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Predslov

VazZeni Citatelia,

nasa publikacia ,Podpora starnutia na pracovisku“ vznikla ako jeden z
kfu€ovych  vystupov  medzindrodného  projektu =~ WORK  ABILITY
MANAGEMENT (Strategic partnerships for adult education) v ramci
programu Erasmus+. Medzindrodné konzorcium vedeckych, poradenskych,
vzdeldvacich, statnych a neziskovych institucii si dalo za ciel v tejto publikacii
zoznamit Citatelov s aktudlnym vyvojom, trendmi, metédami aj s celkovym
chapanim ponatia konceptu pracovnej schopnosti.

Tento koncept predstavuje komplexny pristup k zdraviu, k zamestndavaniu, k
celoZivotnému vzdeldvaniu, aj k podpore zladovania pracovného, osobného i
rodinného Zivota v jednotlivych aspektoch, ktoré osobnost zamestnanca na
trhu prace (i mimo neho) ovplyvriuju, utvaraji a su zaroven jeho
potencialom av niektorych pripadoch jeho obmedzenim ¢i limitom.

Koncept celostného age managementu, ktory vychadza z modelu pracovne;j
schopnosti, definovaného vo Finsku prostrednictvom organizacie FIOH (The
Finnish Institute of Occupational Health), ktory publikacia predstavuje,
reprezentuje aj rozne pristupy k jeho implementacii v zapojenych krajinach,
teda v Ceskej republike, na Slovensku, v Madarsku, v Holandsku av
Nemecku.

Autori publikdcie su presvedceni, Ze pristup k starndcim eurdpskym
spolocnostiam, ktory je zaloZeny na podpore jednotlivych faktorov pracovnej
schopnosti, je moznou cestou k zvladnutiu demografickych zmien, ktoré nas
vo velmi blizkej dobe ¢akaju a sucasne, Ze maju velky vplyv aj na udrzatelnu
zamestnatelhost (nielen ) starnica populdcia.

Autori tejto publikacie dakuju za podporu, ktoru dostali prostrednictvom
grantu Erasmus+, v ramci KA 2 — Spolupraca na inovaciach a vymena
osvedcenych postupov v oblasti vzdeldvania dospelych, v ramci ktorej bolo
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mozné sumarizovat pristupy ku konceptu age managementu v jednotlivych
zapojenych krajinach a publikaciu zostavit a vydat. llona Storova
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Uvod

Alexander Frevel, Beratung zur Arbeitsfahigkeit im demografischen Wandel,
Hamburg

Ucelom tejto publikacie je poskytnit prehlad skdsenosti s ndstrojmi a
metddami na podporu zamestnanosti na trhu prace so zameranim na
individudlne a kolektivne faktory pracovnej schopnosti a pohody (well-
being):

zdravotna a funkénd kapacita / riadenie bezpeénosti pri praci,

vzdelavanie / odborné vzdelavanie a priprava, personalny rozvoj,
e motivacia, hodnoty, postoje / firemnad kultdra, Géast,

e pracovné prostredie, navrh pracovnych miest a pracovné poziadavky,
riadenie a vedenie,

e kompatibilita sukromného Zivota a prace.

Koncept pracovnej schopnosti, vyvinuty vo Finsku v roku 1980, je vyuzivany v
Nemecku a v Holandsku (a v dalSich krajinach po celom svete) po mnoho
rokov, ale stale je velmi malo roziireny v organizéciach v Ceskej republike, na
Slovensku aj v Madarsku. Oblasti, v ktorych je tento koncept vyuZivany, su
predovsetkym vyskum, vzdeldvanie a poradenstvo.

V dalsich ¢astiach tohto Uvodu ndjdete stru¢ny prehlad o age managemente
a jeho orientacii na podporu starnutia (ageing).

Ciele podpory ,dobrej prace” prostrednictvom
podpory zdravého starnutia na pracovisku

V pracovhom Zivote je schopnost pracovat najdoleZitejsim kapitalom
¢loveka. Pracovnd schopnost nie je po6vodnou charakteristikou

zamestnancov, ale znamena mieru sp6sobilosti a stabilitu rovnovahy medzi
osobnymi aspektmi zdravia, schopnostou a osobnymi hodnotami na jednej
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strane a pracovnymi poziadavkami a pracovnymi podmienkami na strane
druhej.

Jednotlivci a organizéciel mdZu aktivne ovplyviiovat pracovnu schopnost — a
mali by tak robit ¢o najsystematickejsie — s cielom posilnit fudské zdroje a
zabezpecit, aby praca €o najlepsie zodpovedala zamestnancovi. VSestrannost
moznych opatreni na podporu pracovnej schopnosti bola podrobne
preskimana a otestovand v praxi [1]. Proaktivne pristupy su Uspesnejsie ako
reaktivne, holistické maju vacsie ucinky ako jednotlivé rieSenia, opatrenia
citlivé na vek, starnutie a pohlavie, ktoré zohladnuju rézne fazy Zivota, maju
vacdsi zmysel ako zUzeny pohlad na pracovnu schopnost nezahfriajdci vietky
tieto faktory. A k tomu je potrebna dobra spoluprdca medzi vsetkymi
roznymi aktérmi v spoloc¢nosti.

Globalizacia, nové technoldgie, digitalizdcia a demografické zmeny
predstavuju velké vyzvy pre spolocnosti a pre zamestnancov. Pracovny Zivot
v nadchadzajucich desatrociach sa celkovo pomerne drasticky zmeni. Mnohé
z dnesSnych pracovnych miest zaniknl, objavia sa nové ulohy. Starsi
zamestnanci by mali mat rovnako dobré prileZitosti na rozvoj ako mladsi.
Celozivotné vzdelavanie ponuka prilezitosti pre nové Cinnosti [2] a kariérne
drahy vhodné na starnutie [3]. Dlhotrvajuica nerovnovaha medzi fudskymi
zdrojmi a pracovnymi poziadavkami moze mat negativny vplyv na zdravie
pracovnikov. MézZe sa zvysit miera absencie a pracovnej neschopnosti;
rovnako moéze utrpiet kvalita prace a produktivita organizécii.

1 . e . v v , . v .

Pojem ,organizdcia“ sa tu pouziva ako vSeobecny pojem na oznacenie
spolocnosti, podnikov, spravnych organov a inych institucii, ktoré tvoria
»pravnu jednotku”.
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Preco je podpora starnutia na pracovisku
dodlezitou otazkou?

Demograficka situacia a odhadované trendy v
europskych krajinach

Starnutie pracovnej sily je globalnym javom s vyznamnymi désledkami pre
eurdpske krajiny. Tato skutoc¢nost bola spésobena v poslednych 50 rokoch
stale dokonalejsim lekarskym systémom, s rozvojom lekarskej starostlivosti
od prenatalnej fazy az po neskory vek jednotlivca. Proces starnutia eurdpske;j
populécie véak znamena aj zvyené poziadavky na predizenie jej aktivity, a to
aj s cieflom jej dlhSieho zotrvania na trhu prace. Tato poziadavka je v sulade s
neustale rastucou ditkou Zivota, tj so zvyienim strednej dizky Zivota
prakticky vo véetkych krajinach EU. V roku 2005, sa na pracovnom Zivote v
Eurdpskej unii aktivne podielalo len 42,3 % pracovnej sily vo veku 55 az 65
rokov. Zapojenie sa do aktivneho pracovného Zivota vsak stale rastie. V roku
2019, pre ktory su k dispozicii najnoviie udaje z krajin EU27, uZ pracovalo
62,3 % aktivneho obyvatelstva. Miera zamestnanosti starSich fudi sa vsak v
jednotlivych eurdpskych krajindch vyrazne lisi. Zatial ¢o v Holandsku a
Nemecku je to uz viac ako 70 %, v Madarsku a na Slovensku iba priblizne 60
%.

Doélezitymi demografickymi ukazovatelmi pre riadenie veku (age
management), Statisticky spracovanymi Eurostatom, su ukazovatele zdravia
obyvatelstva. Medzi tieto ukazovatele, ktoré priamo suvisia s podporou
starnucich ludi na pracovisku, patri priemerna dizka Zivota (life expectancy —
LE) a roky zdravého Zivota (healthy life years — HLY). Ukazovatel HLY je vsak
do znacnej miery subjektivny, pretoze kombinuje ,tvrdé“ demografické
Udaje s odpovedami na otazky z dotaznikovych prieskumov vykonanych v
malych kohortach v eurépskych krajinach.

Délezitym ukazovatefom je pomer strednej dizky Zivota obyvatelstva vo veku
65 rokov (zvycajne po dosiahnuti dochodkového veku) k celkovému poctu
rokov Zivota rovnako starej osoby. Tieto hodnoty pre krajiny zahrnuté do
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tohto projektu vyjadrené v percentich za poslednych desat rokov su
uvedené v nasledujucom grafe.

Obrdzok 1: Rast rokov zdravého Zivota (HLY) v krajindch zapojenych do
projektu za posledné desatrocie
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Z tohto grafu je zrejmé, Ze v Holandsku je prakticky 9/10 zostavajucich rokov
Zivota stravenych relativne v zdravi, ¢o umoziiuje vykonavat Sirokd $kalu
osobnych a pracovnych Cinnosti. Zatial' ¢o v Madarsku alebo na Slovensku je
si¢asna populacia 65+ obmedzena takmer na polovicu tohto dcasu
chorobami, ktoré viac ¢ menej obmedzuju jej aktivity, tj mozné predizenie
jej pracovného Zivota.

Je potesitelné, Ze u oboch vyssie uvedenych populdcii mozno v poslednych
rokoch pozorovat rychlejsi narast tohto podielu, ¢o znamena, Ze pocet rokov
pre generaciu nad 65 rokov, po ktorej bude schopna Zit v zdravi, rastie.
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Systém bezpecnosti a ochrany zdravia pri
praci (legislativny ramec)

Legislativne normy a z nich vyplyvajlce nariadenia upravujlce vstup, pracu a
suvisiace CcCinnosti zamestnancov naprie¢ generaciami v poslednych
desatrodiach musel naliehavo reagovat na globdlny trend neustédleho
zvy$ovania priemernej dizky Zivota obyvatelov, a tym aj na dlhsie obdobie
[udského Zivota spojeného s ich pracou.

Zakladnou legislativne regulovanou otdzkou je ochrana zdravia zamestnanca
pri vykone jeho prdce. Podla ¢lanku 153 , Dohody o fungovani Eurdpskej
unie” bolo prijatych niekolko opatreni v oblasti bezpecnosti a ochrany
zdravia. Eurdépske smernice su vSeobecne pravne zdvazné a ¢lenské Staty ich
musia implementovat do svojich pravnych predpisov.

Vseobecne moino pravne predpisy rozdelit do niekolkych oblasti, ktoré
upravuju prostredie pracovného prdva medzi zamestnancami a
zamestnavatelmi. Zakladné zakony a predpisy su zalozené na medzinarodne
uznavanych dokumentoch MOP, EU-OSHA [4] a definuju zakladné prava a
povinnosti Ucastnikov pracovného procesu (zamestnavatelia — zamestnanci).

Prvou oblastou je v3eobecné zikladné nastavenie prav, povinnosti,
rovnakého pristupu a zohladnenie vsetkych vekovych, socidlnych a inych
skupin obyvatelstva vstupujucich na trh prace. Na tejto Urovni ide najma o
Ustavné zdkony, medzindrodné zavazné dokumenty, zdkony na ochranu
osobnosti a ochranu pred akoukolvek diskriminaciou.

Druhou oblastou je najmi narodnd legislativa zamerana na vykon prace,
implementovana napriklad v Ceskej republike zékonnikom prace, zdkonom o
zamestnanosti upravujucim systémovu Statnu politiku zamestnanosti, kde je
otdzka starnutia obyvatelstva na pracovisku zahrnutd do Specifikacie
predpisov a vyhldsok tykajucich sa ochrany zamestnancov, vytvdrania a
zaistovania uspokojivych a bezpecnych podmienok pre vykon prace,
spravodlivé odmenovanie zamestnancov a rovnaké zaobchddzanie so
zamestnancami a ochrana pred akoukolvek diskriminaciou.
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Tretou déleZitou oblastou je ochrana zdravia a bezpeénosti pracovnika pri
praci, ktord je tiez predmetom vnutroStatnych pravnych predpisov pri
akceptovani zakladného odborného zazemia. Otazky zdravia pri praci
stanovuje systém prevencie, mapovania a kontroly v suvislosti so
zachovanim dostatocnej zdravotnej kapacity potrebnej na riadenie
pracovnych ¢innosti pozadovanych podla typu povolania. V tejto oblasti su
jednotlivé vnutroStatne predpisy dost roznorodé, niektoré nastavuju
komplexnejsi systém od prevencie, podpory aZz po kontrolu, iné vnatrostatne
normy zdoraznuju jednotlivé prvky bezpecnosti a ochrany zdravia pri préci.

Kapacita, zamestnanost a pracovna
schopnost

Tieto tri zakladné pojmy musime vediet oddelit:

e Funkénd kapacita, teda psychologickd, dusevna a fyzicka kapacita
Cloveka su kfu€om k plneniu prace. Funkénd kapacita popisuje
vlastnosti suvisiace s jedincom, jeho pohlavim, kondiciou, zdravim (a
vekom) a nim nadobudnuté znalosti, zru¢nosti a schopnosti.

e Pracovna schopnost popisuje vsetky faktory, ktoré umoznuju vsetkym
[udom v konkrétnej pracovnej situdcii Uspesne dokondit tlohy, ktoré im
boli priradené.

e Zamestnatelnost je Sirsi koncept zaloZeny na zdkladnej moznosti

zamestnania. Koncept zamestnatelnosti zahfma charakteristiky osoby s
ohladom na poziadavky a prilezitosti na trhu prace.
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Obrdzok 2: Rozdiel medzi kapacitou, pracovnej schopnosti a zamestnanosti

Zdroj: vlastné spracovanie, zaloZené na Kistler (2008) a Richenhagen (2009)

[5]

Individualna kapacita méze byt vnitornou poZiadavkou, pracovna schopnost
vSak zavisi od uloh, ktoré zamestnanec dostdva. Napriek zdravotnym
obmedzeniam a zlej kvalifikacii méze mat ¢Elovek stéle stabilnd pracovnu
schopnost, pokial pracovné poZiadavky zodpovedaju jeho schopnostiam.

Zamestnatelnost vSak predstavuje Uplne iny rozmer, pretoZe zohladfiuje
pouzitelnost existujucich kvalifikacii a schopnosti na trhu prace. Zruénosti
Cloveka su individualne, zatial o operacné podmienky, v ktorych je mozné
vykondvat pracu, zostavaju vaésinou nezohladnené.

V tejto suvislosti je pravda, Ze s ciefom zvysit Grover zamestnanosti Zien a
starsich ludi je pristup pracovnej schopnosti obzvlast déleZity na urovni
organizacie. Na makroekonomickej Urovni zohrava Glohu aj zamestnatelnost,
najma s ohfadom na vSeobecné a odborné vzdelavanie.
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Pracovna schopnost - definicia a zakladny
koncept ,Domu pracovnej schopnosti“

Koncept pracovnej schopnosti (work ability — WA) a metdédu merania Work
Ability Index (WAI) vyvinuli Tuomi, llmarinen a kol. vo Finskom institute
pracovného zdravia (Finnish Institute of Occupational Health — FIOH) v 80.
rokoch. Na zdklade dlhodobych studii s WAI (s prieskumami v rokoch 1981—
1985-1991-1997-2009) bol pévodny koncept podpory pracovnej schopnosti
zaCiatkom 90. rokov zdokonaleny a testovany v organizaciach a
spolo¢nostiach. Na zdklade komplexného ndrodného prieskumu bol
zostaveny Dom pracovnej schopnosti. WAI bol preukdzany ako vhodny
nastroj na hodnotenie a predpovedanie individualnej pracovnej schopnosti
[6]. Model ,,Domu pracovnej schopnosti” je v sicasnosti Siroko pouzivany
ako zdkladny model na podporu pracovnej schopnosti.

Koncept pracovnej schopnosti

Na podnikovej a individualnej Urovni ma koncept pracovnej schopnosti [7]
prvorady vyznam pre kreativne riadenie veku, starnutia a rodovej rovnosti.
Pracovna schopnost je definovand ako rovnovdha medzi pracou a
individudlnymi zdrojmi pracovnika. Ked praca a individualne zdroje dobre
zapadaju do seba, pracovna schopnost je stabilnd (vynikajica / dobra).
Naopak, pokial rovnovdha medzi pracovnymi poZiadavkami a individudlnou
schopnostou zvladania prace nie je, existuje riziko nizkej alebo priemernej
pracovnej schopnosti.

Pracovna schopnost ukazuje potenciidl osoby vyrovnat sa s pracovnymi
poZiadavkami v danom case. Rozvoj individudlnej funkénej kapacity musi byt
uvedeny vo vztahu k tymto poZiadavkam. Pracovnik aj jeho pracovné
povinnosti/naroky sa moéZu v ¢ase menit av pripade potreby musia byt
navrhnuté tak, aby boli primerané veku, starnutiu a zdraviu zamestnanca.
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Dom pracovnej schopnosti

Rozsiahly vyskum Finskeho instititu pracovného zdravia identifikoval hlavné
faktory ovplyviiujuce pracovni schopnost. Vysledky vyskumu je mozné
ilustrovat formou ,Domu pracovnej schopnosti s jeho styrmi poschodiami.

Tri spodné poschodia domu popisuju jednotlivé zdroje zamestnanca:

(Prvé) zdravie a funkcéna kapacita, (druhé) kompetencie (zrucnosti), (tretie)
hodnoty, postoje a motivacia. Stvrté poschodie pokryva zamestnancovo
pracovné prostredie v najsirSom slova zmysle. Schodisko medzi poschodiami
naznacuje, ze vSetky poschodia domu su prepojené.

Okrem pracoviska ovplyviiuje rovnovahu aj sukromné prostredie
zamestnanca (rodina a blizka komunita), ako aj spolocenské ramcové
podmienky, ako su kultura, pravne predpisy, vzdelanie, socidlna a zdravotna
politika a politika kolektivneho vyjedndvania na pozadi globalizacie,
environmentalne podmienky, demografické zmeny spolocnosti, jej
technologicky rozvoj a digitalizacia.
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Obrdzok 3: Dom pracovnej schopnosti

Zdroj: Juhani llmarinen, 2016, Graficky design: Milja Ahola

Medzi Styrmi poschodiami domu existuju aktivne a dolezité interakcie.
NajcastejSie sa tieto interakcie deju medzi Stvrtym poschodim ,Prace”
a tretim poschodim ,Hodnoty, postoje a motivacia®. Pozitivnhe a negativne
skusenosti zvlastnej prace prenikaju na tretie poschodie a ovplyviiuju
hodnoty, postoje a motivaciu zamestnancov. Tretie poschodie je ako zrkadlo
odrdzajuce organiza¢nu kulturu, spolupracu medzi veducimi zamestnancami,
majstrami a zamestnancami a ich komunikaciu. Bez pozitivneho hodnotenia
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tretieho poschodia zamestnancom nie je udrzatelna pracovna pohoda (well-
being) mozna.

Ovplyvniovanie pracovnej pohody casto nastava priamo rozvojom Stvrtého
poschodia (lepsi manazment a hlavne vedenie, lepsia organizacia prace atd'.).

Vzhladom na to, Ze préaca z hladiska jej poziadaviek (v suvislosti s rozvojom
technoldgii, organizacii prace, pracovnym ¢asom, ako aj vztahy so zakaznikmi
atd’) a ¢lovek, ¢o sa tyka jeho veku, zdravia, spdsobilosti a hodnét, sa moze
¢asom menit , je potrebné zachovat stabilitu pracovnej schopnosti pocas
celého pracovného Zivota. To nemdze dosiahnut nikto sam — zamestnanci
a podniky musia spolupracovat, aby dom zostal stabilny. Tato skutoénost
vidy vyzaduje aj primerané udrziavanie azlepSovanie pracovnych
podmienok.

Vnimanie reality zamestnancami vnutri aj mimo domu obsahuje pozitivne aj
negativne vlastnosti, ktoré by mali byt zohladnené pri identifikacii
a uprednostiiovani opatreni potrebnych pocas procesu zmeny.

KlG¢ova otazka znie. Je mozné rozvijat organizaénu kulturu, ktora je zalozend
na dialédgu medzi zamestnancami a veducimi, ¢o vedie ku konsenzu o tom,
ako zlepsit vztah medzi pracou azamestnancami, aby ludia mohli dobre
pracovat az do déchodku?

Na =zdklade medzinarodnych skisenosti a mnohych projektov sme
presvedéeni, Zze je moiné podporovat udriatelnd pracovni schopnost
a zlepsit rovnovahu medzi pracou a individudlnymi zdrojmi zamestnancov
v celom rozsahu ich profesijného Zivota.

Meranie pracovnej schopnosti - index
pracovnej schopnosti WAI [8]

Pracovnu schopnost je mozné merat. Index pracovnej schopnosti (WAI) je
medzindrodne pouZivany nastroj na posudenie sucasnej rovnovahy medzi
pracovnymi poziadavkami a individudlnymi schopnostami osoby. Vysledné
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indexové Cislo sa nachadza medzi 7 a49 bodmi; ¢im vysSia je bodova
hodnota, tym stabilnejsia je pracovna schopnost.

WAI je vo Finsku implementovany ako Standardny nastroj pri prvych
a opakovanych kontroldch bezpecnosti zdravia na pracovisku, napr.
zavodnym lekarom. Validita aj spolahlivost WAI bola otestovana [9].

WA je jednoducha metdda, ktord sa méze uplatnit online, ale obvykle sa
pouziva ako dotaznik, ktory vypiiia osoba v ramci svojho sebahodnotenia.

Dve nové metddy holistickej implementacie:
Personalny radar (WAI 2.0)
a Firemny radar [10]

ZacCiatkom roku 2010 zacal vo Finsku na zaklade doterajSich medzinarodnych
skusenosti dalsi zasadny rozvoj koncepcie pracovnej schopnosti. Revidovana
koncepcia pracovnej schopnosti bola testovand, preskimana a realizovana
v ramci priblizne stovky projektov vo finskom technologickom priemysle.

KedZe pracovna schopnost zdavisi od rdéznych ovplyviujlucich faktorov
v oblasti zdravia, kompetencii, hodnot, pracovnych podmienok a vedeni, ako
aj rodinnych a osobnych sieti, navrh priaznivého stavu si vyZzaduje zameranie
na cielené opatrenia vo vsetkych uvedenych oblastiach.

Je tazké ovplyvnit vietky oblasti pracovnej schopnosti sticasne. Spolo¢nosti
a pracovnici maju malokedy dostatok casu a ludskych zdrojov na holisticku
implementaciu.

Preto sa vramci organizicie musi urcit, ¢o je pre jej zamestnancov
najdolezitejSie a najnutnejsie. Na to bol vyvinuty novy nastroj — persondlny
radar. Je to ndastroj prieskumu avyhodnotenia stavu ,Domu pracovnej
schopnosti“. Teda akd je celkova rovnovdha vdome a aké su silné aslabé
stranky vo vnutri domu, v jeho réznych poschodiach. Zmyslom prieskumu je
poskytnut jasny obraz o polozkach, ktoré treba vo vnutri alebo mimo domu
zlepsit. Vnimanie reality zamestnancami vo vnutri a mimo ,,Domu pracovnej
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schopnosti“ bude predstavovat ich negativne i pozitivne skisenosti, ktoré by
sa mali pozorovat pri identifikacii a uprednostriovani opatreni potrebnych
pocas nasledujuceho nastroja nazvaného Firemny Radar. Firemny Radar je
nastroj na dialég medzi zamestnancami a spolo¢nostou, pomocou ktorého
su urCované najdolezitejsie oblasti Cinnosti a opatreni.

Ich kombinaciou by sa malo zabezpedit, aby ,¢innost“ vzmysle skutoénej
implementdcie zmien bola tiez ucinne a vcas vykonana.

Zhrnutie

Age management, teda riadenie sohladom na vek aschopnosti
zamestnancov so vSetkymi vysSie uvedenymi ndstrojmi, predstavuje spdsob,
ako zabezpecit, aby ,kazdy zamestnanec mal moZnost vyuZit svoj potencidl
a nebol nezvyhodneny z doévodu svojho veku“. V sudvislosti so starnutim
eurdpskej populdcie, ateda aj so starnutim pracovnej sily sa ukazuje, ze
znalost mozZnosti podpory pracovnej schopnosti v kazdom veku je ddlezita
nielen pre zamestnancov a zamestnavatelov, ale aj pre spoloc¢nost ako celok.
Objektivna znalost pracovnej schopnosti je tiez dobrym zdkladom pre
sebareflexiu a pre diskusiu v rdmci timu a spolo¢nosti o zlepseni pracovnych
podmienok a pracovného prostredia
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9@ 1. Uvod

Popis partnerskej organizacie Age Management z.s.

Neziskovd organizdcia Age Management z.s. vznikla v roku 2013 v suvislosti s
realizdciou medzindrodného Cesko-finskeho projektu ,Stratégia Age
Managementu v Ceskej republike”, ktory realizovala Asocidcia institucii
vzdeldvania dospelych SR (AIVD CR) a ktorého zahraniénym partnerom bol
Finsky institut pracovného zdravia (Finnish Institute of Occupational Health —
FIOH ). Prave tento realizovany projekt koncept pracovnej schopnosti a age
managementu do Ceskej republiky priniesol a odborni pracovnici projektu sa
rozhodli v tejto praci pokracovat a dalej tieto metddy dalej rozvijat,
propagovat a vyuzivat. Hlavnym cielom organizécie je teda podpora rozvoja
konceptu pracovnej schopnosti na vedeckych zakladoch, jeho publicita a
prenos dobrej praxe zo zahranicia.

Age Management z.s. sa venuje najma realizdcii vzdeldvacich aktivit,
publikacnej ¢innosti a aktivitam v oblasti age managementu. V roku 2016 bol
realizatorom medzinarodného projektu Platform for Age Management with
V4 Countries (no. 21520128) za podpory Visegrad Fund, v spolupréci s
partnerskymi organizdciami na Slovensku, v Pol'sku av Madarsku. Od svojho
vzniku organizacia Uzko spolupracuje s Finnish Institute of Occupational
Health (FIOH), najma pri realizacii merania pracovnej schopnosti pomocou
metédy Work Ability Index. V roku 2016 sa podarilo od FIOH do CR prevziat
metddu programu ,Towards Successful Seniority” a preskolit lektorov tohto
programu v CR aj v SR. Pre potreby vstupného auditu age managementu
pracovnici spolo¢nosti nasledne vyvinuli sken jednotlivych pilierov, ktory
¢iselne vyhodnoti Groveri naplfiania v jednotlivych oblastiach. V roku 2019
boli pracovnici spoloénosti preskoleni na pouzivanie metéd Personal &
Company Radar.
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8 2. Historicky vyvoj konceptu pracovnej
schopnosti v krajine

Problematika konceptu pracovnej schopnosti a age managementu vstupila
do Ceskej republiky prostrednictvom medzindrodného projektu OP Ludské
zdroje a zamestnanost ,Stratégia Age Managementu v Ceskej republike®,
ktory realizovala Asociacia institucii vzdeldvania dospelych SR, o.s. v rokoch
2010-2012. Partnermi projektu bol Urad prace Brno-mesto, Univerzita
Palackého v Olomouci, Masarykova univerzita a zahranicnym partnerom
Finnish Institute of Occupational Health z Finska.

Na tento projekt nadviazal dalsi medzindrodny projekt v ramci OP
Zamestnanost ,,Implementacia Age Managementu v Ceskej republike, ktory
opat realizovala Asociacia institucii vzdelavania dospelych SR, o.s. v rokoch
2013-2015. Medzi partnermi projektu patril Urad prace Brno-mesto,
Masarykova univerzita, Gender Studies a zahrani¢nym partnerom bola
spoloénost Blik op Werk (Holandsko). Hlavnym cielom projektu bolo
vytvorenie ndstrojov na rieSenie problematiky cielovej skupiny vo veku 50
plus na trhu prace formou implementacie principov age managementu za
podpory medzinarodnej spoluprace.

Na zaklade tychto projektov bola v roku 2013 zaloZzena neziskova organizacia
Age Management z.s., ktord sa konceptu pracovnej schopnosti venuje a dalej
ho rozvija a popularizuje. V roku 2016 iniciovala zalozenie Ceskej i Slovenskej
asociacie age managementu, ktoré aktivity dalej koordinuju na narodnej
drovni.

V nadvéaznosti na Narodny akény plan podporujuci pozitivne starnutie (2013—
2017, strategicky ciel D2), bola v roku 2017 vyhlasend MPSV vyzva 079 na
predkladanie projektov v ramci OP Zamestnanost ,Age management —
mudra zmena v riadeni, prileZitost k rastu®. V ramci tejto vyzvy bolo prijatych
na realizaciu viac ako 100 projektov u ceskych zamestndavatelov.
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% 3. Demograficky vyvoj

K hodnoteniu demografického vyvoja vychddzame z oficidlnych roceniek a
datovych zdrojov Ceského Statistického Gradu (CSU). K 31. decembru 2019
Zilo na Gzemi SR 10 693 939 obyvatelov, z toho 5 271 996 muzov a 5421 943
Zien [1]. Pre naSe potreby uvddzame Statistické uUdaje z troch dolezitych
demografickych skupin. Prvou skupinou je vekova kohorta oséb 0-19 rokov,
ktord md 2 188 232 os6b, dalej ekonomicko-produktivna kohorta 20-64
rokov so 6 374 077 osobami a nakoniec vekova kohorta oséb 65+ rokov,
ktora ¢itala 2 131 630 o0sob [2] .

Viacroény pohlad na vzdjomny percentudlny pomer sledovanych skupin a
jeho vyvoj s projekciou tychto skupin do konca 21. storocia, je uvedeny v
grafe 1.

Demograficky vyvoj Ceskej spolo¢nosti koresSponduje s dlhodobym trendom
predlZzovania veku dozitia obyvatefov a celospolo¢enskému starnutiu
obyvatelstva. Zatial ¢o v roku 2018 bol percentualny podiel najmladsej
vekovej skupiny 0-19 rokov na urovni 20,5, vekovd skupina 20-64 rokov
tvorila 59,6 percent vekova skupina 65+ dosahovala ku koncu roka 2018 19,9
percent SR predpoklada stidle pomalé zniZzovanie najmladsej skupiny
obyvatelov (0-19 rokov k hodnotam okolo 19 % populacie v roku 2100 s
dals$im poklesom ekonomicky c¢innej skupiny 20-64 rokov az k hodnotam 52
%. Pricom sa na tomto poklese bude podielat u najma populacie 20— 55
rokov s hrozivym 8% poklesom tejto kohorty do roku 2100. S tym je subezne
viditelny narast najstarsSej populdcie do roku 2100 tiez celych 10 %.

V sledovani tohto demografického trendu predpokladaného nielen v SR
(jedna sa o celkovy demograficky posun starnutia populdcie v celej EU) je
mozné konstatovat, Ze vyrazné zmeny predovsetkym v naraste poc¢tu osdb v
seniorskom veku sa maju dalej prehlbovat. Ako uvéadza publikacia Age
management [4] ,Pocet oséb vo veku 15 — 64 rokov sa podla stredného
variantu medzi rokmi 2040 a 2060 zniZi zo siestich na pét milionov, po krdtkej
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stagndcii aZ na 4,25 mil. v horizonte projekcie. K najvdcsim zmendm potom
déjde bezpochyby v seniorskej kategdrii 65 a viac rokov.”

Graf 1: Aktudlne Cisla 2018, projekcia

Zdroj: Fukan, J., Urad prdce Ceské republiky, kontaktni pracovisté Brno-mésto

V projekcii do konca 21. storocia bude stéle narastat podiel populécie starsi
ako 65 rokov az k hodnotam znamenajicim takmer tretinu ceskej populacie,
pricom podiel jej pracovne aktivnej ¢asti bude stdle klesat az k hodnotam
znamenajucim iba polovicu ¢eskej populacie.

Proces starnutia Ceskej (ale vSeobecne aj eurdpskej) populacie znamena
zvySené ndroky na predlZovanie aktivity populacie s cielom jej dlhsieho
uplatnenia na trhu prace. Tato poziadavka je v sulade so stdle sa zvySujucou
dobou dozitia, teda s rastom strednej doby Zivota Ceskej populacie. Staly
vzostupny trend rokov nadeje doZitia muzov a Zien v CR za poslednych 50
rokov znamena, ze v priebehu Zivota jednej generacie sa tento ukazovatel
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prediZil o neuveritelnych 10 rokov (69 rokov v roku 1970 a 79 rokov v roku
2018).

Délezité demografické indikatory Statisticky spracovavané pre EU27
organizacii Eurostat’ s ukazovatele zdravotného stavu obyvatel'stva. Medzi
tymito indikatormi, priamo suvisiacimi s podporou starndcich os6b na
pracovisku, je ukazovatel nadeje dofZitia (Life expectancy — LES) a dizka zivota
v zdravi (Healthy life years — HLY) . Indikator HLY je vSak do znacnej miery
subjektivny, pretoze kombinuje ,tvrdé” demografické data s odpovedami na
otdzky z dotaznikovych vysetrovani vykondvanych v nevelkych kohortach
eurépskych krajin.

Vo vztahu k pracovnej schopnosti sa javi ako najddlezitejéi indikator dizky
Zivota v zdravi (HLY4). V EU ako celku tento indikator v ¢ase skér koli$e a nie
je u neho viditelny vyrazny rastuci trend. Pre SR najprv v rokoch 2005-2014
narastol celkom o 5 rokov, ¢im sa dostal nad priemer EU, aby nasledne v
rokoch 2014-2017 klesol o zhruba 2 roky. V poslednom desatrodi je v SR
priemernd dizka Zivota v zdravi pri narodeni 78,1 roka a dizka Zivota v zdravi
takmer 63 rokov, ¢o znamena e HLY tvori uz celych 80% odhadovanej dizky
Zivota pri narodeni. Z hladiska mozného predlZovania aktivneho Zivota
populacie starSej ako 65 rokov, teda populdcie, ktord dosiahla v dneSnom
legislativnom pohlade vek odchodu do déchodku, su velmi zaujimavé Gdaje

2 Napf.: https://ec.europa.eu/eurostat/web/health/data

* Nadé&je dofiti (stfedni délka Zivota, LE) je polet rok(, ktery pravdépodobné
jesté prozije osoba pravé x-letd. Ukazatel se pouziva nejCastéji ve formé
nadéje doziti (stfedni délka Zivota) pfi narozeni [1].

* Ditka zivota v zdravi (HLY) vyjadruje poet rokov, ktoré v priemere
zostavaju osobe v uréitom veku / pri narodeni k preZitiu v zdravi. HLY je
Strukturalny indikator zaloZzeny na ukazovateli obmedzenia beznych Cinnosti
Cloveka zo zdravotnych dévodov zistovanych v eurdpskych krajinach
pomocou Standardizovanych otdzok SILC dotaznika.
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o ich podiele Zivota straveného v zdravi. Tato populacia sa uz dnes bude v
priemere dozivat eSte takmer 18 rokov, pricom celych 12,5 roka v relativnom
zdravi, ¢o v tomto veku tvori Uctyhodnych 70,6 % z odhadovanej dizky jej
dotzitia. [5]

@ 4. Legislativny ramec a vazba na
strategické dokumenty

4.1 VSeobecna legislativa

V publikacii predkladame tri oblasti legislativnych noriem, ktoré maju
suvislost s podporou starnutia os6b na pracovisku. Prvou oblastou je
vSeobecna (zastresujuca) legislativa vymedzujlca zakladny rdmec fungovania
0s6b nielen na trhu prace, vymedzenie ich prav, povinnosti. Daliie dve
oblasti su pracovno-pravne vztahy zamestnancov a zamestnavatelov a
pracovné lekarstvo, ochrana a bezpeénost zdravia pri praci.

Zakladné prava, principy a povinnosti suvisiace s podporou a ochranou oséb
st v SR deklarované Ustavou Slovenskej republiky (zdkon &. 1/1993 Zb. a v
jeho dalich novelach). Ustava zaroveri obsahuje Chartu zakladnych prav a
slobdd, ktora hovori, Ze kazdy obCan SR ma pravo na slobodni volbu
povolania a pripravu k nemu, ako aj pravo podnikat a prevadzkovat inu
hospodarsku ¢innost. Dalej ma kazdy pravo ziskavat prostriedky pre svoje
Zivotné potreby prac. Obcanov, ktori toto pravo nemé6zu bez svojej viny
vykondvat, $tat v primeranom rozsahu hmotne zabezpecuje. (charta
zakladnych ludskych prav a slobod, hlava 4, ¢lanok 26)

K plnohodnotnému pochopeniu a réznym spésobom zaobchadzania
(pristupom) k starnutiu (starndcim zamestnancom) je nutné respektovat
rovny pristup, ktory predchadza moznej diskriminacii na pracovisku (napr.: z
dévodu veku, handicapu, etnicite etc.) Tuto oblast v SR postihuje zdkon
198/2008 Zb. o rovnakom zaobchéddzani a o pravnych prostriedkoch ochrany
pred diskriminaciou a o zmene niektorych zakonov (antidiskriminacny
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zakon). Tato legislativna norma ma vdzbu na predpisy Eurdépskej unie a
zjednocuje niektoré pravne predpisy medzindrodnej i ndrodnej Urovne.

Antidiskriminacny zdkon upravuje pravo na zamestnavanie a pristup k
zamestnaniu, pristup k povolaniu, podnikaniu a inej samostatnej zarobkovej
¢innosti, vratane zacleniovania do profesijného Zivota. Zakon vymedzuje a
definuje priamu a nepriamu diskriminaciu os6b v jednotlivych Zivotnych
situaciach. Priamou diskrimindciou sa rozumie také konanie, kedy sa s
jednou osobou zaobchddza menej priaznivo ako s inou osobou v
porovnatelnej situdcii, a to z dévodu rasy, etnického povodu, narodnosti,
pohlavia, sexudlnej orientdcie, veku, zdravotného postihnutia atd’ (Zakon ¢.
198 /2008 Zb, volne ¢lanok 3)

Zakon taktiez vymedzuje, ¢o sa rozumie rozdielnym zaobchadzanim.
Diskriminaciou nie je rozdielne zaobchadzanie z dévodu veku v pristupe k
zamestnaniu alebo povolaniu, ak je:

a) vyzadovana podmienka minimalneho veku, odbornej praxe alebo doby
zamestnania, ktord je pre riadny vykon zamestnania alebo povolania alebo
pre pristup k uréitym pravam a povinnostiam spojenym so zamestnanim
alebo povolanim nevyhnutn4, alebo

b) na riadny vykon zamestnania alebo povolania potrebné odborné
vzdelavanie, ktoré je neprimerane dlhé vzhladom na datum, ku ktorému
osoba uchadzajuca sa o zamestnanie alebo povolanie dosiahne dochodkovy
vek.

4.2 Pracovnopravne vztahy, podpora zamestnanosti
a zamestnavania

Do tejto oblasti patri predovsetkym zakonnik prace (zakon ¢. 262/2006 Zb., v
zneni neskorsSich predpisov, poslednou novelizaciou presla tato pravna
Uprava v juni 2020). Hlavnymi oblastami, ktoré norma postihuje vzhladom na
starnutie populacie na pracovisku, si ochrana postavenia zamestnanca,
uspokojivé a bezpec¢né podmienky pre vykon prace, spravodlivé
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odmenovanie zamestnanca, riadny vykon prace zamestnancom v sulade s
oprdvnenymi zaujmami zamestndvatela a rovnaké zaobchadzanie so
zamestnancami a zakaz ich diskriminacie. (§ 1a)

Ochrana zamestnancov na pracovisku obsahuje zakaz akejkolvek
diskriminacie z dbévodu zdravotného stavu, veku a dalSich doévodov,
vyplyvajuce z Charty zakladnych prdv a slobéd. ,V pracovnopravnych
vztahoch je zakazana akakolvek diskrimindcia, najmé diskriminacia z dévodu
pohlavia, sexualnej orientdcie, rasového alebo etnického po6vodu,
narodnosti, Statneho obcianstva, socidlneho pévodu, rodu, jazyka,
zdravotného stavu, veku, nabozZenstva ¢i viery, majetku, manzelského a
rodinného stavu a vztahu alebo povinnosti k rodine, politického alebo iného
zmyslania, ¢lenstva a cinnosti v politickych stranach alebo politickych
hnutiach, v odborovych organizaciach alebo organizaciach zamestnavatelov;
diskrimindcia z dovodu tehotenstva, materstva, otcovstva alebo pohlavnej
identifikacie sa povazuje za diskriminaciu z dévodu pohlavia.” (§ 16)

Dalej zakonnik prace venuje zvy$ent pozornost a ochranu pri zamestnani a
pohybe na trhu prace vybranym skupindm obyvatelov. SU nimi
predovsetkym zamestnané osoby so zdravotnym handicapom (v pravnych
normach SR sa pouziva pojmu osoba so zdravotnym postihnutim - OZP, §
237)

Zamestnavanie os6b so zdravotnym postihnutim a znevyhodnenim (0ZZ) ma
v Ceskej republike dlhoroént tradiciu. Legislativne je upravené Zakonnikom
prace (zakon €. 262/2006 Zb.) a ma oporu v zdkone o zamestnanosti (zakon
¢. 435/2004 Zb.), ktory vosiel do platnosti 1. 10. 2004. Tento zdkon sice
ukladd zamestnavateflom povinnost zamestnavat osoby zdravotne
postihnuté aj znevyhodnené, v praxi ale stile pokrivkava informovanost o
moznostiach a konkrétnych podmienkach zamestnavania tychto osbb io
podporach, ktoré tym zamestnavatelia ziskaju. Preto sa dlhodobo nedari
umiestnit vacsinu OZP na trh prace. A ani samy tieto osoby nemaju vidy
dostatok informacii ani potrebnld motivaciu hladat vhodné zamestnanie,
zostdvaju nezamestnané a odkazané iba na davky socialneho systému.

39



Zastupcovia Ministerstva prace a socialnych veci (MPSV), socidlnych
partnerov i neziskovych organizacii dlhodobo usiluji o vybudovanie
komplexného systému, ktory bude transparentny, jednoduchy, dlhodobo
udrzatelny, lahko kontrolovatelny a spravodlivy naprie¢ Sirokym spektrom
zamestnavatelov OZP. To sa doteraz uplne nedari a niekolkokrat pripraveny
zakon o socidlnom podnikani opakovane nepresiel schvalenim. Socidlne
firmy, neziskové organizacie aj ostatni zamestndavatelia tak nadalej vytvaraju
rozne kvalitné podmienky na zamestnavanie 0ZP/0ZZ. Cerstvy vietor do
tejto problematiky prindsa integracné socidlne podnikanie, kde popri
jednoduchej zamestnanosti znevyhodnenych o0s6b zamestnavatelia
podporuju svojich zamestnancov dalSim vzdeldvanim a vytvaranim
podmienok pre ich plnohodnotné zapojenie do spolo¢nosti.

Specidlne opatrenia suvisiace s podporou a ochranou pracovnikov starieho
veku na pracoviskdch zdkonnik prace nepostihuje.

Vzhladom na nevymedzené ohraniCenie starSieho (zamestnanca), pripadne
seniora, je legislativa v SR zamerana predovsetkym na osoby vstupujice do
veku 50 rokov a viac a zdroven sa pohybujlce na trhu prace.

