employment, Social Affairs and Equal Opportunities nejen aktivity společenství EQUAL, ale nabízejí i další informace a analýzy týkající se zaměstnanosti, zaměstnání apod. v jednotlivých evropských zemích (více na: http://ec.europa.eu/employment_social/equal/index_en.cfm nebo http://ec.europa.eu/employment_social/equal/activities/life_en.cfm).


5.  Aktuální problémy trhu práce 

Aktuální problémy na trhu v Evropě naznačují statistické údaje, které nejen v ekonomické oblasti nabízejí statistické ročenky EUROSTAT (např. Eurostat yearbook 2006–07). Ty shrnují některá data států Evropské unie a států kandidujících pro vstup do Evropské unie. Data v ročenkách se týkají např. takových oblastí, jako je populace, vzdělávání, zdraví, životní podmínky a sociální péče, pracovní trh, ekonomie, mezinárodní obchod, průmysl a služby, věda a technologie, životní prostředí, zemědělství, lesnictví a rybářství a evropské regiony. Jednou z oblastí, které je z pochopitelných důvodů věnováno hodně pozornosti, je nezaměstnanost.

Nezaměstnanost

Nejprve několik dat ze zmíněné ročenky EUROSTAT o zaměstnanosti. V roce 2005 byla zaměstnanost lidí mezi 15 a 64 lety v tehdejší evropské pětadvacítce 64 %, nejnižší byla v zemích jako např. Maďarsko, Malta, Polsko či Slovensko. Nižší procento zaměstnanosti  (Employment rate) se týká ve všech zemích žen a také starších občanů (nad 55 let). Pro některé země je typická nízká zaměstnanost žen (Malta, Itálie, Řecko, Turecko aj.); naopak vysoká zaměstnanost žen i starších lidí platí zejména pro severské státy (Island, Norsko, Dánsko, Švédsko).

Nezaměstnanost v Evropě v roce 2005 byla 8,8 %, nejvyšší byla v Polsku a na Slovensku a nejnižší 5,5 % v Dánsku, Irsku, na Kypru, v Lucembursku, Holandsku, Rakousku a ve Spojeném Království. (Dostupné na: http://epp.eurostat. Přečteno 18. 11. 2007).

K rizikovým skupinám ohroženým nezaměstnaností patří zejména absolventi škol, 

ženy s malými dětmi (nezaměstnanost u žen je obecně nepatrně vyšší než u mužů), některé národnostní menšiny a lidé zdravotně handicapovaní. Velkým sociálním problémem je tzv. dlouhodobá nezaměstnanost. Kromě dopadů na osobní život limituje sociální soudržnost a ekonomický růst. Asi 3,9 % lidí hledajících práci v Evropské unii bylo v roce 2005 nezaměstnaných déle než jeden rok. Pro některé země EU je dlouhodobá nezaměstnanost typickým fenoménem (mezi tyto země patří i Česká republika) (Dostupné na: http://epp.eurostat. Přečteno 18. 11. 2007).

Míra dlouhodobé nezaměstnanosti souvisí s tzv. flexibilitou pracovního trhu. Mezi efektivní opatření proti dlouhodobé nezaměstnanosti patří např. individualizovaná péče o nezaměstnané, pobídky pro zaměstnavatele, pobídky zaměřené na změnu zaměstnání, pracovní mobilitu a rekvalifikaci. Flexibilní pracovní podmínky by měly stimulovat zaměstnanost a poskytovat možnost pracovat i rizikovým skupinám (ženám s malými dětmi, handicapovaným občanům apod.). Mezi podmínky zvyšující zaměstnatelnost některých rizikových skupin patří např. práce na částečný úvazek, práce z domu, speciální vybavení pracovišť (například  bezbariérové prostředí, jesle pro malé děti) a také práce současně poskytující celoživotní vzdělávání. To vše podporuje zájem lidí o práci (Activity rate) a jejich ochotu cestovat za prací, podporuje také spokojenost lidí v práci a tím i jejich životní spokojenost, resp. kvalitu života (http://epp.eurostat).

Nezaměstnanost je tedy nejen ekonomický, ale i sociologický a psychologický problém, neboť vysoká nezaměstnanost zvyšuje sociální výdaje státu, tím oslabuje jeho ekonomiku a způsobuje sociální nerovnováhu. Navíc některým trvale ohroženým skupinám hrozí tzv. sociální exkluze, vlivem jejich slabého ekonomického postavení a nedostatku pracovních a sociálních kontaktů. V roce 2005 proto vydala Evropská komise soubor doporučení pro rozvoj zaměstnanosti, ke kterým patří např.: 

· Motivovat více lidi k práci a modernizovat sociální systémy.  Jde o motivaci prostřednictvím nových přístupů k životnímu cyklu, vytvářením podmínek pro vzdělávání a zaměstnávání mladých lidí, zmenšením rozdílů mezi zaměstnaností žen a mužů apod.

· Zajistit inkluzi pro dlouhodobě nezaměstnané a handicapované. Jde o různá preventivní opatření, jako např. časnou identifikaci potřeb rizikových skupin, zajištění asistence při hledání práce, změny v pobídkách, daních a sociálních systémech apod.

· Zlepšit propojení mezi potřebami a trhem práce. Jde např. o modernizaci a posílení institucí, které podporují zaměstnanost a poskytují servis nezaměstnaným/ohroženým skupinám, větší transparentnost zaměstnaneckých a vzdělávacích příležitostí na národní i evropské úrovni, aby se tak posílila mobilita skrze Evropu. Jde také o lepší anticipaci potřeb, soulad mezi příležitostmi ke vzdělávání a tendencemi na trhu práce a také o adekvátní řízení ekonomické migrace).