Pracovné lekarstvo, podpora a ochrana zdravia obyvatelov,
bezpecnost a ochrana zdravia pri praci

Systém vykonu a kontroly pracovnych podmienok zamestnancov, teda
zabezpecenie pracovno-lekarskej starostlivosti (PLP), je v SR kompatibilny s
inymi eurdpskymi systémami preventivnej starostlivosti o zamestnancov iba
v oblasti reguldcie a minimalizacie zdravotnych rizik, ktorym je zamestnanec
na pracovisku vystavovany. Systém tejto starostlivosti je teda primarne
zamerany predovSetkym na posudzovanie spoésobilosti zamestnanca v
zmysle jeho konkrétnych osobnych obmedzeni a dalej na hodnotenie
potencidlneho zdravotného rizika pri vykone jeho povolania. Problematika
podpory zdravia zamestnancov a ich bezpecnosti pri vykone prace je v SR
legislativne upravena v sulade s prislusSnymi medzindrodnymi organizaciami a
legislativou EU. Medzi hlavné legislativne normy stvisiace s podporou,
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starostlivostou a ochranou zdravia obyvatelov v pracovnom procese patria
nasledujuce predpisy:

e zakon ¢. 258/2000 Zb. o ochrane verejného zdravia,

e zdkon €. 373/2011 Zb. o $pecifickych zdravotnych sluzbach,

e vyhlaska ¢. 79/2013 Zb., o vykonani niektorych ustanoveni zakona ¢.
373/2011 Zb., o 3pecifickych zdravotnych sluzbach, (vyhldska o
pracovno-lekarskych sluzbach a niektorych druhoch posudkovej
starostlivosti v jej platnom zneni z roku 2017).

V oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci to s najma Smernica Rady
89/391/EHS, Dohovor ILO €. 161, O zdvodnych zdravotnych sluzbach (1985) a
Vyhlédska ¢. 145/1988 Zb. O Dohovore o zdvodnych zdravotnych sluzbach

V zdkone ¢. 373/2011 Zb., O $pecifickych zdravotnych sluzbach su definované
pracovno-lekarske sluzby (dalej PLS) ako preventivne zdravotné sluzby,
ktorych suéastou je hodnotenie vplyvu pracovnej dinnosti, pracovného
prostredia a pracovnych podmienok na zdravie v prvom rade zaistené
vykondvanim pracovno-lekdrskych prehliadok , ktoré sa preventivnymi
prehliadkami s taxativne vymedzenym rozsahom zodpovedajucim typu
vykondvanej prace a veku zamestnanca.

Realizaciou pracovno-lekarskej starostlivosti o zamestnancov sa teda

zaobera vyhlaska Ministerstva zdravotnictva ¢. 79/2013 Zb., o pracovno-
lekarskych sluzbach a niektorych formach posudkovej starostlivosti.

Zakladnymi povinnostami lekara PLS definované siéasnym znenim vyhlasky
su:

e hodnotenie zdravotného stavu,

e poradenska ¢innost,

e dohlad zmluvného lekdra.

V sucasne platnej novele vyhlasky bola jej vykonavacia cast rozsirena o
ustanovenia definujiuce minimalny cas potrebny na jedno zamestnanecké
miesto/rok pre poradenstvo a dohlad nad pracovnymi podmienkami,
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vratane Skolenia na 10-40 minut pre prace zaradené do prvej az Stvrtej
kategérie rizika. Tieto nové ustanovenia vytvaraju isty ¢asovy priestor na
rieSenie problematiky, ktora doterajSimi novelami a Upravami legislativnych
predpisov v pracovno-lekarskej starostlivosti nebola doteraz plne pokryt3,
teda problematike pracovnej schopnosti zamestnancov. VSeobecne sa da
povedat, Ze pracovno-lekarske sluzby by sa nemali vnimat iba ako ,,zakonom
vynutend povinnost” zamestnavatela, pretoZe zabezpecenie kvalitného
vykondvania tychto sluzieb ma znacny vplyv na ekonomiku kazdej firmy a
cielom kazdého zamestnavatela je predsa mat zdravotne spésobilych
zamestnancov s minimalnou chorobnostou a vysokou pracovnou
schopnostou. .

4.3 Narodné strategické dokumenty suvisiace so
starnutim obyvatel'stva na pracovisku

4.3.1 Strategicky ramec politiky zamestnanosti do roku 2030

Material si kladie za hlavny ciel: ,V roku 2030 bude slovensky trh prace,
opierajuc sa o kooperujuce a efektivne sluzby zamestnanosti, schopny
reakcie na globalne trendy, a bude zabezpedovat ako déstojnd pracu pre
obyvatelov Ceskej republiky, tak dostatok pracovnej sily zodpovedajticej

“

poziadavkam ceského hospodarstva Na splnenie tejto vizie bude
predovsetkym vyuzivat Styri navzajom prepojené piliere. Tie sa tykaju oblasti
mapovania a analytického Setrenia predikcie a prevencie, stojace na
vybudovanom systéme predikovania vyvoja trhu prace. Individualizacia
jednotlivych opatreni politiky zamestnanosti, kedy opatrenia budu viac ,Sité
na mieru”, ako pre zamestnancov (osoby), tak zamestndvatelom i
$pecifickym potrebdam regiénov v SR. Pilier adaptacie bude podporovat
maximalnu pripravenost (prispdsobenie) vsetkych aktérov trhu prace, na
meniace sa podmienky a na dopady 4. priemyselnej revollcie. Poslednym
pilierom je efektivizacia: tj. implematdacia sluzieb zamestnanosti s podporou
inovacii, ICT technoldégiami a vyuzitim socialnych sieti a aplikacii suvisiacich s
trhom prace. [6]
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K tejto vizii sa v materiali viazu opatrenia, ktoré maju vytyCeny stav naplnit.
Tieto sU zamerané ,na motivaciu zamestnavatelov k rozvoju a vyuzivaniu
flexibilnych organizacii prace a inych opatreni podporujucich zladenie
rodinného a profesijného Zivota pri sibeznom zabraneni vzniku prekarizacie
prace.” [7]

V oblasti podpory zamestndvania a pracovnej aktivity vzhladom na
predlZzovanie veku obyvatelov je v materidli konstatované: ,V
predchadzajlcich ¢astiach Strategického ramca bola niekolkokrat spomenuta
problematika demografickych zmien a demografického starnutia. Ide o jeden
z hlavnych prierezovych problémov, ktorému bude musiet trh prace (a
socialna politika ako celok) v nasledujucich rokoch celit.” [8]

S demografickym starnutim je Uzko spojena taktiez problematika
déchodkového systému v CR: ,Politika zamestnanosti by sa mala usilovat o
to, aby dochodkovy systém okrem iného reflektoval poziadavky trhu prace a
pozitivne motivoval zamestnancov v predlZzovani ich aktivheho profesijného
Zivota. Tuto motivaciu je vSak s ohfadom na potreby a moznosti starsich
0sbb nutné previazat s dalSimi podpornymi opatreniami umoziujdcimi
star$im osobam zostavat dlhSie ekonomicky aktivnymi a respektujicimi
koncept age managementu.” [9]

4.3.2 Zdravie 2030: Strategicky ramec rozvoja starostlivosti o
zdravie v SR do roku 2030

Uvdadza sa tu vSeobecny zastresSujuci ciel, ktory spociva v tom, aby sa zdravie
vsetkych skupin obyvatelov nadalej zlepSovalo. Tento zastresujuci ciel sa ma
dosiahnut pomocou uvedenych $pecifickych cielov, ktorymi je zvySujlca sa
di?ka dozitia v zdravi v Ceskej republike, zmen3ovanie vplyvov spésobujucich
nerovnosti v zdravi, stabilizdcia verejného zdravotnictva a budovanie
profesijnej Struktury. Mal by sa zniZovat vekovy priemer lekarskeho
personalu a zlepSovat jeho ohodnotenie. Zdravy Zivotny styl by mal byt
podporovany z verejnych vydavkov s dOGrazom na prevenciu a podporu
zdravia v priebehu celého Zivota. Ako posledny Specificky ciel sa uvadza
zniZzovanie spotreby navykovych latok v populdcii, rovnako ako pdsobenie
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inych skodlivych latok a hluku. Dokument zhffia hlavnu viziu tak, Ze je cielom
zabezpetit dostupnl zdravotnU starostlivost vietkym obcanom Ceskej
republiky bez ohladu na ich socidlne a geografické prostredie. Sicastou toho
je aj podporovat obéanov v tom, aby sami viac dbali o svoj zdravotny stav.
[10]

4.3.3 Stratégia vzdelavacej politiky CR do roku 2030

Jednym z dvoch hlavnych cielov materidlu je ,zamerat vzdeldvanie viac na
ziskavanie kompetencii potrebnych pre aktivny obciansky, profesijny a
osobny zivot.” [11]

Délezité faktory, ktoré pravdepodobne budid do budicnosti ovplyvriovat
proces celoZivotného ucenia, budl vychadzat predovsetkym v ziskavani a
osvojovani kompetencii, suvisiace so spoloc¢enskymi narokmi 21. storocia.

K vacésej individualizacii vzdeldvania ,mozZe prispiet oi vacsia integracia
digitalnych technoldgii do vyucby rovnako ako vacsi priestor pre vyucbu v
realnom svete mimo $koly — v obci, instittciach, firmach, v prirode a pod.”
[12]

Délezitym stycnym prvkom je uzke prepojenie a spatnovazobné
ovplyviiovanie medzi sférou vzdeldvania a svetom prace, kde vzdeldvaci
systém (Skolsky systém) bude ,reagovat na meniace sa poZiadavky a potreby
trhu prace. Je délezité, aby vazba bola obojstranna a komunikacia medzi
sférou prace a sférou vzdelavania bola funkéna a efektivha. Nemenej
dolezité je posiliovanie podnikatelského ducha a podpora aspiracii na
zacCatie a prevadzkovanie vlastného podnikania.” [13]

Stratégia pripravy na starnutie spolo¢nosti 2019 — 2025 na narodnej urovni
je ucelenym koncepénym materidlom, ktory ma ambiciu sa zaoberat
pripravou na starnutie a starnutim populacie. Gestorom tychto materialov,
ktoré maju tradiciu uz od roku 2002, je MPSV. Material prindsa priority a
sadu opatreni, ktoré postihuju Siroku $kdlu oblasti ludského Zivota, tj ludské
prava, financné zabezpecenie v starobe, byvanie, zdravie a prevencia,
socidlne sluzby a starostlivost, zamestnanost a celoZivotné vzdelavanie,
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podpora medzigeneraénych vztahov a bezbariérovost a aktivne starnutie.
[14] (Odkaz na material na webovych strankach, stratégia v ¢ase vzniku tejto
publikacie nepresla oficidlnym schvalenim na drovni vlady SR, ako narodny
dokument pre podporu a pripravu spolo¢nosti na starnutie populacie.)

Q 5. Vyznamné vyskumné projekty v
oblasti pracovnej schopnosti, prehl'ad
publikovanych clankov

Ako bolo uvedené vyssie, problematika konceptu pracovnej schopnosti a age
managementu vstupila do Ceskej republiky  prostrednictvom
medzinarodného projektu OP Ludské zdroje a zamestnanost , Stratégia Age
Managementu v Ceskej republike”, ktory realizovala Asocicia institdcii
vzdelavania dospelych SR, o.s. v rokoch 2010-2012. Partnermi projektu bol
Urad prace Brno-mesto, Univerzita Palackého v Olomouci, Masarykova
univerzita a zahrani¢énym partnerom Finnish Institute of Occupational Health
(Finsko).

Medzi hlavné aktivity projektu patrilo spracovanie komparativnej analyzy
podmienok a pristupov pouzivanych v CR a vo Finsku pre cielovi skupinu
0s6b vo veku 50 plus, zoznamenie a preskolenie cCeskych odbornikov s
produktom ,Age Management Training”“, pilotné overenie konceptu
pracovnej schopnosti a metodiky ,,Work Ability Index “ na cielovej skupine
o0sO6b 50+, zhodnotenie uplatnitelnosti ndstrojov v rdmci SR a pilotné
overenie zavedenia age managementu v rdmci riadenia vzdelavacej
organizacie.

Doélezitymi vystupmi projektu boli dve nasledujtice publikacie:

1. Cimbdlkova a kol. Age Management. Komparativna analyza pristupov a
podmienok vyuZivanych v Ceskej republike a vo Finsku. Praha: AIVD CR,
2011. ISBN 978-80-904531-2-8.
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2. Cimbalkova a kol. Age Management pre pracu s cielovou skupinou 50+.
Metodickd priruc¢ka. Praha: AIVD SR, 2012. ISBN 978-80-904531-5-9.

Aktivity tohto projektu boli v roku 2012 ocenené Narodnou cenou kvality SR
za podporu age managementu v Ceskej republike.

Na tento projekt nadviazal dalsi medzindrodny projekt v ramci OP
Zamestnanost ,Implementicia Age Managementu v Ceskej republike®,
ktory opat realizovala Asocidcia institucii vzdeldvania dospelych SR, o.s. v
rokoch 2013-2015. Medzi partnermi projektu patril Urad prace Brno-mesto,
Masarykova univerzita, Gender Studies a zahrani¢nym partnerom bola
spoloénost Blik op Werk (Holandsko). Hlavnym cielom projektu bolo
vytvorenie nastrojov na rieSenie problematiky cielovej skupiny oséb vo veku
50 plus na trhu prace formou implementdcie principov age managementu za
podpory medzindrodnej spoluprdce. V ramci projektovej aktivity boli
vyvinuté tri nové moduly vzdeldvacich aktivit so zameranim na koncept
pracovnej schopnosti, bolo vykonané pilotné testovanie merania pracovne;j
schopnosti pomocou metddy Work Ability Index u celkom 240 oséb a
vytvorena tematicka siet organizécii, ktoré sa problematikou zaoberaju.

Dolezitymi vystupom projektu bola publikacia Novotny P., Bosnicova N.,
Bfenkova J. a kol. Age Management. Ako rozumiet starnutiu a ako nan
reagovat. MoZnosti uplatnenia age managementu v Ceskej republike. AIVD
CR: 2014. ISBN 978-80-904531-7-3.

Na realizaciu vystupov tohto projektu nadvazuju dalSie odborné ¢lanky:

1. Hlado P., Pokorny B., Petrovovd M. Pracovné schopnosti slovenskej
pracovnej veku 50+ a vztahy medzi vyberovymi demografickymi a
antropometrickymi variablemi. Kontakt, 19, 145-155, 2017.

2. Petrovova M., Pokorny B., Hlado P., Meranie indexu pracovnej
schopnosti u stargich pracovnikov v Ceskej republike, Pracovné
lekarstvo 70, No. 1-2, p. 27-37, 2018.

3. Petrovovd M., Pokorny B., Hlad P., Age management a index
pracovnej schopnosti — nastroje na podporu zamestnavania
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starnucich pracovnikov, Pracovné lekarstvo 70, No. 1-2, p. 38—44,
2018.

4. Rasticovd, M. a kol. Praca, alebo dochodok?: seniori, trh prace a
aktivne starnutie. Prvé vydanie. Brno: B&P Publishing, 2018. ISBN
978-80-7485-177-3.

5. Pokorny, B., Storovd, |. Objektivizicia pracovnej schopnosti
meranim Work Ability Index — rodovy pohlad. Brno: B&P Publishing,
2018.

Od roku 2019 realizuje Ustav pedagogickych vied (Masarykova univerzita) a
Age Management z.s. projekt Technologickej agentury SR ,Modifikacia
finskeho vzdelavacieho programu Towards Successful Seniority na zaklade
aktudlnych potrieb ucitelov strednych $kol“ (Profesna seniorita). Hlavnym
cielom projektu je na zaklade aktualnych potrieb cielovej skupiny, ktorymi su
ucitelia v strednom odbornom skolstve v Juhomoravskom kraji, modifikovat
a nasledne vedecky overit efekt finskeho vzdelavacieho programu Towards
Successful Seniority (Smerom k Uspesnej profesnej seniorite) na
optimalizaciu pracovnej schopnosti a prevenciu syndromu vyhorenia ucitefov
strednych $kol. V ramci projektu bolo tiez realizované meranie pracovnej
schopnosti metddou Work Ability Index u viac ako 500 ucitelov.

Vysledky merani pracovnej schopnosti su uvedené v odbornom c¢lanku
autorov. -Secondary School Teachers: Vyskum udlohy Burnout, Sense of
Coherence, Work-Related and Lifestyle Factors, Int. J. Environ. Res. Public
Health 17, 9185, 2020.

Od roku 2010 je v CR koncept pracovnej schopnosti rozvijany najmi
prostrednictvom projektov realizovanych prostrednictvom ESF. V roku 2017
vyhlasilo MPSV vyzvu €. 079 , Age management, mudra zmena v riadeni,
prileZitost k rastu”, v rdmci ktorej bolo vybranych na podporu viac ako 100
projektov z cielovej skupiny zamestnavatelov.

V ramci akademického prostredia sa do podpory vyskumu alebo do vyucby
age managementu zapojili aj ¢eské univerzity, najma Masarykova univerzita
(Ustav pedagogickych vied), Univerzita Karlova v Prahe (Katedra andragogiky
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a personalneho riadenia), Mendelova univerzita v Brne (Ustav prava a
humanitnych vied) . Problematika konceptu pracovnej schopnosti je aj
predmetom bakalarskych a diplomovych prac. Analyza pracovnej schopnosti
pri réznych profesidch pomocou nastroja Work Ability Index na ndrodnej
Urovni zatial v SR realizovand nebola.

a8 : :
4_a 6. Uplatnenie konceptu pracovnej

schopnosti a age managementu na arovni
jednotlivcov i organizacii a firiem

Ako uZ bolo v Uvodnej casti konStatované, pre lepsSie porozumenie
problematike starnutia v pracovnom Zivote vznikol vo Finsku v 80. rokoch
minulého storocCia tzv. koncept pracovnej schopnosti [15], ktory povaZuje
pracovnu schopnost ¢loveka za klicovy ukazovatel jeho uplatnenia na trhu
prace. V kontexte sucasne;j situdcie, ktorej dominuje demografické starnutie’
populacie a teda aj celkové starnutie pracujucej populacie, jeho vyznam
neustdle rastie. Na udrZanie starnucich zamestnancov na trhu prace je
nevyhnutné vytvorit podmienky, ktoré budu zohladriovat ich zdravie, fyzicky
stav i dusevnu kapacitu, ale tieZ ich budd motivovat k dlhsiemu pracovnému
Zivotu. Do popredia sa preto zadinaju dostavat otazky udrzania pracovnej
schopnosti zamestnancov do vysSieho veku, ktoré zahfriaju nielen oblast
zdravia, ale aj kompetencii, motivacie, postojov a podmienok na pracovisku,
ktoré spaja prave koncept pracovnej schopnosti.

> Zva&iovanie podielu starych oséb v populdcii je désledkom demografickej revolucie
a je sposobené predovsetkym poklesom urovne pérodnosti.
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6.1 Age management

Age management (AM) predstavuje spdsob riadenia organizacie/podniku s
ohlfadom na vek, schopnosti a potencidl jeho zamestnancov a nutne teda
zahfria vsetky vekové skupiny na pracovisku. Ak chceme pozitivne ovplyvnit
metddy riadenia organizacie, je vhodné, aby boli pokial mozno objektivne
zistené, popisané, pripadne novo zavedené do praxe vsetky postupy a
metddy, ktoré mozu pozitivne ovplyvriovat jej vykonnost a prosperitu.

Pre efektivne zavadzanie konkrétnych a meratefnych opatreni age
managementu do praxe organizacii a firiem je zakladnym predpokladom
hodnotenia naplifiania jednotlivych pilierov age managementu, ale aj
objektivna znalost vysledkov merania pracovnej schopnosti zamestnancov.

Presné popisanie a hodnotenie vychodiskového stavu riadenia organizacie je
zakladom pre nasledné odporucania veduce k jej efektivnejSiemu riadeniu.
Popis spojeny s kvantifikaciou zakladnych pilierov age managementu ma ciel
urcit smer a ciele zavadzanych opatreni age managementu v organizéciach a
vo firmach [16]. Pre tento proces je vyhodné pouZivat systém pochadzajuci z
Finskeho institutu pracovného zdravia (FIOH), ktorého experti definovali
osem pilierov age managementu, ktoré sa vzajomne ovplyvniuju. Ich prehlad,
ktory je urceny na efektivhe vyhodnotenie vychodiskového stavu age
managementu, je uvedeny v nasledujucich bodoch.

Znalost problematiky veku.

Ustretové postoje k starnutiu.

Dobry manazment, ktory rozumie individualite a rozdielnosti.
Kvalitné a funkéné opatrenia age managementu.

Zaistenie dobrej pracovnej schopnosti a motivacie.

Vysoka uroven kompetencii.

Dobra organizacia prdce a pracovného prostredia.

© N o Uk WwN R

Spokojny Zivot.

49



Identifikdcia a kvantifikacia vietkych dsmich pilierov a stupefi ich napltiania
by mal tvorit zékladné vstupné data pre tvorbu stratégie a zavadzanie
opatreni age managementu na Urovni organizacie, firmy.

Je zrejmé, Ze age management vo vSseobecnej podobe povaZzujeme za spdsob
riadenia jednotlivych faktorov pracovnej schopnosti, ktord je v tomto
koncepte tvorena tzv. Domom pracovnej schopnosti. Ten zahffia zdravie,
kompetencie, hodnoty, motivaciu postoja, pracovné podmienky a tieZ oblast
zlad'ovania rodinného pracovného Zivota [17].

6.2 Age management na urovni jednotlivca

Na hrozby poklesu alebo straty pracovnej schopnosti zamestnanca je mozné
na urovni jednotlivca reagovat ,osobnym age managementome” teda
podporou preventivnych a intervenénych opatreni, ktoré majua za ciel
podporit pracovnu schopnost jednotlivca a vytvorit predpoklady nielen pre
jeho uplatnenie na trhu prace, ale najma pre jeho dlhSie. a kvalitny Zivot.
Posilfiovanie individudlnej pracovnej schopnosti je moZné realizovat
prostrednictvom opatreni z oblasti zdravia a funkénej kapacity, posilfiovanim
osobnych kompetencii a pracovnej motivacie zamestnanca, zlepSovanim
jeho pracovného prostredia, ale tiez nezanedbatelnou mierou v oblasti
mimopracovnej, teda v oblasti zladovania jeho zladovania osobného a
pracovného Zivota.

6.3 Age management na urovni organizacii a firiem

Hodnota ludskej prace je pre zamestndvatela kli¢ovym aspektom jeho
Uspechu. Udrziavanie pracovnej schopnosti predstavuje metodické a
cielavedomé prijimanie opatreni zalozené na spolupraci medzi pracovnikom

6 Osobnym age managementom autori chapu opatrenia, ktoré prijima
jednotlivec na podporu svojej osobnej pracovnej schopnosti.
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a zamestnavatelom, ale aj medzi spolupracujucimi organizaciami v ramci
trhu prdce. Tieto <cinnosti vyZaduju dobru spoluprdcu pracovnikov
a managementu, pricom klGiéovu Ulohu v zabezpelovani a presadzovani
vhodnych nastrojov age managementu maju manazéri, v ktorych pravomoci
je vytvérat a menit pracovné podmienky. Velky vplyv na pracovnu schopnost
ma aj uroven pracovno-lekarskej starostlivosti a organizdcie bezpecnosti
prace, kde kfucovu ulohu zohrava najmad miera prevencie a odstrafiovania
pracovnych rizik na pracovisku [16].

6.4 Pracovna schopnost na individualnej arovni

Jednym z urcujucich pojmov AM je ,pracovna schopnost”, ktord mozno
objektivne posudit pomocou nastrojov kvantifikujicich jej mieru. Medzi nimi
popredné miesto zaujima metdda objektivizacie pracovnej schopnosti
zalozend na dotaznikovom spdsobe hodnotenia/merania jednotlivych
faktorov pracovnej schopnosti s vysledkom, ktory mozno kvantifikovat ako
index pracovnej schopnosti WAI — Work Ability Index [15].

Moderné ponatie riadenia pracovnej schopnosti a jej podpory je viazané na
identifikaciu moZnosti, ako rozpoznat jej pokles ¢i zhorSenie skér, nez dojde
k jej vyznamnému poklesu, alebo az k jej definitivnej strate, teda na
identifikdciu mozZnosti, ktorymi moZno predchadzat vzniku pracovnej
neschopnosti alebo predéasnému odchodu. zamestnanca z pracovného
Zivota.

Pracovna schopnost je zaloZend na rovnovahe medzi zdrojmi pracovnika a
narokmi jeho prdce, ktord sa v priebehu Zivota meni, preto je optimalne
hladanie dobrej a konkurencieschopnej pracovnej schopnosti Ulohou po cely
pracovny Zivot. Schopnost ¢loveka uplatnit sa na trhu prace v suvislosti s
predlZujlcou sa dizkou pracovného Zivota vyZaduje ako zakladny predpoklad
najma dobré zdravie, ale nemenej doleZité su aj dalSie faktory, ktoré tuto
schopnost ovplyviuju. Stale dolezitejsiu Glohu vsak zohrava aj schopnost udit
sa a tym aj prisposobovat sa okolitym zmendm a poZiadavkdm na
kompetencie, ale su to aj naSe hodnoty, postoje a motivacia k praci.
Vyraznym faktorom je tieZz spokojnost s vykondvanou pracou a podmienkami
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na pracovisku. V tejto slvislosti sa Coraz CastejSie objavuje aj termin ,pocit
pohody pri praci“, ktory hra dolezitd ulohu nielen u starnucich
zamestnancov. VSetky uvedené faktory tvoria koncept pracovnej schopnosti
a boli usporiadané do tzv. ,Domu pracovnej schopnosti“ [17, 19, 20], ktory
tvori Styri zdkladné poschodia: zdravie — kompetencie — motivacia —
pracovné prostredie.

Priklady aktivit, ktoré povazujeme v tychto poschodiach za dominantné, su
uvedené v nasledujucom prehlade.

6.5 Praktické priklady podpory pracovnej
schopnosti z irovne podniku

Priklady podpory pracovnej schopnosti podla jednotlivych poschodi:

a) Zdravie a funk¢éna kapacita (1. poschodie)

e zdravy Zivotny Styl a podpora zdravého stravovania,

e zdravotné ,balicky“ — pravidelné meranie hodnét tlaku, cukru, BMI,
vakcinacie,

e zamestnanecké zdravotné benefity (relaxacné masaze, rozsirené
zdravotné prehliadky),

e rehabilitacné a rekondi¢né programy,
e zakaz fajcenia na pracovisku (program na odvykanie od fajcenia alebo k

problematike obezity pre zamestnancov).

b) Kompetencie (2. poschodie)

e trainee program,
e adaptacné programy pre novych zamestnancov,

e pravidelne aktualizované plany vzdelavania,
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e pldnovanie Skoleni s prihliadnutim na potreby réznych vekovych
generacii (starndci pracovnici — napr. informacné technolégie a
jazykové kurzy),

e Skolenie prezencnou, online alebo e-learningovou formou,
e medzigeneracna spolupraca (diverzita timov), mentoring,

e riadenie kariéry a knowledge management.

c) Motivacia, hodnoty a postoje (3. poschodie)
e pravidelné hodnotenia zamestnancov so svojimi nadriadenymi,

e pravidelné prieskumy angaZovanosti s otazkami na spokojnost
zamestnancov,

e problematika zladovania rodinného a pracovného Zivota a programy na
ich podporu flexibilnej formy prace, zdielané pracovné miesta, a pod.),

e programy na podporu zamestnancov (napr. pri priliSnom strese —
,umenie odpocivat’, prevencia syndrému vyhorenia, time
management),

e podpora uspokojenia z prace a zachovania pracovnej pohody
(teambuildingy, workshopy,..),

e plany pre zamestnancov, ktori sa po dlhsej dobe vracaju do prace (napr.
po MD, RD alebo pri dlhodobom ochoreni),

e pomoc handicapovanym,

o firemné skolky.

d) Priestor pracoviska (4. poschodie)

e otvorena firemna kultura a zodpovedajuci Styl vedenia zaloZeny na
reSpekte ku vietkym generaciam,

o Specifické pracovné prostredie s fyzikanim alebo psychickymi aspektmi
ohrozuju zdravie zamestnanca,
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e ergondmia prace, workshopy s fyzioterapeutmi (sprdvne sedenie,
rozloZenie stolov, cvic¢enie pri praci atd"),

e prispésobenie a zlepSenie organizacie prace (napr. ¢asu smien vo
vyrobe cyklom spdnku a bdelosti, prevencia casového stresu a
prepracovanosti),

e rotdacia prace,

e pracovné prostredie s relaxacnymi zénami.

6.6 Zhrnutie prieskumu zameraného na znalost
konceptu pracovnej schopnosti zamestnavatel'ovi v
SR

V ramci zbierania podkladov na tvorbu tejto publikidcie sme oslovili
zamestnavatelov, aby sme zmapovali situdciu v praxi organizdcii a firiem.
Nasim ciefom bolo ziskat informacie nielen ohladom uplatiiovanych
principov age managementu, ale predovsetkym spatnu vazbu o znalosti
konceptu pracovnej schopnosti v ¢eskych firmach av organizaciach. Hoci nas
prieskum nemoino povazovat za reprezentativny, poskytol nam aspon
zakladnU spatnu vizbu z prostredia zapojenych zamestnavatelov Ceskej
republiky.

Aj ked koncept merania pracovnej schopnosti dokaze organizacidm a firmam
zaistit vstupné meratelné data pre identifikaciu vhodnych aktivit na udrzanie
pracovnej schopnosti ich zamestnancov, nie je v praxi Ceskych firiem a
organizacii zatial vyuzivany. Iba 17 % zapojenych spoloc¢nosti uviedlo, Ze sa
stretli s nastrojom merania pracovnej schopnosti (Work Ability Index). Ako
najCastejSie  aktivity, podporujuce udrzanie pracovnej schopnosti
zamestnancov, firmy a organizdcie uvadzali flexibilné formy préce
(spominané 21 x), systém volitefnych benefitov (spominané 18 x) a
ergondmia na pracovisku (spominané 15 x). Medzi najmenej Casté aktivity,
ktoré spolocnosti zvolili, patrili benefity zamerané na starSich zamestnancov
a ich individualne potreby (spominané 5 x), planovanie a spolo¢na priprava
na odchod do dbéchodku so starSimi zamestnancami (spominané 4 x), a
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zavadzanie technolégii vhodnych pre starsich pracovnikov ( spomenuté iba 1
x). Preventivne programy rieSiace rotaciu zamestnancov vyuzivala iba jedna
zapojena spolocnost.

Detailné vysledky prieskumu su uvedené na webovej stranke projektu:

https://www.agemanagement.cz/zahajujeme-realizdciu-projektu-

strategickeho-partnerstvi-erasmus-work-ability-management/

6.7 Meranie pracovnej schopnosti zamestnanca

Ako bolo vyssie uvedené, jednym z hlavnych nastrojov age managementu je
objektivne zistenie pracovnej schopnosti zamestnancov v organizaciach a
firmach. V SR od roku 2012 aplikuje Age Management z.s. postup
kvantifikovania pracovnej schopnosti pomocou dotaznika pracovnej
schopnosti Work Ability Index’ [18, 21].

Vysledky sustavného poufZitia tejto metddy na zistovanie Urovne pracovnej
schopnosti naznacuju, Ze prave rovnovaha medzi zdrojmi ludského zdravia a
poziadavkami a charakterom prace, su doélezitymi rozmermi pracovnej
schopnosti [19].

7 WAI sa postupne stal jednym zo Standardnych ndstrojov na objektivne
postdenie pracovnej schopnosti. Jej Urover je touto metddou zistovana
prostrednictvom dotaznika s 25 otdzkami a 85 predpripravenymi
odpovedami. Tie su nasledne jednotnym spésobom vyhodnocované a
vysledkom je zisk celkového skére v rozmedzi 7-49 bodu, pricom podla
dosiahnutého vysledku moéZeme definovat pracovnu schopnost v Styroch
kategoéridch nizka — priemerna — dobra — vynikajuca.
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6.8 Vyuzitie metody WAI k objektivnemu zisteniu
pracovnej schopnosti zamestnancov firiem a
organizacii v SR

Age Management, z.s. je v sucasnej dobe jedinym pracoviskom v SR, ktoré sa
problematikou merania pracovnej schopnosti komplexne a sustavne
zaoberd. Do roku 2020 bol drzitefom licencie na vykondvanie merania indexu
WAI pre CR a SR, ktoru ziskal na zaklade preskolenia a splnenia odbornych a
organiza¢nych poziadaviek garanéného pracoviska, ktorym je finsky FIOH.
Vysledky vySetrovania pracovnej schopnosti su uloZzené v databdze WAI,
ktoru spravuje tato organizdcia, a z ktorej je mozné tieto prisne
anonymizované hodnoty pouZivat pre SirsSiu interpretaciu nameranych dat.
Nasledujuci text je spracovany s vyuzitim nameranych dat WAI u viac ako 2
000 zamestnancov z réznych typov slovenskych pracovisk zamestnanych na
réznych pracovnych poziciach, ktorych pracovna schopnost bola v SR merana
v rokoch 2015-2020.

Z tychto individudlne uloZzenych dat je moiné pre dalSie hodnotenie
pracovnej schopnosti pouZit ddta 1 655 respondentov, ktori dotaznik WAI
vyplnili takym spdsobom, Ze z neho je mozné potrebné hodnoty pre vypocet
indexu WAI ziskat. Subor 1 655 respondentov je tak tvoreny 903 muZmi vo
veku 19-77 rokov a 752 Zenami vo veku 21-75 rokov.

Sdhrnne v jedinom bodovom grafe su tieto vysledky predstavené na
nasledujucom obrazku.
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Obrdzok 1: Vysledky merania WAI v CR

Ako doterajsie Ceské i zahrani¢né Studie venované meraniu pracovnej
schopnosti pomocou WAI ukazujd, pracovna schopnost ma tendenciu sa s
vekom znizovat. Nie je to ale dramaticky pokles a priemerné hodnoty indexu
u pracujucich os6b v celom ich pracovnom Zivote mozu zostavat prevazne v
kategdriach vynikajluce a neskor dobré (az do hodnoty 37 bodov). Siborom
individudlnych hodn6t indexu WAI moézZeme preloZit smernicu, ktora
kvantifikuje priemerny pokles indexu WAI s vekom. Pre subor 1655
zamestnancov Ceskych podnikov a organizacii je to pokles o cca 0,9 bodu za
10 rokov, teda v celom profesnom veku zamestnanca je to pokles o cca 4
body. V zmeranych suboroch c¢eskych zamestnancov bol zaznamenany
rychlejsi pokles indexu WAI pre Zeny ako muZov (0,8 bodu oproti 1,0 bodu za
10 pracovnych rokov), ale ovela vyznamnejsi pokles u fyzicky pracujicej
populacie 1,4 bodu/10 rokov proti dusevne pracujicim s iba 0,5b/10 rokov.
Je teda zrejmé, Ze bez ohladu na pohlavie je 675 fyzicky pracujucich
zamestnancov z tychto vysSetrovani vystavenych 2,5-nasobne rychlejSiemu
poklesu ich pracovnej schopnosti s vekom, nez je tomu u cisto dusevne
pracujucich osob.
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Je zrejmé, Ze tato metdda poskytuje aj mnoho dalSich hlbsich interpretacii,
ktoré mozu objasnit vplyv jednotlivych faktorov pracovnej schopnosti ako na
individualnej Urovni, tak aj na drovni podnikovej. Zakladnym aspektom je
véak zabezpelenie toho, aby ziskané data zostali prisne dbverné.
Zamestnavatel nesmie dostat informacie vo forme, ktord by mohla odhalit
identitu zamestnanca. Vyplnenie dotaznikov indexu pracovnej schopnosti je
tiez vzdy dobrovolné. lba zamestnanec, ktory je dostatoCne presvedceny o
anonymite svojej vypovede voci zamestnavatelovi, mézZe slobodne vyjadrit,
ako subjektivne vnima rézne faktory ovplyvriujlice jeho pracovnu schopnost.

Uréitym ,slabym miestom” tejto metddy je jej prilisné sustredenie na oblast
zdravia, ¢o so sebou okrem dalSich aspektov metddy prinasa povinnost
uvadzat velmi citlivé osobné zdravotné data. Negativa tohto postupu (WAI
1.0) sa snazi zmiernit novo zavadzand metéda WAI 2.0 — Personadlny a
firemny radar.

6.9 Work Ability Index 2.0 (Personal & Company
Radar)

V poslednych rokoch dochddza k poZiadavke na nova Strukturalizaciu
konceptu age managementu, respektive k novSiemu pohladu na
kvantifikdciu objektivneho zistovania pracovnej schopnosti zamestnanca v
pracovnom prostredi. Zdsadnym v tomto novom pohlade je snaha priblizit
tieto postupy k manaZmentu organizacie, ktorej pracovnici su objektom
kvantifikovatelného zistenia pracovnej schopnosti. Vysledkom je novy
nastroj pochdadzajuci z novych vyskumov v tejto oblasti, ktory jeho tvorcovia
nazvali Personalny a firemny radar [22].
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6.9.1 Personalny radar

Persondlny radar predstavuje inovovany na’\stroj8 na individualne posudenie
pracovnej schopnosti a spokojnosti zamestnanca, ktory rozsiruje pévodny
WAI 1.0 o merani dalSich faktorov smerujucich k lepSiemu pochopeniu
pohody zamestnanca na pracovisku a umoznujuci tak komplexnejsie zistenie
dbévodov ¢i prekdzok braniacich jej optimalizacii. Ich odstranenie potom
mbZe viest k posilneniu jeho pracovnej schopnosti. Vystupy poskytnu
pracovnikovi novy obraz na mieru jeho pracovnej schopnosti a dévody jej
sucasného stavu, vedenie organizacie potom anonymné Udaje o pracovnej
spokojnosti ich zamestnancov, ktoré umozZnia cielene zamerat p6sobnost
prijatych opatreni v tejto oblasti. To je predmetom druhej casti rovnakého
procesu nazvanej Firemny radar.

6.9.2 Firemny radar

Na zdklade dat ziskanych od vietkych zamestnancov firmy/organizacie v Casti
nazvanej Personalny radar je mozné kvantitativne hodnotit index pracoviska
v troch hlavnych oblastiach s maximalnym vplyvom na pracovnu schopnost,
tj zataz, stres a index pracovnej pohody. Tym je mozné ziskat zdkladné data
pre rozhodovaciu ¢ast procesu age managementu vo firme pre jeho
implementaénl Cast. Firemny radar sa tak stdva procesnym nastrojom na
nastavenie potrebnych opatreni v organizacii vediucom k udrzatelnej
zamestnanosti a zlepSeniu jej produktivity.

Podla Illmarinena by najdélezitejSou snahou malo byt predizenie aktivneho
pracovného Zivota a zatraktivnenie prace ako takej. K tomu treba riadit
zmeny, ktoré v pracovnom Zivote nastavaju a zaroven zvysit pocit pohody pri

® Dotaznik personalneho radaru ma 23 otazok formulovanych konformne s
obsahom a faktormi domu pracovnej schopnosti. Zahfiia 5 faktorov
zistujucich pohodu zamestnanca/pracovnika v jeho préci a ako Siesty faktor
je Sest otazok zistujucich jeho pracovnu schopnost.
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praci. DoleZité je tieZ prepojit naroky prace s ostatnymi oblastami Zivota,
pretoZe pracovny Zivot nie je izolovany od Zivota osobného a rodinného. Je
teda klfucové, aby na vsetkych urovniach doslo k Uspesnému prepojeniu
starnutia a pracovného Zivota [19].

Prijat opatrenia na udrZanie a podporu pracovnej schopnosti sa oplati v
akejkolvek faze pracovného Zivota zamestnanca. Faktory prispievajuce k
oslabeniu pracovnej schopnosti zacinaju byt viditelné zhruba okolo
Styridsiateho piateho roku veku pracovnika. Objektivne zistenie pracovnej
schopnosti napriklad meranim indexu WAI je preto vhodné u zamestnancov
akéhokolvek veku, podpora jednotlivych faktorov, najma v oblasti zdravia,
celkom nepochybne neméze byt sustredend iba na zamestnancov starSieho
veku, ale mala by byt proaktivhe zaradend pocas jeho celého pracovného
Zivota [23] .

Autori publikidcie su presvedceni, Ze koncept pracovnej schopnosti je
vhodnym ndstrojom na riesenie problematiky starnutia na pracovisku a mal
by byt pouZivany v kazdodennej praxi firiem a organizacii, ale Ze by sa tento
koncept mal stat aj pevnou stucastou osobného Zivota kazdého z nés.

=X 7.Vzdelavacie a poradenské aktivity na
podporu pracovnej schopnosti

Podpore pracovnej schopnosti sa venuju v roéznych podobdch mnohé
organizacie, ktoré sa spravidla zameriavaju na uzky segment vzdeldvacej
alebo poradenskej ¢innosti. Tym méze byt napriklad tematika motivacie,
tvorba metodik odovzdavania skusenosti, metodiky pre prace so
zamestnancami roznych vekovych skupin, vzdeldvanie veduce k pocitacovej
gramotnosti, sprostredkovanie zamestnania, tvorba pracovnych miest pre
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9 . e v . . . . .
osoby vo veku 50+, vznik informacnych centier, vzdeldvanie na podnikanie a
dalsie.

Prikladom vzdelavania v oblasti podnikania moZe byt organizacia Agender a
jej projekt INICIO 50+, ktorad sa venuje podpore ludi vo veku nad patdesiat
rokov, ktori by chceli zacat podnikat. Vysoka gkola finanéna a spravna (VSFS)
zase organizuje takzvané fiktivne firmy pre osoby 50+.

Priklady vzdelavacich aktivit age managementu

Uplatiiovanim konkrétnych metéd age managementu vo vztahu k zlepSeniu
postavenia cielovej skupiny os6b vo veku 50 plus na trhu prace sa venoval
projekt ,Stratégia Age Managementu v Ceskej republike”, ktory tieto
metddy do SR priniesol. [24]

Vzdelavacie a poradenské metddy age managementu boli pre slovenskych
Citatelov ucelene predstavené v metodickej prirucke Age Management pre
pracu s cielovou skupinou 50+ z roku 2012, ktord je rozdelena do dvoch
modulov, pre firmy a pre uUrady prace. Tato publikdcia zhfria vSeobecné
informacie o age managemente, demografickych suvislostiach a indexe
pracovnej schopnosti, ale aj konkrétne vystupy, ktoré boli realizované v
ramci projektu ,Stratégia Age Managementu v Ceskej republike“: ,Bola
realizovana vzdelavacia a poradenska aktivita pre nezamestnanych klientov
evidovanych na Urade prace SR, Krajskej pobocke v Brne v celkovom pocte
72 osbb. Sucastou tejto aktivity bolo aj stanovenie Indexu pracovnej
schopnosti (WAI) pre kazdého ucastnika. Vzdelavacie aktivity zamerané na
posilfiovanie pracovnej schopnosti prebiehali v celkovom rozsahu 48 hodin
(tj 8 dni, 6 hodin denne).” [25]

° pokial sa v réznych typoch aktivit objavuje ¢islovka 50, tak sa jedna najma o
aktivity realizované v ramci projektov ESF, ktoré boli zamerané priamo na
cielovu skupinu os6b vo veku nad 50 rokov.
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Tato publikacia, ktord bola jednym z vystupov série predchdadzajucich
vyskumnych aktivit, tiez zhffia zistené poznatky o Urovni znalosti tykajucich
sa age managementu: ,Tedria a vychodiska, rovnako ako vseobecné
stratégie age managementu, zatial nie su v slovenskom prostredi vSeobecne
zname. Vyzvou zostdva vzdeldvanie personalistov a manazérov firiem,
rovnako ako lektorov AM, ktori budu rozvijat teériu i stratégie uplatnitelné v
réznych pracovnych kontextoch. Takéto vzdeldvanie aj poradenstvo v
aplikacii age managementu pre jednotlivé firmy mézu pondkat rdzne
subjekty — personalne agentury, urady prace, vysoké Skoly, vzdelavacie
organizacie a pod.“ [25]

Obcdianske zdruZenie Zamestnanost v spoluprici s partnerom VysSou
odbornou Skolou ekonomickou a zdravotnickou a Strednou Skolou v
Boskoviciach realizovalo v rokoch 2013-2015 projekt OP VK Vzdeldvanie
lektorov pre udrzatelny rozvoj so zameranim na age management. Hlavnhym
ciefom projektu bolo vzdeldvanie lektorov v oblasti udrzatelného rozvoja so
zameranim na age management a vzdeldvanie zdravotnickeho persondlu v
oblasti metdéd udrziavania pracovnej schopnosti. Klucové aktivity projektu
boli zamerané na vytvorenie metodiky, vyvinutie dvoch vzdeldvacich aktivit a
e-learningového kurzu, ich pilotné overenie a preskolenie lektorov,
odovzdavanie a zdielanie prikladov dobrej praxe.

V rédmci medzinarodného projektu Erasmus+ ,Age Management Uptake”
(2017-2020), do ktorého bola zapojena v CR Asociacia instittcii vzdeldvania
dospelych CR a Univerzita Karlova (FF), bol vyvinuty vzdeldvaci program
ureny na pripravu poradcov age managementu a vytvorené Studijné
materidly pre blended learning, ktoré predstavuji koncept age
managementu a pracovné schopnosti Sirokej i odbornej verejnosti.

Komplexné vzdeldvacie aktivity vychadzajuce z konceptu pracovnej
schopnosti vytvara a realizuje od svojho vzniku spolo¢nost Age Management
z.s., ktord ponuka vzdeldvacie aj poradenské programy pre posiliovanie
pracovnej schopnosti nielen na urovni jednotlivcov, ale aj organizacii a
firiem. Okrem spoluprace so zamestndvate/mi sa intenzivne venuje aj
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rozvoju profesnych kompetencii HR profesiondlov v oblasti age
managementu.

Di)) 8. Priklady dobrej praxe uplatnenia

programov pre osoby zamestnané aj
nezamestnané

V sucasnej dobe su vzdelavacie programy zalozené na komplexnom vnimani
pracovnej schopnosti v SR stdle eSte skor ojedinelé.

Vzdelavacie programy, ktoré smeruju svojim zameranim do oblasti
posilfiovania zdravia a zdravého Zivotného Stylu zaistuju skolské zariadenia aj
vzdeldvacie organizacie. Aktivity v oblasti profesijného (odborného
vzdeldvania), ktoré su v sulade s Narodnou sustavou kvalifikacii (NSK), su
zaradené do systému celoZivotného ucenia a realizuju ich prevazne institucie
posobiace v oblasti vzdelavania dospelych, ale aj skol alebo ojedinele aj u
zamestnavatelov.

Oblast hodn6t postojov a motivacia Géastnikov potom pokryva pomerne
Sirokd ponuka programov zamerana na ,soft skills“ (tzv. makké zrucnosti),
ktoré su realizované vzdelavacimi organizaciami rézneho typu.

Poslednd oblast, ktord sa tyka priestoru pracoviska, je pomerne Siroka a
zahffia cely rad roznych aktivit od nastavenia firemnej kultiry po oblast
BOZP, znizovanie rizik na pracovisku az po ergondmiu pracovného miesta.
Specializované programy su realizované bud' priamo zamestnavatelmi alebo
konkrétnymi institliciami, ktoré sa na danu problematiku Specializuju.

Z rozsahu Sirky vyssie uvedenych aktivit je zrejmé, Ze zostavenie programov,
ktoré prepdjaju viac faktorov pracovnej schopnosti, je pomerne narocné av
SR doteraz skor ojedinelé.
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8.1 Program Profesijna seniorita pre osoby
zamestnané aj nezamestnané

Ide o program, ktory zohladriuje jednotlivé poschodia domu pracovné
schopnosti. Organizacia Age Management z.s. preniesla v roku 2016 do CR

unikatny program ,Towards Successful SeniorityTM, a to na zdklade
dlhodobej spoluprace s Finskym instititom pracovného zdravia (FIOH).

Pri planovani obsahu metddy finski experti vyuzili odborné informacie a
prieskum tykajuci sa kontinudlneho vzdelavania, zvladania pracovnych
povinnosti, motivacie a podpory celkovej dusevnej pohody. Unikatnost
pouzitej skupinovej metddy rovesnickeho ucenia bola ocenena 1. cenou na
medzinarodnej sutazi v kategérii prikladov dobrej praxe na konferencii Work,
Stress, and Health 2008 vo Washingtone D.C., USA.

Hlavné ciele programu ,Smerom k Uspesnej profesijnej seniorite™“ su
. 10
nasledujuce™:

e rozvijat zru¢nosti pre riadenie kariéry,
e rozvijat schopnost zvladat zmeny,

e podporit ucastnikov pri planovani cielov a rieseni tykajucich sa ich
kariéry,

e podporit dusevnu pohodu a pokracovanie ich kariéry,
e predchadzat syndromu vyhorenia a depresii,

e predchadzat predcasnému odchodu do déchodku, najma z dévodu
psychickych problémov tykajucich sa prace,

e posilnit postoj k celoZivotnému vzdelavaniu,

e podporovat Géastnikov v Uspesnom vykondavani svojej prace,

10,, x . P
V CR pod nazvom programu ,,Profesni seniorita”.
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e podsobit ako podpora pre zamestnancov, ktori maju v kompetencii
oblast tykajucu sa udrziavania a rozvoja bezpecnosti a ochrany zdravia
pri praci.

Hlavnou cielovou skupinou programu su zamestnanci, a to bez rozdielu veku.
Velmi dobré vysledky program preukazuje u absolventov, ktorym pomaha
najma v oblasti kariérového pldnovania, ale aj u starntcich zamestnancov,
kde pOsobi ako prevencia psychosocialnych ochoreni.

V CR a v SR bol program uz realizovany vo viac ako 80 behoch a zG¢astnilo sa
ho viac ako 800 ucastnikov, celkovo bolo preskolenych 65 autorizovanych
lektorov (v CR a v SR), ktori mdzu tieto programy lektorovat.

8.2 Programy pre zamestnancov

Zamestnavatelia sa zapojili do realizacie aktivit najma v rdmci schvalenych
projektov OP Zamestnanost (vyzvy €. 079 ,,Age management, midra zmena v
riadeni, prileZitost rastu®).

Aktivity zaloZzené na koncepte pracovnej schopnosti pre zamestnancov boli
realizované napr. v nasledujucich spolo¢nostiach: Sprava Zeleznic, Statnej
organizacie, Krok Kyjov z.U., Teritoridlny pakt zamestnanosti Pardubického
kraja, z.U., Direct Parcel Distribution CZ s.r.o.

Zavadzanie age managementu bolo rozdelené do dvoch vzajomne
prepojenych casti. V ramci prvej, analytickej, Casti za pomoci medzinarodne
uznavanych validovanych metdd ziskala spolo¢nost relevantné data, ktoré
nasledne sluzila na navrhnutie konkrétnych systémovych opatreni na
podporu pracovnej schopnosti zamestnancov danej organizacie.

8.2.1 Analyticka cast
Vstupny age management audit

Pre efektivne zavadzanie age managementu je nutné mat k dispozicii
vstupné data, ktoré identifikuju problémové oblasti. Na tento ucel bol
vyvinuty ndstroj pre vstupny age management audit, ktory zahfna sken
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jednotlivych pilierov. Vystup skenu obsahuje analyzu organizacie v oblasti
vekovej Struktury zamestnancov, firemnej kultury, starostlivosti o
zamestnancov av personalnych cinnostiach s ohladom na vek a rovnaké
prileZitosti. Spracovany vystup &iselne i graficky sumarizuje podiel napitiania
pilierov age managementu a pri vyssie zmienenych organizacidch a firmach
sluzil ako podklad pre spracovanie pldnu na zavddzanie age managementu u
organizacii a firiem.

8.2.2 Implementa¢na cast: Zavadzanie konkrétnych opatreni age
managementu

Cielom bolo zavadzanie konkrétnych opatreni podla vysledkov vstupnej
analyzy na zdklade konceptu pracovnej schopnosti a jeho jednotlivych
faktorov. Pre komplexné rieSenia boli navrhnuté na realizaciu opatreni zo
véetkych poschodi Domu pracovné schopnosti. Opatrenia, ktoré
nezohladnuju vsetky poschodia, su v dlhodobom casovom horizonte
neuspesné a vedu k poklesu pracovnej schopnosti.

Opatrenia zahfnali napr.:

e vzdeldvacie aktivity pre manazérov na rdznych udrovniach a pre
zamestnancov,

e navrh na aplikdciu opatreni age managementu do persondlnych
procesov,

e meranie pracovnej schopnosti a jej vyvhodnotenie pre zamestnancov aj
pre zamestnavatelov,

e ergonomicky audit jednotlivych pracovisk,
e poradenstvo v jednotlivych fazach zavadzania opatreni,
e pravidelny monitoring,

e zaverecny kontrolny audit.
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8.2.3 Vystupny (kontrolny) audit

Nasledny kontrolny audit ma za ciel vyhodnotit efektivitu prijatych a
realizovanych opatreni v ramci zavadzania age managementu a vystupom je
vidy spracovand suhrnnd sprava vratane Statistického vyhodnotenia
dosiahnutych hodnét. V pripade splnenia podmienok kvantifikovaného
zlepsSenia od vstupnej analyzy je organizadciam udelované osvedcenie pre

. , . 11
zamestnavatela Age management Friendly®.

Obrdzok 2: Osvedcenie pre zamestndvatelov Age management Friendly®

8.3 Priklad zavadzania age managementu v
neziskovej organizacii Krok Kyjov, z.u.

Veronika Vasickova, veduca projektu, sumarizuje proces a vysledky
zavadzania age managementu v tejto organizacii.

,Pri zavadzani age managementu boli pre organizaciu vychodiskovym bodom
jednotlivé poschodia domu pracovnej schopnosti. Pred realizaciou projektu
sme vykonali vstupny audit organizacie a identifikaciu napifiania jednotlivych
pilierov age managementu. Na ich zaklade sme pristupili k realizacii
jednotlivych aktivit. V dvode projektu bolo taktiez realizované skolenie
manazérov zamerané na age management a meranie pracovnej schopnosti
zamestnancov pomocou metédy Work Ability Index. Implementacia age
managementu zahrnala vSetky Styri poschodia domu pracovné schopnosti a

11 v . . .
Osvedcenie ,Age Management Friendly®“ udeluje Age Management z.s. v
spoluprici s Ceskou asocidciou age managementu z.s.
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pri zavadzani opatreni organizacia Uzko spolupracovala s Age Management
zZ.s.

Podporné rieSenia a aktivity v jednotlivych poschodiach domu pracovné
schopnosti:

1) Zdravie a funkénd kapacita: uskutocnil sa workshop zamerany na

kompenzacéné cviky na pracovisku a na posudenie ergondmie
pracoviska. Vybavili sme kancelarie ergonomickymi pomockami (velké
monitory, klakacky, gymnastické balény, ergo mysi).
V letnych mesiacoch sme zacali realizovat ,porady za chddze”.
Vzdjomne sme sa motivovali k tomu, aby sme pravidelne v praci cvicili.
Na tento ucel bol vytvoreny info-graficky letak ,Stretch and Flex v
Kroku”, ktory obsahuje sadu jednoduchych cvikov, vhodnych na
prevadzkovanie na pracovisku. VSetci pracovnici dostali Sikovny
naramok a zacali sme pocitat nase kroky. Absolvovali sme seminar
zamerany na zdravy Zivotny Styl. V rdmci semindra zameraného na
prevenciu stresu sme sa naucili techniky zamerané na prevenciu stresu.
Zmapovali sme najcastejSie stresory zamestnancov a navrhli spésoby,
ako im celit. Vytvorili sme info-grafické letaky pre veducich aj ostatnych
pracovnikov, ktorych ciefom je prevencia stresu. Zacali sme kazdorocne
realizovat tematicky zamerany Den zdravia, v rdmci ktorého sme si
spoloc¢ne uvarili zdravé menu, prebiehalo meranie zraku, tlaku, BMI
indexu, osveta ohladom melanédmu, diskusie na tému zdravy Zivotny
styl. Spolocne sme vytvorili Desatoro zdsad zdravia v Kroku. Vytvorili a
realizovali sme 30-diiovd vyzvu, ktorej mottom bolo "stan so
$tastnejsim a zdravsim sam sebou". Vyzva spocivala v plneni réznych
»Uloh” po dobu 30-tich dni. Na zaciatku a na konci projektu sme
absolvovali meranie pracovnej schopnosti.

2) Kompetencie: realizovali sme analyzu vzdelavacich potrieb nasich
pracovnikov. Prebehlo cielené vzdeldvanie zamerané na kompetencie
kldcovych pracovnikov. Vytvorili sme systém interného vzdelavania,
ktorého cielom je odovzdavanie know-how, vzdjomné vzdeldvanie,
medzigeneracna spolupraca a mentorstvo. Je to jeden z krokov k nasej
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3)

4)

vizii stat sa ucdiacou sa organizaciou. Zacdali sme vyuzivat mentoring a
koucing.

Dve pracovnicky sa stali autorizovanymi lektorkami metédy Profesijna
seniorita. Ndsledne preskolili cely tim. Toto Skolenie je postavené na
osobnych pribehoch ucastnikov. Vdaka vhodnym aktivitam sa
pracovnici spoznali inak, objavili svoje zdroje, moznosti a nasli témy
spolo¢ného zdujmu. Odchadzali ofareni moZznostami prace s Domom
pracovnej schopnosti.

Hodnoty, postoje, motivacia: venovali sme sa témam “hodnoty
pracovnikov a hodnoty organizdcie” a nastavenie systému motivdacie
pracovnikov. Absolvovali sme niekolko teambuildingovych vyletov.
Dolezitym bodom bolo aj vytvdranie podmienok pre tzv. work-life
balance. Zdielanie tém a diskusia vytvorili vacsie prostredie dovery a
posilnili autonédmiu pracovnikov.

Styl vedenia, pracoviska a pracovné podmienky: bol vytvoreny
trojélenny tim, ktory sa podielal na vzniku a implementacii stratégie
AM. Tito €lenovia timu absolvovali Specifické vzdelavanie zamerané na
oblast age managementu a priebeZne svoje znalosti $tudiom rozsirovali.
Realizovali sme analyzu vnitornej dokumentacie organizacie s ohfadom
na pracovnl schopnost pracovnikov. Vysledkom analyzy boli
odporucania pre zapracovanie AM opatreni. Do procesu zavadzania AM
boli zapojeni vsetci zamestnanci, ¢asto sme s nimi komunikovali,
zistovali ich nazory a potreby. Realizovali sme rozsiahly prieskum
spokojnosti medzi zamestnancami. Vytvorili sme prirucku Age
management pre veducich. Zdokonalili sme systém ziskavania novych
pracovnikov a adaptacny proces. Zaoberali sme sa nastavovanim
uc¢innych procesov internej komunikdcie a hodnotenia pracovnikov
zalozenom na pracovnej schopnosti. Vytvorili sme metodiku proti
diskrimindcii na pracovisku.

Pozornost sme zamerali aj na proces odchodu zamestnanca z
organizacie. Vytvorili sme brozZuru zaoberajlcu sa pripravou na odchod
do dbéchodku. Absolvovali sme niekolkodrové strategické planovanie,
ktoré bolo zamerané na riadenie zmien. Vystupom je trojrocny
strategicky plan, ktory v sucasnosti realizujeme.
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Na zdver nasho projektu bolo realizované opdtovné meranie pracovnej
schopnosti zamestnancov pomocou metdédy Work Ability Index, kontrolny
audit age managementu a na ich zaklade kvantifikovaného zlepsenia sme
obdrzali osvedéenie pre organizaciu, ktord napifia jednotlivé piliere age
managementu, “Age management Friendly”.

Skusenosti z realizacie komplexného zavaddzania opatreni age managementu
v tejto organizacii ukazuju, Ze potencial vyuzitia najma konceptu pracovne;j
schopnosti je velmi Siroky. Na zaklade znalosti objektivnych dat je mozné
ziskat informacie, ktoré umozZnia prijat konkrétne opatrenia vedice k
zvySeniu spokojnosti zamestnancov ak priamej podpore ich pracovnej
schopnosti.
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Nemecko

9@ 1. Uvod

1.1 Popis partnerskej organizacie

Arbeit und Zukunft e.V. (Work and Future) je registrované neziskové
zdruZenie, zaloZzené v roku 2001. Celkovo asi s dvadsiatimi ¢lenmi z Rakuska
a Nemecka je organizacia sieti vedcov, konzultantov a odbornikov z odborov
ergondmie, ochrany zdravia pri praci, dizajnu prace, vyskumu prace,
zdravotnictva a dalSich . Organizacia realizuje narodné a medzinarodné
projekty vyskumu a vyvoja financované z verejnych zdrojov. V ramci
koncepcie pracovnej schopnosti sa uplatiuje transdisciplindrny a
participativny pristup. Vacsina ¢lenov ma skisenosti s poradenstvom pre
podniky.  NajCastejSie  pouZivanymi  poradenskymi  ndstrojmi  su
Arbeitsbewiltigungs-Coaching (ab-C®) (Work Ability Coaching) vratane
indexu pracovnej schopnosti (WAI), Personalneho a Firemného Radaru (WAI
2.0) a profesijného rozvoja orientovaného na fazy Zivota primerane veku a
starnutiu.

1.2 Historicky vyvoj koncepcie pracovnych
schopnosti v Nemecku

Povedomie o koncepte pracovnej schopnosti (WAC) a indexe pracovnej
schopnosti (WAI) sa v Nemecku zacalo rozsirovat koncom 90. rokov. Spolu s
Juhanom limarinenom bol Jirgen Tempel velmi délezitym kltic¢ovym aktérom
a sprostredkovatelom ich Sirenia v nemeckom diskurze [1] a [2]12.

Od zaciatku roku 2000 pritahoval tento koncept zna¢nu pozornost. Hlavny
zdroj priniesli BAuA — Bundesanstalt fir

2 Jirgen Tempel (t 2017) bol mnoho rokov praktickym lekdrom a

pracovnym lekdrom a lekdrom v zdravotnickej spolo¢nosti v Hamburgu.
Tempel a llmarinen vydali mnoZstvo eseji a knih, uskutocnili nespocetné
mnozstvo predndsok a workshopov.




Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (Federdlny institit pre bezpecnost a
ochranu zdravia pri praci) a INQA — iniciativa Neue Qualitat der Arbeit (Nova
kvalita prace).

Zatial ¢o podpora pracovnej schopnosti je zakotvena v zdkone o bezpecnosti
a ochrane zdravia pri praci vo Finsku, kde je WAI beZznym nastrojom
verejného zdravia, v Nemecku je metdda zndma, ale nie je prdvne
regulovana. Tu sa kladie vacsi déraz na dobrovolné zapojenie a spolupracu v
sieti. Vyuzitie WAI je v Nemecku bez licen¢nych poplatkov.

Verband Deutscher Betriebs- und Werksarzte (ZdruZenie nemeckych
pracovnych lekarov) je s WAI oboznamenych a niekolko pracovnych lekarov
ho aktivne vyuziva, avSak v nezndmej miere. WAI sa ¢asto pouZziva v suvislosti
so zakonom pozadovanymi opakovanymi skuskami zamestnancov, napr. pri
vystaveni nebezpecnym ldtkam, pracou v noci alebo na smeny v suvislosti s
hodnotenim rizik. Len malo spoloc¢nosti vSak vykondava pravidelné meranie
svojich pracovnikov pomocou WAI.

Pracovna schopnost ako koncept aj ako nastroj je predmetom vyskumnych a
vyvojovych projektov. Okrem toho sa vyucuje na niektorych univerzitach
(napr. v Studijnych programoch Veda o praci a Management zdravia).
Studenti sa ¢asto rozhoduju pre vypracovanie bakaldrskej alebo diplomovej
prace na tuto tému.

Mnoho publikacii sa zaobera otazkami vztahu medzi pracovnou schopnostou
a pracovnymi podmienkami, vekom a starnutim, vyzvami pre vedenie
spolocnosti atd’. Niektoré priklady budd uvedené v casti 4.

O koncepcii vedia aj zamestndavatelské zdruzenia a odbory.

Okrem toho si tento koncept naSiel cestu na Skolenia demografickych
poradcov (Demography Advisors) a takzvanych demografickych pilotov
(Demography Pilots) a Casto sa opakuje ako téma na akciach vratane komér,
zdruzZeni, institucii atd.
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% 2. Demograficky vyvoj

Demograficka situacia a odhadované trendy v
Nemecku® [3]

Na konci roka 2019 Zilo v Nemecku asi 83 miliénov fudi, z toho 72,8 miliéna
malo nemecké obcianstvo a 10,4 milibna bolo cudzincov. Pocet o0s6b
Zenského pohlavia bol mierne nadpolovi¢ny a predstavoval cca 51 %.
Priemerny vek obyvatelstva bol 44,5 roka.

Ekonomiku charakterizovalo cca 3,6 miliéna spolo¢nosti/organizacii/firiem, z
ktorych vacésinu (priblizne 90 %) tvoria malé a stredné podniky (MSP). Od
roku 2019 malo Nemecko potencial pracovnej sily 46,5 milidna os6b s
celkovou pracovnou silou 41 miliénov zamestnanych oséb, z toho 33,8
miliéna zamestnancov (15 milidnov Zien), ktori platili prispevky na socialne
zabezpecenie.

Nemecko prechadza demografickymi zmenami. ZvySujuci sa pocet starSich
[udi a sucasne klesajuci pocet ludi v mladSom veku spdsobuje
bezprecedentny posun v demografickom ramci. V sucasnosti je kazdy druhy
¢lovek v Nemecku starsi ako 45 rokov a kazdy piaty clovek starsi ako 66
rokov. Po mnohych rokoch poklesu pérodnost od roku 2012 mierne rastie,
zostdva vsak ovela nizSia ako miera udrzania stabilnej populacie. Na druhej
strane Nemecko zaZilo v poslednych rokoch nezvycajne velkd imigraciu,
najma mladych ludi. Tento trend sa vSak od roku 2019 vyrazne spomalil.

Porovnanie vekovych struktir za poslednych sto rokov ukazuje vyvoj
demografickych zmien. Kohorty s vysokou mierou pérodnosti v rokoch 1955
az 1970 (tzv. baby boomers) dnes tvoria

B Tato podkapitola je zaloZzend na publikdcidch Nemeckého spolkového
Statistického Uradu a je kompilaciou textov, ktoré tu nie su dalej oznacené
ako citacie.
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najvacsiu vekovu skupinu. Tato skupina uZ dosiahla urlity vek a v
nasledujucich dvoch desatrociach Uplne opusti pracovny trh. Pocet ludi vo
veku nad 70 rokov sa v rokoch 1990 az 2019 zvysil z 8 na 13 miliénov. V roku
2018 boli znatelné kohorty z rokov 1950 az 1960, ako aj dbsledky poklesu
poérodnosti v dbsledku zmien Zivotného Stylu a antikoncepénych opatreni
(takzvany ,,pill kink”). Projekcie do roku 2060 ukazuju zvySenie podielu fudi
starSich ako 70 rokov a vyrazné znizenie populacie v produktivnom veku.
Miera porodnosti sa vyrazne nezvysi a tento trend ,oslabenia“ spolo¢nosti
bude pokracovat, pretoZe deti, ktoré sa dnes nenarodia, nemo6zu mat deti v
buddcnosti.

Progndzy ukazuju, Ze tieto procesy nie je moiné zastavit ani napriek
pomerne Sirokému spektru predpokladov o budidcom vyvoji demografia
ovplyviiujicich faktorov, ako je pérodnost, stredna dizka Zivota a &istd
imigracia. Sucasnd vekova Struktura predpovedd pokles populacie v
produktivnom veku a narast poctu starSich obcCanov v priebehu
nasledujucich 20 rokov. V roku 2018 bolo v Nemecku 51,8 miliéna fudi v
produktivnom veku od 20 do 66 rokov. Do roku 2035 sa populadcia v
produktivnom veku znizi o priblizne 4 az 6 milionov oséb na 45,8 az 47,4
miliéna. Potom sa najprv stabilizuje a do roku 2060 klesne na 40 az 46
miliénov, v zdvislosti od uUrovne C¢Eistého pristahovalectva. Bez (Eistého
pristahovalectva by sa populacia v produktivnom veku uz do roku 2035
znizila asi 0 9 miliénov osbb.

Pocet ludi vo veku nad 67 rokov sa medzi rokmi 1990 a 2018 uz zvySil o 54 %,
z 10,4 miliéna na 15,9 miliéna. Do roku 2039 vzrastie o dalSich 5 az 6
milionov na najmenej 21 miliénov a do roku 2060 potom zostane relativne
stabilny.

Regiondlne rozdiely sa budu nadalej zvadsovat az do roku 2060. Za
predpokladu mierneho vyvoja porodnosti, strednej dizky Zivota a Cistej
imigracie sa pocet obyvatelov znizi o 4 % v zdpadnych a o 18 % vo
vychodonemeckych vidieckych oblastiach. V mestach naopak porastie o 10%.
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Populacia v produktivnom veku medzi 20 a 66 rokmi sa znizi vo vsetkych
spolkovych krajindch. V rokoch 2018 az 2060 sa za rovnakych podmienok
znizi pocet os6b v produktivnom veku o 16 % na zapade ao 30 % vo
vychodonemeckych vidieckych regidnoch ao 4 % v mestach.

Struéne mozZno opisat spolocenské vyzvy v suvislosti s ekonomickymi
aspektmi. Znizenie potencidlu pracovnej sily asi o 5 miliédnov os6b do roku
2030 vyzaduje:

e zvySenie celkovej miery zamestnanosti, najma u oséb vo veku nad 55
rokov au Zien,

e zvySené naborové Uusilie na domacom trhu aj v medzinarodnom
meradle,

e ponuka atraktivnhych pracovnych podmienok s prileZitostami pre
profesionalny a osobny rozvoj,

e technické a organizacné Upravy a inovacie na zabezpecenie kvalitnej
vyroby a sluzieb s mensim po¢tom zamestnancov.

Désledky demografickych zmien su v podnikoch a organizaciach stale
zretelnejsie.

e Podiel starSich fudi v rdmci pracovnych sil organizacii a verejnej spravy
bude v nasledujucich rokoch nadalej vyznamne narastat. Velka skupina
tzv. baby boomers sa ,,posuva“ dalej pracovnym Zivotom. Pre zvySujuci
sa pocet zamestnancov vo veku nad 50 rokov je nevyhnutné, aby bola
praca navrhnuta tak, aby zodpovedala ich veku a starnutiu.

e Zaroven je uz citelny klesajuci pocet juniornych zamestnancov a tento
trend bude pokradovat. To povedie k zosilneniu konkurencie pre uéfiov
a absolventov vysokych skél.

Kolektivne starnutie populaénych ro¢nikov na jednej strane a vyrazne mensi
pocet ludi v produktivnom veku v nasledujicich generacidach na druhej
strane vedie k posunu v pomere medzi zamestnanymi a nezamestnanymi
osobami. Ocakava sa, Ze sa pomer zmeni zo 4:1 az na 2:1, ¢o znamen3, Ze iba
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dvaja namiesto sucasnych Styroch pracujicich ludi budd musiet generovat
prostriedky na jedného nepracujuceho.

Ovplyvnenie demografického vyvoja prostrednictvom zvysenia porodnosti je
z dlhodobého hladiska najucinnejsSie, ale v sucasnosti ho nemozno
predpokladat. Aj tzv. Cista imigracia v priemere viac ako 200 000 os6b v
produktivnom veku ro¢ne (v scenari so strednou progndzou) vyzera tazko. V
tejto suvislosti sa prioritne presadzuju dve politické stratégie:

e zvySovanie miery Uucasti na trhu prace, najma u starSich ludi
(predovsetkym Zien),

e so suasnym predizenim pracovného Zivota (skordi nastup do
pracovného Zivota a neskorsi nastup do déchodku).
Déchodkova reforma vsak priamo nezaistuje, aby fudia zostali zdravi a boli

schopni dobre zvladat pracovné poziadavky. Naliehavo su potrebné dalSie
opatrenia na zabezpecenie toho, aby pracujuci ludia

e mali zamestnanie (zamestnatelnost),
e Dboli schopni zostat dlhSie a dobre pracovat (pracovna schopnost),

e boli schopni, ochotni a opravneni vykonavat pracu produktivne a dobre
(pracovna pohoda, tzv. well being).

V tejto suvislosti sa zda byt nevyhnutné, aby praca ¢loveka neposkodzovala
(,harmless“), bola dosiahnutelna, prijatelnd a mala by podporovat jeho
vzdeldvanie vo vSetkych fazach pracovného Zivota.

Aby sa to dosiahlo, je potrebné zlepsit zamestnatelnost, teda aby zdroje
pracovnikov boli v sulade s narokmi prace. Podpora pracovnej schopnosti je
teda uUlohou pre jednotlivcov i organizacie.

Je teda potrebné ponukat taku préacu, ktora je atraktivna pre mladych i
starSich fudi a poskytuje dostatocnu flexibilitu na dosiahnutie rovnovahy
medzi pracovnym a sukromnym Zivotom.
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Prica primerana veku a starnutiu by mala brat do Uvahy zdroje pracovnika,
jeho individualne potreby, aj zmeny pracovnych poZiadaviek.

Tieto faktory sa v priebehu (pracovného) Zivota menia. Je teda ulohou
spoloénostif/organizacii a zamestnancov prispdsobit podmienky podla
poZiadaviek tak, aby bola zachovana pracovna schopnost a produktivita po
cely pracovny Zivot jednotlivca. Predpokladom je predovsetkym:

e citliva a tolerantna personalna politika,

e veku a starnutie zodpovedajucej profesijnej drahy, ktoré su v sulade s
fazami Zzivotnymi,

e pracovné podmienky podporujice zdravie a osobny rozvoj.

Spravy o situacii starSej generacie v Nemeckej spolkovej republike pripravuje
a zverejiuje komisia v mene spolkovej vlady v kazdom legislativnom obdobi
uz od roku 1993. Ciefom je poskytovat nepretrziti podporu rozhodovacim
procesom v oblasti politiky starnutia.

Demograficka stratégia spolkovej vlady, ktord bola prijata v roku 2012, je
sucastou vacsieho politického procesu, ktory zacal v roku 1992 zriadenim
komisie Enquéte ,,Demografickd zmena — vyzvy nasej starnucej spoloc¢nosti
pre jednotlivcov a tvorcov politik”.

Demografickd stratégia ,Every Age Counts” je zakladom procesu
medzirezortného a medzilroviiového dialéogu s cielom zvladnut
demografické zmeny. Zaoberd sa vsetkymi oblastami ¢innosti, stanovuje pre
nich konkrétne ciele a urcuje opatrenia na ich realizaciu.

Z doévodu zvySovania veku odchodu do dochodku sa spolkovad vlada
zameriava na pravidelné vyddavanie ,Spravy o svete prace, primeranom
veku“ [4]. Doteraz bola publikovana v roku 2012, 2014 a 2018.

Vsetky spolkové Staty vykonavaju konkrétne demografické stratégie s
prvkami monitorovania a predpovedania, projekty pre vidiecke oblasti a
rozvoj miest, dopravu a obchod atd. Existuju regionalne siete, demografické
workshopy a mnoho informativnych aktivit. Niekolko samosprav ma svoje
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vlastné koncepcie a niektoré vymenovali aj miestnych demografickych
referentov.

Spolkova vlada a staty vytvorili spolo¢ny demograficky portél”.

Porynie-Falcko je jedinou spolkovou krajinou, ktora zriadila ministerstvo
socidlnych veci, prace, zdravotnictva a demografie.

@ 3. Legislativny ramec, odkaz na
strategické dokumenty

3.1 Systém socialneho poistenia

Histéria nemeckého socialneho poistenia siaha do dob kancelara Bismarcka,
ktory v roku 1883 zaviedol zdravotné, urazové a dbéchodkové poistenie.
Neustale zlepSovanie ¢asom prispelo k rozvoju nemeckého socialneho Statu.

Socialne poistenie chrani zamestnancov pred podstatnymi Zivotnymi
rizikami, ako su choroba, pracovny Uraz, choroba z povolania,
nezamestnanost a zdravotné postihnutie. Existuje pat druhov povinného
poistenia:

e Zdravotné poistenie.

e Poistenie v pripade straty zamestnania.
e Dochodkové poistenie.

e Poistenie starostlivosti.

e Urazové (,accident”) poistenie.

Urazové poistenie je povinné pre vietky podniky. Je financované vyhradne
zamestnavatelom. Na ostathom socidlnom poisthom sa podiela

¥ https://www.demografie-portal.de
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zamestnavatel aj zamestnanec, rovnako ako na ddéchodkovom poisteni,
poisteni v nezamestnanosti a vSeobecnom zdravotnom poisteni.

Socialne zabezpecenie je formou Statom regulovanej starostlivosti, ktoré v
zavislosti od spolkovej krajiny alebo od konkrétnej oblasti poskytuju socidlne
poistenie Statne institucie, verejné i sukromné spoloc¢nosti.

3.2 Systém zdravotnictva

Nemecko nemd ndrodny systém zdravotnej starostlivosti. Spravuje ju skor
niekolko autondmnych orgdnov a zdruZzeni, ako je zakonny systém
zdravotného poistenia (Gesetzliche Krankenversicherung — GKV). Nemecki
obcania su pri vstupe do zamestnania automaticky a povinne poisteni, pokial
pravidelny mesacny hruby prijem presahuje 450 EUR.

Zamestnavatel je povinny platit nemocenské z dévodu chordb z povolania a
Urazov z povolania aZ na Sest tyzdriov; od zaciatku siedmeho tyzdna tieto
platby hradi GKV, ktoré zamestnavatelovi spravidla kompenzuju 80 % platu
chorého.

Nahrada za pracovnu neschopnost z dévodu choréb z povolania a uUrazov je
krytd zakonnym systémom Urazového poistenia. PInd ciastka mzdy sa
vypldca od prvého dna pracovnej neschopnosti. Pokial bude navrat do prace
nemozny aj po dvoch rokoch, chory zamestnanec bude zaradeny do
dochodku v rdmci zdkonného systému Urazového poistenia.
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3.3 HLY (roky prezité v zdravi)*

V roku 2016 sa ofakavana dizka zivota v zdravom stave pri narodeni v
Eurdpskej unii (EU) odhadovala na 64,2 roka u Zien a 63,5 roka u muzov.
Priemerna dizka Zivota u Zien v EU bola o 5,4 roka dlhgia ako u muZov.
aktivity, zatial o muZi priemerne travia vacsiu Cast svojho kratsSieho Zivota
bez obmedzenia aktivity.

Pocet rokov zdravého Zivota pri narodeni bol vys$si u Zien ako u muzov v 20
¢lenskych $tatoch EU. V roku 2018 sa roky zdravého Zivota v Nemecku
odhadovali nad priemermi EU-27 u Zien aj muzov.

Tabulka 1: Roky zdravého Zivota v Nemecku pre Zeny a muZov v roku 2018

pri narodeni vo veku 65 rokov
Zeny muzi Zeny muzi
Nemecko 66,3 65,0 12,2 11,5
(2018)
EU-27 64,2 63,7 10,0 9,8
(2018)

B Zdroje pre roky zdravého Zivota: Eurostat
https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news

Statistika Eurostatu pre roky zdravého Zivota (2020):
https://www.google.com/search?g=healthy+life+years+by+country&client
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Rozdiel v pohlavi bol z hladiska rokov zdravého Zivota podstatne mensi, nez
bol celkovy priemerny vek doZitia. O¢akavana dizka Zivota zien v EU-27 v
roku 2018 priemerne prekro¢ila o¢akavanu dizku Zivota muzov o 5,5 roka.

3.4 Bezpecnost a zdravie pri praci*

Nemecky systém bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci (BOZP) existuje uz
viac ako 100 rokov. Za cell dobu sa systém ukazal ako odolny a prisposobivy.
Sila systému je pravdepodobne zaruéena prostrednictvom Uzkej spoluprace
medzi réznymi prislusSnymi aktérmi v oblasti ochrany zdravia pri praci —
najma silnymi a preventivne zameranymi institlciami Urazového poistenia a
organmi inSpekcie prace, podporovanymi velmi aktivnymi zdruZeniami
socidlnych partnerov.

Nemecky systém BOZP sa riadi dohovormi Medzindrodnej organizacie prace
(ILO). Vsetky pravne predpisy v oblasti BOZP su harmonizované so
smernicami EU. Systém BOZP v Nemecku sa vyznaduje dvojitou $trukturou.
Sklada sa z federalnej a S$tatnej ochrany prace a zo samospravnych
poskytovatelov Urazového poistenia. Statne vybory pripravuju zakony,
vyhlasky a pravidla vydané statom. Institlcie Urazového poistenia vydavaju
vlastné nariadenia o prevencii Urazov na zaklade posudenia potrieb a so
suhlasom federdlnej vlady a Statov.

Na spolocnosti dohliadaju a radia im zodpovedné organy statneho dozoru a
institucie Urazového poistenia.

1 Zdroje pre systém BOZP:
https://osha.europa.eu/de/about-eu-osha/national-focal-

points/germany&prev=search&pto=aue

https://www.baua.de/DE/Aufgaben/Forschung/Kooperationen-und-

Internationales/Focal-Point.html
https://www.euro.who.int/ data/assets/pdf file/0010/178957/0OSH-
Profile-Germany.pdf
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Za UcCelom udrzania, zlepSenia a podpory bezpecCnosti a ochrany zdravia
zamestnancov prostrednictvom koordinovanej a systematicky vnimanej
bezpecnosti prace bola vyvinuta

Spolo¢nd nemeckd stratégia bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci
(Gemeinsame Deutsche Arbeitsschutzstrategie — GDA), ktora slUzi na este
lepsSiu koordindciu v oblasti prevencie.

Zdravie a bezpeénost pri praci spravuju ministerstva prace a socialnych veci
na federalnej i Statnej urovni, ¢o odraza federdlnu Struktiru Nemecka. To
vytvara vyzvy pri prekondvani rozdielov medzi zdravim pri praci a
vSeobecnymi problémami zdravia nesuvisiacimi s pracou, na ktoré dohliada
ministerstvo zdravotnictva a regionalne Urady zdravotnictva.

Zakonné institicie Urazového poistenia si zo zakona povinné prijimat
predpisy na prevenciu Urazov, ktoré vypracuvaju odborné vybory a schvaluje
Federdlne ministerstvo prace a socidlnych veci. Zodpovednost za
implementdciu a kontrolu suladu s narodnymi predpismi o BOZP nesu organy
indpekcie prace jednotlivych spolkovych krajin. Povinnost implementacie
predpisov o prevencii nehod je zverend inSpekénym sluzbam institdcii
Urazového poistenia. Celkova koordinacia klu¢ovych zainteresovanych stran
sa dosahuje prostrednictvom GDA, regionalnych vlad a institucii urazového
poistenia so stalym sekretaridtom vo Federdlnom institute pre bezpecénost a
ochranu zdravia pri praci. Stretavaju sa, aby rozhodli o narodnom planovani,
koordindacii, realizacii a hodnoteni opatreni BOZP. Pravidelne si vymienaju
informacie s inStituciami socidlneho poistenia, profesijnymi zdruzeniami,
inStitutmi a univerzitnymi oddeleniami zaoberajlcimi sa odbornou pripravou
v oblasti BOZP a dal$imi zi¢astnenymi stranami.

Narodna konferencia o bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci (Nationale
Arbeitsschutzkonferenz — NAK) je Ustrednym organom pre planovanie,
koordindciu, hodnotenie a rozhodovanie v ramci spolo¢nej nemecke;j
stratégie BOZP. Medzi jej ¢lenov patria federdlna vladda, federalne Staty a
organy Urazového poistenia. Socidlni partneri sa za¢astruju stretnutia NAK a
pbsobia ako poradcovia pri vypracovavani ciefov BOZP. Systematicky dialdg
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medzi partnermi spolo¢nej nemeckej stratégie BOZP a vSetkymi prisluSnymi
nemeckymi zainteresovanymi stranami sa vedie vo Fére bezpecnosti a
ochrany zdravia pri praci (Arbeitsschutzforum), ktorého tlohou je poskytovat
poradenstvo NAK. Uclastnikmi féra su socialni partneri, profesijné a
priemyselné zdruzenia, organizacie zdravotného poistenia a dochodkového
poistenia, narodné siete v oblasti BOZP a zdstupcovia prislusného
akademického sveta.

3.5 Pracovné zakony a predpisy

Napriek urcitému Usiliu zatial neexistuje jednotna kodifikacia pracovného
prava. Nariadenia su preto okrem iného rozdrobené v mnohych réznych
pravnych zdrojoch. Niekolko zdkonov upravuje pravne vztahy medzi
jednotlivymi zamestnancami a zamestnavatelmi (individudlne pracovné
pravo), ako aj medzi zastupitelskymi orgdnmi zamestnancov a
zamestnavatelmi (kolektivne pracovné pravo).

Zakon o bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci (Arbeitsschutzgesetz) je
primarnym nemeckym zdkonom o BOZP. Priamo implementuje smernicu
Eurdpskej rady 89/391/EHS (rdmcova smernica) o zavadzani opatreni na
zlepsSenie bezpecnosti a ochrany zdravia zamestnancov pri praci. Zakon
zd6raznuje preventivny pristup a vSseobecné pokrytie vSetkych zamestnancov
vo vietkych podnikoch vietkych velkosti a vo verejnom sektore. Dalej
podrobne opisuje povinnosti a prava zamestnavatelov a zamestnancov s
ohfadom na BOZP vSeobecne. Takzvané dcérske rdmcové smernice
(,Daughter Directives of FD”), zamerané na jednotlivé nebezpecenstvd a
rizika, sa vSetky implementuju, a to najma upravou predchdadzajucich
zodpovedajucich pravnych predpisov. Zakon o lekaroch, bezpectnostnych
inZinieroch a dalSich Specialistoch bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci
(Arbeitssicherheitsgesetz) stanovuje povinnosti zamestnavatelov tykajuce sa
poskytovania sluZieb ochrany zdravia pri praci (OHS) vratane minimalnej
roc¢nej pracovnej doby pracovnych lekarov a bezpec¢nostnych odbornikov pre
podniky roznych velkosti av r6znych odvetviach.
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3.6 BOZP v podnikoch

Zatial ¢o vacsie spoloCnosti maju zvycajne interdisciplindrny interny
personal, ktory sa casto sklada z niekolkych lekdrov, bezpecnostnych
technikov, psycholégov, fyzioterapeutov, pracovnikov lekdrskej asistencie
atd., mensie spoloCnosti uzatvaraju externé zmluvy na tieto sluzby na
hodinovej baze.

Podniky s 20 a viac zamestnancami su povinné zriadit Vybor pre bezpecnost
a ochranu zdravia pri prdci. Skladd sa zo zamestnavatela alebo jeho zdstupcu
(zastupcov), bezpecnostného odbornika, lekdra spolocnosti, zastupcov
bezpecnosti, dvoch zdastupcov rady prace a podla potreby externych
odbornikov na BOZP.

Vykondvanie pravnych predpisov v oblasti BOZP monitoruju a presadzuju
inSpektori prace kazdého statu a inSpektori zdkonnych Urazovych poisteni.

Ukazovatele pracovnych podmienok zhromazduje predovsetkym podnik v
ramci povinného hodnotenia rizika a externe aj organy alebo Urazové
poistovne v slvislosti s inSpekciou na pracovisku. Zdravotné Udaje zo
zakonného zdravotného poistenia zhromazduju a poskytuji nemecké
inStitucie zdravotného poistenia.