Pro evropské státy – a českou republiku nevyjímaje – platí, že trh práce je významně teritoriálně rozčleněn podle poptávky i nabídky pracovních sil. Lokální a regionální politice zaměstnanosti a trhu práce věnují země EU systematickou pozornost již od počátku 90. let minulého století (OECD). Zájem o tzv. lokální programy vzrostl v této době jednak v souvislosti s růstem nezaměstnanosti v Evropě a jednak s růstem přesvědčení odborníků i politiků, že kroky, které se nepodařilo realizovat na centrální úrovni, budou úspěšněji realizovány jako agenda lokální politiky.  Mezi typické programy patří zaměstnanecké pobídky pro potenciální zaměstnavatele rizikových cílových skupin v regionu, podpora vytváření nových pracovních míst v regionu, startovací balíčky pro absolventy, podpora spolupráce podniků a škol apod.

Nezaměstnanost absolventů

Absolventi škol a zejména tzv. čerství absolventi jsou v mnohých zemích jednou z nejohroženějších skupin na trhu práce. V pracovní legislativě jednotlivých zemích se obvykle setkáme s definicí absolventa – jde o mladé lidi asi do dvou let po ukončení studia.  Jednotlivé evropské země sledují míru nezaměstnanosti absolventů např. konkrétního druhu přípravy (kategorie vzdělání).  Hodnota míry nezaměstnanosti absolventů vyjadřuje, kolik procent absolventů sledované množiny zůstane bez zaměstnání. Pro kariérové poradce je důležité znát nejen míru nezaměstnanosti absolventů podle příslušných oborů v regionu, užitečné jsou také údaje o uplatnění absolventů v dlouhodobějším pohledu, které jsou odhadovány v souvislosti s perspektivou vývoje struktury pracovních sil v regionu. Údaje o míře nezaměstnanosti absolventů jsou obvykle k dispozici na úřadech práce v jednotlivých regionech a v dalších institucích, které se problematikou zaměstnanosti v jednotlivých státech zabývají (v České republice například internetové stránky Národního ústavu odborného vzdělávání – NUOV) (Vojtěch, 2007).

Míra nezaměstnanosti absolventů v České republice o něco více než dvojnásobně převyšuje obecnou míru nezaměstnanosti ekonomicky aktivních obyvatel. Tento stav na trhu práce je ve světě běžný, neboť absolventi škol jsou znevýhodněni nedostatkem praktických zkušeností. Při hledání pracovního místa však mohou konkurovat jinými přednostmi –  zejména aktuálními odbornými znalostmi, znalostí cizích jazyků, počítačovými dovednostmi nebo větší profesní flexibilitou a obvykle i velkou výkonností. Důležitou složkou přípravy žáků na svět práce je tedy i získání dovednosti sebeprezentace, rozvoj schopnosti sebereflexe a podpora motivace ke zvyšování kvalifikace a absolvování praktických stáží ve firmách. Absolventi škol mají problémy s uplatněním zhruba do 25 let, po této věkové hranici se jejich situace obvykle výrazně zlepší a ustálí. Míry nezaměstnanosti jsou poté rozloženy podle obvyklého schématu – nejnižší míru nezaměstnanosti mají vysokoškoláci, dále lidé s maturitou, vyšší úroveň nezaměstnanosti je patrná u vyučených a nejvyšší je u lidí, kteří mají pouze základní vzdělání. Ti mívají problémy s uplatněním po celé své ekonomicky aktivní období. Stále tedy platí pravidlo: čím vyšší je úroveň vzdělání, tím nižší je míra nezaměstnanosti (Dostupné na: www.nuov.cz  Přečteno 18. 11. 2007).

V jednotlivých zemích OECD přecházejí mladí lidí ze světa vzdělávání do světa práce (zaměstnání) v různém věku, který se odvíjí od existujících vzdělávacích a pracovních zvyklostí v dané zemi. Jak mladí lidé stárnou, stále více jich tráví méně času ve vzdělávání a více na trhu práce. Ve věkové skupině 15–19 let je v průměru ve vzdělávání zhruba 83,4 %, ve věkové skupině 20–24 let klesá jejich zastoupení na 40,1 % a v nejstarší věkové skupině 25–29 let studuje méně než 14,2 % mladých lidí. V mnoha zemích OECD však vstupují mladí lidé na trh práce později a přechod ze vzdělávání do zaměstnání je rozložen do delšího časového období. Tento trend nereflektuje pouze poptávku po vzdělávání, ale obecně i podmínky trhu práce, délku a zaměření studijních programů v souvislosti s trhem práce a také rozsah vzdělávání jak v neúplných programech, tak v ostatních formách studia.

Podíl osob ve vzdělávání ve věku 20–24 let vzrostl (v letech 2000–2005) o více než 10 procentních bodů v České republice, Německu, Řecku, Maďarsku, Polsku a ve Slovenské republice; ve stejné době podíl nezaměstnaných ve věku 20–24 let ve všech zemích poklesl s výjimkou Německa a Nizozemí. Podíl mladých lidí ve věku 25–29 let, kteří jsou ve vzdělávání, v letech 2000–2005 vzrostl zhruba o 2,1 procentního bodu, zesiluje tak dřívější trend mladých lidí prodlužovat si dobu studia. V průměru je však jen 14,6 % mladých lidí ve věku 25–29 let ve vzdělávání, 68 % je zaměstnaných a zbývajících 18 % se pohybuje mimo trh práce i mimo vzdělávání. Podíl nezaměstnaných této věkové skupiny klesl ve většině zemí. V Řecku, Maďarsku a Španělsku činil tento pokles okolo 5 procentních bodů, kdežto v Dánsku a Turecku byl zaznamenán nárůst o 4 procentní body (zdroj: EURYDICE).