Zamestnavatelia su zo zakona povinni vykonavat hodnotenie a riadenie rizik;
musi tieZz poskytnut pracovnd zdravotnud sluzbu alebo — ako v pripade tzv.
»Zamestnavatelského modelu” — poskytnut pristup k tymto sluzbam. Za ich
nedodrzanie sa uklada pokuta.

pravne predpisy tykajuce sa pracovného stresu alebo dusevného zataZenia.
Pravne predpisy, a najméa zakon o ochrane prace, vsak upresfiuju povinnost
zamestnavatelov zohladnit také faktory, ako je napriklad navrh pracovného
casu a organizacia prace, v kontexte hodnotenia rizik, ¢o Pravne predpisy, a
najma zdkon o ochrane préace, vsak upresriuju povinnost zamestnavatelov
zohladnit také faktory, ako je napriklad navrh pracovného ¢asu a organizacie
prace, v kontexte hodnotenia rizik, ¢o znamend, Ze faktory suvisiace s
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pracovnym stresom alebo psychickou zatazou su bezvyhradne pokryté a
zakonné povinnosti si v tomto ohlade vymahatelné. Pokial neexistuje
zavazna pravna povinnost, dobrovolné cinnosti sa uskutoéiujd v ramci
podpory zdravia na pracovisku (WHP), najma vo vacSich podnikoch. Ako
sucast iniciativy Nova kvalita prace vytvorila nemecka vlada siet, v ktorej
rozni partneri poskytuju najnovsie vysledky vyskumu, odporucania a priklady
dobrej praxe v oblasti prevencie pracovného stresu. Vykonavanie podpory
zdravia na pracovisku — ¢i uz tykajuce sa prace alebo zivotného Stylu — nie je
pre nemeckych zamestnavatelov povinné. Preto v tejto suvislosti neexistuju
Ziadne osobitné pravne povinnosti, ktoré by zabranili stresu z prace.
Zodpovednost za poskytovanie WHP spociva vyluéne na zakonnych fondoch
zdravotného poistenia, nie na orgdnoch bezpecnosti a ochrany zdravia pri
praci alebo inych verejnych agenturach.

DodrZiavanie predpisov spolotnostami kontroluji zamestnanecké rady.
Ulohy st upravené v zékone o ustanoveni prace (Betriebsverfassungsgesetz)
av zakone o spolurozhodovani (Mitbestimmungsgesetz). Existuju odkazy na
dalSie pracovné zakony a nariadenia (napr. Zakon o bezpecnosti prace alebo
vyhlaska o pracoviskach).

V kolektivnych zmluvach (Casto Specifickych pre odvetvie) su zavazné
pravidld dohodnuté socidlnymi uUcastnikmi (vacSinou zdruzeniami
zamestnavatelov a odbormi) v rdmci autondémie kolektivneho vyjednavania
zarucCené zakladnym zdkonom (Basic Law). Tyka sa to okrem iného obsahu,
uzatvédrania a ukondenia pracovnopravnych vztahov, ako aj otadzok ako je
odmenovanie a pracovny cas, pokial presahuji minimdlne zakonné
poziadavky (normativna cast). Upravuju prava a povinnosti Ucastnikov
kolektivnych zmlav (zmluvnu cast).
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3.7 Schopnost pracovat a demografia ako predmet a
posobnost predpisov v kolektivnych a obchodnych
dohodach

V niektorych odvetviach a — predovsetkym vacésSich — spolocnostiach sa
uzavreli kolektivne zmluvy tykajice sa demografickych zmien.

Chemicky sektor je vtomto smere priekopnikom a vytvoril medznik v historii
kolektivnych zmlav so zmluvou , Zivot, pracovny ¢as a demografia®. Jej obsah
zahfna Styri hlavné prvky: (1) vytvorenie demografickej analyzy spolocnosti,
(2) navrh pracovnych procesov vhodny pre vek, starnutie a zdravie, (3)
kvalifikacie pocas celého pracovného Zivota a (4) (osobné) poskytovanie a
pouZzivanie nastrojov Sitych na mieru pre plynuly prechod zo vzdelavania do
zamestnania a dochodku. To stoja peniaze, a preto bol v kazdej chemickej
spolocnosti zriadeny demograficky fond, do ktorého zamestndvatel roc¢ne
plati 300 EUR na zamestnanca.

V dalsich odvetviach, ako je oceliarsky priemysel, drevo a plasty, Zeleznice a
dopravné spoloc¢nosti, miestna doprava, postové sluzby, pracovnici pristavov
nemeckych namornych spolo¢nosti, banky, ale aj napr.

pre materské Skoly sa berie do uUvahy sucasny stav vyskumu pracovnej
schopnosti.

Doteraz jedinou dohodou, ktord zjednotila svoju Strukturu s koncepciou
pracovnej schopnosti, je ,Kolektivha zmluva o demografickych zmenach a
medzigeneracnej spravodlivosti“ spolocnosti verejnej dopravy VHH v
Hamburgu.
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Q 4.Vyznamné vyskumné projekty v
oblasti pracovnej schopnosti - prehl'ad
publikovanych clankov

Koncept pracovnej schopnosti a riadenie veku / starnutia si v Nemecku
Siroko vyuzivané pri vyskume, konzultdcidch a vyucbe. Z nespocetnych
projektov tu méZzeme uviest iba niekolko prikladov.

e Komplexny prehlad nastrojov zaloZzenych na WAI vydal BAuA: Index
pracovnej schopnosti pouzivany pre pracovnu schopnost a prevenciu.
Terénne spravy z praxe. [5]

e Dobry vSeobecny prehlad poskytuju publikdcie o vyrocnych
konferenciach nemeckej siete WAI — vid napr. [6]. Podporna
organizacia ,Institute for Work Ability” zhromaidila dva
(nepublikované) subory udajov WAI reprezentujuce populaciu, ktoré
obsahuju celkom 6518 merani. Okrem toho existuju aj dalSie jednotlivé
vzorky, ktoré obsahuju celkom asi 3 000 merani.

e Broilra INQA ,Uvod do rodiny WAI“ poskytuje pohlad na pouzitie
konceptu WAI s niekolkymi poradenskymi nastrojmi [7].

e Primper a Richenhagen [8] jasne predstavili aplikaéné moznosti WAI.

Z aktualnych vyskumnych zisteni je potrebné zdéraznit potvrdenie
konstruktu indexu pracovnej schopnosti na zadklade reprezentativnej vzorky
zamestnancov v Nemecku [9]. Tato Studia ukazuje potrebu dvojrozmernosti
subjektivnych pracovnych schopnosti: zdroje na jednej strane a zdravotné
podmienky na strane druhej. Jej autor uvadza, ze WAI by sa mal pouzivat iba
ako skriningovy nastroj pre pociatocny prehlad pracovnej schopnosti a pokial
je to mozné, mal by sa pouzivat v kombinacii s inymi nastrojmi.

Pokial ide o demograficky orientovanu persondlnu politiku s odkazmi na
koncept pracovnej schopnosti su k dispozicii napriklad zborniky Personalne
prace v demografickych zmendch [10] a Zodpovedajuce demografickym
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zmenam? (Fit for demographic change?) Vysledky, ndstroje, pristupy
osvedcenych postupov [11].

2d3a sa, Ze vedecka predpojatost voéi koncepctu pracovnej schopnosti v
Nemecku vo velkej miere uz skoncila. V poslednych rokoch nadobudol na
vyzname poradensky pristup s velkym poctom projektov zameranych na
zmenu pracoviska. Posudenie medzinarodného stavu rozvoja poskytuje
Juhani llmarinen [12].

Nové pohlady tieZ prindsa vyskumny a vyvojovy projekt , Vysoka spokojnost
pacientov prostrednictvom pracovného usporiadania a kariérnych modelov
zodpovedajucim veku, starnutiu a Zivotnej faze v oSetrovatelskej
starostlivosti” [13].

a y . . .
4_a 5. Uplatfiovanie koncepcie pracovne;j

schopnosti a riadenia veku na individualnej,
organizacnej a podnikovej urovni

Pracovnu schopnost nemoZno definovat samostatne (an sich) ako taku,
pretoze koncepcne vznikd iba v suvislosti s pracou:

Pracovnd schopnost je toti definovand ako rovnovéha medzi
poZiadavkami prdce a individudinymi zdrojmi. Pokial’ poZiadavky prdce
a individudlne zdroje do seba dobre zapadaju, pracovnd schopnost je
optimdlna (vynikajuca/dobrd). Inymi slovami: ak nie je rovnovdha medzi
pracovnymi  poZiadavkami a individudinymi zdrojmi, pracovnd
schopnost je iba priemernd alebo dokonca nizka.

Napriek tomu plati nasledujice: kazdy moéze prispiet k zaisteniu vlastnej
stabilnej pracovnej schopnosti. Tyka sa to najma aktivit na udrzanie a
podporu vlastného zdravia, udrziavanie a rozvoj kvalifikacie a kompetencii
(pripravenost na celoZivotné vzdelavanie), odhodlanie a motivacia vykonavat
pracu.
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To znamena, Ze kazdy Clovek prispieva svojim zdravim a kompetenciami k
tomu, aby bol schopny a ochotny zvladnut pracovné poZiadavky. To si
vyZaduje, aby organizacia formovala predpoklady/pracovné podmienky tak,
aby umozZniovali ludom vykonavat pracu — inymi slovami, aby praca bola
vykonatelha bez toho, aby jednotlivca poskodzovala a pokial je to mozné,
aby podporovala jeho rozvoj.

Meranie pracovnej schopnosti pomocou indexu WAI m6Zze samo o sebe
podat informacie tykajuce sa schopnosti jednotlivca pracovat. Ak osoba
urobi na zaklade vysledku osobné zavery av pripade potreby prijme
opatrenia na posilnenie svojej pracovnej schopnosti, je to Uplne v poriadku.
Toto vsak spravidla nema Ziadny vplyv na pracovné podmienky a pracovné
poziadavky.

Aplikacia konceptu pracovnej schopnosti v Nemecku bude blizSie vysvetlend
v nasledujucich subkapitolach, ktoré sa zameriavaju na tri pristupy k podpore
pracovnej schopnosti vo firmach. Su to Koucing pracovnej schopnosti (5.1),
Personalny a Firemny Radar (5.2) a Kariérne drahy zodpovedajice/privetivé
k veku a starnutiu (5.3).

5.1 Koucing pracovnej schopnosti:
Arbeitsbewaltigungs-Coaching (ab-C®)

V ramci projektu o V\’/skume17 udrzatelnej prace sa WAI uplatnil vo viacerych
spoloénostiach  poskytujucich domdécu starostlivost. Ukdazalo sa, Ze
sUstredenie zamestnancov na ich vlastné aktivity zamerané len na podporu
pracovnej schopnosti nebolo dostatocné - pozadovali okrem tohto
vedeckého pristupu aj rozsireny pristup, ktory by zahfial aj vztahy na
pracovisku. Hlavnou zdsadou ,Zacnite s jednotlivcom, ale nezostarite len pri

v Vysledky vyskumného projektu "Participativna a interaktivna

medziodborovost pre vyskum udrzatelnej prace" su zverejnené [14].
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tom“ zacala byt pracovna schopnost ako konzultaény ndstroj veduci k
SirSiemu ponatiu AM.

Dal$i rozvoj tejto myslienky v realizovanom projekte v Rakusku viedol k
rozvoju poradenského pristupu na pracovisku ,Arbeitsbewailtigungs-
Coaching” (,Work Ability Coaching”) pod sloganom ,,Posilnite jednotlivcov,
zaistite buduicnost spoloénosti”.

Po dalSich projektoch a po konzultacii s odborovou koncepciou ,Dobré
prace” a vytvorenie ,Indexu dobrej prace” (,Good Work Index”) bola v
Nemecku, Rakusku a Svajéiarsku registrovand ochrannd zndmka ab-C®.
Testovacie behy, ktoré kvalifikovali konzultantov na pouZitie tohto nastroja,
a skusenosti v réznych verejne a spolo¢nosti financovanych projektoch, viedli
k revidovanému a rozsirenému novému vydaniu tejto metddy ako navodu na
pouzitie v spolo¢nostiach [15].

Koucing pracovnej schopnosti je dvojstupriovy proces rozvoja.

(1) Zamestnancom je ponuknuty osobny a déverny pohovor o pracovnej
schopnosti. Ucast na pohovore, ktory trva priblizne jednu hodinu, je
dobrovolna.

Najprv sa vyhodnoti stcasna situdcia pracovnej schopnosti pomocou
indexu pracovnej schopnosti (WAI) a vysledok sa vysvetli. Pracovnik
kladie otdzky, ktoré vedu osoby k identifikacii osobnych aj firemnych
opatreni na podporu (zachovanie, podporu, zlepSenie alebo obnovenie)
ich pracovné schopnosti a premyslanie o moZnej implementacii.
Zakladné otdzky su tieto:

. Co méiete urobit sami na podporu svojej pracovnej schopnosti?
e  Co od podniku potrebujete?

Obe otazky su kladené za pouZzitia obrazku tzv. Domu pracovnej
schopnosti: zdravia, kompetencie, postoje, pracovné podmienky,
riadenie / organizacia prace a zladenie pracovného a sukromného
Zivota. Ciefom dialdgu je sebapozorovanie (kde stojim?), Seberegulacia
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(¢o mbZem robit / ¢o chcem robit ja?) A tiez vypracovanie navrhov
podnikovych opatreni na zachovanie a podporu pracovnej schopnosti.

Co sa tyka podpory individualnych zaverov, kazdy uzavrie sam so sebou

“

dohodu: ,Ja (chcem): ... R4d by som zacal takto: ..“. Vytvara sa
individualny plan na dosiahnutie vlastnych cielov podpory a ochrany

dosiahnutej pracovnej schopnosti.

Po ukonéeni rozhovorov sa vytvori sprava o pracovnej schopnosti. V
tejto sprave su okrem situdcie v oblasti pracovnej schopnosti
zamestnancov zhromazdené aj Strukturdlne Udaje o organizacii.
Odporucania z rozhovorov su obsiahnuté v anonymizovanej podobe,
aby nikto nebol identifikovatelny. Zoznam kluéovych slov kazdého
poschodia ,Domu pracovnej schopnosti umoznuje identifikaciu
délezitych tém pomocou ich jednoduchého scitania.

(2) Sprava z merani (vratane akychkolvek tém, ktoré spomenul ktorykolvek
Ucastnik) sa predlozi riadiacemu vyboru podniku  (,Kruh
zodpovednosti“) na seminari k pracovnej schopnosti. Cielom v tejto
faze je navrhnut podporné kolektivne opatrenia zaloZené na zisteniach
o pracovnej schopnosti zamestnancov a zodpovedajucej ich potrebam.
Hlavné otazky su:

e Co mbdie podnik urobit na podporu pracovnej schopnosti
zamestnancov?

e Aky druh externej pomoci podnik potrebuje?
Workshop je zamerany na naplnenie aspon jedného opatrenia — idedlne na
véetkych Urovniach: podpora zdravia, pracovné podmienky, osobny rozvoj a
planovanie kariéry, riadenie a organizacia prace. Opatrenia sa posudzuju
podla ich déleZitosti/naliehavosti a podla uskutoénitelnosti opatreni. Tie sa
potom prevedd na projekty rozvoja podniku (planovanie vydavkov a
zdrojov).

Pracovna schopnost sa osvedcila ako mocny nastroj na podporu schopnosti
prace, na zmeny pracovnych podmienok a na zvladanie pracovnych
poziadaviek v niekolkych réznych odvetviach a podnikoch — od optikov po
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stolarov, od oceliarni a automobilovej vyroby po vyrobu ozubenych kolies,
od ambulantnej starostlivosti o seniorov po kliniky , od materskych skél po
nakladanie s odpadmi, ako aj v zdravotnych a déchodkovych poistovniach a
inych zdruzeniach.

Do konca roku 2020 sa viac ako 1 200 ludi zUcastnilo dvojdriovych skoleni
zameranych na pouZivanie poradenského nastroja Koucink pracovnej
schopnosti (ab-C®) v Nemecku, Rakisku a Svajciarsku. Hrubym odhadom
bolo vykonanych niekolko tisic poradenskych procesov, v ktorych sa na
jednej strane podporuje individudlne sebauvedomenie a formulacia
vlastnych podpornych uzneseni (posilnenie starostlivosti o seba) a na druhej
strane sa vyvijaju kolektivne podporné opatrenia zlepSujice pracovnu
schopnost.

5.1 Personalny a Firemny Radar

Okolo roku 2010 sa vo Finsku posunul vyrazne vpred dalsi zdsadny vyvoj
koncepcie pracovnej schopnosti na zdklade medzindrodnych skdsenosti. V
ramci projektu ,,Dobrd praca — dlhsia kariéra” bola otestovand, preskimana
a implementovand revidovana koncepcia pracovnej schopnosti v asi sto
projektoch vo finskom technologickom priemysle. Tento koncept a niektoré
jeho vysledky boli uz publikované v Nemecku [16].

Nastroj na zlepSenie pracovnej pohody (,work well being”) tiez sklada z
dvoch vzdjomne prepojenych prvkov, teda spracovanie dat a aplikdciu
opatreni.

(1) Personalny Radar (WAI 2.0) je vyskumny ndstroj na hodnotenie stavu
pracovnej schopnosti zamestnanca/pracovnika vo vztahu k domu
pracovnej schopnosti. Odpoveda na zakladné otazky: Aka je celkova
rovnovaha, aké su silné a slabé stranky zamestnanca/zamestnancov v
roznych  poschodiach domu pracovnej schopnosti. Cielom
vySetrovania je poskytnut jasny obraz o tom, ktoré sucasti je
potrebné vylepsit vo vnutri domu alebo aj mimo neho.
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Dotaznik WAI 2.0 bol zasadne prepracovany. Novy nastroj bol
vedecky validovany [17]. Pisomny dotaznik pozostava zo
Standardizovanych a validovanych otazok o organizacii prace, riadeni
a jednotlivych zdrojoch, ktoré su umiestnené na styroch poschodiach
domu, ako aj v rodinnom a socidlnom prostredi. Na rozdiel od WAI 1.0
sa tu pre urcité skupiny otazok sa vytvaraju sihrnné indexy:

o otdazky 1 — 17 hodnotia pracovné podmienky a osobné zdroje
(,Workplace Index”),

o v otadzkach 18 — 23 sa odhaduje individualna schopnost prace
(odhad pracovnej schopnosti),

o otazky 1 — 23 tvoria celkovy index blahobytu (,Work Well-being
Index”“).

Stupnice vSetkych otdzok 1-23 sa pohybuju od 0 do 10.
Dalej st polozené tri otvorené ota’1zky18 :

(24) Co sa vdm na vadom pracovisku paci najviac? (Zdroje prace)
(25) Co Vas na vasom pracovisku najviac obtazuje? (Stres alebo
napétie v praci)

(26) Predstavte si, prosim, Ze sa zrazu objavi vila a povie: ,Dam
Vam idealny pracovny Zivot!“ Spontanne sa rozhodnite, o si
prajete, aby ste mohli dobre vykonavat svoju pracu, a zapiste si
ich sem: ...

Pri prieskume je nasledne potrebné odpovede na otvorené otazky
priradit k poschodiam domu pracovné schopnosti. Tu nds zaujima
obsah komentdrov a to, ako sa odpovede dotykaju ré6znych poschodi
a podtém. Tlto cast je moZné UspeSne vyuZit v druhej Casti tohto
nastroja — firemnom radare.

'8 Tieto otazky vychadzaju z koncepcie ocenovanej vymeny skisenosti podla
Geildler et al. 2007 [18].

97



98

Firemny Radar je nastrojom dialégu na urcenie priorit pre oblasti
¢innosti, ako aj akéné opatrenia.

Vysledky persondlneho radaru naznacuju aktudlnu situdciu
zamestnancov organizdcie v jednotlivych poschodiach domu
pracovnej schopnosti. Vysledky teda tiez ukazuju silné a slabé stranky
spolo¢nosti.

Firemny Radar je procesny nastroj pre spolo¢nost, ktory umoziuje
reprezentativnej skupine manazérov, pracovnikov a prevadzkovych
expertov (mdbZe sa to nazyvat riadiaca skupina, poradnd skupina,
okruh zodpovednosti alebo podobne) naplanovat v spoloénom

rozhodovacom procese, ako by sa mala rozvijat pracovnd schopnost a
pohoda pri praci (,well-being at work”).

V procese firemného radaru sa na planovanie implementacie
strategickych alebo prevadzkovych cielov opatreni na proaktivnu
podporu schopnosti pracovat pouZziju hlavné vysledky personélneho
radaru, kli¢ové hodnoty podniku, ako aj znalosti skusenych
Ucastnikov kruhu zodpovednosti.

Hlavnym komunikacnym nastrojom v procese firemného radaru je
dialég medzi ¢lenmi projektu; identifikdcia, stanovenie priorit a
implementacia opatreni by mala byt zaloZzena na dialégu a spolocne;j
dohode.

Dohoda o moznych opatreniach na zlepSenie pohody pri praci
formovanim podmienok sa dosiahne systematickym stanovenim
priorit: Kruh zodpovednosti urCuje, na ktorom poschodi, av ktorej
oblasti ¢innosti sa ma zacat.

Opatrenia sa hodnotia podla dblezitosti, naliehavosti a
uskutocnitefnosti. Podla koncepcie SMART (konkrétne, meratelné,
dosiahnutelné (alebo udrzatelné), relevantné a ¢asovo ohranicené) sa
dohodnu ciele, ulohy, dalsie kroky a zodpovednost za ich realizaciu.

Na preukazanie ich Uprimného zavazku k ich realizacii by sa mali
dohodnut aj pociatoéné opatrenia, ktoré mozno rychlo uskutoénit.

Do konca roku 2020 sa Skolenia Perosndlneho a Firemného Radaru v
Nemecku, Rakusku, Svajciarsku a Ceskej republike zuéastnilo cca 100
facilitadtorov. V. Nemecku sa uskutocnilo viac ako desat poradenskych
procesov, napr. vo firmach vyroby chladiacich jednotiek, verejnej dopravy,
verejnej spravy, klinik, vyroby automobilov a nakladania s odpadmi.

5.2 Kariérne drahy zodpovedajice veku a starnutiu
- Co-Ageing Work

Pojem ,vek” sa vztahuje na urcity bod Zivota. V kazdodennom Zivote ¢asto
hovorime o chronologickom veku. V réznych vedeckych odboroch sa vsak
rozliSuje napr. biologicky vek (fyzicka zdatnost, vykonova kapacita), psychicky
vek (vedomie seba samého) a socialny vek.

Neexistuje zZiadna vedecky platnd standardizovana klasifikacia "vek", pretoze
starnutie sa v réznej miere ukazuje v roznych oblastiach nasich schopnosti a
existuje tiez zna¢nd inter-individudlna variabilita.

Jasné ,starnutie” mozno pozorovat pri mnohych telesnych funkciach. Fyzické
a fyziologické kapacity sa v detstve a dospievani rychlo zvysSuju, udrzuju si
svoju hladinu dlhsiu dobu a po dosiahnuti svojho maxima viac-menej klesaju
v nasledujucich rokoch Zivota. Jasny proces starnutia je evidentny vo
vsetkych biologickych funkciach ¢loveka s dopadmi na jeho fyzicky vykon,
ako su sila, rychlost a mobilita, ako aj v percepénych systémoch.Je potrebné
zdbraznit, Ze zrucnosti ako implicitné znalosti a skusenosti, ako aj
kompetencie v oblasti socialnych vztahov a sieti maju s pribudajicimi rokmi
Zivota tendenciu narastat a mo6zZu zostat dlho na vysokej Urovni.

Charakter procesu starnutia vyplyva z inter-individudlnych a intra-
individudlnych rozdielov v jednotlivych kategdridch schopnosti. Tie zavisia od
roznych  ovplyviujucich  faktorov, pocnldc genetickou dispoziciou,
socializaciou, vzdelanim, zdravotnym stavom, skdsenostami, vykonovymi
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poziadavkami, stimulmi ucenia a dalSimi, az po Zivotny Styl (vyZiva, navykové
latky, cvicenie atd.).

Pristupy zamerané iba na chronologicky vek c¢asto nesluzia ucelu AM
jednoznacne a mali by poskytovat prinajlepSom len (velmi) hrubd orientéciu.

Praca zodpovedajlca/privetiva na starnutie by mala zacat uz u mladsich ludi
a mala by zahfnat osoby vsetkych vekovych skupin, aby mala dlhodoby efekt.
Treba brat do uUvahy kazdy vek, kazda fazu Zivota a Specifické Zivotné
situdcie.

e Zivotny priebeh je charakterizovany maximami a minimami. Su
sp6sobené napriklad prechodmi (Skola, vzdelavanie, zmena
zamestnania alebo zamestnavatela, kariérne kroky) alebo zmenami v
rodinnej situdcii (starostlivost o deti, pribuznych).

e Vykonovy potencial starSich ludi nie je ,hor$i“ ako u mladsich ludi, ale
¢asom sa meni. Aj ked fyzické funkcie klesaju, narastaju skusenosti,
socialne kompetencie, komunikacné schopnosti atd. Schopnost ucit sa
zostava v zdsade rovnaka.

e Vykondvanie niektorych zamestnani je s vekom zloZitejSie ako inych.
Napriklad prace na hordcom pracovisku v oceliarni alebo poziadavky na
pracu na smeny v oSetrovatelstve su fyzicky a psychicko-mentalne
Uplne odlisSné od administrativnych profesii. Pri posudzovani
pracovnych vyziev v tychto pripadoch vsak nehra hlavnd ulohu
kalendarny vek, ale predovsetkym doba vystavenia velkej namahe.
Pracovné lekarstvo pouziva termin ,starnutie vyvolané pracovnou
zatazou”.

Podla Spirdusa napriek tomu hovorime zjednodusene o podmienkach
kritickych pre vek. Niektoré klucové premenné su zhrnuté v nemeckom
kontrolnom zozname ,Cinnosti kritické pre starnutie [19], ktory teraz
obsahuje aspekty dusevnych a psychologickych poziadaviek s prihliadnutim
na rodové rozdiely. Potvrdzuju ich aj Seitsamo et al. [20]:

e dlhodobé fyzické pretaZovanie (staticka praca, monotdénnost),
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e chronicky ¢asovy tlak a nadcasy (najma pre starsich pracovnikov),

e praca v striedavych smenach, najmd v nepretriitych / nocnych
smenach,

e neadekvatne spravanie manazmentu / nedostatok ocenenia a uznania,
e (asté pocity stresu,

e nizka autondmia riadenia,

e vylucenie z dalSieho vzdeldvania.

Rastlca rozmanitost by sa mala zohladnit lep$im zosuladenim pracovnych
poZiadaviek so zdrojmi jednotlivcov. Koncept pracovnej schopnosti je
hlavnym principom pre navrh prace privetivé na starnutie.

5.3 Proaktivna stratégia Co-Ageing Work - praca
musi zodpovedat danej osobe

Na dvod je délezité nepovazovat pracovny Zivot za nemennu konstantu, ale
uplatnit finsky koncept pracovnej schopnosti, ktory uznava interakciu
individudlnych fyzickych, duSevnych, psychologickych a socidlnych zdrojov s
pracovnymi poziadavkami. V sulade s tym je potrebné pracovni schopnost
chapat ako flexibilnt a spoluvytvarand premennd. Koncepcia je zamerana na
zmenu individudlnych zdrojov v priebehu Zivota a na premenlivost
pracovnych poziadaviek. Ulohou spolo¢nosti a zamestnancov je venovat
pozornost prislusnym ovplyviujicim premennym (zdravie, kompetencie,
hodnoty/postoje a pracovné podmienky) av pripade potreby ich prispdsobit,
aby bolo moZné zachovat pracovnu schopnost a zabezpedit produktivitu.
Pretoze:

e S pribddajucim vekom sa menia osobné zdroje, napr. klesa fyzicka
kapacita.

e Individudlne potreby sa v priebehu Zivota menia, napriklad z hladiska
rodinnych povinnosti pri vychove deti alebo starostlivosti o pribuznych,
ale aj z hladiska motivacie pre pracu.
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e \Vyvijaju sa vSak aj pracovné poziadavky, napr. prostrednictvom
vyuzivania novych technoldgii, vyvoja novych vyrobkov/sluzieb alebo
Uprav v organizacii procesov.

Ulohou, ktort treba wvyriedit, je zohladnenie rastlcej individudlnej
rozmanitosti zdrojov. Podla zisteni pracovnych lekdrov to mozno dosiahnut
iba takou formou prace, ktord je orientovand na moznosti jednotlivca a teda
— s potrebnou mierou Standardizdcie — umozniuje vacsiu individualitu. Z
hladiska organizéacie prace to znamena, Ze (najma starSim) zamestnancom sa
musi poskytovat stéle viac mozZnosti profesijného rozvoja a Uprav pracovnych
poziadaviek.

Pre zistenie sucasného stavu a ziaducich ale aj nevyhnutnych moznosti Uprav
prace na pracoviskach a pri organizacnom a persondlnom rozvoji je potrebné
preskimat, ktoré cinnosti su pre ktord fazu kariéry a Zivotnej fazy
najvhodnejsie. Poradensky pristup pre ,,Pracovny Zivot vhodny pre starnutie
— co-ageing work” [21] formoval vyskum kariérnych drah s nasledujucimi
hlavnymi otazkami:

e Ktoré aktivity st najvhodnejSie pre vstup do profesie / spolo¢nosti, na
ziskanie skusenosti a praxe a na posilnenie profesijnych kompetencii?

o Aké dalSie aktivity veduce k pracovnému rozvoju je moziné dalej
vykonavat?

e Ktoré Cinnosti alebo prvky ¢innosti a podmienky su kritické pre osobu,
ktord ich vykonava dlhsiu dobu? Aké si moznosti ich zmien/zmensenia
(iné cinnosti, rotdcia uloh...) su k dispozicii alebo si ich moZno
predstavit?

e Ktoré cinnosti mozu fudia dlhodobo dobre, motivované, zdravo a
produktivne vykonavat, aby =zostali zamestnani (do beiného
dochodkového veku), alebo existuju aj iné moznosti odchodu (najlepsie
bez straty postavenia a prijmu)?
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Zakladom proaktivnej stratégie pre pracu primeranu starnutiu si komplexné
znalosti sucasného stavu. Medzi zdkladné poziadavky patria Strukturdlne
Udaje o spolocnosti (vek, kvalifikacia atd.), hodnotenie rizika fyzickych a
dusevnych/psychologickych zataZi a stresov, popisy prace a skusenosti s
predchadzajucimi procesmi zmien. Na identifikaciu moznosti v organizachom
a personalnom rozvoji je potrebné preskimat, ktoré cinnosti su
najvhodnejsie pre ktoru pracovnu a Zivotnu fazu.

Tieto a niektoré dalSie aspekty sa skimaju pomocou sprievodcu otazkami v
hodinovych rozhovoroch so zamestnancami z réznych vekovych skupin v
prislusnej oblasti. Vysledky vSetkych rozhovorov su spracované podla dvoch
Strukturnych prvkov:

1. Co naznaduje vyvoj vhodnej prace na starnuti? @ Design/organizacia
prace podla modelu pracovnej schopnosti

2. Aké informacie su k dispozicii o kariérnych postupoch?
Usporiadanie podla typoldgie pracovnych anamnéz.

Na workshope s opytanymi zamestnancami su jednotlivé vyhlasenia zhrnuté
v kolektivnych navrhoch opatreni. V riadiacom organe spolo¢nosti sa potom
rozhoduje o opatreniach, ktoré mozno vykonat.

V niekolkych projektoch tohto typu bola pre rozvoj ludskych zdrojov
vytvorena matica kariérneho rozvoja.

=X 6.Vzdelavacie a poradenské ¢innosti na
podporu pracovnej schopnosti

V Nemecku neexistuje univerzitna katedra ¢i Studijny program zamerany iba
na pracovnu schopnost. Napriek tomu sa tento koncept v ramci niektorych
Studijnych programov pouziva, najmd v aplikovanych zdravotnickych
odboroch, verejnom zdravotnictve, riadeni zdravia na pracovisku, v oblasti
riadenia ludskych zdrojov a v odbornych vedach a v S3pecializovanych
studidch pracovnych lekarov.
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Kazdy rok je publikovanych niekolko bakaldrskych a diplomovych prac, ktoré
sa zaoberaju konceptom pracovnej schopnosti.

Koncept pracovnej schopnosti, Index pracovnej schopnosti a Personalne a
Firemné radar sa pouzivaju v mnohych konzultacnych projektoch v réznych
odvetviach. Vysledky sa vSak velmi ¢asto nezverejiuju z dévodu zachovania
dovernosti.

Poradenské ndstroje uvedené v casti 5 ,Uplatiiovanie koncepcie pracovnej
schopnosti a riadenia veku na individudlnej, organizacnej a podnikovej
Urovni“ sa Skolia na dvojdfiovych seminaroch pre akademikov so zakladnymi
konzultaénymi skisenostami.

Uz viac ako 15 rokov existuju spolocnosti ponukajuce podporu pri zvladani
demografickych zmien. R6zne typy viacdennych seminarov kvalifikuju
takzvanych  demografickych  pilotov  (,Demography Pilots”) alebo
demografickych poradcov.

Di)) 7. Uplatinovanie konceptu pracovnej
schopnosti pre nezamestnanych

Pouzitie konceptu pracovnej schopnosti na osoby, ktoré su v sucasnosti
nezamestnané, je metodicky zlozZitejSie, pretoze z definicie je potrebny odkaz
na pracu/zamestnavatela. Napriek tomu je mozné aj v tomto pripade index
WAI pouZit na odhad individudlnej pracovnej schopnosti najma docasne
nezamestnanej osoby.

Tejto téme sa vSak venuje doteraz len malo publikacii. Pre dalSiu projektovu
pracu je mozné odporudit prispevok Pensola a kolies. [22], ktori preukazali,
Zze najmd dlhodobd nezamestnanost vedie k vyrazne niZ3ej pracovnej
schopnosti.  ,Pracovnd  schopnost dlhodobo alebo  opakovane
nezamestnanych bola zjavne horsia ako u zamestnancov alebo osob, ktoré
boli nezamestnané len zriedka a na kratky ¢as. ... Priblizne polovicu... mozno
vysvetlit ekonomickymi tazkostami a zlym vzdelanim.” [22, str. 129]
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Na 4. sympodziu o pracovnej schopnosti v roku 2010 [23] bolo
prezentovanych niekolko prispevkov k tematike nezamestnanosti:

e Hodnota pracovnej schopnosti ako indikator zamestnatelnosti pocas
nezamestnanosti [24].

e Zamestnatelnost po€as nezamestnanosti — participativny pristup [25].

e Funkénd kapacita a jej suvislost s vekom, vzdelanim a zdravim medzi
nezamestnanymi [26].

e Vplyv ocenenia/uznania na podporu zdravia dlhodobo nezamestnanych
starSich a oSetrovatelov ohrozenych nezamestnanostou [27].

Nemecky spolkovy urad prace (zatial) neprijal opatrenia na podporu
pracovnej schopnosti pre svojich poradcov na trhu prace.

Aby sa zabranilo nezamestnanosti alebo pred¢asnému odchodu do
déchodku, v Nemecku sa uplatfiuje preventivny koncept organizaéného
integracného manazmentu (,prevention concept of company integration
management”).

DRV uskutocnilo viacro€ny projekt v oblasti demografického poradenstva pre
organizacie [28].
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Madarsko

9@ 1. Uvod

1.1 Popis partnerskej organizacie

Narodné centrum verejného zdravia (NNK) a jeho Oddelenie zdravia
pri praci (NNKJ-MFF)

Centrum (NNK) je statny odborny institut pri Ministerstve ludskych zdrojov
(EMMI), ktoré je zodpovedné za zdravie. Uloha centra sa roziiruje na $irokl
Skalu otazok verejného zdravia: pracovné a zivotné prostredie, radiacia,
vyZiva a kozmetika, zdravie deti, chemickd bezpeénost, podpora zdravia,
epidemioldgie a sprava zdravotnej starostlivosti.

Predoslé institucie terajSieho Odboru zdravia pri praci (NNK-MFF) boli
zalozené v rokoch 1933 a 1949. Narodny institut zdravia pri praci hral
rozhodujucu dlohu pri implementacii zasad eurdpskeho zdravia pri praci pre
Madarsko. Vo svojej sucasnej podobe vykonava NNK-MFF ulohy v oblasti
vedeckého vyskumu, zdravotnictva, vzdelavania, organizacie a odborného
dozoru a poskytuje odborné znalosti pre tvorbu vnutrostatnych a eurdpskych
politik. NajdolezitejsSimi ulohami oddelenia su v tychto 3pecializovanych
oblastiach identifikacia zdrojov chorob z povolania, v€asna detekcia tychto
choréb, zdravotny dohlad, biologicky monitoring a monitorovanie expozicie
pracovného prostredia a hodnotenie praceschopnosti. Zamestnanci
oddelenia pokryvaju Siroké spektrum odbornych znalosti a su aktivnymi
prispievatefmi do mnohych medzindrodnych odbornych organizacii.
Podielaju sa na praci niekolkych narodnych a medzindrodnych pracovnych
skupin a projektov.

Hoci ma ministerstvo silné zameranie na ochranu zdravia pri praci, pristup k
pracovnej schopnosti je holisticky. Nasou viziou je prispdsobenie pracovnych
podmienok jednotlivcovi. Oddelenie poskytlo oficidlnu madarskd verziu
Indexu pracovnej schopnosti (WAI) a je odhodlané $irit jej metodiku. V nasej
Casti projektu uvadzame okrem niektorych teoretickych pristupov
demograficku situdciu a situaciu na trhu prace v Madarsku, politické smery a
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stratégie tykajuce sa zamestnavania starnucich pracovnikov as tym suvisiace
podporné a servisné ndstroje a ich fungovanie.

V dalSich ¢astiach nasej kapitoly uvadzame, okrem niektorych teoretickych
pristupov, demograficki situdciu a situaciu na trhu prace v Madarsku,
politické pokyny a stratégie tykajuce sa zamestnavania starnucich
pracovnikov, suvisiace podporné ndstroje a popis ich fungovanialg.

1.2 Uvod, historicky vyvoj konceptu pracovnej
schopnosti v Mad’'arsku

Podla Madarského vykladového slovnika je ¢lovek schopny pracovat, pokial

mu jeho fyzické a dusSevné zdravie a fyzicky stav pracovat umoznuju.
Koreldcia medzi prdcou a zdravim su zndme uz tisice rokov®®. Pracovné
prostredie predstavuje riziko pre zdravie a bezpecnost, ktoré vyznamne
prevazuju nad ucinkami ostatnych prostredi ¢loveka, najma pokial ide o
zdravie pri praci. V Madarsku boli zaciatkom minulého storocia koncepcnym
zakladom pracovné schopnosti zdravotného postihnutia a ich vplyv na
schopnost pracovat, ktoré spociatku suviseli hlavne s poistenim. Zavedenie
novych strojov a technoldgii zvysSilo mieru Urazov a choréb z povolania a
upozornilo na zdravie zamestnancov. Najskor zdkon z roku 1907 formuloval
potrebu, aby zdravotnicki pracovnici urcili zdravotné obmedzenia [1]. Potom,
v roku 1927, dalsi zakon rozsiril predchadzajuci rozsah cinnosti o vysetreni
zdravotného postihnutia ako ulohu zdravotnickych pracovnikov [2]. Po
druhej svetovej vojne bola definicia pracovnej schopnosti zalozena hlavne na

19 . P . , , .
Autor, Janos Szell6, je odbornikom v Narodnom centre verejného

zdravotnictva v Madarsku, ¢estnym docentom a vedulcim vyskumu prace
Fakulty kultdrnych vied, vzdeldvania a regiondlneho rozvoja univerzity v
Pécsi.

20 Munkaképes. [07/01/2021]. Dostupné z:
https://www.arcanum.hu/hu/online-kiadvanyok/Lexikonok-a-magyar-nyelv-
ertelmezo-szotara-1BE8B/m-3FEOD/munkakepes-40494/
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ekonomickych zaujmoch a obmedzovala sa na zdravotné postihnutie
sposobené vojnovymi Urazmi. Od roku 1970, sa do popredia dostavala
prevencia, pokial ide o pracovni schopnost a slvisiace sluzby. Od
devatdesiatych rokov sa okrem ¢innosti primarnej prevencie objavuje termin
ochrana zdravia aj v praci a zameran{ pracovnych zdravotnych sluzieb. DalSiu
etapu vyvoja zdravia pri praci charakterizuje preferencie primarnej prevencie
a ochrany zdravia [3].

Pre pojem pracovnej schopnosti neexistuje pravna definicia, ale Uzko suvisi s
definiciou zmenenej pracovnej schopnosti. V praxi sa aZz do polovice
devatdesiatych rokov koncepcia zmenenej pracovnej schopnosti zameriavala
na stratu schopnosti (napr. ,Znizena pracovna schopnost”). Podla vyhlasky z
roku 1983, ktora bola medzitym zrusena, je osobou so zmenenou pracovnou
schopnostou zamestnanec, ktory sa v dosledku zhorsenia zdravotného stavu
stal trvale nespOsobilym na vykondvanie plnohodnotnej prace v jeho
pévodnom zamestnani bez rehabilitacnych opatreni [4]. Systém pracovnej
rehabilitacie sa za poslednych dvadsat rokov transformoval. Zmeny vyzaduju
novy pristup zaloZeny na potrebach lekarov, odbornikov v oblasti prace,
socidlnych pracovnikov, expertov, organizdcii poskytujucich alternativne
sluzby, zamestnavatelov av neposlednom rade aj ludi so zmenenou
pracovnou schopnostou. Déraz sa presunul na skimanie zostavajucich
schopnosti (a pokial je to mozné, ich rozvoja) v ramci komplexného
rehabilitacného procesu (lekarskeho, psychologického, psychického,
Skoliaceho, tykajuceho sa zamestnania).

V Madarsku je podla zdkona o zamestnanosti ,o0soba so zmenenou
pracovnou schopnostou osoba s fyzickym alebo mentalnym postihnutim
alebo taka, ktorej Sanca na zamestnanie a udrzanie si zamestnania po
lekdrskej rehabilitacii klesaju v dosledku telesného alebo dusevného
postihnutia [5]. Podla zdkona CXCl z roku 2011 o davkach pre osoby so
zdravotnym postihnutim a o zmene niektorych zdkonov ma osoba ndrok na
davky a je mozné ju definovat ako zamestnanca so zmenenou pracovnou
schopnostou, ak jej zdravotny stav pocas zloZitého kvalifikatného konania
dosahuje 60 % alebo menej predchadzajicej urovne, ¢o je dévodom pre
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stanovenu dobu poistenia [6]. S¢itanie fudu z roku 2011 definuje osobu so
zdravotnym postihnutim (podla vlastného priznania) ako osobu s trvalym,
celozivotnym fyzickym, mentadlnym, inteligenénym alebo senzorickym
postihnutim, bez ohladu na to, ¢i to brani vykonu spoloc¢ensky ocakavanych
¢innosti. V Madarsku, Setrenie pracovnych sil Eurdpskej unie (,European
Union Labour Force Survey”) ktoré vyuZiva aj madarsky Ustredny Statisticky
urad, povazuje ludi so zmenenou pracovnou schopnostou za
znevyhodnenych na trhu prace z dbévodu ich trvalych zdravotnych
problémov, chordb alebo inych (fyzickych, zmyslovych , intelektudlnych atd)
obmedzenia. Trvalym ochorenim je zdravotné poskodenie, ktoré sa v case
prieskumu neda vyliecit, ale je mozné ho liedit liekmi alebo inymi terapiami

[7].

Podla toho sa pouZiva termin zdravotne postihnutd osoba aj osoba so
zmenenou pracovnou schopnostou. Madarska kanceldria komisara pre
zakladné fudské prdva sa uz v roku 2012 zaoberala problémom rozmanitosti
pojmov a ich rézneho pouzitia v réznych disciplinach. Pojem ludia so
zmenenou pracovnou schopnostou zahffia okrem zdravotne postihnutych aj
ludi so zhorsenym zdravim, ¢o skupinu robi pomerne zlozitd, a maju odlisné
vlastnosti [8].