Krize technického vzdělávání a řemesel

Praktické vzdělávání technického charakteru na různých stupních škol je, zdá se, dobrou volbou pro nastupující generace, a to zvláště (ale nejen) pro ty žáky, kteří jsou v nějakém ohledu rizikoví z hlediska budoucího uplatnění na trhu práce. Absolventi humanitních a sociálních studií mají totiž ve velké konkurenci podstatně menší šance.

Nezaměstnanost absolventů technických oborů je spíše relativní – pracovních míst  technického charakteru je dostatek, avšak obvykle méně příjemné pracovní prostředí nemotivuje technicky vzdělané osoby k práci a mnohdy pak (zejména absolventi) rozšiřují řady nezaměstnaných. Příležitostí k práci je však celá řada (Festová, 2007).

Vedle některých krajních a diskutabilních názorů na techniku, která – podle některých aktivistů – škodí životnímu prostředí a je nebezpečím pro lidstvo, existuje mnoho jiných důvodů, jež jsou nejčastěji uváděny jako zdroj nechuti řady dětí volit technické obory. Zmíníme alespoň nejzřetelnější z nich:
Obory se sociálním a humanitním zaměřením jsou z hlediska studijních nároků tradičně považovány za „jednodušší“. Problémem bývá „dostat se na školu“ se zmíněným zaměřením (alespoň v podmínkách České republiky), její úspěšné absolvování však již obvykle nečiní většině studentů problémy. Naším cílem není diskutovat platnost takové představy. Avšak: na humanitně zaměřených školách se studenti již nemusejí potýkat s matematikou, fyzikou či chemií, které bývají (někdy zcela nepochopitelně) kamenem úrazu mnohých již na základní škole.


Výše zmíněné se zvýrazňuje zejména u žáků se specifickými vzdělávacími potřebami. Jejich volba jde s odkazem na handicap mnohdy „standardní“, „typickou“ a tou „nejsnazší“ cestou a často se tak jen opakují stejné chyby – rizikové dítě dosáhne vzdělání, se kterým v silné konkurenci na trhu práce nemůže uspět. Přitom se profesní struktura mění a řemesla a jejich vykonávání nabývají nových podob; a tak se mnohé kontraindikace stávají mýtem sdíleným z generace na generaci a omezujícím žáky v jejich volbě. 

Dospívající směřující do humanitních oborů však nemůžeme vždy podezírat z určité „technické neschopnosti“, „vypočítavosti“ či volby „nejsnazší cesty“. Pro řadu z nich je taková volba opravdu tou optimální. Je tu však jedno riziko. Mládež v pubescentním a adolescentním období má přirozeně výrazné prosociální cítění a sklony k altruismu. Mladí lidé chtějí být (a jsou) užiteční a – mnohdy i nezištně – chtějí pomáhat druhým; lákají je dosud nepoznané a nové prožitky, záhadná prostředí nemocí, handicapů, závislostí, chudoby apod. S upřímností a nadšením (a někdy i naivitou) se vrhají do pomáhajících  profesí, oborů se sociálním a humanitním zaměřením.

Podobných, na první pohled snadno zobecnitelných důvodů, je jistě celá řada. Je však jistě třeba brát v úvahu i jiná, zcela individuální a specifická vysvětlení toho, proč více žáků nenalézá odvahu k volbě technických oborů.

Podpora adekvátního studijního/profesního zaměření žáka je mj. i  komplexním pedagogickým procesem, výsledkem spolupráce učitelů a všech poradenských pracovníků školy. Již i základní školy musí zvažovat realitu pracovního trhu, možnosti a příležitosti, které poskytuje společenský a ekonomický kontext, ve kterém škola funguje. Zdá se, že společenská realita volá po renesanci „technické výchovy“ žáků od nejmladšího věku. Zbavit děti strachu z matematiky a fyziky a podpořit u nich obdiv k řemeslům a kouzlu techniky je soudobou výzvou pro základní školy. Právě technické zaměření dává více příležitostí i znevýhodněným jedincům obstát v konkurenci na trhu práce a snáze se tak integrovat do společnosti. 

Úkoly a cvičení:

Žáci mohou zjistit míru celostátní nezaměstnanosti a srovnat ji s mírou nezaměstnanosti jejich regionu.

Žáci mohou hledat alternativy řešení následující situace: „Představ si, že jsi nezaměstnaný. Co vše můžeš udělat pro to, abys snáze našel místo?“

6. Hlavní subjekty přípravy mladých lidí na trh práce

Volba povolání, resp. studijní cesty, zásadním způsobem ovlivňuje nejen úspěšnost člověka na jeho profesní dráze, ale i jeho osobní život. Jde však zároveň o celospolečenský problém, neboť zaměstnanost má vliv na prosperitu celé společnosti, není jen věcí jednotlivců a jejich rodin. 

V souvislosti s přípravou na povolání se ve školských systémech nejčastěji používá pojmů profesní orientace – vocational guidance nebo kariérové poradenství – career guidance (counselling). Tyto pojmy zahrnují jak procesy, ve kterých je aktivita převážně na straně jedince vstupujícího do světa práce/přípravy na profesi (rozhodování a volba), tak i procesy, za něž odpovídají jiné subjekty (podpora, poradenství, motivační pobídky, koncepce studijních programů apod.).

Žáci a studenti jsou ve svém rozhodování o povolání (směru přípravy na povolání) ovlivňováni řadou subjektů a jiných faktorů, z nichž nejvýznamnější roli hrají rodina a škola. Jedním z nejvýznamnějších úkolů je uvědomit si míru těchto vlivů. V souvislosti s působením školy a rodiny se hovoří o tzv. výchově k volbě, která je dlouhodobým procesem, na kterém oba naposledy zmíněné subjekty spolupracují.

Problematiku volby povolání ovlivňují současné trendy ve vzdělávání. Prodlužuje se průměrná doba, kterou jedinec stráví ve školském systému před vstupem do prvního zaměstnání. Doba rozhodování o povolání se tak posouvá u mnohých do vyššího věku.  Naprostá většina dnešních čtrnácti a patnáctiletých dospívajících není připravena na to, aby tuto volbu realizovala – jde obvykle o volbu co nejobecněji zaměřené studijní cesty, aby se tak konkrétní rozhodování o profesi co nejvíce oddálilo.  Školské systémy na to reagují odkládáním specializované přípravy pro konkrétní povolání na pozdější dobu, případně prostupností studijních programů. Řada lidí mění své povolání i několikrát za život a co nejširší kvalifikace jim k tomu dává příležitost (Strádal et al., 2007)

Role rodiny v otázce volby povolání 

Je zřejmé, že rodiče mají velký vliv na volbu studijní cesty svého dítěte. Lze předpokládávat, že čím je dítě mladší a méně zralé, tím větší vliv má rodina. Některé děti ve věku 14–15 let jsou ještě názorově velmi vázaní na své rodiče. Rodiče mohou k otázce výchovy k volbě věnovat různou pozornost. Záleží na jejich vzdělání, profesi, osobnostních vlastnostech, vztahu k dítěti, výchovném stylu, vztahu ke vzdělávání apod. V psychologii se obvykle hovoří o zrcadlové teorii (rodiče jsou zrcadlem dítěte, vliv má to, co rodiče (o) dítěti říkají) nebo o teorii modelu (vliv má to, jak se rodiče sami chovají, jaké mají povolání, jak jsou ambiciózní, jaký vztah mají ke vzdělávání a k práci apod.).

V každém případě je třeba, aby v otázce výchovy k volbě rodiče se školou spolupracovali a vzájemně nesoupeřili. Rodiče také mohou dítěti doporučit řadu vnějších poradenských subjektů, které dítěti pomohou s rozhodováním (viz níže). Je totiž zřejmé, že čím více bude dítě považovat volbu za své svobodné rozhodnutí, tím větší je pravděpodobnost, že se bude snažit zvolenou školu dokončit.

Role školy v přípravě mladých lidí na profesi

Škole je přisuzován různý vliv na profesní orientaci žáků. Někteří rodiče na ni přímo spoléhají, jiní nechtějí, aby do volby jakkoliv zasahovala. Přesto je zřejmé, že školy hrají v systému podpory volby povolání klíčovou roli. Poskytují žákům či studentům nejen základní vědomosti ve zvoleném oboru, měly by však současně přebírat spoluodpovědnost za uplatnitelnost svých absolventů na trhu práce. Znamená to, že by měly podporovat rozvoj takových kompetencí jako jsou např.:

· komunikace (úroveň ústního i písemného projevu)

· ochota učit se

· schopnost řešit problém, rozhodovat a nést odpovědnost

· práce v týmu nebo manažerské schopnosti

· schopnost pracovat s informacemi a využívat výpočetní techniku

(Strádal et al., 2007).

Škola by měla žáky vybavit kompetencemi potřebnými pro rozhodování o další profesní a vzdělávací orientaci (směru) a výběr z profesní a vzdělávací nabídky. Funkci informátorů a poradců obvykle plní všichni učitelé zapojení do výuky žáků. Zvláštní roli hrají třídní učitelé, ale také učitelé takových předmětů, jako např. praktického vyučování (technology), občanské výchovy (civic education) apod. V České republice se žáci na základních školách mohou setkat dokonce s předmětem Volba (není pro všechny školy povinný), který je speciálně zaměřený na okolnosti volby studijní cesty. Tento předmět bývá zařazen do „předepsané“ vzdělávací oblasti Člověk a svět práce. 

Mezi povinnosti školy patří také mimo zmíněné vzdělávání (a výchovu) a zprostředkovávání informací také poskytování poradenských služeb. Učitelé by měli umět pomáhat žákům vytvářet svůj osobní plán. Ve školách obvykle pracují poradenští pracovníci, kteří se zmíněným poradenstvím zabývají (v České republice např. výchovný poradce, někdy i školní psycholog).

Vzdělávací a poradenská práce učitelů obvykle směřuje k několika hlavním cílům:

Podpora sebepoznání žáka. Učitel volí metody pro rozvoj sebereflexe a sebepoznání žáků, vede je k poznání vlastních silných a slabých stránek a předpokladů, osobních hranic a limitů, k sebehodnocení apod.

Podpora rozhodování.  Učitel vede žáky k reflexi okolností jejich rozhodování, k poznání, co (kdo) ovlivňuje jejich volbu, podporuje je k využívání rozhodovacích technik, pomáhá jim z výběrem z dostupné nabídky apod.