V dnesnej dobe sa koncept pracovnej schopnosti v Madarsku riadi
holistickym pristupom. Nie je totozny, ale obsahuje niekolko analogickych
prvkov s definiciou zamestnatelnosti pouzitou na trhu prace. Podla toho
zamestnavatelnost zahfiia ‘"individudlne faktory", zakladné atributy,
vSeobecné zrucnosti a pracovné znalosti. Okrem toho medzi "osobné
okolnosti", ktoré zahfnaju cely rad socioekonomickych faktorov tykajucich sa
socialnej situdcie jednotlivca a domacnosti, ako aj "vonkajsie faktory"
ovplyviiujice zamestnatelnost ¢loveka, patria napriklad podmienky dopytu
na trhu prace a podpora verejnej sluzby suvisiace so zamestnanim [9].

Podla definicie pracovnej schopnosti je ¢lovek schopny pracovat, iba ak ma
aspon jednu podmnoZinu schopnosti a zrucnosti, ktora je spojena s fyzickym,
dusevnym a socidlnym zdravim potrebnym na uplatnenie tejto spOsobilosti.
Jednotlivec ma urcité profesionalne zrucnosti, ma Specifické vlastnosti pre
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pracu, ktoré su nevyhnutné na splnenie cielov (alebo pracovnych uloh),
ktoré je potrebné dosiahnut ich pracou, a to minimélne v normalnej kvalite.
Zavisi to od osoby vykonavajlcej pracu, pracovnych podmienok a pracovnej
ulohy. Pracovna schopnost ¢loveka je preto dynamickou vlastnostou,
pretoZe vSetky tri zlozky sa méZzu lisit a v ¢ase vyvijat [10].

Pracovna schopnost je teda rovnovahou medzi poZiadavkami na pracovisku a
jednotlivymi zdrojmi, ktoré zohladnuju faktory mimo pracoviska, napriklad
rodinu a spolocnost. Zatial ¢o povaha, mnoistvo a organizacia prace,
rovnako ako pracovné prostredie a pracovna komunita ovplyviuju
poziadavky na pracovisko, jednotlivé zdroje zavisia na zdravi,
kompetenciach, hodnotach, postojoch a motivdcii.

% 2. Demograficky vyvoj

V Madarsku, rovnako ako v inych eurépskych krajinach, predstavuje
starnutie populdcie mnoistvo novych politickych vyziev v oblasti
zamestnanosti, pracovnych podmienok, Zivotnej Urovne, zdravia a dobrych
Zivotnych podmienok. Tento trend zdroven odrazia pozitivny aspekt
socialnych zmien a déleZitost aktivneho starnutia. Od menovej krizy v roku
2009, v zrychlujicej sa hospodarskej sutazi a na transformovanom trhu
prace, ktory ukazuje vyrazny ndrast dopytu, su pracovnici a uchadzaci o
zamestnanie, ktori patria do starSich vekovych skupin, nadalej sucastou
zranitelnej a znevyhodnenej populdcie. Pomoc pri zamestnatelnosti osob,
udrziavanie ich pracovnych schopnosti, motivacia pri rehabilitacii a ndvrat do
zamestnania mézZu byt rozhodujlce pre spolo¢nost aj hospodarstvo.

2.1 Vel'kost' populacie a ocakavany vyvoj

Pocet obyvatelov Madarska vykazuje neustdle klesajuci trend, v roku 2019 to
bolo 9 772 756 os6b (9 769 529 v januari 2020). V porovnani s poslednymi
desiatimi rokmi sme zaznamenali stratu viac ako 200 000 fudi. Rozhodujucim
faktorom poklesu populdcie je prirodzeny pokles vratane poklesu
pbrodnosti. Priemernad di?ka Zivota pri narodeni viak vykazovala v
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poslednom desatro¢i pomaly stlpajuci trend, a to 72,86 roku u muZov a
79,33 rokov u Zien v roku 2019. Takmer 17,1 % z celkovej populacie ma viac
ako 65 rokov, index starnutia je 132,5 a miera zavislosti starSej populacie je
30,3 % *! Neotakava sa, Ze by sa pokles populacie zastavil. R6zne modelové
vypocCty stanovuju ocakdvanu velkost populacie v roku 2050 medzi 8 a 9
milionmi. Najma zdkladny model uvddza ocakdvany pocet madarského
obyvatelstva 8,44 milidna, za predpokladu ubytku obyvatelstva asi jeden a
pol milidna. To predstavuje zrychlujuci sa pokles populacie v porovnani s
predchadzajucim obdobim. Planovany pokles poctu obyvatelov do roku 2050
mbze tiez priniest vyznamnd zmenu vo vekovom zloZeni obyvatelov
Madarska. Podla zédkladného vypoctu absolutny pocet mladych (0-14 rokov)
a fudi produktivneho veku (15-64 rokov) klesne na 70-75 % hodnoty z roku
2011, zatial ¢o absolutny pocet osdb nad 65 rokov sa zvysi 1,5-nasobne [11].
Podla vysledkov najnovsSej progndzy z roku 2018 uvedenej Populaénym
vyskumnym Gstavom madarského Ustredného Statistického uUradu je v
zakladnom variante na rok 2070 predpokladand populdcia Madarska vo
vyske 7,75 mil. osOb, vysoky variant indikuje 9,07 mil. a nizka indikuje iba 6
milionov oséb [ 12]. V roku 2019 vyplatila Ustredna sprdva narodného
dochodkového poistenia dochodky (starobné, vdovské, rodicovské, sirotské),
alebo niektoré dalsSie davky (davky podla veku, davky pre zdravotne
postihnutych, dalSie anuity, pozitky) viac ako Stvrtine obyvatelov, tj 2,6
miliéna fudi®’. Starnutie je spojené so zhorSovanim zdravia v pripade
mnohych jednotlivcov; preto je doleZité pozriet sa na pocet ludi s trvalym
postihnutim v populdcii. Podla prieskumu, ktory uskutocnil madarsky
Ustredny Statisticky Urad v roku 2016, je v populdcii zna¢ny pocet obc¢anov so

2t Hungarian Central Statistical Office: Népesség és népmozgalom.
[08/01/2021]. Dostupné z: https://www.ksh.hu/nepesseg-es-nepmozgalom

2 Hungarian Central Statistical Office: Nyugdijak és egyéb ellatdsok, 2019.
[04/01/2021]. Dostupné z:
https://www.ksh.hu/docs/hun/xftp/idoszaki/regiok/orsz/nyugdij/nyugdij19.
pdf
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zdravotnym postihnutim, ktorych Zivot je ovplyvneny zdravotnymi
problémami. Pocas sledovaného obdobia bol pocet zdravotne postihnutych
408 tisic a ich podiel na populacii 4,3 %. Pocet postihnutych os6b so
subjektivnymi zdravotnymi dévodmi je podstatne vyssi. Podla mikro-scitania
[udu bol odhadovany pocet ludi v celkovej populdcii, ktori sa v kazdodennom
Zivote citili zataZzeni kvoli zdraviu, 1 489 tis., ¢o uZz predstavuje 16 % z
celkovej populdcie. Pokial ide o vekové skupiny, takmer patina osob vo veku
40 — 49 rokov sa uz povazuje za postihnutd. Vo veku nad 50 rokov ich podiel
rychlo rastie a vacsina v 60 ro¢nej a starSej populacii je uz citi postihnuta [7].

2.2 Zamestnanost starnucej populacie

Podmienky na trhu prdce sa v Eurépe aj v Madarsku zmenili, pretoze trh
prace zaloZeny na ponuke bol nahradeny trhom prace orientovanym na
dopyt. Medzi dévody tohto posunu patri globalizdcia, proces mobility a
ocenovanie znalosti [13]. ZvySenie dopytu po pracovnej sile za posledné
desatrocie priSlo v ¢ase, ked sa zdroje pracovnych sil neustdle zmensovali,
napriklad z demografickych dovodov. Velké vekové skupiny narodené v prvej
polovici patdesiatych rokov v stcasnosti hromadne opustaju trh prace a
vstupuju nan ovela mensie vekové skupiny narodené v devatdesiatych
rokoch. V roku 2020 tvorilo populdciu produktivheho veku vo veku 15 — 64
rokov iba 6 274 000 osbb, Co je pokles o 159 tisic v porovnani s hodnotenim z
roku 2008 (6 433 000 osOb). Désledky nepriaznivého demografického vyvoja
na trhu prace moézu byt do roku 2022 stale ciastocne kompenzované
postupnym zvySovanim dochodkového veku, aj ked Zeny (za urditych
podmienok) mézu odist do déchodku skér, ako je ich riadny déchodkovy vek
[14].

Podla Gdajov prieskumu pracovnych sil vo stvrtom Stvrtroku 2019 bol podet
0s6b pracujucich vo veku 15 — 74 rokov 4 520 000 av porovnani s vekovou
skupinou 15 — 64 rokov bola ich miera zamestnanosti 70,1 %. Miera
zamestnanosti mladych ludi vo veku od 15 do 24 rokov sa znizila o 0,5
percentudlneho bodu na 28,5 %, zatial ¢o u oséb vo veku nad 55 rokov sa
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vyrazne zvV§i|a23. V roku 2019 mali zmeny v plateni odvodov pozitivny vplyv
na zamestnanost déchodcov, ktori musia platit iba dar z prijmu fyzickych
0s6b vo vyske 15 % a su oslobodeni od platenia dalSich odvodov.

Pri pohlade na trendy medzi rokmi 2010 a 2019 pokial ide o stav trhu prace v
porovnani s celkovou populdciou, moézeme zistit, Ze podiel starntcich a
starsich vekovych skupin na trhu prdce sa zvysil v subehu s poctami
klesajucej ekonomicky aktivnej populacie a klesajucej nezamestnanosti. Na
jednej strane z dévodu uz spominanej zmeny déchodkového veku ale tiez z
dévodu zvySenia dopytu po pracovnej sile. Mali by sme dalej brat do Uvahy,
Zze pocet ludi, ktori chybaju v pracovnej sile v doésledku emigracie a
zahrani¢ného zamestnania, tiez generoval dopyt (pozri tabulku 1).

Tabulka 1: Pomer stavu trhu prdce pre vekové skupiny 45—74 rokov (%)

Rok Ekonomicky aktivnej populacie
45-49 50-54 55-59 60-64 65-69 70-74
rokov rokov rokov rokov rokov rokov
2010 75.5 69.2 51.1 12.6 4.9 15
2019 91.1 88.0 76.1 42.6 9.2 4.3

Miera zamestnanosti

2010 74.6 69.1 49.1 10.1 3.6 1.0

2019 88.6 82.5 69.4 28.7 7.3 2.9

2 Hungarian Central Statistical Office: Munkaerdépiaci folyamatok, 2019. I-IV.
negyedév. [07/01/2021]. Dostupné z:
https://www.ksh.hu/docs/hun/xftp/idoszaki/mpf/mpf194/index.html
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Miera nezamestnanosti

2010 11.6 9.9 10.1 4.4 - -

2019 2.4 2.6 1.6 1.4 - -

Zdroj: Madarsky ustredny Statisticky urad

Podla udajov madarského Ustredného Statistického Uradu za druhy Stvrtrok
2020 bol pocet ekonomicky aktivneho obyvatelstva vo veku 15-74 rokov 4
622,4 tisic, teda miera aktivity bola 62,4 %. Z aktivneho obyvatelstva bolo
zamestnanych 4 408, 2 tisic a poCet nezamestnanych bol 214,1 tisic. Podla
madarského Ustredného Statistického uradu bola v druhom Stvrtroku 2020
miera zamestnanosti obyvatelov vo veku 15 — 74 rokov 59,5 %. Priemerny
pocet uchadzadov o zamestnanie evidovanych madarskou ndrodnou sluzbou
zamestnanosti bol v polovici roku 2021 356,8 tisic, o je v porovnani s
predchadzajucimi Stvrtrokami vyrazné zvysenie z dévodu pandémie COVID-
19. Pocet uchadzacov o zamestnanie vo vekovej skupine 45-55 rokov bol
60,9 tis. (21,1%) a vo veku 55 a viac rokov bol 74,7 tis. (25,7 %). V praxi
takmer polovica uchadzadov o zamestnanie (46,8 %) patri do citlivych
vekovych skupin. Je délezZité zdéraznit, Ze latentné zamestnanie (hladanie
zamestnania) je vyssie, nez tu bolo uvedené; jednym z dovodov su verejné
prispevky. Prispevok pri hfadani zamestnania trva v Madarsku 3 mesiace, ¢o
je vSak najmenej v Eurdpe. V decembri 2020 malo narok na penazné davky
149,9 tis. uchadzacov o zamestnanie a 47,8 % dostavalo socidlne davky. V
sledovanom mesiaci (12/2020) nedostalo Ziadnu finanénu podporu 48,4 %
uchadzatov o zamestnanie®.

** Latest employment figures by the National Employment Office in
December 2020. [05/01/2021]. Dostupné z:
https://nfsz.munka.hu/nfsz/document/1/3/6/0/doc url/nfsz stat merop h
elyzet 2020 12.pdf
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@ 3. Legislativny ramec, odkaz na
strategické dokumenty

Koncept aktivneho starnutia na rozdiel od tradi¢nej socidlnej politiky spaja
rozne verejné politiky a stanovuje nové ciele. V Madarsku sa klasicka politika
starnutia (,,old age policy”) vztahuje na vertikadlny jednosmerny vztah medzi
narodnym Statom a miestnou politikou starnutia. Politika starnutia odraza aj
tie hodnoty, ktoré definuju eurépsky pristup k starsim ludom, ako je
nezdvislost, socidlna Ucast a spravanie, bezpecénost, zdravie a rovnaké
prilezitosti [15]. Politiku starnutia ovplyviiuje aj hospoddrska a finanéna
politika, pretoZe starnutie populacie mda potencidlne nepriaznivé
makroekonomické dosledky, napriklad z hladiska produktivity, prace a
financnej rovnovahy. Medzi Statne vydavky ovplyvnené starnutim patri
dochodkové poistenie, zdravotna a dlhodobd starostlivost. Pretoze rastuci
pocet prijemcov verejnych dochodkovych systémov celi klesajucemu poctu
prispievatelov, deficit déchodkovych systémov, a nakoniec aj celkového
rozpocCtu sa zvysi, pokial nebudu upravené parametre systému.

Narodna stratégia starnutia [16], ktord prijal madarsky parlament v roku
2009, stanovila ako hlavny ciel zachovania aktivity a nezavislosti starnudcich a
starsich ludi, upozornila vsak aj na socidlnu a spoloéenskl zodpovednost a
zd6raznila posilnenie hodnoty solidarity. Podstatou stratégie je prijat a
presadit zmenu spolocenskych postojov, ktord namiesto zamerania sa na
minulé straty tykajuce sa starnutia (model deficitu) upozorriuje na nutnost
zvadzit a konat v zdujme zachovania existujucich a rozvoja skrytych zru¢nosti
(model vyvoja). Aby sa to dosiahlo, su pldnované intervencie zamerané na
zniZenie  negativnych  stereotypov voci starsim [udom, zlepsenie
medzigeneracnych vztahov a spoluprdce, posilnenie zamestnanosti, ucasti na
trhu prdce, rozsirenie alternativnych moZnosti skolenia, vytvorenie
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bezpecnosti prijmu v starobe a posilnenie obcianskych iniciativ a
dobrovolnictva.

Z hladiska socidlnej politiky je nevyhnutné zabezpecit rovnaké prileZitosti pre
starnucu vekovu skupinu. Diskrimindcia na zdklade veku je ageizmus a
podobne ako iné typy diskriminidcie sa modZe vyskytovat priamo alebo
nepriamo. Rovnaké prilezitosti boli obsiahnuté vo vSetkych zdkonoch
Madarska poénuc Ustavou a tu nie st uvedené podrobne. Zakon o rovnakych
prilezitostiach [17] uzndva ,pravo kazidého cloveka na Zivot ako rovnako
dostojného cloveka s Umyslom poskytnut Géinnd pradvnu pomoc osobam
trpiacim negativnou diskriminaciou a vyhlasuje, Ze podpora rovnakych
prileZitosti a socidlneho zaclenenia je v zdsade povinnostou statu”. ,Za
konkrétne porusenie zasady rovnosti zaobchadzania sa povazuje, ak
zamestnavatel sp6sobi zamestnanci priamu alebo nepriamu negativnu
diskrimindciu.” V nadvaznosti na tuto tému sa otdzkou diskrimindacie
starnlcich zamestnancov na trhu prace a rovnakych prilezitosti na
pracovisku zaoberalo niekolko Studii, z ktorych dve su diskutované nizsie.

Vysledky projektu ,Rovné prileZitosti a rozmanitost v rokoch 2014/2015:
Rovné prilezitosti pre pracoviskda — IV. Narodny referencny prieskum
podnikovej zodpovednosti“ ukazuju, Ze medzi organizaciami bola exklizia
[udi vo veku nad 55 rokov takmer dvakrat taka castd ako v pripade oséb
mladsich ako 25 rokov. Na druhej strane vyssSie Urovne persondlnej politiky
zhovievavé k veku vyznamne suviseli s nizSou Urovrou vylicenia fudi vo veku
nad 55 rokov [18].

V roku 2018 reprezentativna vzorka vyskumného projektu s nazvom
,Osobné a socidlne vnimanie diskrimindcie a prdvne povedomie o rovnakom
zaobchadzani“, ktoru zadal Madarsky Urad pre rovnaké zaobchadzanie,
pozostavala z 1 000 os6b zodpovedajucich zlozeniu madarskej populacie vo
veku nad 18 rokov pohlavim, vekom, dosiahnutym vzdelanim a miestom
pobytu. Na zaklade odpovedi bola na prvom mieste diskriminacia na zaklade
veku (asi 12,2 % respondentov uviedlo, Ze obc¢as vnimaju diskriminaciu kvoli
svojmu veku). Podiel fudi starSich ako 50 rokov bol z hladiska vekovej
diskriminacie 44,7 %. [19]
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Politika zamestnanosti predpokladd, Ze pracovné procesy su urcované
predovsetkym trhom prace, ale zaroveri je potrebné vytvorit institucionalny
systém schopny zvladat napédtie a vykonavat socidlne uUlohy. Musi byt
zapojeni socidlni partneri, musia byt poskytnuté pravne zaruky pre
zamestnavatelov a zamestnancov a mali by sa stanovit prislusné
rozhodovacie ndstroje a mechanizmy. V ciefovom systéme politiky
zamestnanosti v starobe by mali byt pritomné socialne i ekonomické funkéné
skupiny. [20]

Podla stratégie politiky, ktora sluzi ako =zdaklad pre rozvoj politiky
zamestnanosti v Madarsku na obdobie 2014 — 2020, si dostupné aktivacné
nastroje vyzaduju premyslenejSie vyuZitie, najma pokial ide o skupiny
ohrozené trhom précezs. Ocakdva sa, ze tieto ciele sa udrzia v programovom
obdobi 2021 — 2027 a budd doplnené potrebami Priemyslu 4.0 a vyzvami
politiky zamestnanosti v suvislosti s akcelerdciou automatizdcie a
robotizacie.

,Politika v starobe” ma mnozstvo nastrojov, ktoré, aj ked nie dostatocne,
prispievaju k zlepSeniu postavenia starnucich ludi na trhu prace.
Zamestnanost ludi starSich ako 55 rokov podporuje Akény pldn ochrany
pracoviska, ktory existuje od roku 2013. Okrem toho, mnoistvo programov
EU poskytuje podporu osobam star§im ako 50 rokov s ciefom zvysit ich mieru
zamestnanosti. V roku 2018 bol pocet ludi zapojenych do nastrojov politiky
zamestnanosti 342,5 tis. Z toho 135,6 tis. 0s6b (39,6%) bolo zapojenych do
verejného zamestnania, zatial ¢o 206,7 tis. os6b bolo zapojenych do inych
nastrojov politiky zamestnanosti. Vydavky na nastroje a sluzby trhu prace
pochadzaju z dvoch zdrojov. Decentralizovana ¢ast Madarského narodného
fondu zamestnanosti na jednej strane a operacné programy Eurdpskej uUnie
na strane druhej. V roku 2018 bolo za dotacie na zvySenie aktivity

» Policy strategy serving as the basis for the development of employment

policy in Hungary for the period of 2014-2020. [11/01/2021]. Dostupné z:

https://ngmszakmaiteruletek.kormany.hu/download/a/4c/c0000/Fog| Strat
14-20 elfogadott.pdf
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vyplatenych takmer 60 milidrd HUF. Vzdeldvanie na trhu prdce moZno v
ramci dotdcii rozdelit do dvoch skupin, pricom vdacsi tvoria ucastnici odbornej
pripravy na trhu prdce a mensi tvoria ucastnici vzdeldvania organizovaného
zamestndvatelom (pozri tabulku 2).

Tabulka 2: Rozdelenie ucastnikov odbornej pripravy na trhu prdce podla
pohlavia a veku v roku 2018. (rok / osoba)

Nazov Skolenie Skolenie Celkom
0 zamestnani organizované
zamestndavatelom

Muz 12 034 2110 14 144
Zena 16 923 1104 18 027
Celkom 28 957 3214 32176
Menej ako 25rokov | 7 433 246 7 679
25-54 rokov 20042 2658 22700
55 rokov a viac 1482 310 1792
Celkom 28 957 3214 32171

Zdroj: Madarské ministerstvo financii

Z vyssie uvedenej tabulky vyplyva, Ze podiel uchddzadov o zamestnanie vo
veku nad 55 rokov v skupine, ktora dostavala podporu pri vzdelavani (Skoleni
o zamestnani) bol 5,1 %, zatial ¢o u zamestnancov vo veku nad 55 rokov to
bolo 9,6 % (Skolenie organizované zamestnavatelom).

Pokial ide o dotacie na mzdy a mzdové ndklady, sadzby su lepsie, ked' urcitu
formu dotdcie dostavalo 37,6 % oséb nad 55 rokov (pozri tabulku 3).
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Tabulka 3: Pocet dotdcii na mzdy podla pohlavia a veku 2018 (rok/osoba)

Nazov Mzdové dotacie | Dotacie mzdovych | Celkom
nakladov

Muz 7131 50574 57 705
Zena 6 480 56 848 63328
Celkom 13611 107 422 121033
Menej ako 25 rokov | 5546 58 763 64 309
25-54 rokov: 6952 41 293 48 245
55 rokov a viac 1113 7 366 8479
Celkom 13611 107 422 121033

Zdroj: Madarské ministerstvo financii

Zeny a muzi sa takmer rovnako podielali na podpore podnikania, ktord je
prakticky schémou samostatnej zarobkovej ¢innosti. Tento nastroj ovplyvnil
najvacsi pocet 0sob z vekovej skupiny 25 — 54 rokov. Celkovo 3,7 % fudi, ktori
dostali podporu, bolo vo veku nad 55 rokov. [21]
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O\ 4.Vyznamné vyskumné projekty v
oblasti pracovnej schopnosti, prehl'ad
publikovanych clankov

Madarsku verziu Indexu pracovnej schopnosti (WAI) vypracovalo oddelenie
pracovného zdravia (vtedy Madarsky narodny urad prace, v sucasnosti
Narodné centrum verejného zdravotnictva), ktoré v rokoch 2014-2015
zacalo aj narodny prieskumZG. Prieskum zahrnal cielové skupiny pracovnikov
vo veku nad 45 rokov v Siestich odvetviach (polhohospodarstvo,
automobilovy priemysel, stavebnictvo, zdravotnicki pracovnici, prakticki
lekari a pedagdgovia), do ktorych bolo zapojenych celkom 5 000 ludi. Okrem
Standardného 7polozkového WAI boli zahrnuté aj otazky tykajuce sa
prekazok a Skdla potrieb na zotavenie a PrileZitosti obnovy. V tejto
prierezovej Studii vykazovali nizke a priemerné hodnoty WAI vyznamnu
koreldciu s vysSim vekom, vy$Sim indexom telesnej hmotnosti, dlhSou
tyZzdennou pracovnou dobou a fyzickou naroc¢nostou prace [22]. Poruchy
pohybového aparatu a obehové choroby potom boli najcastejSim
zdravotnym postihnutim ako vo vlastnom vyjadreni, tak ako diagnéza lekara.
Pritomnost chordb bola kombinovana so zvysenou pravdepodobnostou pre
nizky — priemerny index WAI*’. Pracovnici bez zdravotnych tazkosti vSak
zaradili ,nedostatok motivacie” a ,problémy nezdvislé na ich praci“ vyssie.

%% Workability Index Survey 2015 in TAMOP-2.4.8-12/1-2012-0001.
[10/01/2021]. Dostupné z:
http://tamop248.hu/2/index.php/eredmenyek/kiadvanyok?task=weblink.go
&id=166

%7 Kudasz, F. et al. Disease effect on the workability among ageing Hungarian
workers. International Interdisciplinary Conference Work, Age, Health and
Employment — Evidence from Longitudinal Studies, University of Wuppertal,
Germany 19-21 September 2016. [presentation, unpublished].
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Pravdepodobnost bola najvyssia u pracovnikov, ktori tvrdili, Ze maju znacné
zdravotné alebo kapacitné prekéikyzg. Tieto zistenia zd6raznuju prilezitosti,
ktoré ponukaju pracovné zdravotné sluzby (napr. fahky pristup k osobnym
lekdrskym konzultaciam, podpora zdravia). Pocita sa eSte s dalSou analyzou
suboru dat.

Vyskumné centrum pre ,Vedy prace a zdravia“ na univerzite v Pécsi zacalo v
ramci operacného programu rozvoja ludskych zdrojov financovaného
Eurépskou udniou vyskum s ndzvom ,Mozinosti spolo¢ného skimania
fyzickych a dusevnych schopnosti na podporu zamestnanosti starnucich
[udi“. Konkrétnym cielom vyskumu je vyvinit a otestovat metodiku, ktora
exaktnym a komplexnym spésobom analyzuje dopady samostatnych
fyzickych a dusevnych schopnosti a ktord skima a podporuje zamestnanie v
starobe, udrzanie a ucenie a prispieva k modernizacii pristupov a postupov
riadenia veku zamestnavatelov. Pldnovand inovacia je zlozitd a zahffa vedy o
praci, zdravi, psycholdgii, andragogiku a socioldgii [23]. Medzi najdélezZitejSie
nastroje patria dotazniky WAI, testy spOsobilosti a osobnosti. Implementacia
programu zacala v roku 2017 av sucasnosti sa realizuje za ucasti tisicov
zamestnancov. Medzi zi¢astnenymi zamestnavatelmi a organizaciami su aj
Madarska posta, Podnikatelské centrum Zupy Baranya a niekolko
mimovladnych organizacii a odborov.

Prieskum sa uskutocnil v roku 2018 a bol vykonany dobrovolne a na zaklade
sebahodnotenia podla povahy dotaznika. Prieskum a dotazniky boli
spracované pomocou online systému EvaSys. Dotaznik vyplnilo 2 162 osob,
¢o je 7,21 % z celkového poctu zamestnancov Madarskej posty Ltd (29 945
pracovnikov), Co dostatoCne reprezentuje tuto populaciu. 72,9 %
respondentov pochadzalo z vekovych skupin starSich ako 45 rokov. Hlavné
zistenia su zhrnuté niZsie.

8 Kudasz, F. et al. Workability Index among ageing Hungarian workers.
Population Aging: Challenges and Opportunities Conference, Prague,
Czechia, February 3—4 2017. [presentation, unpublished].
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Podla suhrnu prieskumu je hodnota WAI skimanych zamestnancov
madarskej posty 41,38 bodu. V porovnani s prieskumom uskutoénenym
odborom zdravia pri praci Madarskej narodnej sluzby zamestnanosti mozno
vyvodit zaver, Ze priemerny index zamestnancov Madarskej posty Ltd vo
vzorke je vy$sSi ako medzi zamestnancami pracujucimi v stavebnictve a
zdravotnictve (pozri tabulku 4).

Tabulka 4: Porovnanie indexu pracovnej schopnosti

Otazky Pramér WAI
(7-49 bodi)
Automobilky 42,0
Stavebnictvo 37,3
Zdravotnictvo 40,1
Vzdelavanie 42,2
Vseobecny lekar 40,5
Madarska posta Ltd. 41,4

Zdroj: Munkaképességi Index Felmérés 2015

Priemerny (kumulativny) pocet choréb na osobu pracujucu v postovych
sluzbach je 1,5; 1,69 pre Zeny a 1,32 pre muzov, pri zohladneni, Ze niektoré
choroby su rozSirenejsie. Pokial ide o povahu préace (fyzicka, dusevnu a
kombinovanu) a hodnotenie, analyzu a zachovanie pracovnej schopnosti,
index zamestnancov poverenych Cisto dusevnou ¢innostou sa javi na zdklade
odpovedi na sedem otdzok ako najpriaznivejsi, napriek tomu, ze maju viac
choréb ako ostatné dve skupiny. Vyraznejsi rozdiel je mozné pozorovat pri
prvej otazke (Sudasna pracovnd schopnost v porovnani s najlepsou
schopnostou pocas Zivota) a druhej otazke (Pracovna schopnost vo vztahu k
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poZiadavkdm na zamestnanie). Celkovo moZzno podla Udajov WAI
nameranych medzi respondentmi stanovit tieto zavery: 2,7 % ma nizku
pracovnu schopnost a potrebuje jej obnovenie, 13,9 % vyZaduje zlepSenie
pracovnej schopnosti, 42,6 % s dobrou pracovnou schopnostou potrebuje jej
podporu a 40,8 %. s vynikajucou pracovnou schopnostou ju potrebuje
udrzat. Hodnoty st uvedené v tabulke 5.

Tabulka 5: Index pracovnej schopnosti na pocet 0sob

Kategorie Body WAI Pocet osob
Nizka 14-27 55
Priemernd | 28-36 302

Dobra 37-43 922
Vynikajuca | 44-49 883
Celkom 2162

Zdroj: Szell6-Nemeskéri, 2019 (nezverejnené)

Podla tabulky 5 teda bolo 357 (16,6 %) zamestnancov, pre ktorych bola
intervencia urgentna. V ich pripade pri absencii preventivnych a ndpravnych
opatreni hrozi strata pracovnej schopnosti. Zaroveri by sa mala venovat
vacsia pozornost posilneniu a udrZaniu pracovnej schopnosti ostatnych
zamestnancov. PretoZze vacsinu cielove] skupiny tvoria zamestnanci vo veku
nad 40 rokov, modZe sa jednat o tieto intervencie:

e ZniZenie vystavenia Skodlivému pracovnému prostrediu (fyzicka zataz,
ergonomické zatazenie).

e VSeobecnd preventivna stratégia vyvinutd a uplathovand v ramci
ochrany zdravia pri praci.
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e Organizacia prace (mikro-prestavky, casové obmedzenie / zmena
harmonogramu, planovanie zmien zamerané na c¢loveka, redukcia
nadcasov, praca na CiastoCny Uvazok).

e Prisposobenie prace zdraviu, kompetencidm a zdrojom zamestnanca.
Posudenie rizika citlivého voci veku.

e Aby sa ulahcilo obnovenie a zlep3enie pracovnej schopnosti, musia byt
do individudlneho planu zamestnanca zahrnuté uzitocné zlozky prace
(napr. socidlny kontakt, organizacie, zmysluplné kazdodenné cinnosti).
Znizovanie nedostatkov v kompetencidch poskytovanim prenosu
znalosti (¥kolenia)®.

Dal$im podstatnym prvkom programu je spoloéné meranie fyzickych a
dusevnych schopnosti. Zariadenia simulujuce pracovné ulohy a podmienky,
ako aj systém skumajuci poziadavky uloh a fyzické zdroje jednotlivca, mézu
pomdct lekdrom a odbornikom posudit nielen rozsah ujmy spdsobenej
Urazom alebo chorobou, ale aj nepostihnuté a zlepsené schopnosti a
udinnost Uplnej rehabilitacie. Univerzita v Pécsi pouziva trojpanelovy
simulator ErgoScopeaO. Merania a testy vykonané so zariadenim pomahaju
urdit, aky druh prace a ¢innosti je vySetrovana osoba schopné vykonavat a
akd uUlohu méZe vykonavat. Poskytuje objektivny obraz o schopnosti
zamestnanca alebo uchadzacda pracovat. [23]

Na zaklade systému CEB Talent Measurement Solutions pre meranie
mentdlnych zdrojov je Glohou S$truktiry testovania osobnosti preskimat
mozZnosti rozvoja existujucich kompetencii a zistit schopnost vykonavat
urcité ¢innosti. Proces zacina hodnotenim rozvojovych potrieb. Poc¢as toho sa
preskimaju, porovnaju ocakavania pracoviska a osobné kompetencie a

» Szell6, J. & Nemeskéri, Zs. Munkaképességi Index felmérés elemzése —
Magyar Posta Zrt. Pécs: Pécsi Tudomanyegyetem. 2019. [research paper,
unpublished].

n Hungary the device was developed by Innomed Medical Zrt.
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nakoniec sa spolo¢ne vypracuje plan rozvoja. Analyza pracovnych miest je
zalozend na kompetencnom modeli CEB — podla potreby s pouZitim
kvalitativnych alebo kvantitativnych metéd a zahfia test adaptivnej
inteligencie, test adaptivnej slovnej zasoby a test inteligencného spektra.
[24]

Na zaklade stanovenych protokolov bola doteraz zmerand a vyhodnotena
fyzicka a dusevna spdsobilost 209 zamestnancov (z toho Sestdesiat percent
bolo vo veku nad 45 rokov). Spatna vdazba ma formu hodnotiaceho archu
napisaného spésobom, ktory je zrozumitelny pre zamestnavatelov aj pre
zamestnancov. Skusenosti z aplikovanych testovacich protokolov a
zakladného vyskumu su syntetizované v rdmci odbornych workshopov.

éi\g 5. Aplikacia konceptu pracovnej
schopnosti a age managementu na
individualnej, organizacnej a podnikovej
urovni

Age management integrovany do rozsahu strategickych aktivit riadenia
ludskych zdrojov méZe byt schopny najlepsSie vyuZit vyssie popisané metddy
hodnotiace pracovnu schopnost zamestnancov. V idedlnom pripade vyuziva
kariérny pristup a vytvara rovnaké prilezitosti pre vsetky vekové skupiny. To
naznacuje, Ze opatrenia na pracovisku zamerané na zlepSenie pracovnej
schopnosti musia pokryvat vsetky vejkové skupiny a vietky dimenzie préace a
rozvoj pracovnej schopnosti vyzaduje spolupracu zamestnavatela a
zamestnanca. Vzhladom na Specifikd hospodarskych organizacii v Madarsku
(poCet a podiel zamestndvatelov a malych podnikov zamestnavajicich
menej, nez pat ludi je vyrazny) je fungovanie age managementu prednostne
zahrnuté do stratégie ludskych zdrojov velkych zamestndvatelov a
nadnarodnych spolocnosti.

Na vyvoj jednotlivych stratégii ma velky vplyv zdravotny stav, hlavnou
determinantou je vSak motivacia. Medzi motivdcie, ktoré mézu starsich ludi
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povzbudit k uéeniu, patri zdokonalenie sa v nie¢om, rozvoj osobnosti, zdujem
o globalne udalosti, pripominanie si skusenosti a zazitkov, rozvoj zruénosti
suvisiacich s predchadzajucimi zamestnaniami, pokracovanie v hladani prace,
orientacia v novych situdcidch [25] . V pripade skupiny nezamestnanych
starnucich os6b treba okrem sebestac¢nosti zohladnit aj to, Ze existuje Sanca
na ich opdtovné zamestnanie, iba ak dostanu primerand pomoc vo forme
réznych davok (dotacie na mzdy) a sluzieb (kariérne poradenstvo atd.) [26].

sposobit problémy v mnoistve a fungovani pracovnej sily. V praxi
zamestnavatelia vidia starniceho zamestnanca iba ako stratu. Ini
zamestnavatelia naopak povazuju starSich zamestnancov za lojdlnejsich a
spolahlivejsich a veria, Ze maju velké socidlne a manazérske schopnosti.
Pozitivne Ucinky starnutia preto su: viac vedomosti a pracovnych skusenosti,
vacsie vodcovské schopnosti a socidlny kapital.

Spolocenska zodpovednost podnikov (CSR) zamestndvatelov, spolocnosti a
hospoddrskych  organizdcii mdéZe  zarucit  bezpecnost  starnucich
zamestnancov. V tejto suvislosti povaZujeme za doblezité poznamenat
prevladajucu ulohu a rozdiel v zaujme zamestndvatela o implementdcii
bezpecnostného faktora. Primarnym zaujmom zamestnavatela je zisk a tiez
¢o najefektivnejSie vyuzitie pracovnej sily (ktord tento zisk produkuje).
Vysledkom toho stavu je tlak na vykon (vykonovad motivacia), ktory v
mnohych pripadoch prevdzi nad humanizmom CSR. V dnesSnej dobe uz
nesta¢i, aby konkurencieschopna spolo¢nost ponukala zamestnancom
pracovné miesta a poskytovala im prijmy, na oplatku musi tieZ brat do Gvahy
potreby a ocakdvania zamestnancov a primerane ich uspokojovat. lJe
potrebné Celit problémom zodpovedného zamestnania. Vytvorit motivujlce
a inspirativne pracoviskd, zaujat pristup priatelsky k rodine, vytvorit zdravé
pracovné prostredie zamerané na Cloveka s ciefom vazit si a chranit
starnucich zamestnancov [27]. Je dblezZité podporovat a rozsirovat inkluzivne
postupy na pracovisku, zvySovat ochranu starndcich zamestnancov pred
diskriminaciou na pracovisku a presadzovat opatrenia na sebarealizaciu. V
dosledku toho si age management vyZzaduje regulativnu, politicki a
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metodickd podporu, najma od poistovni (penzijné poistenie), preventivnej
zdravotnej starostlivosti (sluzby ochrany zdravia pri praci), celoZivotného
vzdeldvania (odborna priprava a vzdeldvanie dospelych) a pomoci riadeniu
pracovnych sil a ludskych zdrojov s cielom zabezpedit rovnaké prilezitosti.

=X 6.Vzdelavacie a poradenské ¢innosti na
podporu pracovnej schopnosti

Celozivotné vzdeldvanie a rozvoj zrucnosti su dolezitymi faktormi pre
pracovnu schopnost a udrZatelni zamestnatelnost. Ludia vo veku nad 50
rokov sa tazSie prispdsobuju rychlo sa meniacim potrebam trhu préce, ako
napriklad ¢lenovia mladsich vekovych skupin. Medzi schopnostami ziskavat
znalosti 45 — 54 a 55 — 64 ro¢nych su uz znaéné rozdiely, prva skupina si stdle
udrzuje dosiahnutl Uroven ucenia, urcity stupen poklesu moze zacat okolo
50. roku zZivota a vplyv ich sociokultirneho pozadia sa stdva silnejsim. Podla
madarského Ustredného Statistického Gradu sa Ucast Iudi vo veku nad 45
rokov na vzdeldvacich programoch znizi priblizne o polovicu zhruba kazdych
dalsich 10 rokov. Ludia vo veku 45 — 54 rokov sa mdZu zucasthovat
formdlnych a neformdlnych vzdelavacich procesov bez akychkolvek
zvlastnych tazkosti, zatial ¢o

prilezitosti pre ludi nad tento vek si obmedzenejsie. Medzi nimi by vsak mal
mat nadalej prioritu dalsi rozvoj pracovnych zrucnosti, pretoZze ekonomické
potreby a aspirdcie trhu prace su stale v popredi medzi hlavnymi pri¢inami
vzdeldvacich potrieb tejto vekovej skupiny. Podla Stratégie digitalneho
vzdeldvania v Madarsku (2016) je ucast dospelych na celozivothom
vzdeldvani v Madarsku extrémne nizka (7 %) a nedosahuje ciele stanovené v

stratégii Eurdépa 2020 (15 %)*'. Jednym z hlavnych dévodov je verejné

31 Magyarorszag Digitalis Oktatasi Stratégiaja. [08/01/2021]. Dostupné z:
https://digitalisjoletprogram.hu/files/55/8c/558c2bb47626cch966050debb6
9f600e.pdf
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vnimanie dolezZitosti a potreby ucenia. Mnohym dospelym sa to nezda
uzito€né, ani velka ¢ast malych a strednych podnikov nevidi potrebu svojich
zamestnancov ucit sa.

V oblasti politiky vzdeldvania Zdkon o vzdeldvani dospelych [28], niekolkokrat
novelizovany, nespecifikuje, co je potrebné specidlne urobit pre Skolenie
starndcich obcanov. Rdmcovad stratégia politiky celoZivotného vzdeldvania na
roky 2014 — 2020 vsak obsahuje ulohy, ktoré podporuju vzdeldvanie a
odbornu pripravu starsich ludi®. CeloZivotné vzdeldvanie pokryva cely
zZivotny cyklus jednotlivca, od ranej socializacie a predskolského a Skolského
vzdeldvania az po vek po zamestnani. Zdkladnou myslienkou je, Ze rozvoj
[udskych  zdrojov a neustdle zlepSovanie zamestnatelnosti a
konkurencieschopnosti obyvatelstva v produktivnom veku si nevyhnutné
pre rozvoj madarskej ekonomiky. Okrem zabezpecenia rovnakych prilezitosti
a poskytovania andragogickych znalosti odbornikom stratégie stanovuje
tento zakon tiez:

e |dentifikdciu vekovo Specifickych  vzdeldvacich  charakteristik,
poskytovanie  vzdeldvania, programov odbornej pripravy a
rekvalifikacie, skumanie a zarucenie pristupu k samostudium,
moznostiam diStan¢ného vzdeldvania a e-vzdelavania s ciefom udrzat
zamestnancov na trhu prace vo veku od 50 rokov.

e Samostatnou ulohou a vyzvou je vyuZitie znalosti starSich ludi na
Skoleniach (ktoré by okrem iného mohli byt pilierom medzigeneracne;j
spoluprace), najma v oblastiach, ktoré vyZzaduju praktické Skolenie. [29]

Az egész életen at tartd tanulds szakpolitikdjanak keretstratégidja a
2014/2020 kozotti idészakra. [08/01/ 2021]. Dostupné z:
http://andragogiaiszakbizottsag.hahonlapkell.hu
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Implementdcia znalostnej spolocnosti v dospelosti by si vyzadovala ovela
vysSiu mieru Ucasti na odbornej priprave, nez ako je to v sti¢asnosti, ¢o sa da
dosiahnut predovietkym rozsirenim mimoskolskej odbornej pripravy a
odbornej pripravy na pracovisku, ako aj neformalneho vzdeldvania [30].
Existuji Styri moZné oblasti ucenia a vzdeldvania, ktoré moéziu pomoct
prepojit ekonomické a socidlne potreby starndcej populacie: zdravie
jednotlivca, posilnenie spolocnosti a rodiny, produktivne zamestnanie a
kulturne obohatenie a rozvoj jednotlivca [31].

Uéelom vzdelavania dospelych mimo $kolského systému moze byt okrem
ziskania odbornej kvalifikacie aj jazykové vzdeldvanie alebo akékolvek
odborné alebo iné $kolenie (napr. zaujmova priprava). Skoliace organizacie
sU prevazne neziskové podniky. Cast odbornej pripravy je financovana z
verejnych zdrojov s podporou Eurdpskej unie. Podla zdkona o vzdelavani
dospelych sa tieto ¢innosti m6zu vykonavat iba s povolenim. Podla registra
pedagodgov dospelych v Madarsku bolo v roku 2020 tychto organizacii 9
750, Skusenosti ukazuju, ze v pripade podnikového vzdeldvania sa podiel
spoloc¢nosti podporujucich interné vzdelavanie neustdle zvysuje, zatial co
podiel spolo¢nosti podporujucich externé vzdeldvanie neustdle klesa. V roku
2018 sa zucastnilo v nejakej forme (mimoskolského, podnikového) Skolenia
41,6 % 25 — 34 roc¢nych a 20,4 % os0Ob starsich ako 55 rokov>.