Podpora sebeprezentace  Učitel učí žáky komunikovat, „prodat“ vlastní kvality, napsat životopis, prezentovat se apod. Cílem práce učitelů a školních poradců je také připravit budoucí absolventy tak, aby dokázali uspět u výběrových řízení (způsob sebeprezentace, psaní životopisů apod.).

Informační podpora. Učitel poskytuje žákům prostor pro získávání informací (o oborech, o školách, o mzdách, o trhu práce…), učí je získávat informace z různých zdrojů, orientovat se ve světě práce a vzdělávání, poskytuje méně dostupné informace apod. Nejde jen o poskytování „hotových“ informací, ale o podporu žáků orientovat se v informačně bohatém prostředí a rozvoj jejich schopností rozumět těmto informacím a zpracovat je pro jejich užitek.


Učitelé využívají řady různých technik a nástrojů (dotazníky, psychohry, reflektivní a diskusní skupiny, analytické nástroje apod.) pro usnadnění procesu rozhodování žáka. Jde zejména o to, dát do souladu výsledky žákova sebepoznání a nabídku vhodných možností studijního/pracovního uplatnění. To vše dát do souvislosti s dalšími omezeními a limity, které jsou součástí běžného života a týkajíce především osobního a rodinného života žáka. Současně jde o rozvoj sebeprezentace žáka a jeho dalších klíčových kompetencí důležitých pro uplatnění na trhu práce (viz obr. 1). 

Obr. 1  Podpora rozhodování


                                                                          



Na jedné straně tedy stojí charakteristické rysy člověka, na druhé straně charakteristické znaky konkrétního povolání. Obojí je třeba při rozhodování vzájemně porovnávat a hledat, kde jsou spolu v souladu a kde naopak v protikladu. K tomu je třeba posoudit také ostatní okolnosti volby. Při posuzování práce, resp. konkrétního povolání a požadavků na něj, vycházíme z profesiografických přístupů (popisy práce, popisy pracovních míst). Kromě identifikovaných znaků práce je ovšem nesmírně důležitým charakteristickým znakem každého povolání specifikace vzdělání, které je pro jeho výkon vyžadováno. Někdy se může jednat o velmi obecné vymezení, např. stupeň dosaženého vzdělání, jindy to bývá přímo konkrétní obor vzdělání. Informace o jednotlivých povoláních a požadavků na ně bývají zveřejňovány Ministerstvem práce a sociálních věcí (případ České republiky). 

Na základě mezinárodního standardu ISCO-88 používaného v EU je vypracována klasifikace zaměstnání. Tato klasifikace třídí zaměstnance do 10 tříd. Některé analýzy jsou zaměřeny na vztah profesního vzdělání a zaměstnání.  Jde o shodu či neshodu úrovně vzdělání a požadavkem na vzdělání v daném zaměstnání, ve kterém pracovník působí. Ukazuje se, že řada občanů vykonává práci, která není adekvátní jeho vzdělání (např. středoškolsky vzdělaní pracovníci s maturitou vykonávají dělnické profese). Je zřejmé, že by žáci a studenti měli být informovaní o jednotlivých profesích a požadavcích na jejich vykonávání.

Při posuzování práce je ovšem třeba brát v úvahu i další znaky, které již nevypovídají o vlastní povaze práce, ale souvisejí s výkonem povolání a jsou též důležité. Především jde o

poptávku po příslušném povolání na trhu práce, a to jak na regionální úrovni, tak i na úrovni státu i Evropy. Takové informace jsou obvykle v jednotlivých státech (i v rámci Evropy) dostupné na internetu.

U každého, kdo již absolvoval určité odborné vzdělání nebo již má za sebou odbornou praxi, vstupuje do volby povolání jeho tzv. kvalifikace, kterou charakterizují zejména:

· stupeň a obor dosaženého vzdělání 

· absolvované kursy a zkoušky 

· dosavadní praxe a odborné zkušenosti 

· zahraniční stáže 

· jazykové dovednosti 

· řidičské průkazy pro různé typy vozidel 

· jiné speciální znalosti, dovednosti (např. ovládání určitého softwaru, obsluha určitých strojů apod.) 

· délka odborné praxe, zkušenosti v určité oblasti práce 

· apod.

Zvyšování kvalifikace je věcí celoživotního učení a dalšího formálního (v rámci profese) či neformálního dalšího vzdělávání.

Jiné subjekty podpory 

Školy by měly v otázce profesní orientace dětí spolupracovat s řadou vnějších subjektů. Cílem spolupráce je vybudovat ucelený a propojený systém, který by každému vytvořil optimální podmínky pro projektování jeho profesní dráhy. Školy spolupracují jak s institucemi působícími ve školském rezortu, tak i v rezortu Ministerstva práce a sociálních věcí (případ ČR). Základní školy tak např. spolupracují se středními školami a učilišti, s podniky v regionu, s hospodářskou komorou, s úřady práce, s lékaři, psychology apod.

Školský poradenský systém doplňují instituce jako např. psychologické poradny, informační či poradenská střediska při úřadech práce apod. systémy podpory jsou v různých evropských zemích různé. 
Instituce poskytující psychologické služby obvykle nabízejí diagnostiku osobnosti žáka, především jeho schopností a zájmů. Na diagnostiku pak navazuje psychologické poradenství reagující na objednávku klienta.

Informační a poradenský servis při úřadech práce se pak mimo osobní konzultace zaměřuje na poskytování informací o výsledcích analýzy trhu, o pracovních příležitostech v regionu apod.

V každé evropské zemi také působí řada neziskových organizací či vládních institucí, které se na místní, celostátní i mezinárodní úrovni zabývají problematikou vzdělávání a uplatňování mladých lidí na trhu práce. Jsou zaměřeny především na poskytování informací týkající se trhu práce a kariérového poradenství, podporují však také mezinárodní spolupráci a vzdělávání subjektů, kteří se kariérovým poradenstvím zabývají (učitelům, školním poradcům, poradcům v informačních centrech apod.). V České republice dlouhodobě působí např. Národní vzdělávací fond (National Training Fund) (srov. www.nvf.cz), který byl založen v roce 1994 Ministerstvem práce a sociálních věcí České republiky s podporou Evropské komise. Národní vzdělávací fond podporuje rozvoj lidských zdrojů, zaměstnatelnost, další vzdělávání a sociální integraci. 

Na mezinárodním poli jsou nejdůležitějšími partnery Národního vzdělávacího fondu Evropská komise, Organizace pro hospodářskou spolupráci a rozvoj (OECD), Evropská nadace pro vzdělávání (ETF), Evropské středisko pro rozvoj odborného vzdělávání (Cedefop), Středoevropská iniciativa (SEI) a další. Ve spolupráci s Evropskou komisí tak vychází řada dokumentů a publikací zaměřených k otázkám kariérového poradenství, které jsou dostupné elektronicky v řadě evropských jazyků (např. Sultana, R.G.,. Watts, A.G. Career Guidance in Europe's Public Employment Services. Trends and Challenges. European Commission - Directorate-General for Employment, Social Affairs and Equal Opportunities. Unit A3, 2005). Na mezinárodní úrovni se poradenstvím při volbě povolání zabývá mezinárodní síť EUROGUIDANCE (viz níže).

Je zřejmé, že pracovníci poskytující poradenské služby v subjektech mimo rodinu a školu nemohou žáky vychovávat, ani na ně dlouhodobě působit, resp. doprovázet je v jejich volbě. V tomto ohledu je role školy a rodiny nezastupitelná. 

Úkoly a cvičení:

1. Cvičení v příloze č. 2  Rozlišení pracovních činností

2. Cvičení v příloze č. 3 Hodnocení nároků u zvoleného povolání

7. Některé programy podporující evropskou mobilitu a rozvoj kariérového poradenství

V reakci na výše zmíněné problémy související s volbou profese a se situací na (evropském) trhu práce, vzniká řada regionálních, národních i mezinárodních snah, které nabízejí více či méně ucelenou podporu odborníkům pomáhajícím mladým lidem v jejich profesní orientaci. 

Lokální programy na trhu práce chápeme jako místní mobilizaci a koncentraci zdrojů pro posílení vlivu při řešení problémů a podmínek na nerozvinutých pracovních trzích. Základním mechanismem posílení vlivu je lokální partnerství mezi různými aktéry trhu práce. Lokální partnerství vzniká mezi různými sektory a resorty, mezi představiteli vládní moci, soukromými zaměstnavateli, odbory nebo reprezentanty nevládních neziskových organizací a občanských iniciativ. Partnerství nezahrnuje jen kumulaci financí a lidských zdrojů, ale představuje také identifikaci společných cílů a metod, a také společné organizační principy zahrnující jednotné vnímání kompetencí a zodpovědností. 

 Národní programy pak vznikají na celostátní úrovni a odráží se v nich celostátní politika zaměstnanosti a rozvoje trhu práce.


Na mezinárodní úrovni pak vzniká řada programů na pomoc studentům i pracovníkům, které vycházejí z dohod na úrovni Evropského společenství. Některé z nich uvádíme v následující části:

Lifelong Learning Programme (LLP)

Program celoživotního učení byl zaveden rozhodnutím Evropského Parlamentu a Rady č. 1720/2006/ES ze dne 15. 11. 2006. Program je schválen na období od 1. 1. 2007 do 31.12.2013. 

Program celoživotního učení obsahuje 4 odvětvové programy: 

· COMENIUS zaměřený na předškolní a školní vzdělávání až do úrovně ukončení středního vzdělání,

· ERASMUS zaměřený na vysokoškolské vzdělávání a odborné vzdělávání na vysokoškolské úrovni,

· LEONARDO DA VINCI zaměřený na odborné vzdělávání a odbornou přípravu,

· GRUNDTVIG zaměřený na vzdělávání dospělých a celoživotní učení.

Do programu LLP je zapojeno 27 členských států Evropské unie a kandidátské země. Podrobné informace k jednotlivým programům je možné najít na http://ec.europa.eu/education/programmes/llp/index_en.html
Leonardo da Vinci

Program Leonardo da Vinci je v rámci programu celoživotního učení (LLP) zaměřen na odborné vzdělávání a přípravu na jiné než vysokoškolské úrovni.

Obecné cíle programu

· podporovat účastníky odborné přípravy a dalších vzdělávacích činností v získávání a používání vědomostí a dovedností podporujících jejich osobní rozvoj, zaměstnatelnost a účast na evropském trhu práce,

· podporovat zvyšování kvality a inovace v systémech, institucích a postupech odborného vzdělávání a přípravy,

· zvýšit přitažlivost odborného vzdělávání a přípravy a mobility pro zaměstnavatele i jednotlivce a usnadňovat mobilitu studentů odborné přípravy. 