Ekonomickd obnova prisla ruka v ruke s akcelerdciou informatiky, ktord si
vyZaduje rozvoj digitdlnych znalosti. V Madarsku 60 % dospelych vo veku od
25 — 64 rokov, tj 3,4 miliona dospelych ob¢anov v produktivnom veku, ma
nanajvys zakladné alebo vbbec Ziadne digitalne kompetencie. Predpoklada
sa, ze 90 % pracovnych miest bude v blizkej budicnosti vyzadovat urc¢itu

3 Register of adult education establishments. [06/01/2021]. Dostupné z:
https://far.nive.hu/publikus-adatok/felnottkepzok-nyilvantartasa

*A jelenleg m(ikodd szakképzési és felnSttképzési rendszer bemutatdsa, a
rendszer legnagyobb kihivasai és kulcsproblémai, avagy oktatasi helyzetkép.
[05/01/2021]. Dostupné z: https://ikk.hu/files/Szakkepzes 4.0 Il.pdf
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uroven digitdlnych zruc¢nosti, a preto sa vyznamna cast z tychto 3,4 milidna
madarskych obéanov bude musiet ucit, aby si mohla udrzat svoje
zamestnanie alebo ndjst zamestnanie nové®. Cielova skupina pre rozvoj
digitalnych kompetencii musi zahffiat aj starSie vekové skupiny. Napriklad v
ramci Siete programu digitalneho Uspechu sa pod vedenim mentorov 6 500
starsich fudi mohlo naudit pouzivat podcitac. [32]

Jednou z prekazok ucenia v starSom veku v Madarsku je nedostatok
slvisiacich poradenskych sluzieb. Chyba kariérne poradenstvo, ktoré je
individualnym alebo skupinovym procesom a ktoré zddéraziiuje vyznam
sebauvedomenia a porozumenia a pomaha ndjst uspokojivi a zmysluplni
rovnovahu medzi pracovnym a stkromnym Zivotom. DalSou prekazkou je
nedostatok andragogickych odbornikov v organizaciach pre vzdeldvanie
dospelych zameranych na podnikanie. Neexistuju Ziadne mentorské sluzby,
ktoré by pomohli zvysit ochotu starsich [udi vzdeldvat sa.

[]ﬁ 7. Priklady osvedcenych postupov pri

uplatiiovani programov u l'udi so
zamestnanim a bez neho

Politika zamestnanosti je dnes spojena s flexibilitou a bezpecnostou trhu
prace. Podla spolo¢nych zasad ,flexiistoty” spociva flexibilita vo vytvoreni
nastavenia organizacie prdce. Bezpecnost znamend ochranu zamestnanosti.
Dopyt po pracovnej sile sa v buducnosti zmeni, pretoze sa zvysi dopyt po
technickych, emociondlnych a socialnych, ako aj po vyssich kognitivnych
schopnostiach. Dalej uvddzame medzi metédami, ktoré pouZivaju verejné

* Digital Education Strategy of Hungary. [08/01/2021]. Dostupné z:
https://digitalisjoletprogram.hu/files/55/8c/558c2bb47626cch966050debb6
9f600e.pdf
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organizacie, priklady a organizacné ramce, ktoré pomahaju stanovit
zamestnatelnost na zdklade kompetencii jednotlivca. Moderna eurdpska
metodoldgia sa snazi dosiahnut holisticky pristup, tj preskimat cely stbor
kompetencii zamestnanca a uchadzaca o zamestnanie.

Pristup zaloZeny na profilovani je v Eurdpe beinou praxou pri hodnoteni
zamestnatelnosti nezamestnanych. Profilovanie ako systém kategorizacie
klientov zahffia hodnotenie (preskimanie) individudlnych a odbornych
schopnosti a kompetencii relevantnych pre zamestnanie a porovnanie
vysledkov s poziadavkami trhu prace v regidne [33].

V Madarsku zacala Narodna sluzba zamestnanosti, ktora bola za poslednych
desat rokov niekolkokrat reorganizovana, vyvijat metddu profilovania v roku
2005. Klasifikdcia kategérie profilovania naznacduje sucasné vyhliadky
uchddzaca o zamestnanie. Kategoria nie je konecna; mézZe byt ovplyvnend
alebo upravend zmenami v prostredi alebo faktormi zamestnatelnosti
jednotlivca. Vlastnosti a metodicky obsah jednotlivych kategérii
zamestnatelnosti su tieto:

e nezavisly uchadza¢ o zamestnanie: osoba, ktord si prostrednictvom
sebainformacnych systémov (elektronicky dostupnych informacnych
letdkov, pracovnych ponuk, internetovych sieti) alebo s minimalnou
pomocou sluzby zamestnanosti dokaze samostatne najst tu spravnu
pracovnu prileZitost, pretoze je schopna sa sama riadit;

e modzZu byt zamestnani s pomocou: osoba, ktord je mozné vratit na trh
prace pomocou nastrojov  (dotacii) poskytovanych  sluzbou
zamestnanosti  (napr. ma zastarané odborné znalosti alebo
nezodpovedd potrebam trhu prace, zucastnuje sa teda na skoleniach);

e rizikové: ich ndvrat na trh prace je moiny za Ucasti dalSich
spolupracujucich  organizacii s osobitnou podporou sluzby
zamestnanosti. Charakteristika tejto kategodrie: osoby nie su motivovani
najst si pracu, uz roky ju neuspesne hladaju, ¢o z nich robi dlhodobo
nezamestnanych, ktori zapasia s psychickymi, socidlnymi a
komunikacnymi problémami. [33]
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Studia z roku 2019 zistila, Ze podiel starsich [udi sa medzi registrovanymi
uchadzacmi o zamestnanie zvysil. Vacsina dlhodobo nezamestnanych fudi a
starnucich uchadzaCov o zamestnanie patri do tretej kategérie profilovanej
v ohrozeni“ [34]. DalSie zistenia vyskumu naznaduju, Ze vacSina nastrojov na
aktivaciu sama o sebe nemodZe dosiahnut vysledok, poméct mézZu iba
komplexné programy kombinujice viac ndstrojov. Kluc¢ova je aj ucinna
koordindacia socialnych sluzieb a sluzieb zamestnanosti [35]. Za politiku
zamestnanosti v sucasnosti zodpovedd organizdcia a prevadzka
integrovaného systému sluzieb (poradca v oblasti zamestnanosti, socialni
pracovnici, psycholdgovia, odbornici na rehabilitaciu, sluzby ochrany zdravia
pri prdaci atd.). To sa vSak neodraza v koncepcéne samostatnych politickych
stratégiach Statu.

Podla prislusnych pravnych predpisov [36] v Madarsku su vsetci
zamestnavatelia povinni stanovit personalne, materidlne a organizacné
podmienky pre prdcu, ktora neohrozuje zdravie a je bezpecna, s cielom
chranit zdravie a pracovnu schopnost oséb v organizovanom zamestnani a
zlepSovat ich pracovné podmienky. Zamestndvatel je dalej povinny
poskytovat pracovnu zdravotnu sluzbu vsetkym zamestnancom. V sulade s
normami WHO, MOP a OSHA su madarské sluzby ochrany zdravia pri praci
predovsetkym preventivne sluzby, ktorych tlohou je:

1) sledovanie a neustdle monitorovanie pracovne] zataze (fyzickej,
intelektudlnej, dusSevnej) a patogénnych faktorov pracovného
prostredia (fyzikalnych, chemickych, biologickych, psychosociélnych,
ergonomickych);

2) navrhovanie metdd na udrZanie ich pracovnej schopnosti na trovni,
ktora nie je zdraviu skodliva;

3) prispésobenie priace schopnostiam zamestnancov podla ich
fyzického, intelektudlneho a dusevného zdravia;

4) sledovanie zdravia zamestnancov v suvislosti s ich pracou.

Sluzba prispieva k plneniu povinnosti zamestnavatela tykajucich sa ochrany
zdravia pri praci, najma pri zistovani zdrojov nebezpecenstva na pracovisku a
pri rieSeni uloh v oblasti ochrany zdravia pri praci; zabezpecenie
materidlnych, persondlnych a organizacnych podmienok na poskytnutie
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prvej pomoci pri praci; organizacii pohotovostnej lekarskej starostlivosti a
odborného vzdeldvania pracovnikov prvej pomoci; pracovnou rehabilitaciou;
vypracovanie planu zamestnavatela pre prevenciu katastrof, rieSenie reakcii
a ndpravu spOsobenych $kéd. Vyssie uvedené ulohy a ¢innosti tykajuce sa
lekarskeho dohladu su stanovené v predpisoch [37] a [38]. Praktické Cinnosti
v oblasti starostlivosti o zdravie pri praci su vSak SirSie. Popri svojich
viacodborovych a medziodborovych c¢innostiach jej zamestnanci/lekari
spolupracuju s dalsimi autentickymi odbornikmi (firemnymi aj externymi),
prislusSnymi orgdnmi, zamestnavatelmi, zamestnancami a ich zdstupcami v
oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci. Podla spravy o innosti z roku
2019 v Madarsku poskytovalo zakladné pracovné zdravotné sluzby
pracovnikom v organizovanom zamestnani 2 636 lekdrov (64,1 % z nich
pracuje na Ciastocny uvazok) [39].

Na zadver mozino povedat, 7Ze rozvoj priemyselnych technolégii
(automatizacia, robotika atd.) povedie k velkému boju o udrzanie aktivneho
postavenia zamestnanca na trhu prdce, ¢o si vyzaduje odliSny pristup
zamestnavatela i zamestnanca v ich postojoch a metddach. Solidarita medzi
réznymi generaciami a spolupraca medzi zamestnancami (a ich zastupcami),
zamestnavatelmi a manazérmi su nevyhnutné a su v zaujme nielen starnucej
populacie, ale vietkych vekovych skupin. Vyvoj rieseni na stimulaciu aktivity
a produktivity v starSom veku, pomoc starntcim a star$im fudom pri navrate
na trh prace a spolocné zabezpecenie celoZivotného vzdelavania vyzaduju
SirSie uplatnenie age managementu.
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Holandsko

9@ 1. Uvod

Popis partnerskej organizacie

V Holandsku je jednou z veducich organizacii zaoberajucich sa problematikou
agemamagementu Blik op Werk (BoW, ,,Pohlad na pracu”), ¢o je nezavisla
organizacia venujlca sa udrZatelnej zamestnanosti a kvalitou prace. Bow
podporuje odbornikov a organizacie v zlepSovani kvality prace a odbornej
¢innosti. Pre Holandsko je BoW vyluénym narodnym drzitelom licencie na
meranie indexu pracovnej schopnosti a od roku 2008 spravuje databazu
WAI.

V Holandsku mézZu Specializované sukromné spolocnosti na zlep3enie
pracovnych podmienok (tzv. Arbo-diensten) ziskat od spolo¢nosti BoW
sublicenciu na zlepSenie svojich sluzieb pre zamestnavatelov a
zamestnancov. PouZivaju WAI a zdielaju vysledky s BoW. Vdaka tomu ma
BoW databdzu obsahujicu od roku 2008 viac ako 400 000 dotaznikov. Pre
studium vyvoja pracovnej schopnosti v Holandsku je tato databaza dolezitym
zdrojom informacii. BowW kazdy rok tvori analyzu vyvoja a zmien pracovnej
schopnosti v Holandsku.

Jej cielom je poskytnut prehlad o vyzve starnutia pracujicej populacie v
Holandsku a spdsobe, akym sa na riesenie tejto vyzvy pouZiva koncept
pracovnej schopnosti. V nasledujucich kapitolach vysvetlujeme pouZitie
databazy WAI, ale predstavime aj stuhrn nedavneho vyskumu pracovnej
schopnosti zamestnancov v Holandsku. PretoZze mame centralizovanu
databazu, existuje zna¢né mnozstvo vyskumnych prac o WAL

Tento vyskum ukazuje, Ze koncept pracovnej schopnosti je uZito¢ny pre
analyzu vplyvu starnutia pracujicej populdcie. Pracovna schopnost poskytuje
vedecky overeny prehlad o schopnosti zamestnancov pokracovat v praci.
Pracovna schopnost sa v tomto ohlade |i$i od zamestnatelnosti, ked tato
predstavuje sucasnu schopnost pokracovat v praci, zatial ¢o zamestnatelnost
predstavuje buddcu schopnost pokracovat v praci. Pracovnd schopnost
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umozriuje nahliadnut do fyzickych a dusevnych schopnosti potrebnych na
pokracovanie v praci v si¢asnosti av blizkej buducnosti.

Najskor sa zmienime o historickom vyvoji konceptu pracovnej schopnosti v
Holandsku. Potom sa budeme venovat problému starnutia a demografickym
zmendam pracujucej populdcie v Holandsku. Rovnako ako v inych eurdpskych
krajinach, pracovna sila v Holandsku rychlo starne. Starnutie nie je jedinou
vyzvou, ktorej Celia zamestndvatelia a zamestnanci. ZvySovanie flexibility
pracovnych vztahov, pribldanie samostatne zarobkovo ¢innych osdb a
problémov ,velkého skoku vpred”, tj robotizacie a globalizacie, sp&sobuju
rézne vyzvy. V tretej kapitole sa budeme venovat legislativnym rdmcom pre
pracu, socidlne zabezpecenie a starnutie v Holandsku.

V nasledujucej (Stvrtej) kapitole sa budeme zaoberat indexom pracovnej
schopnosti ako prostriedkom na analyzu pracovnej schopnosti v Holandsku
na zaklade udajov BoW.

V piatej kapitole rozoberieme niekolko Studii o pracovnej schopnosti v
Holandsku, najma o WAI ako prognostickom ndstroji na r6znych Urovniach.

V Siestej kapitole sa budeme zaoberat vyuzitim WAI v niektorych
vzdelavacich programoch pre odbornikov na HRM na niektorych univerzitach
aplikovanej vedy.

V poslednej kapitole uvedieme osvedcené postupy, ktoré vyvinuli sikromné
spolocnosti na zlepsenie pracovnych podmienok (Arbo-diensten) pomocou
WAI, personalneho radaru atd.

8 2. Historicky vyvoj konceptu pracovnej
schopnosti v Holandsku

Ako uz bolo v Uvode naznacené, Blik op Werk je v Holandsku jednym z
hlavnych propagdtorov agemanagementu a pracovnej schopnosti. Cielom
BoW je zlepsit udrzatelni zamestnanost v Holandsku. V ramci tohto ciela
skima BoW vyvoj pracovnej schopnosti a medzi hlavné ¢innosti BoW patria:
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e podporovat a Sirit WAI a koncept pracovnej schopnosti ako sucast
podpory udrzatelnej zamestnanosti,

e stimulovat profesiondlne pouZitie WAI, ako aj informovat
zamestnavatelov, zamestnancov a odbornikov o WAI,

e spristupnit narodnd databdazu WAI pre vyskumnych pracovnikov a
tvorcov politik.

2.1. Pouzitie nastroja WAI v Holandsku

Od roku 2008 v Holandsku pouzivame kratku aj dlhd verziu WAL Holandsky
preklad WAI je zaloZzeny na anglickej verzii finskeho standardu WAI Finskeho
institatu pracovného zdravia z roku 1998 [22]. V roku 2008, podpisali Finsky
inStitut pracovného zdravia (FIOH), holandské ministerstvo socidlneho
zabezpecenia a nadacie Blik op Werk zmluvu, ktora sprostredkovala licenciu
WAI pre holandsky hovoriace oblasti.

Mimochodom, toto nebolo prvykrat, ked sa v Holandsku objavil koncept
pracovnej schopnosti. Vedecké kontakty existovali uz skor. Priklad je
spolupraca profesora K. Goudswaarda s profesorom limarinenom z FIOH.
Predchodcovia Standardizovaného dotaznika WAI sa vyuZivali na vedecky
vyskum, ale napriklad aj pri periodickom lekarskom vyskume. Predchodca
moderného WAI v stavebnictve uz dlho vyuziva naddaciu Arbouw, institut
zriadeny a spolocne spravovany zamestnavatelmi a organizaciami
zamestnancov na zlepsenie pracovnych podmienok v stavebnictve.

TakZze zmluva medzi FIOH, holandskym ministerstvom socidlnych veci a
zamestnanosti a nadaciou Blik op Werk z roku 2008 urcite nebola
vychodiskovym bodom pre préacu s konceptom pracovnej schopnosti. Mozno
ju vsak povaZovat za pokus ministerstva tento koncept propagovat a
jasnejSie ho aplikovat na zaklade najnovsich vedeckych poznatkov. Zaujem
zo strany ministerstva mozZno nepochybne vysledovat az k dvom
dominantnym trendom politiky v suvislosti s holandskym trhom prace. V
prvom rade to — ¢o existuje uz dlhSiu dobu (od 80. rokov 20. storocia) — je
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snaha znizit pocet zamestnancov, ktori odchadzaju z pracovného procesu do
invalidného dochodku.

Spociatku sa pozornost sustreduje hlavne na obmedzenie poctu oséb
zvySenim prekdazok vstupu do penzie a zmenou pravnych predpisov a noriem,
aby sa o invalidny déchodok mohlo uchadzat menej zdujemcov. Druhy
dominantny trend politiky vznikol na prelome storodia pod vplyvom
demografického vyvoja, ked holandska populdcia starne rychlym tempom.
Struéne povedané predpoklada sa, Zze za starobné davky a déchodky bude
musiet platit stdle mensi pocet fudi. Holandské dochodkové fondy su sice
$tedré, v porovnani s inymi eurdpskymi krajinami mdzeme povedat velmi
Stedré, rastie vsak politické presvedéenie, Ze fudia budli musiet pracovat
este o niekolko rokov dlhsie. Mal by sa zvysit vek, v ktorom je mozné opustit
trh prace. Najskér sa budu rusit systémy, ktoré umozriuju predéasny
dbéchodok a suvisiace dafiové moznosti. Vek, v ktorom sa legdlne poskytuje
starobny dochodok, a to 65 rokov, sa postupne zvysuje (v sucasnosti 67 a
niekolko mesiacov). Zvysenie dochodkového veku stvisi s priemernou dizkou
Zivota, takZe v buducnosti je mozné, Ze ludia budu odchadzat do déchodku
vo veku 68 alebo dokonca 70 rokov.

Zakony a nariadenia ndm sice umozniuju zrusit, odstranit alebo vyluéit ludi z
pristupu k systétmom podpory, ale nepredchadzaju fyzickému,
psychologickému a psychickému vycerpaniu zamestnancov pri vykone
profesie. V tomto zmysle neprekvapuje, Ze vlada, aj na Urovni ministerstva,
upozornuje na koncept (udrZanie) pracovnej schopnosti. Zjednodusene
povedané: problémom budulcnosti nie je prebytok pracovnej sily, ale skor
hroziaci jej nedostatok. Vysledkom je aktivna uloha ministerstva socidlnych
veci a prace pri ziskavani licencie WAI pre vSetky holandsky hovoriace oblasti
(teda vratane Belgicka).

Je vsak potrebné prekrocit eSte jednu prekazku. Z pohladu holandskej
centralnej vlady by bolo neobvyklé predpisovat uréité metddy alebo
intervencie, aby ludia boli dlhSie zdravi. Centralna vlada stanovi ramec
prostrednictvom prdvnych predpisov, ale to, ako sa dosiahnu ciele v
medziach tychto ramcov, je na zamestndvateloch, zamestnancoch alebo ich
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spolocnych aktivitach, ¢i uz su alebo nie su organizované. Aj ked' je teda
zmluvnym partnerom v licenénej zmluve s FIOH o zdielani WAI, ministerstvo
nepredpisuje tento ukazovatel pracovnej schopnosti jednotlivych
zamestnancov a pracujucej populécie v holandskych pracovnych vztahoch.
Namiesto toho je zvolena ind cesta.

Nadacia Blik op Werk je spolu-signatdrom dohody a je menovana spravcom
licencie na meranie pracovnej schopnosti dotaznikom WAI. Nadacia je
zodpovednd za spravu licencie a sublicencii a zarucuje kvalitu jeho
pouZivania. Tento systém bude musiet byt ¢asom financovany bez
prispevkov od ndrodnej vlady. Okrem toho su vysledky indexov ziskanych na
zaklade licencie uloZené anonymne, to znamena, Ze ich nemozno vysledovat
spat k jednotlivcom alebo spoloénostiam, takZe sa vytvori databaza
pracovnej schopnosti holandskej pracujucej populacie. V roku 2021, bolo
takto zaznamenanych av databaze uloZenych viac ako 400 000 zdznamov
holandskych zamestnancov z réznych priemyselnych odvetvi.

Nadacia Blik op Werk spravuje WAI a databazu. Samotna nadacia nepredava
indexy, ale zaistuje, aby organizacie so sublicenciou pouZivali WAI spravne a
za stanovenych podmienok36. Mo6zZu to byt oddelenia ludskych zdrojov —
obvykle vacsich — spolo¢nosti, ako aj Specializovani poskytovatelia sluzieb,
ktoré si mozu spolo¢nosti najat. Pre pouZzitie WAI musia byt ti, ktori to robia,
zaregistrovani. Okrem WAI ma Blik op Werk aj licenciu na Personalny a
Firemny Radar a spravuje nastroj AM Werkscan. WAI je sucastou vsetkych
tychto nastrojov.

2.2 Ostatné nastroje

WAI neskima priciny (mozné) zniZzenej pracovnej schopnosti. To spada pod
operaény ramec WAI. Tento ndstroj sa mbZe povazovat za teplomer ,na
meranie horucky”. Vysledok pracovnej schopnosti moZno pouZit na dalsi

3 Veetci dritelia licencie musia absolvovat tkolenia na WAI Van alle
leeftijden (2005).
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vyskum zistujuci dévody nameraného stavu. WAI je preto dobrou metddou
pre velké skupiny respondentov na identifikdciu podskupin so zniZzenou
pracovnou schopnostou. Na zdklade toho je mozné vykonat dalsi vyskum
zamerany na nasadenie cielenych zdsahov zameranych na posilnenie alebo
udrzanie pracovnej schopnosti. Pre tieto komplexné vySetrovania su v
Holandsku k dispozicii dalSie nastroje. Medzi nimi v prvom rade na urovni
individualneho vysetrovania je to ,Personalny radar”.

Personalny Radar/Personal Radar

Personal Radar vyvinul a overil prof. Juhani limarinen nie respondentoch z
finskeho technologického sektora. Okrem merania pracovnej schopnosti
pomocou WAI sa metdda personalného radaru zameriava aj na to, kde su
mozné ukazovatele zniZenej pracovnej schopnosti. Na zdklade dotaznikom
kladenych otazok je moZiné nacrtnut obraz skére O (najviac negativny
odpved) -10 (odpoved najviac kladne hodnotiaci zmysel danej otazky) v
piatich dimenziach domu pracovnej schopnosti:

e zdravie,

e kompetencie,

e postoj a motivacia,
e praca,

e rovnovadha medzi pracovnym a sukromnym zivotom.

Pracovny sken/Work Scan

Work Scan bol vyvinuty vo Work Expert Knowledge Centre (AKC) v mene
Holandského zdruZenia pracovnych expertov (NVVA). Okrem merania
pracovnej schopnosti pomocou WAI sa Work Scan zameriava na 8 oblasti,
ktoré ovplyviiuji pracovnu schopnost. Tieto signalne oblasti slizia ako
determinanty pracovnej schopnosti.

Determinanty pracovnej schopnosti v pracovnom skenovani su:
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zdravie

Zivotny Styl

praca

rovnovaha medzi pracovnym a sukromnym zivotom,
vzdelavanie/skolenie

kariérny rast

kariérna mobilita

© N o Uk WwWwN R

sebestaénost

Na zaklade dopliujucich otazok sa k tymto oblastiam zhromazduja signaly,
ktoré naznaduju, ¢i opatrenia nie su potrebné, alebo ¢i by sa mali podniknut
preventivne alebo okamzité kroky.

Odpovede respondenta sa tykaju jeho vnimania signdlnych oblasti. Moze
existovat rozpor medzi tym, ¢o je skutoéne nevyhnutné na prijatie opatreni,
a tym, ¢o sdm respondent povaZuje za Ziaduce. Je preto dost moziné, Ze
napriklad respondent s nadvahou nevidi dévod na zmenu svojho Zivotného
Stylu. Je to v sulade s principmi metodiky, kedy cieflom pracovného
skenovania je spojit sa s vnimanim tychto oblasti respondentom v jeho
svete. Koniec koncov, nasledné diskusie o pracovnom skenovani sa
zameriavaju na to, ¢o respondent chce zmenit a aki ma na to motivaciu.
Pomocou technik motivacného rozhovoru je mozné hladat nejasnosti v
motivacii a odbornik pouzivajuci Work scan spolu s respondentom spoloc¢ne
preskimaju, kde je mozné podniknut kroky na zacatie zmeny jeho spravania.

% 3. Vyvoj vo svete prace, demografické
trendy, starnutie, zvySovanie flexibility,
robotizacia a globalizacia

V Holandsku sa zloZenie pracujicej populacie za poslednych dvadsat rokov
dramaticky zmenilo a starnutie pracujucej populdcie je jednou z tychto
zmien. Starnutie pracujuicej populdcie je vysledkom sibehu zvySenia strednej
dizky Zivota a poklesu miery plodnosti. Starnutie nie je jedinou doleZitou
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zmenou, ktord nastala na trhu prace av pracovnopravnych vztahoch v
Holandsku. Dal$im vyvojom je zvy$ovanie flexibility pracovnych vztahov,
rychly ndrast samostatne zarobkovo ¢innych os6b, ktory je tu obzvlast silny a
tiez vplyv robotizacie a globalizacie. Obraz tejto situdcie je zlozity a niekedy si
protireci. Nedostatok kvalifikovanych pracovnikov v mnohych odvetviach v
kontraste s rastlicou nezamestnanostou v inych ¢astiach trhu prace. Niektori
hovoria o tichej revolucii, ktorda v poslednych desatrodiach na trhu prace
prebieha.

Tichd revolucia, ktora v nasledujicich rokoch radikdlne zmeni pracovné
vztahy a trh prace, ale aj spdsob nasej prace a aké profesie preziju vplyv
robotiky a jej vplyv na to, ako pracujeme. Vsetky tieto ,velké” trendy priamo
a nepriamo ovplyviuju individudlne vztahy medzi zamestnavatelom a
zamestnancami a vyzvy, ktorym obaja celia. Situacia je komplikovana. Na
jednej strane zaniknu profesie a/alebo sa drasticky zmenia subory ich aktivit,
na druhej strane nové technoldgie umoznia zamestnancom so zdravotnym
postihnutim pracovat a zostat produktivnymi. [11]

A tento vyvoj je vyvojom medzinarodnym. VSetky priemyselné krajiny su
konfrontované s dopadom tohto vyvoja. Aky je hlavny vyvoj a vyzvy v
Holandsku a pre Holandsko?

3.1 Demografia: holandska pracovna sila

Demografickd vyzva je starnutie a klesajuca miera plodnosti. Vysledkom je,
Ze je viac starSich os6b a menej mladsich osob, ktoré ich nahradzaju. Pre
zamestnavatela je toto starnutie populacie vyzvou: ako si udriat starsich
pracovnikov? Ako ich udrzat v dobrej kondicii a motivacii? Ako navrhovat
zlepsSenie podmienok na pracovisku! Starnutie je vsak problém nielen pre
zamestnancov. Nasledkom je aj vacsi tlak na socidlny systém, najma na
dochodkovy systém v Holandsku.

Starnutie ma rézne podoby. Ked' sa pozrieme na priemerny vek populdcie v
obdobi 2000 — 2020, doslo k narastu o Styri roky. Na zaklade vypoctov
narodného Statistického uradu (CBS) bol priemerny vek holandskej populacie
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v roku 2000 38,2 roka. V roku 2010 sa tento pocet zvysil na 40,1 av roku
2020 bol priemerny vek holandskej populdcie uz 42,2 rokov.

Ked' sa zameriame na pracovnu silu, je narast este silnejsi. CBS vypocitala, ze
takzvany ,tlak Sedej“ (pomer medzi po¢tom os6b nad 65+ rokov a poctom
0s6b medzi 20 a 65 rokmi) vzrastol z 21,9 % v roku 2000 na 33,1 % v roku
2020. Takze pocet starSich ,neaktivnych” “ os6b zjavne rastie a pocet
potencialnych zamestnancov sa relativne znizuje. (CBS 27)

Tieto klesajuce pocCty predstavuju staly narast starSich zamestnancov. V roku
2003 bolo 22,0 % z celkovej pracujucej populdcie vo veku 55 rokov alebo
starSich (866 000 osOb). V roku 2010 sa tento pocet zvysil na 1 341 000
zamestnancov, €o je 29,2 % z celkového poctu pracujicich obyvatelov. V
roku 2019 bolo viac ako 35 % z celkovej pracujucej populdcie 55 a viac rokov,
1 977 000 os6b vo veku nad 55 rokov. (CBS 28)

Z dlhodobého hladiska sa starnutie stabilizuje, ako ukazuje tabulka 1, ale v
nasledujucich rokoch starnutie porastie a velkou otazkou pre
zamestnavatelov i zamestnancov nadalej bude, ako udrziavat kondiciu a
produktivitu tak, ako je to teraz, a tieZz kam smerovat vyskum pracovnej
schopnosti. Vadsina vyskumov ukazuje vyznamny vztah medzi starnutim a
pracovnou schopnostou. Vek je jednym z troch faktorov, ktoré negativne
koreluji s pracovnou schopnostou, teda Ze s pribddajucimi rokmi sa
pracovna schopnost znizuje. [15]
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Tabulka 1: Progndza poctu obyvatelov v Holandsku v rokoch 2010-2060

2 "
s % é g [T |y g § :
< a o o N © X X X
2011 | 16,6 3,9 10,1 2,5 23,5 60,9 15,6
2020 | 17,2 3,7 10,0 3,4 22,0 58,3 19,7
2030 | 17,6 3,7 9,7 4,1 21,3 55,0 23,7
2040 | 17,8 3,8 9,3 4,6 21,5 52,6 25,9
2050 | 17,7 3,7 9,5 4,4 21,2 53,7 25,1
2060 | 17,7 3,7 9,5 4,4 21,2 53,9 24,8

Zdroj: Kerncijfers van de bevolkingsprognose 2010—2060 CBS. *: x 1 milion.

Vplyv starnucej pracovnej sily na trh prace sa ukaze v obdobi nasledujucich
dvadsiatich rokoch, v prechodnom obdobi, kedy aj velkad cast tzv. ,baby
boomerov” opusti trh prace a odide do dochodku. Po roku 2035, kedy bude
tato zmena dokoncena, sa oCakava, ze uz neddjde k velkym posunom.

Starnutie populacie je velkou eurdpskou vyzvou. V Holandsku sa v porovnani
s ostatnymi eurdpskymi krajinami zda byt starnutie este relativne mierne, ale
vyzvy v inych krajinach, napriklad v Nemecku, su ovela vacsie.

Primarnou vyzvou pre spoloc¢nost su rastlce naklady na déchodok a strata
produktivity v dobsledku nedostatku pracovnych sil a poklesu pracovnej
schopnosti. Holandska vlada a socidlni partneri prijali v rdmci rieSenia tychto
vyziev opatrenia na zmenu dbéchodkového systému, zvySenie veku
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povinného odchodu do dochodku a odradzanie od predc¢asného odchodu z
trhu prace. Cielom je zvysit poet zamestnancov, ktori budu pracovat az do
neskorsieho veku.

Vplyv starnutia Uzko suvisi s dalSim vyvojom na trhu prace. Napriklad vplyv
globalizacie a robotizacie na moZnosti zamestnavatela presmerovat vyrobné
procesy, nové pracovné miesta, ktoré su vysledkom robotizacie, ale aj zdnik
pracovnych miest a ich nahradenie pocita¢mi a robotmi. Z tohto pohladu
teda neexistuje Ziadna linedrna suvislost medzi starnutim a napriklad
nedostatkom pracovnych sil alebo stratégiami, ktoré mézu zamestnavatelia
pouzit na riesenie nasledkov starnutia.

3.2 Legislativny ramec

Vplyv starnutia pracovnej sily bol v popredi diskusii o buduicnosti
holandského socidlneho $tatu. Jeho budovanie trvalo dost dlho. V minulosti
sa viedli velké debaty o zasadach, na zaklade ktorych je potrebné budovat
holandsky systém socidlneho zabezpecenia. [14] Po viac ako tridsiatich
rokoch sa dosiahol kompromis a za relativne kratke obdobie sa vyvinul Siroky
socidlny stat, podla slov holandského socioléga A. De Swaana ,dlhy sum a
kratky, velky tresk”. [9] Az doneddvna boli hlavnymi charakteristikami
kombinacie poistenia proti rizikdm zamestnania, dochodku, choroby a
invalidity (kontrolovanych Statom a zastupcami zamestnavatelov a
zamestnancov) a Statnych legislativnych aktov pre vek, chudobu atd. V
poslednych dvadsiatich rokoch sa tento takzvany rynsky socidlny model
(koncept sirokého a velkorysejSieho socidlneho Statu, ktory vidime v
Skandinavskych krajinach, Nemecku a Holandsku na rozdiel od
liberdlnejsieho Statu s obmedzenymi socidlnymi systémami) presadil aj v
Holandsku. Doslo k privatizacii nemocenskych a invalidnych poisteni, zmenila
sa Uloha socidlnych partnerov a model blahobytu (welfare model) bol
nahradeny modelom, ktory sa nazyva ,participativna spolo¢nost”, ktorého
cielom je aktivizovat tych, ktori su zavisli na podpore od $tatu. Jednym z
kl'dcovych prvkov bolo, Zze naklady na opatrenia boli vysoké, a to najméa na
déchodok a dochodkové zabezpecenie. Okrem finanénych opatreni boli
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prijaté daldie opatrenia na predizenie produktivneho veku. UdrZatelna
zamestnanost, celoZivotné vzdeldvanie a dalSie.

Aby sa zvySila moZnost zamestnancov pracovat dlhsie alebo aby boli
udrzatelne zamestnatelni, boli vyvinuté rézne programy na zvySenie zaujmu
o vzdeldvanie a medziodvetvovi mobilitu. V Holandsku sa vzdeldvanie v
zamestnani chape ako zodpovednost zamestnavatelov, ktori uzatvaraju
dohody s odbormi o vzdeldvacich programoch a financovani tychto
programov v Specidlnych vzdelavacich fondoch (tzv. Opleiding en
ontwikkelingsfondsen). Pouzitie tychto vzdelavacich fondov je obmedzené a
regulované. V poslednom desatrodi existuje aj pre starsich zamestnancov
stidle viac moZnosti neustadle sa ucit, aby si tak zlepsili svoju pracovnu
schopnost a daldiu zamestnatelnost. Na podporu celoZivotného ucdenia a
udrzania zamestnatelnosti a kondicie pracovnikov boli zavedené rdézne
programy, napriklad v kovospracujucom a elektronickom priemysle. Existuje
vSeobecna zhoda o délezitosti ,staleho Skolenia“, aby si starsi pracovnici
udrzali svoju pracovnd schopnost. V rdznych kolektivnych pracovnych
zmluvach existuje mnoho osobitnych opatreni na zvySenie odbornej pripravy
starSich zamestnancov.

Na Urovni Statnej politiky na jednej strane existuje mnoho opatreni na
stimuldciu zamestnancov, aby boli schopni a fit a zvySovala sa ich pracovna
schopnost a zamestnatelnost, a na druhej strane sa legislativne upravuje
zvySenie veku odchodu do dochodku.

Pokial ide o to, aby bolo mozZné pracovat dlhsie, v Holandsku existuje jasné
rozdelenie uloh. Toto je najjasnejSie popisané v odporucani elaboratu
,vsetkych vekovych skupin® vydanom narodnou socidlnou a hospodarskou
radou (SER) 21. janudra 2005 na Ziadost Snemovne reprezentantov. Podla
nazoru Rady je na podporu uUcasti starSich zamestnancov na trhu prace
potrebny dvojaky pristup. Tyka sa to zlepSenia motivacnej Struktury
podmienok zamestnania a déchodkovych systémov, ako aj dalSieho rozvoja a
zaclenenia persondlnej politiky zohladnujucej

vek do spolocnosti. Vlada aj socidlni partneri prijali velké mnoZstvo opatreni
na finanénu stimuldciu zamestnancov k ich dlhSej praci (prvy krok). Vekova
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personalna politika v spolo¢nosti (druhy krok) je potom dblezitou
podmienkou pre Uspech tejto politiky, ktord uz bola implementovana, aby
bola moznost pracovat dlhsie financne atraktivna. Za tento druhy smer
zodpovedaju  predovSetkym  socidlni  partneri, zamestndvatelia a
zamestnanci. Vlada vtom mozZe hrat podpornd rolu.

Zakon o déchodkovom veku

Nedavno doslo po velmi dlhej diskusii o penzijnych fondoch a otazke
odchodu do dochodku k dohode (aj pre holandsky ,polder model”, ktory je
pri schvalovani novych politik obvykle velmi pomaly). VSeobecne sa bude vek
odchodu do déchodku vyvijat s vyvojom na trhu prace. Zvlastnym
problémom boli takzvané ,,namahavé profesie”. Ti zamestnanci, ktori su viac
ohrozeni invaliditou v dosledku obtiaznosti svojej prace, napriklad stavbari s
namahavou manudlnou prdcou, su vystaveni vacsiemu riziku postihnutia ako
napriklad stredoskolsky ucitel. [7]

V zmluve o dochodku su Specidlne opatrenia, ktoré za prisnych podmienok
umozniuji zamestnancom odist do predéasného déchodku, tj pred
oficialnym déchodkovym vekom.

Su to tieto podmienky:

1. Datum zaciatku maximalne 3 roky pred dosiahnutim déchodkového
veku uréeného Statom.

2. Oslobodenda suma na rok 2021 je 1 847 € mesacne (= Cista davka pre
jednu osobu na zamestnanca).

3. Dojednanie je docasné; zamestnanec a zamestndvatel mozu
uzavriet dohodu do 31. decembra 2025, pricom poslednu vyplatu je
mozné vyplatit 31. 12. 2028.

Schéma sa uplatiuje od 1. 1. 2021.

5. Celkovi sumu je moiné poskytnut naraz alebo vo viacerych
splatkach.

6. Vyska davky sa neodvija od dosiahnutej mzdy, dizky zamestnania
alebo od toho, ¢i ide o zamestnanie na plny alebo ¢iastocny uvazok.

7. Program je pristupny pre vsetkych.
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Zakon o rovnovahe na trhu prace (Act Labour Market in Balance, Wet
Arbeidsmarkt in Balans, WAB)

1. Za predchadzajuceho stavu, teda pred zavedenim WAB, bola
prechodna vyplata v pripade prepustenia za prvych desat rokov
sluzby % mesacného platu za pol roka sluzby. Z desiatich rokov
sluzby sa prispevok stal %4 mesacného platu za pol roka sluzby. WAB
tuto funkciu zrusil.

2. Pred u¢innostou WAB existovala do¢asna dohoda, ktord pocitala so
zvySenim prechodnych platieb pre zamestnancov vo veku nad
patdesiat rokov (bol to élanok 673a Obcianskeho zdkonnika). Tato
schéma bola zrudena od 1. 1. 2020.

Zakon o rovnakom zaobchadzani s vekom (Act Age Equal Treatment, Wet
gelijke behandeling op grond van leeftijd)

Zakon nadobudol Géinnost v roku 2004 a je urceny pre ludi, ktori su
diskriminovani z dévodu ich veku, napriklad z dévodu, Ze su prilis mladi alebo
prilis stari.

V zdkone o rovnakom zaobchdadzani s vekom sa prijimaju osobitné opatrenia
na zabezpecenie spravodlivého zaobchadzania so starSimi zamestnancami.
Vldda rozhodla, Ze zamestnanci musia pracovat dlhsie, a preto by cielom
kompenzacie za prepustenie nemalo byt pred¢asné ukoncenie prace. Vlada
nepovoluje systémy prepustania, ktorych ucelom je prestat pracovat skor.
Toto sa nazyva schéma predcasného odchodu do déchodku (RVU). To plati
pre zamestnancov starSich ako 55 rokov. Ak zamestnavatelia napriek tomu
prepustia s cielom pred¢asného dochodku, dostane zamestnavatel dariovu
pokutu vo vyske 52 % z odstupného37.

37 52 . , A

Zakon zo 17. decembra 2003 o rovnakom zaobchadzani z dévodu veku v
zamestnani, povolani a odbornom vzdeldvani (zdkon o rovnakom
zaobchadzani podla veku v zamestnani).
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Existuje teda kombinacia zdkonov a zmien socidlneho Statu mieriaceho na
zvySenie veku odchodu do déchodku, ktora zakazuje predcasny odchod
zamestnancov do doéchodku, a opatrenia na zlepSenie pracovnych
podmienok a na podporu snah zamestndvatela a zamestnanca, aby
investovali do vzdeldvania aj starSich zamestnancov a zlepSovali ich
podmienky na pracovisku.

q 4. Vyznamné vyskumné projekty v
oblasti pracovnej schopnosti, prehl'ad
publikovanych ¢lankov

Od roku 2008 existuje v Holandsku centralna databaza WAI spravovana
nadaciou Blik op Werk. Od roku 2010 je za poslednych desat rokov
zaznamenanych viac ako 400 000 dotaznikov v databaze BoW. Tuto databazu
pouzivaju vedci na vyskum pracovnej schopnosti a na vyvoj HR stratégii a HR
nastrojov.

Kto su respondenti? Graf 1 uvddza ro¢né pocty ucastnikov merania WAI v
absolitnom pocte. Vidime staly pozitivny trend zvySujuceho sa poctu
Ucastnikov vyuzivajucich WAI.
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Graf 1: Index pracovnych schopnosti ucastnikov, v absolutnych cislach, 2013—
2019

Zdroj: zaloZené na zaznamoch WAI-databdzy BoW

V sucasnej dobe je v databaze viac zaznamov muzov ako Zien, aj ked pocet
Zien stupa. Distribdcia medzi pohlaviami je v roku 2019 62,7 % muzov a 37,3
% zien. Dalou charakteristikou je, 7e respondenti st relativne vzdelanejsi,
priblizne 33 % pracuje v priemyselnych odvetviach a najvyraznejsia skupina
je vo veku 45 — 55 rokov. Zaujimavé je, Ze rastie aj pocet starSich
zamestnancov. Okrem toho ma vadsina respondentov bezpecnejsie
postavenie na trhu prace a pracuje vo velkych spoloénostiach. Podiel
respondentov pracujucich pre malé spolocCnosti je relativne nizky. WAI je
teda nastroj, ktory prednostne vyuzivaju vacésie spoloénosti38.

Hodnoty WAI zoskupené podla Styroch kategorii WAI vykazuju rbzne
vysledky. Graf 2 zobrazuje skére WAI vo vsetkych Styroch skupinach
pracovnej schopnosti holandskych zamestnancov medzi rokmi 2013 a 2019.
Distribucia skére WAI je uvddzané v kategdridch zla, priemernd, dobrd a

38 pre databazu: dienstverlener@blikopwerk.nl [26]
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vynikajlca pracovna schopnost siboru v danom roku. Skére WAI 7 aZ 27 =
nizka pracovna schopnost, 28 az 36 = priemerna pracovna schopnost, 37 az
43 = dobra pracovna schopnost, 44 az 49 = vynikajlca pracovna schopnost.