Více na http://ec.europa.eu/education/programmes/llp/leonardo/index_en.html
Euroguidance 

Síť národních informačních středisek pro poradenství  podporuje studijní mobilitu, přispívá k rozvoji evropské dimenze poradenství, vzdělávání a mobilit v Evropě. Euroguidance:

· sbírá, produkuje, šíří a zprostředkovává informace o vzdělávání v rámci všech evropských zemí, 

· poskytuje vazby na poradenské a vzdělávací systémy po celé Evropě, 

· zapojuje se do nadnárodních projektů, včetně výměnných odborných stáží poradců, 

· organizuje semináře a konference, připravuje publikace s poradenskou tematikou a napomáhá tak ke zlepšování poradenských služeb, 

· aktivně podporuje mobilitu v Evropě, zvláště v odborném a celoživotním vzdělávání. 

Cílové skupiny sítě jsou především: 

· specificky vzdělaní poradci a poradenští pracovníci působící na všech typech vzdělávacích či poradenských institucí, 

· informační pracovníci působící v oblasti vzdělávání a trhu práce, 

· výzkumní pracovníci zabývající se poradenstvím, 

· zájemci o studijní mobilitu v rámci Evropy. 

Síť Euroguidance sdružuje střediska po celé Evropě, která se zabývají poradenskými systémy. 

Podporuje mobilitu, pomáhá poradcům a jednotlivcům lépe pochopit možnosti, které se nabízejí občanům v Evropě. Více na http://www.euroguidance.net/index.htm.

Ploteus 

Jde o elektronický informační portál nabízející příležitosti ve vzdělávání v 30 zemích Evropy.
Lze v něm najít:

· databázi vzdělávacích institucí,

· informace o pobytu v zemích Evropy,

· přehled vzdělávacích systémů evropských zemí,

· výměnné pobyty a granty,

· jiné užitečné odkazy a kontakty.

Program PLOTEUS řídí Generální ředitelství pro vzdělávání a kulturu Evropské komise ve spolupráci s mezinárodní sítí center Euroguidance (http://europa.eu.int/ploteus).

EURES 

Evropské služby zaměstnanosti (European Employment Services) je síť, ve které spolupracují veřejné služby zaměstnanosti. Cílem sítě EURES je napomáhat volnému pohybu pracovních sil v rámci Evropského hospodářského prostoru (EHP; tvoří jej 27 členských států Evropské unie plus Norsko a Island) a Švýcarska. EURES je určen jak uchazečům o práci, kteří mají zájem se přestěhovat do jiné země za účelem práce či studia, tak i zaměstnavatelům, kteří by chtěli zaměstnat pracovníky ze zahraničí. 

EURES má k dispozici síť poradců, kteří mohou uchazečům o zaměstnání a zaměstnavatelům poskytnout informace, pomoc a podporu prostřednictvím osobního kontaktu. Poradci EURES jsou specialisté vyškolení k tomu, aby uchazečům o zaměstnání a zaměstnavatelům, kteří mají zájem o evropský pracovní trh, poskytovali tři základní služby sítě EURES – informace, poradenství a zprostředkování pracovního místa. 
Více na http://ec.europa.eu/eures/
Europass

Europass je první evropský soubor dokladů o vzdělání držitele, jeho kompetencích, pracovních zkušenostech a jeho vzdělávací cestě. Usnadňuje komunikaci mezi zaměstnavateli a uchazeči o práci, studenty a vzdělávacími institucemi v celé Evropské unii a zlepšuje transparentnost kvalifikací a mobilitu studentů i pracovníků na evropském pracovním a vzdělávacím trhu.

Národní centra Europass jsou součástí evropské sítě národních center Europass koordinované Evropskou komisí a Cedefopem. Národní centrum Europass koordinuje a zaštiťuje veškeré činnosti související s Europassem, poskytuje poradenství a konzultace českým i zahraničním zájemcům a podílí se na evropské informační síti národních center. Více na http://ec.europa.eu/education/programmes/europass/index_en.html.

Junior achievement
 Organizace Junior Achievement byla založena v roce 1929 v USA a po roce 1989 se rozšířila do států východní Evropy. Poskytuje praktické ekonomické vzdělávání studentům všech věkových skupin na celém světě. Předměty jsou určeny středních a vyšších odborných škol ve věku 15 až 22 let.  Cílem výuky je, aby studenti dokázali získat a aplikovat teoretické znalosti na aktuální situaci v ekonomice. Výuka souvisí se stále se vyvíjejícími vztahy na ekonomickém trhu i na trhu práce. Kurzy jsou vedeny proškolenými učiteli a konzultanty. Budování a rozvoj podnikatelských kompetencí. Metodika kurzů je velmi podrobně zpracována. Více na  http://www.ja.org/
Závěr

 
Problematika přípravy mladých lidí na vstup do světa práce poutá právem pozornost řady odborníků snad ve všech zemích světa. Je totiž tématem nejen ekonomickým, ale i sociologickým, pedagogickým a psychologickým. Každá vyspělá společnost se stará o to, aby mladí lidé nacházeli adekvátní uplatnění na trhu práce. Jen tak se mohou stát ekonomicky  aktivními a produktivními jedinci, kteří nejsou závislí na sociálním systému státu. Ekonomická nezávislost je totiž jedním z podstatných faktorů kvality života, je podmínkou životní spokojenosti a přispívá k rozvoji občanství. Ekonomická soběstačnost, pracovní a životní spokojenost stojí na opačném pólu životní frustrace, nespokojenosti, neproduktivity a kriminality. Evropa se dnes potýká s řadou sociálních i ekonomických problémů (přistěhovalectví, nezaměstnanost, kriminalita apod.) a jejich řešení mohou napomoci společné evropské snahy. Společné hledání rozdílů a synergií, společné postupy a konzultace návrhů na řešení. 