Graf 2: WAI-skdre — distribucia v kategdridch, 2013-2019

Zdroj: zaloZené na zdznamoch WAI-databdzy BoW

Vieobecnym trendom je, Ze pracovna schopnost klesa, najma po roku 2017.
Obrazok jasne ukazuje posun od vynikajuceho k dobrej a hlavne priemernej
pracovnej schopnosti. Tento pokles vykazuju muzi a Zeny (pozri graf 3)
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Graf 3: WAI-skére — v distribucii v kategdridch / pohlavie, 2013-2019

Zdroj: zaloZené na zdznamoch WAI-databdzy BoW

Pokles je u Zien mierne silnejsi ako u muzov. To je v sulade s dalSim
vyskumom, ktory ukazuje, Ze Zeny vykazuju (vyjadrené indexom WAI)
vSeobecne trochu nizsiu pracovnu schopnost ako muzi. Vyskum Osagieho a
De Lange a kol. [15] to potvrdzuje. Vacsina studii vykazuje vy$Siu pracovnu
schopnost u muZov ako u Zien v rovnakom veku.

Ked sa pozrieme na vek bez ohladu na pohlavie, méZeme vidiet pokles
pracovnej schopnosti u mladsich vekovych skupin au starSich vekovych
skupin, najma nad 65 rokov. Nie je prekvapenim, Ze s rasticim vekom klesa
pracovna schopnost. Tento vyvoj pracovnej schopnosti s vekom uz ukazali aj
iné vyskumy [napr. 20, 7]. Vysvetlenie je také, Ze pracovnad schopnost
starSieho Cloveka je nizSia v dbsledku zniZenia jeho dusSevnych a fyzickych
schopnosti a zvySenia zdravotnych problémov. To je tiez znazornené v grafe
4.

Graf 4 zobrazuje priemernd pracovni schopnost zamestnancov v ramci
jedného roka v obdobi rokov 2013 aZ 2019. Priemerna pracovnd schopnost
zamestnancov klesa s pribddajicimi rokmi. Pracovna schopnost ma tri fazy. V
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prvej faze zacinajuci pracovnici vo veku 23 az 31 rokov maju v porovnani so
star$imi pracovnikmi vy$siu pracovnu schopnost, ta sa vsak postupne znizuje.
Druha faza ukazuje, Ze pracovna schopnost pracovnikov vo veku od 31 do 49
rokov je pomerne stabilnd. Pracovnici vo veku 49 az 65 rokov maju v
priemere rychlejsie klesajlcu pracovni schopnost.

Graf 4: Pracovnd schopnost a vek

Zdroj: zaloZené na zaznamoch WAI-databdzy BoW

Zardzajuce je zvySenie pracovnej kapacity zamestnancov starSich ako 60
rokov v roku 2013 a 2016. Prirastok na konci pracovného obdobia
zamestnanca je vSeobecne zndmym obrazom a oznacuje sa aj ako ,efekt
zdravého pracovnika”. To znamend, Ze zamestnanci budi mat v
doéchodkovom veku vy$siu priemernd pracovnl schopnost, pretoZe starsi
[udia s nizkou pracovnou schopnostou odchdadzaji z trhu prace uz okolo veku
60 rokov. To zvySuje priemernd pracovni schopnost u zvysnych
respondentov.

Je pozoruhodné, Ze v roku 2019 tento efekt zdravého pracovnika nie je
pozorovany. Pracovna schopnost ovplyviiuje dalsi aspekt, ktorym je povaha
prace a Uroven vzdelania. Nasledujuce vysledky vychadzaju z
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medzindrodného vyskumu v oblasti stavebnictva a upratovacich sluzieb, teda
profesii, ktoré maju silni manualnu zlozku.

Skupina starsSich zamestnancov, ktori vykonavaju hlavne fyzicky namahavé
tlohy, ma na konci pracovného Zivota vacsinou iba priemernu pracovnu
schopnost. Pozoruhodny je vSak aj pokles medzi mladsimi vekovymi
skupinami medzi rokmi 2013 a 2019.

Graf 5: Priemerné skére WAI podla veku a typu prdce

Zdroj: zaloZzené na zdznamoch WAI-databazy Bow

Priemerné skore WAI podl'a veku a povahy prace

Vyskum pracovnych skupin ukazuje jasnu suvislost s naroénymi profesiami,
najma s fyzickou pracou a pracovnymi schopnostami.

e 33 % stavebnych robotnikov s nizkou pracovnou schopnostou
odchadza na podporu (Work and Income: Capacity for Work Act),
ale len 9 % s priemernou pracovnou schopnostou a iba 1 % pokial je
pracovna schopnost dobra [1].

e  Predchadzajuce vyskumy medzi stavebnymi robotnikmi vo veku od
40 do 60 rokov ukazali, Ze ti, ktori maju nizku pracovni schopnost,
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mali viac ako 20-ndsobne vyssiu Sancu, Ze sa dostanu do pracovnej
neschopnosti do dvoch rokov. [10]39

e Tri Stvrtiny finskych upratovaciek, ktoré predcasne odisli do
déchodku, mali v predchadzajlcich rokoch nizku alebo priemernu
pracovnu schopnost (12).

Tieto ¢isla ukazuju vztah medzi pracovnou schopnostou, pracovnou
neschopnostou a odchodom z trhu prace. Nizka alebo priemerna pracovna
schopnost vedie ¢astejsie k pracovnej neschopnosti a predéasnému odchodu
stavebnych robotnikov a upratovaciek z trhu prace.

Velké rozdiely v pracovnej schopnosti pracovnikov s fyzickymi a dusevnymi
ulohami a medzi roznymi Uroviiami vzdelania su zrejmé aj z databazy WAI. Z
0s6b s nizsim vzdelanim (aZ po Uplné stredné vieobecné vzdelanie MAVO)
ma 23,7 % (takmer 1 zo 4!) nizku aZ priemernd pracovnui schopnost, zatial ¢o
pre vysokoskolsky vzdelanych je to 11,8 %. A ked' sa pozrieme na druh prace,
vidime podobny obraz.

Odhad pracovnej schopnosti menej vzdelanych je nizsi ako u ostatnych
dvoch skupin. Rozdiely su hlavne medzi respondentmi, ktori sa venuju hlavne
fyzicky namahavej prdci a respondentmi, ktori sa venuju hlavne psychicky
namahavej praci alebo ich kombinacii. Z respondentov, ktori sa venuju
hlavne fyzicky namdahavej praci 77 % ocakdva, Ze to uz o dva roky nezvladnu.
V roku 2013 to bolo u? vye 80 %. Cisla pre ostatné skupiny st vyssie (okolo
90 %) a stabilné.

* Pozri aj Studie Liira et al. Tato finska Studia medzi stavebnymi robotnikmi
vo veku od 40 do 65 rokov ukazuje, Ze pracovnici s nizkou pracovnou
schopnostou maju desatkrat vyssie riziko pracovnej neschopnosti do Styroch
rokov.
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Personalny radar

Persondlny radar bol v Holandsku v roku 2019 pouzity v 1 097
presetrovaniach hlavne v socidlnych a vzdeldvacich sektoroch. Z tohto
dévodu nie je jeho pouzitie reprezentativne pre vsetky odvetvia v Holandsku.

Strucne povedané, hodnotené priemerné skoére vo vsetkych dimenziach z
tychto vysSetrovani je okolo deliacej ¢iary medzi ,miernym“ a , dobrym*.
Rozmery zdravia, kompetencii, prace a rovnovahy medzi pracovnym a
sikromnym Zivotom su tesne pod hranicou, a preto maju skére ,, mierne”.
Jediné, Co lezi presne na deliacej Ciare, a teda boduje "dobre", su dimenzie
pristupu a motivdcie.

Pracovny sken

Program Work Scan bol v Holandsku v roku 2019 pouzity 987-krat v r6znych
odvetviach, najma vsak v kovospracujucom a vlddnom sektore. Tak ako
vysledky personalneho radaru nie su aj vysledky Work scanu reprezentativne
pre vSetky odvetvia v Holandsku.

V tabulke 2 su uvedené vysledky presSetrovania z roku 2019.
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Tabulka 2: Vysledky work Scan 2019

Oblast Ziadne Preventivne | Okamzité
opatrenia Opatrenia opatrenia
Zdravie 45,5% 11,4% 43,1 %
Zivotny $tyl 49,7 % 0% 50,3 %
Praca 47,8 % 14,3 % 37,9%
Rovnovaha medzi 55,4 % 23,7 % 20,9 %
pracovnym a sukromnym
Zivotom
Vzdélavanie/Skolenie 56,8 % 14,5 % 28,7 %
Kariérny rast 61,6 % 14,7 % 23,7 %
Kariérna mobilita 35,4 % 26,7 % 37,9%
Sebestacénost 56,8 % 23,2 % 20,0 %

Zdroj: zaloZené na udajoch BoW

Tato tabulka ukazuje, Ze 40 — 60 % povaZzuje za potrebné zasahy vo vsetkych
oblastiach ¢i uz preventivne alebo okamzité. V oblasti kariérnej mobility az
64,6 % naznacuje, Ze su potrebné (preventivne alebo okamZzité) kroky. V
oblastiach zdravia, Zivotného Stylu a prace viac ako 50 % tiez naznacuje, Ze su
potrebné (preventivne alebo okamzité) kroky. Je zarazajuce, Ze existuje velky
rozdiel v oblasti Zivotného Stylu: 49,7 % si mysli, Ze nie je potrebné konat, a
50,3 % si myslia, 7e treba konat okamfite. Ziadny z respondentov si nemysli,
Ze by mali byt prijaté preventivne opatrenia. Oblast zdravia dosahuje velmi
vysoké skdre aj pri odpovedi ,,okamZité opatrenia“, konkrétne 43,1 %.
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Dalsie nedavne vedecké vyskumy pracovné schopnosti

Z dovodu dostupnosti databdzy WAI existuje pomerne mnoho Sstudii o
pracovnej schopnosti v Holandsku. VSeobecne o WAI ako nastroji. Existuju
sice zdvazné pripomienky k WAI, ale vysledok vaésiny vyskumov naznacuje,
Ze je to uZito¢ny nastroj na predpovedanie pracovnej schopnosti jedinca v
kratkodobom horizonte. [5]

Niektoré z vyskumov sa zameriavaju na fyzické determinanty pracovné
schopnosti. Vacsina tohto vyskumu sa tyka jednotlivych charakteristik,
faktorov Zivotného Stylu a zdravia, ako aj pracovnych podmienok suvisiacich
s pracovnou schopnostou. ZId pracovnd schopnost je najsilnejsia v
nepriaznivych fyzickych a psychosocialnych pracovnych podmienkach. [21]
Bol napriklad analyzovany vplyv obezity na pracovnl schopnost u
pracovnikov s vysokou a nizkou fyzickou zataZou. Jeho hlavnym zdverom je
konstatovanie, Ze nadvaha, ako aj vysoké poziadavky na fyzicku pracu maju
synergicky Gc¢inok na pracovnu schopnost a maju za nasledok nizku alebo
priemernu pracovnu schopnost. Dal$i vyskum sa zameriava na vplyv beZnych
chorob a faktorov suvisiacich so Zivotnym Stylom a pracou na pracovnu
neschopnost a pracovnu schopnost. Z vysledkov analyzy 8 364 holandskych
zamestnancov v zdravotnictve je hlavnym posolstvom to, Ze ako beiné
choroby, tak aj nepriaznivé faktory suvisiace s pracou (ako su vysoké
pracovné naroky, nizka kontrola nad pracou, nizke odmeny) boli najsilnejsie
spojené s nizkou pracovnou schopnostou a pracovnou neschopnostou. Dalsi
viac ,lekdrsky zamerany” vyskum bol zamerany na pracovnl neschopnost a
pracovnu schopnost [4, 20, 18, 19].

Dalgia linia vyskumu sa tyka pracovnych a individualnych faktorov pracovnej
schopnosti. Existuje zaujimava ,starSia“ longitudinadlna Studia (2009) o
ucinkoch pracovnych a individudlnych faktorov na index pracovnej
schopnosti. Jednym zo zaverov je, Ze v programoch zameranych na udrzanie
a podporu Ucasti pracovnej sily by sa intervencie mali zamerat na fyzicku
zataz, zlé fyzické pracovné prostredie a psychosocidlne poZiadavky, ako aj na
faktory ZzZivotného S$tylu, najma na pohybovu aktivitu vo volnom case a
telesni hmotnost . Stddia tie? naznaluje, 7e vy$si vek v kombindcii s
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nedostatkom volného c¢asu, nedostatocnou fyzickou aktivitou a vysokymi
poziadavkami na fyzickd pracu suvisel so znizenim pracovnej schopnosti. [2]

Tretia linia vyskumu sa zameriava na pracovnu schopnost ako determinantu
straty produktivity, ddvok zdravotného postihnutia, uZivania zdravotnej
starostlivosti a zameru opustit trh prace. Tento vyskum vo vSeobecnosti
ukazuje, Ze nizka a priemernda pracovna schopnost je spojena s nepriaznivymi
pracovnymi vysledkami, ako je strata produktivity prace, pracovna
neschopnost, davky v invalidite a Umysel odist, ako aj s va¢s$im vyuZivanim
zdravotnej starostlivosti. Na individudlnej Urovni je prognostickd hodnota
indexu pracovnej schopnosti obmedzena kvoli jeho vysokej Specifickosti.
Prikladom je Studia Reeuwijk o prognostickej hodnote WAI na identifikaciu
pracovnikov ohrozenych pracovnou neschopnostou. [17]

Kontrola nad pracou (Job control)

Nedostatok kontroly nad svojou pracou je témou niektorych vyskumov. Na
zaklade studie s viac ako 10 000 pracovnikmi v 49 spolo¢nostiach sa ukazuje,
Ze pracovnici s nizkou pracovnou schopnostou (5,5 nasobne vyssia strata
produktivity), priemernou PS (3,5 nasobna) alebo dobrou PS (2,0 ndsobnou)
maju ndsobne vysSia pravdepodobnost straty produktivity v praci v
porovnani s pracovnikmi s vynikajicou pracovnou schopnostou. Okrem toho
je pravdepodobnejSie, Ze pracovnici s nedostatkom kontroly nad svojim
zamestnanim, slabou Uroviiou zrucnosti a vysokymi pracovnymi
poziadavkami rychlo straca produktivitu prace. DéleZita je skutoénost, Ze sa
tak mozZe pomdct zamestnavatelom predchadzat strate produktivity4°.

“*van den Berg, Robroek, Plat, Koopmanschap, Burdorf (2011).
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g/i\g 5. Aplikacia konceptu pracovnej

schopnosti a age managementu na
individualnej, organizacnej a podnikovej
urovni

V nedavnej reviznej/zhriujdcej studii (review study) Osagie a dalSich [15] sa
objavuje tvrdenie, Ze pre ucinnu politiku HRM zameranu na udrzatelné
zamestnavanie je nevyhnutna integrdlna politika HRM s dérazom na rozne
aspekty na kaZzdej z troch drovni. Je to preto, Ze pracovnd schopnost
zamestnancov je ovplyvnena roéznymi osobnymi, organizacnymi a dalSimi
faktormi, ktoré spolu suvisia. [7]

Vychodiskovym bodom je teda koncept pracovnej schopnosti na troch
réznych drovniach, ktoré spolu stvisia a su prepojené

5.1 Mikro

Mnoho z jednotlivych faktorov (vek, vzdelanie atd.) mdze HRM vyuzit k
politike zameranej na zlepSenie zamestnatelnosti v réznych Zivotnych fazach.
Jadrom je cielend persondlna politika zohladnujuca fazu zivota kazdého
jednotlivého zamestnanca.

Tento typ politiky sa zameriava na Specifické potreby zamestnancov v ich
konkrétnej zivotnej faze a fyzicki a dusevnu dan (belastbaarheid), ale aj na
osobnu situdciu (napriklad situacia doma a rozloZenie starostlivosti o deti).
Tento typ opatreni ponuka starSim zamestnancom so Specidlnymi potrebami
moznost pokracovat v praci az do dosiahnutia bezného déchodkového veku.
Okrem vyssSie uvedenych opatreni sa to tyka aj politiky HRM zameranej na
opatrenia podporujuce Zivotny $tyl, pretoze WAI tiez ukazuje jasné vztahy
medzi Ucinkami fyzickych aktivit na pracovnu schopnost. Osage a kolies.
dalej dospeli k zadveru, Zze ,Dobre vykonand integrovand politika HRM na
mikrourovni zamerand na posilnenie duSevnej a fyzickej odolnosti
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jednotlivcov tieZ prispeje k strategickym a hospoddrskym cielom organizdcii
na urovni mezo".

5.2 Mezo

Opatrenia na mezo-Urovni si zamerané na znizenie pracovnych narokov a
zmien v samotnej praci (pracovné podmienky, pracovnopravne vztahy atd.)
Inymi slovami: opatrenia, ktoré zlepsuju vplyv na autondmiu préce, napln
Uloh, pracovny &as, pracovné podmienky a pracovné vztahy. Dalej: moznost
vzdeldvania. VSetky Studie zdoraznuju vyznam celozivotného vzdeldvania. V
praxi vSak stdle vidime prili§ vela Cisto funkéne zameraného vzdeldvania.
Vyskum Osagieho, ale aj mnohych dalsich, ukazuje, Ze na udrzanie pracovne;j
schopnosti a investovanie do zamestnatelnosti je potrebna SirSia vizia
odbornej pripravy. Na predvidanie zmien na trhu prace v ranom S$tadiu je
nutny pristup zamerany na rozvoj (development-orinted approach).

5.3 Makro

Na makro-trovni je potrebné zmapovat prediktory Géasti na trhu prace vo
vztahu k pracovnej schopnosti, napriklad nizsia Gcast na trhu prace di
predcasny déchodok (pozri Osage a kol.). Vratane studii Wagenaar a kolies.
[24] Dalej sa to tyka sektorovo presahujlcich opatreni na podporu napriklad
medziodvetvove] mobility a odstranenia opatreni, ktoré sa liSia medzi
jednotlivymi odvetviami a ktoré mézu byt prekadzkou pri prechode na iné
odvetvie. Priklady zahffaju viac individualnych rozpoctov na vzdeldvanie
samotnych zamestnancov bez ohladu na odvetvie, v ktorom pracuju. Tento
druh opatreni si vyZzaduje narodny pristup a rozvoj vnutrostatnych ndstrojov
trhu prace v spoluprdci so zamestndvatelmi a zamestnaneckymi
organizaciami.
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=¥ 6. Vzdelavacie a poradenské ¢innosti na
podporu pracovnej schopnosti

Pracovna schopnost sa vyuduje na réznych univerzitach a vysokych kolach.
Jedna institdcia, HAN, je obzvlast pozoruhodnd, ciasto¢ne vdaka Usiliu
jedného z lektorov, profesora Dr. A. De Lange. Na univerzite HAN je WAI,
pracovna schopnost, okrem iného sucastou vycviku strategického HR. V
ramci tychto kurzov prednasaju aj zamestnanci Bow. Studenti HAN taktie?
absolvuju stdZ v Bow a podielaju sa na spracovani vysledkov WAI.

Dalej spolo¢nost Blik op Werk poskytuje Gvodné kurzy pre drzitelov licencif
podla principu ,Skolenia skolitela“. Blik op Werk trénuje odbornikov, ktori
chcu zvysit svoje znalosti a zruénosti v oblasti udrzatelnej zamestnatelnosti.
Skolenia su zamerané na to, aby boli schopni metodicky aplikovat rézne
nastroje a pracovat v sulade s pravidlami WAL Blik op Werk zarucuje kvalitu
nastrojov a metodik, ktoré ponuka v oblasti udrzatelnej zamestnatelnosti.

Existuje zakladné Skolenia pre WAI a dalSie podrobné Skolenia pre rézne
nastroje. Na ziskanie licencie musia drZitelia licencie absolvovat skolenie: to
je nevyhnutné pre zarucCenie kvality a na ziskanie ¢o najvalidnejsich
vysledkov. Existuju skolenia na WAI, Persondlne a Firemné radar, pracovné
sken a motivacné pohovory. BoW a drzitelia licencii tvoria vzdelavaciu siet, v
ktorej sa vymienaju vysledky a diskutuju sa o vysledkoch.

[]ﬁ 7. Priklady osvedcenych postupov pri

uplatiiovani programov pre zamestnanych ci
nezamestnanych

Existuju programy/intervencie zamerané na starnutie zaloZzené na WAI na
zlepsenie pracovnych podmienok vyvinuté Specializovanymi sukromnymi
spoloénostami (tzv. Arbo-diensten). Tie si zamerané na konkrétne cielové
skupiny alebo spolocnosti, ale aj jednotlivcov. Prikladom su moduly
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spoloénosti Prevendnet, ktord pomdha HR spolo¢nostiam vyvijat cielené
programy. Do WAI pridali sériu modulov, pricom poslednym kusom do
zbierky bol ,meter Stastia“. Toto je zaujimavy doplnok, najmd v case
epidémie Covid-19. Na =zdklade toho bol vyvinuty zvlastny monitor
HumanCapital pozostdvajuci z dotaznika, ktory poskytuje konkrétne rady
jednotlivym zamestnancom, ako rozvijat pracovnu schopnost a zostat
motivovani.

Daléim prikladom je zameranie na zdravie v kombindcii s udriatelnou
zamestnatelhostou: ,pohyb funguje” (bewegen Werke). Aj tu je zdkladom
index pracovnej schopnosti doplneny vyskumom pracovnych podmienok a
faktorov Zivotného Stylu. Pre kazdu spolocnost je mozné pridat validované
dotazniky, aby bol vyskum a poradenstvo ¢o najkonkrétnejsi. Pristup
zamerany na zdravie sa vztahuje aj na uchadzacov o zamestnanie, nielen na
zamestnancov. Pristup je kombinaciou intervencii zameranych na pracoviska
a individudinych rad, ako posilnit pracovni schopnost. Klucové slovo je
vitalita.

Dalsim prikladom st Immensadvies, ktori vyvinuli nastroj s nazvom
Informens, pomocou ktorého je moiné mapovat Zivotny S$tyl, zdravie,
kondiciu a tym aj pracovni schopnost zamestnancov. Cisté skdre
zamestnatelnosti (NES), ktoré z neho mézeme odvodit, poskytuje obrazok o
udrzatelnej zamestnatelnosti organizacie. Skére NES je spojené s
informaénym panelom, ktorého cielom je poskytndt manazérom prehlad o
stave udrzatelnej zamestnatelnosti pracovnikov v ramci ich oddelenia.
Pozornost je venovand Zivotnému Stylu, vitalite, pracovnej schopnosti a
dalsim aspektom suvisiacim s prdacou. Informens vychadza z vedecky
overenych dotaznikov a mapuje aj nadklady na absenciu a nedostatocnu
pracovnu schopnost.

Poslednym prikladom je zameranie na absencia. Ide o klasicky pristup, sluzby
bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci sa povodne zameriavali na absencie a
v SirSom zmysle na prevenciu. WAI je déleZitym zdrojom pre tento pristup,
ktory odhaluje pravdepodobnost vyskytu a organizuje cielené intervencie.

173



WAI sa casto pouziva v kombinacii s pravidelnymi lekarskymi prehliadkami.
Aj tu sa kladie déraz na zdravie a pracovnu schopnost.
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Slovensko

9@ 1. Uvod

Popis partnerskej organizacie

Slovenskd asocidcia age managementu, o. z. (SAAM) vznikla na prelome
rokov 2016 a 2017 spojenim sil odbornikov z oblasti vzdelavania dospelych,
ktori sa téme age managementu venovali v réznych mensich narodnych a
medzinarodnych projektoch.

Poslanim asocidcie je na zéklade dobrovolnosti a profesiondlneho zdujmu
zdruZovat organizacie (pravnické a fyzické osoby), ktoré pomahaji a maju
zaujem o problematiku age managementu v rdmci svojej ¢innosti.

Cielom asociacie je aktivne vstupovat do persondlnej oblasti, pomahat
organizaciam a ich zamestnancom pripravovat sa na zmeny, podporovat ich
konkurencieschopnost a udrzatelnost slovenského hospodarstva v stvislosti
s demografickymi zmenami.

Zamerom SAAM je predovsetkym:
e podporit zmenu postojov k veku, boj proti vekovym stereotypom a
vekovej diskriminacii,
e zvySovat prestiz a autoritu konceptu age managementu,
e rozvijat spoluprdcu s prislusSnymi subjektmi na narodnej a

medzinarodnej Urovni v oblasti vymeny skusenosti a prenosu dobre;j
praxe,

organizovat a realizovat konferencie, $kolenia, diskusné fora s ciefom
podporit osvetu — informovanost a vzajomnd vymenu skusenosti,
udrziavat odborné a osobné kontakty medzi asocidciou a daldimi
organizéciami, spolupracovat s médiami.




% 2. Demograficky vyvoj

Globélne starnutie obyvatelstva, ktoré mézeme pozorovat uZ niekolko
desatroci, sa v plnom rozsahu tyka aj Slovenska. Eurdpsku uniu, ktorej
¢lenom je aj Slovensko, mdzeme zaradit medzi Sedivejice velmoci, ktora
vsak nie je homogénny celok a mbéZeme vidiet narodné Specifikd ¢o do
vekového zloZenia obyvatelstva, tak aj do dynamiky starnutia populacie.
Poradie jednotlivych krajin s najstarSou populédciou sa bude neustale menit.
Krajiny budd menit svoje poradie v zavislosti od starnutia silnych ro¢nikov
(ndstup, kulmindcia i priebeh starnutia populacie). NajstarSie populacie na
¢ele so Svédskom postupne vystriedaju okolo roku 2050 krajiny ako
Portugalsko, Grécko, Spanielsko, a pokial sa naplnia nie prili§ povzbudzujice
progndzy, tak okolo roku 2080 bude stat Slovensko na Uplnej Spicke.

,Podla progndzy Eurostatu EUROPOP 2013 by mal podiel seniorskej
populdcie v EU 28 vzrdst z dnesnych 18,2 % na 28,1 % do roku 2050 (z toho
10,9 % budu predstavovat osoby nad 80 rokov, ich podiel sa teda do tej doby
zdvojndsobi) a na 28,7 % do roku 2080 (v tom 12,3 % predstavuju osoby 80+).
Ako vidiet, progndza pocita s urcitou stabilizdciou vo vyvoji vekovej strukttry
obyvatelstva po roku 2050. Najvacsi prirastok medzi desiatimi rokmi bude v
podiele seniorskej populdcie, mal by mal nastat medzi rokmi 2020-2030,
dynamika ndrastu podielu seniorskej populdcie by mala ndrast o 3,5 pb).“ [1]

V tejto kapitole sa budeme predovietkym zameriavat na trendy a progndzy v
zmenach demografickej Struktury obyvatelstva. Uvedomme si, ze Clenenie
obyvatelstva na zdklade ich kalendarneho veku na hlavné vekové skupiny
(predproduktivne — obdobie detstva a mladosti (0—14 rokov), produktivne —
obdobie dospelosti, reprodukéné a ekonomické aktivity (15—-64 rokov),
poproduktivne — obdobie staroby — vo vacsine pripadov ekonomickej pasivity
(65 a viac rokov) nevystihuje podstatu integrovaného smart veku 21.
storodia, ale z pohladu progndézovania vyvoja socidlnej i zdravotne;j situacie,
vratane pldnovania pracovnych sil a ich pracovnej schopnosti, je toto
¢lenenie nevyhnutné.
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,Hlavnymi demografickymi trendmi na Slovensku do roku 2060 bude ubytok
poctu obyvatelov, ktory nastane s velkou pravdepodobnostou a intenzivne
populacné starnutie, ktoré je v najbliZsich desatroCiach nezvratné.
Produktivne obyvatelstvo cakd do roku 2060 dramaticky pokles a
poproduktivne zase naopak dramaticky rast. V obdobi 2017-2060 sa pocet
obyvatelov vo veku 15-64 rokov zniZi zhruba o 970 tis. os6b a pocet seniorov
vo veku 65 rokov a viac sa zvysi zhruba o 760 tis. 0s6b, resp. 86 %.“ [2]

Obrdzok 1: Progndza vyvoja podielu hlavnych vekovych skupin v populdcii
Slovenska do roku 2060

Zdroj: Infostat

Vyrazne sa tieto zmeny prejavuju aj na indexe starnutia alebo tiez
nazyvaného Sauvyho index, ktory priamo charakterizuje proces starnutia
obyvatelstva. Vyjadruje pocet oséb v poproduktivnom veku na 100 os6b v
predproduktivnom veku. Slovensko patri medzi krajiny s najdynamickejSou
zmenou indexu starnutia.

Zatial Co v roku 2011 sme patrili medzi krajiny s najvacsim poctom
obyvatelov v predproduktivnom veku v pomere k skupine obyvatelstva v
poproduktivnom veku (pomer 100/80), v roku 2020 sme uZ boli na Urovni
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100/108,13 av roku 2060 budeme lidrami medzi krajinami s najhorSim
indexom starnutia (pomer 100/220), ¢o predstavuje viac ako 2-nasobné
zvySenie oproti roku 2020.

Obrdzok 2: Progndza vyvoja indexu starnutia na Slovensku do roku 2060

Zdroj: Infostat

Prave index starnutia najvystiznejSie ukazuje nevyhnutnost a aktualnost
témy age managementu, ako aj samotného manaZmentu pracovnej
schopnosti starnucej populacie.

,Strednd dlzka Zivota pri narodeni v roku 2017 bola 77,3 roka, ¢o predstavuje
zvysenie o Styri roky v porovnani s rokom 2000, stdle je to vsak takmer o styri
roky menej ako priemer EU (80,9 roka).“ [3]

Strednd dizka Zivota v zdravi je ukazovatel, ktory zdsadnym spdsobom
definuje kvalitu Zivota vo vy$Som veku. Podla prieskumu SHARE z roku 2017
z databdz Eurostatu, Slovensko vyrazne zaostava za priemerom EU v strednej
dizke Zivota vo veku 65 rokov. Slovensko: z priemeru 17,4 rokov len 3,9 roka
preZiieme bez zdravotného postihnutia a 13,5 rokov so zdravotnym
postihnutim, v porovnani s priemerom Eurdpskej unie: z 19,9 rokov, 10
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rokov bez zdravotného postihnutia a 9,9 so zdravotnym postihnutim
postihnutim.

@ 3. Legislativny ramec, viazby na
strategické dokumenty

Uvodom tejto kapitoly mézeme otvorene konstatovat fakt, e na Slovensku
sa pojem ,pracovnd schopnost” spdaja vyluéne so zdravim. ,Pracovna
schopnost” ako pojem, ako zakladny stavebny kamer age managementu,
ktory vnima aj dalSie dimenzie osobnych zdrojov (nielen zdravie, ale aj
znalosti, zru¢nosti, osobné postoje, hodnoty, motivaciu i vzdelanie a funkénu
kapacitu) a ich rovnovahu s pracovnymi poziadavkami, ktoré st nan kladené,
v praxi nepozna. Skér nez tento pojem sa pouzivaju pojmy ako ,zmenena
pracovna schopnost”, ,pracovna neschopnost” a ,,pracaneschopnost”.

Jednoznaénu vazbu a tendenciu vnimat pracovné schopnosti iba cez optiku
zdravia najlepsSie demonstruje skutocnost, Ze pojem ,zamestnanec so
zmenenou pracovnou schopnostou” bol v zdkonniku préace ¢. 311/2001 Zb.
[4] novelizaciou nahradeny pojmom ,zamestnanec so zdravotnym
postihnutim®“.

Zakonnik prace riesi pracovnu schopnost zamestnancov az v momente, ked'
Socialna poistoviia v zneni Zakona ¢. 448/2008 Zb. o sociadlnych sluzbach [5]
vyda rozhodnutie, Ze zamestnanec ma zdravotné postihnutie. Ndsledne v
zneni § 158 Zakona ¢. 311/2001 Zb. je zamestnavatel ,povinny zamestnavat
zamestnancov so zdravotnym postihnutim na vhodnych pracovnych
miestach a umozriovat mu vycvikom alebo $tudiom ziskanie potrebnej
kvalifikacie, ako aj starat sa o jej zvy$ovanie. Dalej je zamestnavatel povinny
utvarat podmienky, aby zamestnanec mal moznost pracovného uplatnenia a
zlepSovat vybavenie pracovisk, aby mohol dosahovat, pokial je to mozné,
rovnaké pracovné vysledky ako ostatni zamestnanci, a aby mu bola praca ¢o
najviac ulahcend.” Vo vsetkych dalSich castiach rieSi zakonnik praca iba
atriblty prace neschopnosti. Zakonnik prdce ma dominantny vplyv nielen na
pracovny Zzivot v produktivnom veku, ale aj na samotnu kvalitu Zivota v
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starobe, vratane realizacie edukacnych aktivit zameranych na pripravu na
vek a starnutie na pracovisku. Vekovo prispdsobené pracovné podmienky,
medzigeneracné vztahy, postoje k zamestndvaniu starSich fudi zo strany
vedenia organizacii maju kltucovy vplyv na moment odchodu do déchodku a
nasledky pracovnych ¢innosti (pozitivnych i negativnych) si ¢lovek odnesie aj
do poproduktivnej etapy Zivota.

Bezpecnost a ochrana zdravia pri praci na Slovensku je definovand narodnou
legislativou aj legislativou EU a jej presadzovanie zaistuje Narodny
inSpektorat prace. Ten uvadza, Ze v zaujme efektivnej aplikacie opatreni na
zabezpelenie BOZP u zamestndavatelov je potrebné prakticky uplatfiovat
najma tieto zasady:

e prevencia vzniku pracovnych Urazov a choréb z povolania ma prednost
pred odskodnovanim pracovnych uUrazov a choréb z povolania a pred
pracovnou rehabilitdciou na obnovu pracovnej schopnosti po
pracovnom Uraze alebo chorobe z povolania,

e pracovnd rehabiliticia ma prednost pred predéasnym vyradenim
zamestnancov z pracovného procesu z dobvodu zdravotnej
nesposobilosti na vykon prace,

e zabezpedovat profesionalny a efektivny vykon inSpekcie prace, dozoru a

odborovej kontroly nad dodrziavanim predpisov na zaistenie BOZP,

e presadzovat aktivnejSie zapojenie zamestnancov do zlepsovania BOZP
na ich pracoviskdch, najma do hodnotenia, prevencie a riadenia rizik
poskodenia zdravia,

e na Ulely BOZP presadzovat doéslednejsie vyuZivanie dohéd v ramci
socialneho dialdgu,

e venovat pozornost pracovnym podmienkam starSich zamestnancov s
cielom podporit také opatrenia, ktoré dlhodobo pomdzu udrzat ich
bezpeénost, zdravie a schopnost pracovat,

e venovat zvysenl pozornost absolventom 3$kél s ciefom poskytnut im
odborné informacie potrebné na efektivnhu aplikdciu opatreni na
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zabezpecenie BOZP na ich pracoviskdch s dbérazom na prevenciu
pracovnych Urazov.” [6]

V praxi vSak nevidime Ziadne nastroje, ktoré by boli zamerané na prevenciu
udrzania a rozvoja pracovnej schopnosti, resp. iné ndstroje, ktoré by v oblasti
BOZP komplexne reagovali na prebiehajice stupnujuce sa demografické
zmeny.

Dal$im subjektom, ktory sa zaobera pracovnou schopnostou, je odbor
preventivneho pracovného lekdrstva a toxikoldgie v oblasti verejného
zdravotnictva, ktory okrem inych uloh, pIni aj ulohy zamerané na prevenciu
poskodzovania zdraviu Skodlivymi faktormi prdce a pracovného prostredia,
na zlepSovanie zdravotného stavu zamestnancov, na podporu zdravého
spoOsobu zZivota a udrziavanie zdravotnej spdsobilosti zamestnancov na pracu
a zvySovanie pracovnej schopnosti.

3.1 Narodny program aktivneho starnutia na roky
2014 -2020

Narodny program aktivneho starnutia (Narodny program aktivneho
starnutia, dalej len NPAS) [7] bol vypracovany v spolupraci so vsetkymi
relevantnymi subjektmi, tj so vSetkymi ministerstvami z hladiska vecnej
posobnosti, Statistickym Uradom Slovenskej republiky, samospravnymi
krajmi, Zdruzenim miest a obci Slovenska, Jednotou dochodcov Slovenska,
Zdruzenim krestanskych seniorov, Férom pre pomoc starsim, Konfederaciou
odborovych zvdzov Slovenskej republiky, Asocidciou poskytovatelov
socidlnych  sluzieb v Slovenskej republike, Republikovou Uniou
zamestnavatelov a asocidciou zamestnavatelskych zvdazov a zdruZeni
Slovenskej republiky.

Program reaguje na fakt populacného starnutia, ktory je dosledkom
aktudlneho demografického vyvoja prakticky vo vetkych krajinach EU. Je to
prvy narodny dokument, ktory prizndva problematike podpory aktivneho
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starnutia pozicii verejného zaujmu a trvalej politickej priority, ktora ponuka
sancu na kvalitnejsi a udrzatelny rozvoj pre vsetkych ako zdkladnu viziu

slovenskej spolocnosti. Zachytava Siroky Casovy usek ludského Zivota a tym
aj réznorodost pozicii a vztahov, v ktorych 50ro¢ni a starsi [udia aktivne
funguju.

Na pripravu na vek a starnutie sa zameriava v 6. kapitole Zamestnanost a
zamestnatelnhost starsich ludi. V rdmci tejto Casti sU prezentované aj témy
vekového manaimentu (ekvivalent age managementu pouZity v tomto
dokumente) a celoZivotného vzdelavania starsich ludi.

Vekovy manaZment (podkapitola 6.2.1)

Podkapitola obsahuje 4 konkrétne ciele s opatreniami a terminmi ich
naplnenia.

Ciel 1: Transformovat Vybor pre seniorov na poradny organ vlady Slovenskej
republiky pre prispésobenie verejnych politik procesu starnutia populacie.

Ciel 2: Definovat vekovy manaiment a vytvorit zasady vekového
manazmentu pre zamestnavatelov (v sikromnej a verejnej sprave).

Ciel 3: Motivovat zamestnavatelov (v sikromnej a verejnej sprave) k aplikacii
vekového manazmentu, podporit zamestnavanie starSich zamestnancov a
motivovat zamestnancov zotrvat na trhu prace.

Ciel 4: Stanovit minimalny rozsah nutne aplikovanych zdsad vekového
manaZmentu vratane systému auditu pre ich aplikaciu.

Celozivotné vzdeldvanie (podkapitola 6.2.4)

NPAS upozoriiuje, Ze prinos vzdelavania nespociva len v podpore aktivheho
spbsobu Zivota starsich ludi, ale prejavuje sa aj vo zvySenom ekonomickom a
celospolocenskom prinose starsich jednotlivcov. Podkapitola zahfiia tychto 6
cielov:

Ciel 1: V zaujme zvysenia kvality Zivota vytvarat nové a rozvijat existujice
prilezitosti na vzdelavanie ludi vo vysSom veku na podporu ich aktivnheho
Zivota a SirSieho lepSieho uplatnenia sa na trhu prace.
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CeloZivotné vzdelavanie ma vytvorit také prostredie, v ktorom bude mdoct
osoba pocas celého Zivota ziskavat a prehlbovat svoju kvalifikaciu tak, ako to
momentalne vyzaduje trh prace.

Ciel 2: Legislativne ukotvit jednotlivé druhy a formy vzdelavania starsich ludi
do vzdelavacieho systému Slovenskej republiky.

V rémci naplnenia tohto ciela musi déjst k vypracovaniu takych pravnych
predpisov, ktoré budu definovat aj postavenie institucii, ktoré zaistuju
vzdeldvanie starsich fudi.

Ciel' 3: Financne zabezpedit jednotlivé druhy a formy vzdeldvania starsich
[udi.

V zmysle naplnenia tohto ciela by malo dojst k intenzivnejSiemu vyuZitiu
finanénych zdrojov z rozpoctov Ustrednych organov Statnej spravy, vysokych
gkél, VUC, samosprav i zdrojov Eurépskej tnie.

Ciel 4: Pri formulovani nového programového obdobia definovat ukazovatel
zvySovania digitalnej gramotnosti starSich fudi s ciefom zlepSovania ich
digitalnej gramotnosti.

Zameriava sa nielen na podporu programov zlepsenia digitalnej gramotnosti,
ale aj na odburavanie obadv starsich ludi v savislosti s vyuzivanim IKT.

Ciel 5: Implementovat programy na zlepsenie finanénej gramotnosti starsich
[udi.

Koncepciou kariérového poradenstva pre starSich fudi je mozné prispiet k ich
lepsej orientacii v ziskavani novych kompetencii namierenych na trh prace v
zaujme zvySovania zamestnatelnosti.

Ciel 6: Posilnit a systematicky rozvijat kvalitu Specifickej odbornej pripravy
kariérovych poradcov pre pracu so starSimi ludmi.

Vytvorit vzdeldvacie programy zamerané na Specifickl pripravu kariérovych
poradcov pre pracu so starSimi ludmi.
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3.2 Narodny program aktivneho starnutia na roky
2021 -2030 (NPASIL)

V sucasnosti je dokument NPAS Il. este v priprave, povodne mal byt
predlozeny na rokovani Vlady SR v decembri 2020.

NPAS-Il. bude dokumentom bezprostredne nadvazujucim na Narodny
program aktivneho starnutia na obdobie 2014 — 2020 (dalej len ,NPAS-1.“),
pricom reflektuje zavazky vlady SR venovat sa otazkam podpory aktivneho
starnutia ako trvalej politickej priorite realizovanej v ramci stratégie
budovania udrzatelnej spolo¢nosti ponukajucej lepsie Sance pre vSetkych.
Pokracujuci dokument je ukotveny v aktualnych hodnotovych, znalostnych a
politickych rdmcoch nadnarodnej povahy, obzvlast vo vyzvach vyplyvajucich
pre Slovensko z OSN Agendy 2030 pre udrZatelny rozvoj (2015)
spredmetnenych v navrhu Vizie a stratégie Slovenska do roku 2030. V
dokumente stavia aj na skusenosti pripravy, realizdcie a vyhodnocovania
plnenia cielov a opatreni obsiahnutych v NPAS-I., rovnako ako na
skdsenostiach z nastavenia spoluprace réznych aktérov (Statnej spravy,
samospravy, verejného prdvnych institucii, obcianskeho sektora,
univerzitného a vedeckovyskumnych sektorov ¢i médii) angazovanych v
procese plnenia uloh vyplyvajucich z tohto dokumentu v ukoncovani
obdobia.

Na zdklade medzinarodnych skusenosti a odpordcani av sulade s doterajSou
praxou, stavia buduci NPAS-II. na troch zdkladnych principoch:

a) principe reSpektovania réznorodosti aktivit ludi podporovanych v
ramci stratégie aktivneho starnutia,

b) b) principe podpory aktivneho starnutia v celkovom Zivotnom cykle
[udi (teda nielen pocas ich vyssieho veku),

c) c) principe participacie a spolo¢nej zodpovednosti roznych aktérov
za iniciovanie, pripravu, napfﬁanie, monitorovanie a
vyhodnocovanie cielov a opatreni programu.
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3.3 Zakon ¢. 353/2015 Zb. o sluzbach zamestnanosti

Klticovy zakon o sluzbach zamestnanosti ¢. 5/2004 Zb. [8], ktorym sa meni
zakon ¢. 5/2004 Zb. o sluzbach zamestnanosti ao zmene a doplneni
niektorych zakonov, v zneni neskorSich predpisov a ktorym sa menia
niektoré zakony, definuje zakladné pojmy ako zamestnanec, zamestnavatel,
uchadzac o zamestnanie a pod. V ramci sluzieb zamestnanosti dalej definuje
nastroje podpory a pomoci Ucastnikom trhu prace pri hladani a zmene
zamestnania, obsadzovania volnych pracovnych miest a uplatfiovania
aktivnych opatreni na trhu prace s osobitnym ohladom na pracovné
uplatnenie znevyhodnenych uchadzacov o zamestnanie (do tejto kategodrie
patria aj obcania staréi ako 50 rokov). Stvrta cast zdkona je zamerana na
lekdrsku posudkovi ¢innost, posudzovanie zdravotnej spoOsobilosti
uchadzaca o zamestnanie. V rdmci aktivneho opatrenia na trhu prdce su
urcené ramce na odborné poradenské sluzby, vzdelavanie a priprava pre trh
prace uchadzaca o zamestnanie alebo zamestnancov (vratane definovania
opravnenych ndkladov na vzdeldvanie a pripravu pre trh prace a dalSich
prispevkov).