Moudrá společnost se však chová preventivně. Paralelně s programy, které vznikají s cílem řešit již vzniklé (aktuální) problémy na trhu práce, vznikají i takové snahy, které míří do řad těch, kteří svůj vstup do světa práce teprve plánují. Jde především o žáky základních a středních škol. Spolupráce evropských zemí na těchto dílčích úkolech se dnes již týká řady škol.

Díky dnes již propojené Evropě jsou dostupné informace o studijní možnostech a pracovních trzích téměř ze všech zemí Evropy. Studijní i pracovní mobilita stále zůstávají velkou výzvou pro mnohé, zájem o tyto programy však dávají naději, že nebudeme studovat a pracovat v  České republice, Německu, Litvě nebo Turecku, ale budeme studovat a pracovat především v Evropě a pro Evropu.
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9. Přílohy – pracovní materiály

Příloha č. 1

Cvičení:                     Životní prostor


Cíle cvičení: 

Podpořit schopnost žáka strukturovat životní prostor, uvědomění si rozdílů ve strukturaci životního prostoru u dětí a dospělých. Podpořit přebírání odpovědnosti za strukturaci životního prostoru a řízení času.

Věková skupina: všechny věkové skupiny od 10 let

Instrukce

Životní prostor dospělého pracujícího člověka obvykle zahrnuje následující oblasti:

1. Placená práce.

2. Povinnosti ve vztahu k placené práci (např. cesta do práce, příprava, oblečení, další vzdělávání…).

3. Nepracovní povinnosti (domácí práce, péče o děti…).

4. Péče o sebe  (naplňování fyziologických  potřeb, péče o tělo, návštěva lékaře…).

5. Volnočasové aktivity (sport, četba, hudba, kultura…).

Vytvořte si seznam činností, které naplňují váš životní prostor v žákovském věku  (např. škola, povinnosti související se školou,  volnočasové aktivity, domácí povinnosti…).

Životní prostor studenta:

1. ………………………..

2. ………………………..

3. ………………………..

4. ………………………..

5. ………………………..

Vyznačte do kruhového grafu č. 1:  Jak máte v současné době strukturovaný životní prostor? Zaneste do grafu výše identifikované činnosti. (odhad v procentech).



Vyznačte do kruhového grafu č. 2:  Kolik prostoru chcete v dospělosti věnovat jednotlivým činnostem podle Životního prostor dospělého pracujícího člověka?
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Příloha č. 2

Cvičení:                     Rozlišení pracovních činností


Cíle cvičení:

Uvědomit si rozdíly mezi typy pracovních činností.

Věková skupina:

Žáci od 10 let.

Instrukce:

Doplň tabulku a použij přitom výrazy uvedené pod tabulkou.

	Podnikatelská činnost
	Zaměstnání
	Svobodná povolání

	
	
	


zpěvák v hudební skupině,

prodavač v tržnici, 

průvodčí ve vlaku, 

taxikář, 

lékař v nemocnici

ředitel soukromé kliniky, 

sochař, 

advokát, 

učitelka ve státní škole,

učitel jazyků,

advokát, apod.

Příloha č. 3

Cvičení:                     Hodnocení nároků u zvoleného povolání
Cíle cvičení:

Rozvoj představ žáků o jednotlivých povoláních. 

Věková skupina:

Žáci od 10 let.

Instrukce:

Jaká je podle tebe náročnost povolání, kterému by ses chtěl/a v budoucnu věnovat? (1 = malé nároky,  5 = nejvyšší nároky)

Povolání (dopiš):

……………………………………………………..

	Nutné předpoklady k výkonu povolání
	1
	2
	3
	4
	5

	Nároky na délku odborné přípravy
	
	
	
	
	

	Nároky na rutinní a opakující se činnosti
	
	
	
	
	

	Nároky na sílu
	
	
	
	
	

	Nároky na zručnost
	
	
	
	
	

	Nároky na přesnost
	
	
	
	
	

	Nároky na tvořivost
	
	
	
	
	

	Nároky na celoživotní učení
	
	
	
	
	

	Nutnost spolupráce s ostatními
	
	
	
	
	

	Nutnost být v pohybu
	
	
	
	
	

	Nutnost vedení a řízení lidí
	
	
	
	
	

	Nároky na inteligenci
	
	
	
	
	

	Jiné požadavky (dopiš)
	
	
	
	
	


Finanční ohodnocení                                            nízké   1    2    3    4    5   vysoké

Společenský význam povolání                             nízký   1    2    3    4    5   vysoký

Téma: člověk, sebepoznání�


Studijní zájmy�Školní výsledky�Životní cíle a představy�Schopnosti�Osobnostní vlastnosti�Zdravotní stav


Apod.





Téma: poznání práce, povolání


�Charakter pracovních činností�Pracovní prostředky�Charakter pracoviště�Požadované vzdělání, školy�Mzdové podmínky�Pracovní doba, pracovní kolektiv�Možnosti kariéry


Možnosti podnikání


Společenská prestiž povolání


Poptávka na trhu práce�Výhody či nevýhody různých povolání


Apod.








Téma: ostatní okolnosti volby�


Bydliště, cestování


Financování studia


Rodinné povinnosti


Mimoškolní zájmy


Vliv rodičů 


Vliv kamarádů a jiných osob


Apod.





Sebeprezentace


Komunikace


Psaní životopisů


Odpovědi na inzeráty


Volba oblečení¨


Apod.
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