Fakt, Ze hlavnym priestorom realizdcie age managementu a work ability
managementu by malo byt pracovné prostredie, kde zamestnanci travia
vacsinu svojho casu v produktivnej etape Zivota, nas nuti, aby sme znalosti
tohto zakona venovali zvy$enu pozornost. Nielen vo vztahu prav a povinnosti
uchadzaca o zamestnanie a zamestnavatelov, ale hlavne v rovine moznosti
ziskania finanénych dotacii na realizdciu konkrétny program uchadzaca o
zamestnanie aj samotnych zamestnancov firiem.

3.4 Zakon ¢. 568/2009 Zb. o celoZivotnom
vzdelavani

Zakon o celoZivotnom vzdeldvani ¢. 568/2009 Zb. ao zmene a doplneni
niektorych zakonov [9] upravuje:

e celozivotné vzdeldvanie, v ktorom dalsSie vzdeldvanie nadvazuje na
stupen vzdelania dosiahnuty v Skolskom vzdeldvani,
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e akreditaciu vzdeldvacich programov dalSieho vzdelavania,

e pravidla a postupy overovania a uznadvania vysledkov dalSieho
vzdeldvania zamerané na obstaranie Ciastoc¢nej kvalifikacie a Uplnej
kvalifikacie,

e narodnu sustavu kvalifikacii,
e informacny systém dalSieho vzdeldvania,

e systém monitorovania a progndzovania vzdeldvacich potrieb dalSieho
vzdelavania,

e kontrolu dodrziavania podmienok akreditdcie a dodrziavania
podmienok udelenia opravnenia na vykondvanie skusky na overenie
odbornej spdsobilosti.

Podla § 4 ods. 1 Druhy, formy a rozsah dalSieho vzdeldvania su:

a) dalsie odborné vzdelavanie v akreditovanom vzdeldvacom
programe, ktory vedie k doplneniu, obnoveniu, rozsireniu alebo
prehibeniu kvalifikdcie potrebnej na vykon odbornej ¢innosti,

b) rekvalifikacia vzdelavania v akreditovanom vzdeldvacom programe,
ktory vedie k ziskaniu ciastoénej kvalifikacie alebo k ziskaniu uplnej
kvalifikacie — odbornej sposobilosti pre jednu alebo viac pracovnych
¢innosti v inom povolani ako v tom, pre ktoré fyzickd osoba ziskala
kvalifikaciu prostrednictvom Skolského vzdelavania,

c¢) kontinudlne vzdeldvanie vo vzdeldvacich programoch, ktorym si
Géastnik daldieho vzdeldvania doplia, roziiruje, prehlbuje alebo
obnovuje kvalifikdciu ako predpoklad pre vykon odbornej ¢innosti v
sulade s osobitnymi predpismi,

d) zaujmové vzdeldvanie, obclianske vzdelavanie, vzdeldvanie seniorov
a iné vzdeldvanie, ktorym ucastnik dalSieho vzdeldvania uspokojuje
svoje zaujmy, zapaja sa do Zivota obcianskej spolo¢nosti a vo
vSeobecnosti rozvija svoju osobnost. (Zdkon ¢. 568/2009 Zb.)
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q 4. Vyznamné vyskumné projekty v
oblasti pracovnej schopnosti, prehl'ad
publikovanych ¢lankov

Problematika pracovnej schopnosti nie je v slovenskych podmienkach
dostatocne preskimana a medzi akademikmi nezastava také miesto, aké by
si zasluhovala. Dokazuje to nedostatok seriéznych vyskumnych prac, ktoré by
sa nalezite venovali pracovnej schopnosti.

Sucastou tejto kapitoly je analyza vyskumov a prac venovanych pracovnej
schopnosti, resp. oblastiam, ktoré s fou suvisia. Na ziskavanie informacii o
publikovanych pracach, ktoré sme nasledne spracovali, a predkladdme ich v
tejto kapitole nasej publikdcie, sme vyuZili ré6zne medzinarodné databazy
(Scopus, WoS/CCC, google scholar), Centrdlny register zivereénych a
kvalifika¢nych pré\c41 a zverejnené sprdvy Institutu pre vyskum prace a
rodiny‘u. V spominanych databazach sme zadavali klicové slova, ako
»pracovna schopnost/pracaschopnost a vekovy manazment” v slovenéine a
»age management” s privlastkom ,Slovakia“ v anglictine. Nejedna vyhladana
$tudia rieSila pracovnu schopnost skor v zdravotnom kontexte, tj jej
nadvdznost na ochorenie (v predkladanej analyze tieto $tudie neuvddzame),
¢o zodpoveda jednému z pilierov pracovnej schopnosti (porovnaj napr. [23] a
[12]). Pre potreby nasej prace sme podrobili stru¢nej analyze vylucne tie

“ideo register, v ktorom su od roku 2019 zhromazdované bakalarske,
diplomové, dizertacné rigordzne a habitacné prace obhajované na Slovensku
(https://crzp.cvtisr.sk/).

1de o subjekt, ktory sa zaoberd vyskumom, analyzou, koncepcnou
a advokacnou ¢innostou s akcentom na aktudlne problémy socidlnej reality
(rodina a praca) v Slovenskej republike i mimo neho (https://ivpr.gov.sk/).
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studie, ktoré s témou nasho projektu suvisia. N. Vraniakova et al. (2018) vo
svojom prispevku Generation Groups of Employees and the Importance of
their Education in the Context of the Age Management Context venovali
pozornost vekovému manazmentu v priemyselnych podnikoch na Slovensku
v kontexte vzdelavania roznych skupin generécii. V. Sukalova a P. Ceniga [12]
hned v abstrakte svojho prispevku Diversity Management in Sustainable
Human Resources Management uvadzaju, Ze globalizacia prinasa aj
rozmanitost pracovne;j sily (napr. s ohfadom na pévod, rasu, pohlavie a vek),
s ktorou sa musi obchodni manazéri CastejSie vyrovnavat. Podla autorov
$tudie diverzity manazment posilfiuje socidlnu zodpovednost firmy a jej
konkurencieschopnost. Autori sa vo vyskume okrem iného zamerali na
vnimanie diverzity manazmentu strednym manaimentom rdznych
slovenskych organizacii. Z vysledkov ich vyskumu vyplynulo, Ze , finding show
the relation between demographic development and diversity management
in companies; in examining the perception of the issue of diversity
management, we found the understanding of diversity management as
synonymous with anti-discrimination measures. Our research led also to
recommendations for implementation of management diversity for human
resource management sustainability” [12].

V Centrdlnom registri zadverec¢nych a kvalifikaénych prdc sme sa zamerali
vyhradne na dizertacné a habilitacné prace. Klicové slovo ,work ability” (v
angli¢tine), resp. ,pracovna schopnost/pracaschopnost” (v slovencine) sa
objavilo v jednej dizertacnej praci, ktora ale tematicky nekoreSponduje so
zameranim nasho projektu, preto sme ju z analyzy vynechali. KI'icové slovo

“uu

»age management”” (v anglictine), resp. ,vekovy manazment” (v slovencine)
sa vyskytovalo v dvoch najdenych dizertacnych pracach [13] a [14]. Analyze
podrobime iba dizertacnej praci A. Spisiakovej [14], ktord tematicky suvisi s

rieSenym projektom. Autorka zistila, Ze skimané podniky:
e neuplatniuju vekovy manazment,

e uprednostnuju na vyberovych konaniach zaujemcov mladsich ako 45
rokov,
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e pri vzdelavani a rozvoji nezohladriuju osobitné potreby zamestnancov
starsich ako 45 rokov,

e ponukaju zamestnancom len vyhody, vyplyvajuce zo zdkona,

e nezohladnuju vek zamestnancov ani uspokojovanie ich potrieb v ramci
starostlivosti o zamestnancov,

e nevyuzivaju flexibilitu prace a pracovného ¢asu u zamestnancov nad 45
rokov,

e nepovoluju zamestnancom pred odchodom do déchodku, aby obsadili
pracovné miesto za uUcCelom odovzddvania skudsenosti mladSim
pracovnikom.

Dalej autorka zistila, Ze vyuZivanie nastrojov persondlneho riadenia s
ohladom na vek zamestnancov by podporilo vykonnost zamestnancov,
pravidelné vzdelavanie a rozvoj by viedlo k vykonnosti zamestnancov
starsich ako 45 rokov, podpora zamestnancov cez vyhody a starostlivost o
nich ovplyvriuje vykonnost a rovnako flexibilita prace a pracovného casu
ovplyviiuje vykonnost a produktivitu zamestnanca [14].

Za zvldst cenné a pre nas projekt zaujimavé povazujeme vysledky
vyskumnych zisteni Z. Batorovej et al. [19] a R. Bedndrika [21]. Z. Butorova et
al. [16] piSu, Ze pracovnd schopnost predstavuje hlavni kategoriu
participacie starSich ludi na trhu prace, udrzatelnhosti a zvySovani ich
zamestnanosti. V ramci narodného projektu Stratégie aktivneho starnutia
uskutocnili rozsiahly vyskum, ktory preukazal ,znaéne rozsirené stereotypné,
pausalizujuce predstavy o starSich pracovnikoch, ako aj nedostatocnu
informovanost a akceptovanie zadsad vekového manaZimentu a vekovo
citlivéeho pristupu k zamestnancom. Projekt poukdzal aj na niekolko
rozporov: napriklad na to, Ze formalne uznanie dolezitych kvalit udi vo veku
50 a viac rokov na plnenie ciefov zamestnavatelskej organizdcie sa neraz
kombinuje s tendenciou precefiovat ich nedostatky a podceriovat ich silné
stranky” [17]. Uplatfiovanie vekovo citlivého pristupu povaZuje za spravne
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neceld Stvrtina os6b vo veku 50 — 64 rokov a necela patina zamestnavatelov.
Castejgie je schvalovany tzv. vekovo slepy pristup [18].

Na zaklade vyssie uvedenych zisteni autori navrhli nasledujice odporucania,
ktoré su zamerané proti vekovym stereotypom, na motivaciu na udrziavanie
pracovnej schopnosti c¢loveka a na zmenu pristupu zo strany
zamestnavatelov a inych subjektov k star$im ludom:

e 1. Aktivity zamerané na zlepsenie funkénych schopnosti, kvalifikacie,
kompetencii a efektivity prace ludi vo veku 50 a viac rokov.

e Aktivity zamerané na zvysenie ochoty zamestnavatelov zamestnat fudi
vo veku 50 a viac rokov.

e Podpora udrzania starsSich ludi v zamestnani spojena s rozvojom politiky
vekového manazmentu a podpornych sluzieb.

e Zavedenie efektivnych programov aktivizacie pre nezamestnanych a
stratou zamestnania ohrozenych pracovnikov vo veku 50 a viac rokov.

e Aktivity zamerané na zmenu obrazu starSich pracovnikov vo verejnosti.

e Aktivity zamerané na odstranovanie diskriminacie starsich fudi na trhu
prace.

e Individualizacia moZnosti odchodu do dbéchodku a obmedzenie
podmienok pre pasivne stratégie alebo pre nutenie na odchod z trhu
prace zo strany zamestnavatelov." [17]

Z. Butorova et al. vychadzajuc z niekolkych vyskumov, zostavili informacne
hutni publikaciu, v ktorej venovali pozornost aj dimenzidm pracovnej
schopnosti starsich fudi. K vzdelaniu dodavaju, Ze ,,pocas poslednych dvoch
desatrodi sa Uroven vzdelania populacie Slovenska vyrazne zvysila. Pribudli
obyvatelia s maturitnym vysvedcenim aj s univerzitnym diplomom a znizil sa
podiel ludi, ktori maju iba zakladné vzdelanie. Hoci sa odohral znaény posun
k vysSiemu vzdelaniu, Slovensko stdle nedobehlo priemer Eurépskej tnie v
podiele vysokoskolsky vzdelanych fudi“ [19]. Dal$im rozmerom pracovnej
schopnosti je, podla autorov, pocit zvlddania narokov prace a celkovej
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pracovnej vykonnosti. Zaujimavé je zistenie, Ze ,zatial Co pracujuci v
preddochodkovom veku si myslia, Ze zvladaju fyzické naroky prace trochu
lepSie ako dusevné (priemerné hodnotenie 1,91 vs. 1,95), pracujuci
dochodcovia vidia v trochu horsom svetle svoju fyzickd vykonnost (2,03)
verzus 1,90). Naopak, zvladanie dusevnych narokov prace hodnoti pracujuci
dochodcovia dokonca lepsie ako pracujuci v preddéchodkovom veku (1,90
vs. 1,95)“ [20]. Autori dalej uvadzaju, ze ,lfudia s vy$sSim vzdelanim maju
CastejSie pocit lepsieho zvladania fyzickych i dusevnych narokov prace. To
plati pre skupinu ludi v preddéchodkovom veku aj pre skupinu pracujucich
déchodcov” [20]. Co sa tyka celkovej pracovnej vykonnosti, autori zistili, ze:

e so zvySujucim sa vekom si pracujuci (v preddéchodkovom aj
dochodkovom veku) pripisuju nizsiu pracovni vykonnost,

e 0soby s vy$sim vzdelanim vnimaju svoju pracovnu vykonnost lepsie,
zvl&st pracujuci déchodcovia,

e zlozitejSia praca zlepSuje u pracujucich v preddéchodkovom aj
déchodkovom veku pocit pracovnej vykonnosti,

e o0soby, pracujluce pocas Zivota prevazne fyzicky, vnimaju (v porovnani s
dusevne pracujucimi osobami) svoju pracovnu vykonnost horsie,

e praca nezodpovedajuca kvalifikacii znizuje priemerné hodnotenie
vlastnej pracovnej vykonnosti respondentov. [20]

R. Bednarik [15] realizoval badanie v ramci vyskumu Uplatnenie a podpora
starSich obcanov na trhu prace na vzorke 1 116 respondentov, ktorymi boli
na Urade prace evidovani uchadzaci o zamestnanie starsi ako 50 rokov z celej
Slovenskej republiky. Autor vo svojej publikacii predstavuje charakteristiky
starSich nezamestnanych, nezamestnanost (jej trvanie a priciny), prekazky
zamestnania a komunikdciu s moZnymi zamestndvatelmi, aktivitu
nezamestnanych pri hladani prace a ndazory starSich uchadzacov o
zamestnanie na spolupracu s Uradmi prace pri nachddzani prace. Ako dévody
nezamestnanosti respondenti uviedli organizacné doévody (34,7 %),
neprediZenie pracovnej zmluvy (17,7 %), zdravotné ddvody (22,7 %) a vekové
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dovody (8,5 %). V suhrne je podla respondentov vek najcastejsi dévod ich
nezamestnanosti (43,8 %) [21].

Bridging the age gap (AGEGAP)

AGEGAP [22] je medzinarodny projekt, ktory zdruZuje zamestnanecké
organizacie zo siedmich eurdpskych krajin (HU, SK, SI, HR, RO, MNE, MK) a
jeho aktivity su spolufinancované Eurdpskou komisiou. Slovensko v tomto
projekte zastupuje Republikovd Unia zamestndvatelov. Hlavnym cielom
projektu je Studovat rozne aspekty medzigeneraénych problémov a vyziev.
Predstavit osvedéené postupy, ktoré podporuji aktivne starnutie
prostrednictvom medzigeneracnych rieSeni a prindsaju  zapojenie
zamestnancov. V Case pripravy tohto dokumentu boli dostupné iba celkové
vysledky dotaznikového prieskumu AGEGAP. Do prieskumu sa zapojilo viac
ako 500 respondentov zo 7 krajin v Strukture: 77 % respondentov tvorili
zamestnavatelia, 13 % odborové organizacie a zvdzy, 10 % mimovladne
organizacie.

Hlavné vysledky dotaznikového prieskumu:

e Studia dospela k zaveru, Ze starSia generacia ma urcité problémy s
novymi rieSeniami IT, ktoré su vsak zvladnutelné v rdmci organizacie,

e iba 10 % opytanych organizécii zacalo konzultacie s odbormi o otazkach
starnutia pracovne;j sily,

e respondenti vo zvolenej oblasti suhlasili, Ze starSie generacie disponuju
dostatoc¢nou profesionalitou a vedomostami,

e 40 % respondentov nema v ramci svojich organizacii ziadny vekovy
manazment, velké spoloCnosti su otvorenejsSie zvladnutie tychto
zalezitosti,

e 75 % respondentov je presvedCenych, Ze sa primerane zapdjaju do
celoZivotného vzdelavania,
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e viac ako 50 % firiem motivuje svojich zamestnancov k zlepSovaniu
digitalnych zrucnosti,

e viac ako 50 % firiem poskytuje Skolenia bez ohladu na vek
zamestnancov.

a8 : :
4_a 5.Uplatnenie konceptu pracovnej

schopnosti a age managementu na urovni
jednotlivcov, organizacii a firiem

V roku 2013 bola realizovana konferencia HR SALON uréend HR manazérom,
personalistom a $pecialistom HR. Do programu bola prvykrat v SR zaradena
téma age managementu. Ako hostia sa jej zucastnili partneri z SR z Age
management o.s. a AIVD SR a CR. V roku 2014 vzniklo zdruzenie ManaZment
veku, o. z. Otvorila sa postupne spolupraca s tymito subjektmi a pridali sa
dalsie — Apte n.o., Bagar o.z., ktoré sa téme tiez venuju. Koncom roku 2016
spolocne zalozili Slovenskd asocidciu age managementu. Kazdorocne
organizuju konferenciu pod nazvom Age Management SALON a dalsie
projekty ako diskusné féra, spolo¢né pracovné stretnutia, Skolenia. Tymito
aktivitami sa snaZi prepajat odbornu verejnost, Sirit osvetu a povedomie o
tejto téme.

Na Slovensku bolo vykonané standardizované meranie pracovnej schopnosti
WAI (work ability index) v ramci medzinarodného projektu NEXT v roku
2005. V tejto vedeckej studii bolo vykonané aj meranie WAI v 10 krajinach
(22 355 respondentov) a na Slovensku sa do neho zapojilo 1 981 zdravotnych
sestier vykonavajuci svoju pracu v nemocniciach. Tato studia sa zamerala na
ziskanie (pomocou WAI) odpovedi na dve zakladne otazky:

1. Aka je pracovna schopnost sestier podla veku a krajiny? resp. ¢i je
mozné identifikovat rizikové skupiny?

2. Do akej miery prispieva pracovna schopnost k predéasnému
odchodu z povolania?
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Z dovodu nedostupnosti dat vsak nie je moiné jednoznacne analyzovat
zistenia zo Slovenska a néasledne ich zodpovedne interpretovat.

= 6. Vzdelavacie a poradenské aktivity na
podporu pracovnej schopnosti

6.1 Program Towards successful

seniority™ /Profesijna seniorita® ako sucast’
adaptacného vzdelavania pre vysokoskolskych
ucitel'ov UNIZA

Vzdelavacia aktivita na podporu pracovnej schopnosti, v ktorej ucitelia
technickych a ekonomickych smerov posilfiuji svoje kompetencie udit v
kontexte klucovych kompetencii. Je zaradena ako Uvodna aktivita v ramci
cyklu adaptacného vzdeldvania povinného pre vsetkych vysokoskolskych
uditelov Zilinskej univerzity do troch rokov praxe.

Filozofia aktivity spocdiva v motivacii Ucastnikov stat sa aktivnymi tvorcami
vlastného akéného planu profesijného a osobnostného rozvoja a prepojit
pravidelné hodnotenie jeho progresu s rocnym hodnotenim pracovného
vykonu.

V supervizii lektorov programu ma ucastnik vzdeldvania moznost:

e spoznat sam seba, byt tvorcom vlastnej Uspesnej kariéry v prepojeni na
zdravie a sukromny Zivot;

e vediet pruzne reagovat na zmeny vo svete prace, na moznl zmenu
pracovnej pozicie alebo zmenu pracovného i odborného zamerania, byt
schopny budovat kariéru s vyuzitim profesijného portfélia a kltiéovych
kompetencii posiliovanych pri vyucbe a tréningoch programu.
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Sustredenie sa Ucastnika vzdeldavania na seba samého, nastavenie jeho
profesijnych aj osobnych ciefov mu vytvara predpoklady pre lepsie vnimanie
potreby dalSieho odborného vzdelavania, ktoré v ramci adaptacného
vzdelavania absolvuje.

Vzdelavanie ma aj poradensky rozmer. Priblizne rok po ukonceni kurzu
vzdeldvania jeho ucastnici spoloéne so svojim nadriadenymi (prip. aj
lektormi) vyhodnocuju svoj akény plan. Spolo¢ne hladaju vizie ich pracovnej
kariéry. Su ,,prikladom dobrej praxe” vekového manazmentu univerzity.

6.2 Poradensky program Bilance kompetencii
urceny pre uchadzacov o zamestnanie

Pri praci s dlhodobo nezamestnanymi uchadzacmi o zamestnanie sa
Slovenskd republika zamerala v poslednych rokoch na realizaciu
poradenského programu ,Bilancia kompetencii“ (dalej len BK). BK je
multidisciplindrny, systémovy nastroj, ktory sa vyziva vo viac ako 10 krajinach
Eurdpskej unie a na Slovensku sa realizoval v ramci narodného projektu
,Podpora individualizovaného poradenstva pre dlhodobo nezamestnanych
uchddzacov o zamestnanie”. Miera umiestnenia dlhodobo nezamestnanych
uchadzacov o zamestnanie do 6 mesiacov od ukoncenia programu bola na
urovni 20 %. Poradensky program tvori dohromady 10 r6znych, ale vzajomne
suvisiacich aktivit v celkovom rozsahu 38 hodin (60-mindtovych) a pozostava
zo 4 individualnych aktivit (4 x 1 hodina), 5 skupinovych aktivit (1 x 4 hodiny
+ 4 x 6 hodin) a 1 zavere¢ného skupinového monitorovacieho rozhovoru (1 x
6 hodin).

Z pohladu work ability managementu i samotného age managementu: je
zaujimavé sledovat do akej miery sa BK prekryva s ,Domom pracovnej
schopnosti" (dalej len DPS) vytvorenym Finskym instititom pracovného
zdravia (FIOH). Pri samotnej analyze Zivotnej situdcie klienta, ako aj pri
vytvarani portfélia kompetencii sa nezohladiuju len na samotné
kompetencie (2. poschodie), ale aj na zdravie a funkénd kapacitu (1.
poschodie) a hodnoty, postoje, motivaciu klienta (3. poschodie).
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Z pohladu dotaznika WAI: je zasadnym rozdielom to, Ze pri analyze Zivotnej
situdcie uchadzaca o zamestnanie a dotaznikom WAI je, Ze BK nepracuje s
validaciou obsahu dotaznika lekarom, zatial ¢o WAI tuto validaciu vyuziva.
Zistovanie aktudlneho stavu pracovnej schopnosti v BK prebieha formou
otvorenych otazok, ktoré mapuju aj subjektivne vnimany zdravotny stav a
prekazky zamestnatelnosti, ktoré casto poukazuju na zhorseny fyzicky aj
dusevny zdravotny stav.

Z pohladu veku: Ucastnici aktivity — uchadzaci o zamestnanie su v evidencii
Uradu préce, socialnych veci a rodiny dlhgie ako 12 mesiacov bez vekového
obmedzenia. Podobne ako age management pokryva vsetky vekové skupiny
v produktivnom obdobi Zivota, bilancia kompetencii je vyuZivana na vsetky
vekové skupiny nezamestnanych.

Prave fungujuce prvky poradenského programu BK (najma cerstvé skidsenosti
s poradenskou pracou vekovo heterogénnej skupiny) si dobre vyuZitelnym
vychodiskovym bodom k pripravovanej metodike pre riadenie podpory
pracovnej schopnosti pre cielovl skupinu nezamestnanych, ktord bude
vznikat v ramci projektu ,Work Ability Management”, realizovaného za
podpory Erasmus+.

6.3 Poradca vekového manazmentu

Vzdelavaci program ,Poradca vekového manazimentu” [24] vytvoreny v
ramci realizdcie medzindrodného projektu Erasmus+ ,Age Management
Uptake” s ciefom predstavit ,ucastnikom zakladné principy age
managementu, jeho ciele, nastroje, moznosti implementacie a merania
pracovnych schopnosti zamestnancov pomocou indexu pracovnej schopnosti
(WAI) , Work Ability Index) a pripravi ich na aktivity v prostredi
zamestnavatelskych organizacii. Udastnici nadobudnl prostrednictvom
prednasok, praktickych cviceni, skupinovej prace a vlastnych skusenosti
zakladné vedomosti, kompetencie a zru¢nosti potrebné pre ¢innost poradcu
vekového manazmentu. Absolventi budd schopni:

e orientovat sa v teoretickych vychodiskdch a metédach age
managementu,
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e aplikovat principy age managementu,
o vysvetlit a prezentovat principy a ciele age managementu,
e identifikovat potreby organizacie v oblasti age managementu,

e analyzovat potreby jednotlivych vekovych skupin v pracovnom
prostredi,

e vybrat vhodné nastroje na implementaciu age managementu v
organizaciach,

e vytvorit interné dokumenty pre implementaciu age managementu,

e navrhndt postupy implementacie jednotlivych opatreni age
managementu,

e monitorovat vykonavanie age managementu v organizaciach,
e odporucit modifikaciu postupov implementacie age managementu,

e zhodnotit prinos implementacie age manaimentu na podporu
pracovnych schopnosti jednotlivych vekovych skupin v pracovnom
prostredi."  (Projekt vzdeldvacej aktivity Poradca vekového
manazmentu, s. 2)

Obrovskym prinosom tejto aktivity je odborne fundovana priprava buducich
poradcov — odbornikov na oblast age managementu, ako aj samotné
problematiky pracovnej schopnosti v celej svojej Sirke.

Ziskavanie a efektivne vyuZzivanie zruc¢nosti je nevyhnutnym predpokladom
pre schopnost Slovenskej republiky prosperovat v podmienkach stale viac
prepojeného a neustdle sa meniaceho sveta. Slovenska republika je obzvlast
vystavena vplyvom digitalizacie, globalizacie a demografickych zmien. Vsetci
obcania budu potrebovat silnejsi a Specifickejsi subor zruénosti vratane
kognitivnych, socidlnych a emocionalnych zrucnosti, ako aj zrucnosti
potrebnych pre jednotlivé zamestnania, ktoré zodpovedaju potrebdm trhu
prace a mozu byt efektivne vyuZivané na jednotlivych pracoviskach.
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6.4 Zrucnosti a kompetencie

Medzi zru¢nosti a kompetencie, ktoré ovplyviiuji pracovnu schopnost,
patria:

1) zakladné zrucnosti vratane literarnej, numerickej a digitalnej
gramotnosti,

2) vSestranné (transverzale) kognitivne a metakognitivne zrucnosti ako
kritické myslenie, komplexné rieSenie problémov, kreativne myslenie
atd’,

3) socidlne a emociondlne zruc¢nosti ako svedomitost, zodpovednost,
empatia, vykonnost, schopnost spoluprace,

4) profesionalne, technické a Specifické znalosti a zruénosti potrebné na
splnenie poZiadaviek jednotlivych povolani.

Uvedené zruénosti je mozné ziskat v ramci:

e vzdeldvanie dospelych pre pracovisko, kde dospeli ziskavaju zruénosti a
kompetencie potrebné na Uspesné ziskanie a udrzanie si pracovnych
miest a pokrok v profesionélnej kariére. M6zZe odkazovat aj na inicidlne
vzdeldvanie, ktoré sa napriklad vykonava v instituciach odborného
vzdeldvania a pripravy (OVP),

e vzdeldvanie dospelych na pracovisku, na ktorom sa dospeli zicastiuju
pri praci alebo na pracovisku. Zru¢nosti a kompetencie, ktoré ziskaju,
nemusia byt nevyhnutné iba pre pracu.

Pracovisko v tomto zmysle modze tiez sluZit ako ,informacna stratégia“,
prostrednictvom ktorej sa ku konkrétnym skupinam dospelych pristupuje cez
ucebné programy.

Vzdelavanie dospelych na pracovisku méze byt:

e Formadlne: vyskytuje sa v organizovanom a Struktirovanom prostredi a
je vyslovne oznacené ako vzdeldvanie (z hladiska cielov, ¢asu alebo
zdrojov) a vedie k formalnej kvalifikacii (alebo ciastocnym
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kvalifikdciam). Takéto vzdeldvanie sa modzZe uskutocnit v ramci
programu OVP/ucriovského typu vzdeldvania (aj na vys$sich Urovniach),
alebo v kratkodobych programoch vyssieho vzdelavania.

e Neformalne: vyskytuje sa v organizovanom a Struktirovanom prostredi
a je vyslovne oznacené ako vzdelavanie (z hladiska cielov, ¢asu alebo
zdrojov), ale nevedie k formalnej kvalifikacii. Takymto vzdeldvanim
mbéze byt napriklad odborna priprava alebo kurzy zamestnavatela,
samostudium alebo tzv. ,job shadowing”.

e Informalne: vyplyva z kazdodennych cinnosti na pracovisku, ktoré nie
su zvlast organizované ani Struktdrované; nevedie k formadlnej
kvalifikacii. Tento druh ucenia moze zahfnat vzajomné ucenie, vymeny
s kolegami, alebo uéenie sa prostrednictvom prace.

6.5 Vzdelavacie a poradenské aktivity v oblasti
zakladnych zrucnosti

V dneSnom svete Zije 750 miliédnov negramotnych ludi a bohuzial aj na
Slovensku evidujeme extrém - ludi, ktori nevedia Citat a pisat a nemaju
ukoncenu ani zdkladnu Skolu. Aktudlne medzindrodné meranie zrucnosti
dospelych PIAAC, ktoré organizuje OECD, preukazalo, Ze na Slovensku mame
az 9% ludi s nizkou Urovriou zru€nosti.

Nizka droven zakladnych zrucnosti je casto dosledkom predcasného
ukoncenia Skolskej dochadzky. Slovenska republika ma historicky silnu
tradiciu formalneho Skolského vzdeldvania a podiel obyvatelov, ktori
predcasne opustili systém pociato¢ného vzdelavania je stale pomerne nizky.
V poslednych rokoch vsak tato Statistika rastie. Napriek faktu, Ze sme na tom
v porovnani s ostatnymi EU krajinami pomerne dobre, problémom je, Ze na
Slovensku nemdme vytvoreny systém podpory dospelych nizko
kvalifikovanych obcanov.

Zakladné zrucnosti dospelych v Slovenskej republike, najma matematické
schopnosti, su porovnatelne rozvinuté s vyspelymi krajinami OECD, a to z
doévodu historicky vysokého pomeru obyvatelstva s ukonéenym
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stredoskolskym vzdelanim (25) . AvSak zru€nosti najviac potrebné na
dosiahnutie Uspechu v prepojenom a digitdlnom svete, napriklad schopnost
rieSenia problémov a digitalne zru€nosti, nie su na vysokej Urovni. lba kazdy
stvrty dospely v Slovenskej republike disponuje silnymi zru¢nostami v oblasti
rieSenia problémov.

Aktudlny prehlad o stave zdkladnych zruénosti, vzdelavacich a poradenskych
aktivitach pre nizkokvalifikovanych v Slovenskej republike vznikol ako jeden
z vystupov projektu Plan rozvoja zakladnych zrucnosti na Slovensku —
BLUESS (26).

Projekt Plan rozvoja zakladnych zru¢nosti na Slovensku Blueprints for Basic
Skills Development in Slovakia — BLUESS, 2019-2021) koordinuje Statny
institut odborného vzdeldvania v ramci programu Eurdpskej komisie
Zamestnanost a socidlna inkldzia (Employment and Social Innovation
Programme — EaSl) a realizuje ho spolu s partnermi: Ustredim prace,
socialnych veci a rodiny SR, Ministerstvom skolstva, vedy, vyskumu a Sportu
SR, Eurdpskou asocidciou pre vzdelavanie dospelych (EAEA), Eurdpskou
sietou pre zakladné zruc¢nosti (EBSN), AONTAS (irsko), Asocidciou institucif
vzdeldvania dospelych (AIVD) a ZdruZenim pre kariérové poradenstvo a
rozvoj kariéry.

6.6 Priklady vzdelavacich a poradenskych aktivit v
oblasti ziskavania zakladnych zrucnosti

Na lokalnej drovni, predovSetkym pre ucastnikov zo socidlne
znevyhodneného prostredia, si pomerne Uspesné takzvané projekty druhej
Sance. Umoznuju uspesné dokoncenie zakladnej skoly. U¢ebné osnovy v nich
upravuju obsah uciva tak, aby Ucastnici dokazali zvldadnut obsah udiva
siedmeho, 6smeho a deviateho rocnika zakladnej Skoly v priebehu jedného
Skolského roka. Ide vsak skor o jednotlivé iniciativy ako celoplo$né rieSenia.

Absolventi tohto vzdeldvania mézu pokracovat v stadiu na strednej Skole a
dalej si zvySovat kvalifikdciu. ZvySia tym svoju Sancu na primerané
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zamestnanie, postavenie v spolocnosti a celkovo sa lepSie zaradia do
plnohodnotného Zivota.

Ohrozenym ciefovym skupinam pomahaju komunitné centra (napr. v
romskych osaddach), r6zne mimovladne organizicie Vagus (bezdomouvci),
obcianske zdruZenie Odyseus (drogovo zavisli), socidlne podniky (napr.
pracovia Wasco). Ukoncenie zakladného vzdelania poskytuja skoly druhej
dance (ZS, SS). Vzdeldvanie nizkokvalifikovanych moze prebiehat aj v
spoluprdaci s firmami (napr. Strojarne Podbrezova).

Dobrym prikladom spoluprace VUC a neziskového sektora pri rie$eni otazky
dlhodobo nezamestnanych a socidlne vyluc¢enych ludi je Agentlra prace
Banskobystrického samospravneho kraja, n.o. ktoru vytvoril Banskobystricky
samospravny kraj spoloéne s organizaciou Clovek v ohrozeni. Pilotne overeny
program podporovaného zamestnavania marginalizovanych réomskych
komunit Clovek v ohrozeni v spolupraci s BBSK rozéirili aj na dalie skupiny
znevyhodnenych uchddzacov na trhu prace a dali spolocnej aktivite
inStituciondlny charakter. Agentura prace pripravuje na pracovny trh
dlhodobo nezamestnanych a socidlne vylicenych ludi, ktori stratili navyky a
zrucnosti, pripadne ich nikdy neziskali.

6.7 Vzdelavacie a poradenské aktivity v oblasti
d’alSieho vzdelavania

Dalsou vyznamnou oblastou vzdeldvania, ktord podporuje pracovnu
schopnost, je dalSie vzdelavanie (vzdeldvanie pre trh prace, zaujmové
vzdeldvanie a aktivne obcianstvo). Vzdeldvanie a odbornd pripravu
dospelych v kontexte slovenského vzdeldvacieho systému definujeme ako
dalsie vzdelavanie. Dalie vzdelavanie je sucastou celoZivotného vzdelavania
a nadvazuje na skolské vzdeldvanie.

Ciefom dalieho vzdeldvania je doplnit, obnovif, roziirit alebo prehibit
kvalifikdciu nadobudnutd v Skolskom vzdeldvani; ziskat kvalifikaciu alebo
uspokojit zdujmy a ziskat spOsobilost zapajat sa do Zivota obcianskej
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spoloc¢nosti. Absolvovanim dalSieho vzdeldvania vsak nie je moziné v
sucasnom systéme ziskat stuperi vzdelania.

Slovensky systém celoZivotného vzdelavania rozliSuje Styri zdkladné typy
dalSieho vzdelavania:

e Daldie odborné vzdeldvanie v akreditovanom vzdeldvacom programe.
Vedie k doplneniu, obnoveniu, rozsireniu alebo prehibeniu kvalifikacie
potrebnej na vykon odbornej ¢innosti.

e Rekvalifikacné vzdeldvanie v akreditovanom vzdeldvacom programe
vedie k ziskaniu Ciastocnej kvalifikacii alebo k ziskaniu Uplnej kvalifikacie
pre jednu alebo viac pracovnych cinnosti. Ide o ziskanie kvalifikacie v
inom povolani, nez bola pévodna kvalifikacia osoby ziskana v Skolskom
vzdeldvani.

e Kontinualne vzdeldvanie, ktorym si Ucastnik dalSieho vzdeldvania
dopltia, rozéiruje, prehlbuje alebo obnovuje kvalifikaciu ako predpoklad
pre vykon odbornej ¢innosti v sulade s osobitnymi predpismi (napriklad
vzdeldvanie zdravotnickych pracovnikov).

e Zaujmové vzdeldvanie, obcianske vzdeldvanie, vzdeldvanie seniorov a
iné vzdelavanie, ktorym ucastnik dalSieho vzdelavania uspokojuje svoje
zaujmy, zapdja sa do Zivota obcianskej spolo¢nosti a vSeobecne rozvija
svoju osobnost.

Striktné rozliSenie jednotlivych druhov dalSieho vzdelavania je niekedy
nemozné. Napriklad v jazykovych alebo rekvalifikacnych kurzoch pre trh
price sa mobZe objavit vzdeldvanie k aktivnemu obdianstvu. Avsak vSetky
uvedené typy dalsieho vzdeldvania pozitivne ovplyviiuji pracovnu schopnost
jedinca.

6.8 Priklady d’alSieho vzdelavania

Jazykové vzdelavanie

Jazykové vzdelavanie zaistuju rézne institlicie, ktoré majd v ponuke Sirokd
skalu jazykovych kurzov a programov. Vacésina dospelych obcanov navstevuje
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kurzy cudzich jazykov v sukromnych alebo nestatnych zariadeniach a tieto
aktivity si financuju z vlastnych zdrojov. Vzdeldvanie v oblasti cudzich jazykov
zabezpecuju casto aj zamestndvatelia, a to najma v strednych a vacsich
podnikoch so zahrani¢nou Ucastou, ale aj v $tatnej a verejnej sfére, kde je
vzdeldvanie pre skvalitiovanie vykonu cinnosti povinné.

Vzdelavanie a odborna priprava dospelych vedica k uznavanej
kvalifikacii

K ziskaniu uznavanej odbornej kvalifikacie v dospelosti vedu predovsetkym
akreditované vzdeldvacie programy dalSieho vzdelavania. Roéznorodé
vzdeldvacie institucie dalSieho vzdeldvania realizuju rozlicné akreditované
vzdeldvacie programy s ciefom doplnit, obnovit, rozéirit alebo prehibit
kvalifikaciu potrebnu na vykon odbornej ¢innosti.

Zaujem je napriklad o kurzy, ktoré su podmienkou pre zaloZenie si
remeselnej Zivnosti ako napr. kurzy kozmeticka, kadernicka, vizazistka,
manikura, pedikira a pod. Jednotlivci si ochotni zaplatit si aj za kurzy, ktoré
im zaistia nasledné zamestnanie (opatrovatelstvo, beauty kurzy,
vysokozdvizné voziky atd.). Vzdeldvanie sa viac individualizuje, boom zaZiva
distancné vzdelavanie, pretoze pandémia COVID-19 akcelerovala digitalnu
transformaciu aj v oblasti dalSieho vzdeldvania.

Financovanie akreditovanych vzdeldvacich programov si spravidla hradi sdm
Ucastnik vzdeldvania. V pripade evidovanych uchddzadov o zamestnanie
existuju nastroje (napr. projekt REPAS+) na spolufinancovanie dalSieho
odborného vzdelavania z verejnych zdrojov prostrednictvom Uradov prace,
socialnych veci a rodiny.

V ramci kontinudlneho vzdeldvania maju odbornici v Specifickych
kvalifikdciach moznost ziskat osvedcenie o odbornej spdsobilosti. Takéto
osvedcenie preukazuje dosiahnutie odbornej spdsobilosti na vykon réznych
¢innosti a upravené je vzdy prisluSnymi pravnymi normami. Ako priklady
mbzeme uviest osvedéenie o odbornej spdsobilosti podla zédkona o verejnom
zdravi, osvedcenie o odbornej spoOsobilosti podla zdkona o horskej
zachrannej sluzbe a podobne.
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Vzdelavanie a odborna priprava ul'ahcujica vstup alebo navrat na
trh prace

Zaistenie vzdeldvania a odbornej pripravy pre dospelych ludi hladajucich
zamestnanie, je v kompetencii Ministerstva prace, socialnych veci a rodiny
Slovenskej republiky a patri medzi aktivne opatrenia na trhu prace.
Predpokladom poskytnutia poradenskych sluzieb a tiez poskytnutia
prispevku na vzdeldvanie a pripravu pre trh prace az do vysky 100 %
opravnenych nakladov, je zaradenie do evidencie uchadzacov o
zamestnanie. Pre uchddzatov o zamestnanie ndsledne zabezpecluje
vzdeldvanie a pripravu pre trh prace prisluény Urad prace, socidlnych veci a
rodiny.

Vzdelavanie a priprava pre trh prace sa uskutocriuje v akreditovanych
vzdelavacich programoch alebo vo vzdelavacich programoch zameranych na
rozvoj  komunikacnych,  pocitacovych,  manazérskych, socialnych,
podnikatelskych a jazykovych kompetencii. Vzdeldvanie a priprava pre trh
prace mozu byt realizované aj formou narodnych a pilotnych projektov.
Uchadza¢ o zamestnanie si mobzZe vzdeldvanie a pripravu pre trh prace
zabezpedit aj z vlastnej iniciativy. Ak absolvovanie vzdeldvania viedlo k
vyradeniu z evidencie uchadzacov z dévodu ndstupu do zamestnania alebo
zaCatiu samostatnej zarobkovej Cinnosti, v tom pripade ma uchadza¢ o
zamestnanie ndrok na prispevok az do vysky 100 % opravnenych nakladov za
predpokladu dodrzania zverejnenych cenovych limitov, najviac vsak do vysky
600 eur. . Uchadzac o zamestnanie si sdm zvoli druh pracovnej Cinnosti, na
ktord sa chce rekvalifikovat. Rovnako si sam vyberie poskytovatela
rekvalifikdcie, ktory vzdeldvanie a pripravu pre trh prdce zrealizuje. RE-PAS
potom slUzi ako potvrdenie pre vzdeldvaciu insStitlciu, Ze urad prace,
socidlnych veci a rodiny prispevok na rekvalifikdciu aj naozaj poskytne.
Obdobne to plati pre kompetencné kurzy, realizované v ramci projektu
KOMPAS+.
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Zaujmové vzdelavanie

Specifickou oblastou vzdelavania dospelych je zdujmové vzdeldvanie, ktoré
je bezprostredne spojené s volnym c¢asom, s jeho aktivnym vyuzivanim a so
zaujmami dospelého ¢loveka. Pre suéasnl spoloénost je charakteristicky
okrem iného postupny odklon od pasivneho k aktivnemu spdsobu travenia
volného c¢asu, s ¢&im suavisi aj zvySeny zaujem o oblast zadujmového
vzdeldvania dospelych. Edukacnych prileZitosti tohto typu pribudda, ¢im sa
vytvara konkurenéné prostredie. NavySe ludia su stale skusenejsi a ich
rozsiahle poznatky a vedomosti sp6sobuju rast narokov a poziadaviek na
kvalitu a originalitu vzdeldvania. Aj od zdujmovych vzdeldvacich akcii sa
ocCakava, Ze svojou kvalitou splnia vopred stanovené ciele a sucasne aj
ocakavania svojich ucastnikov, a prispeju k tomu, aby ¢lovek nielen urcitym
spésobom travil svoj volny cas, ale aby v nom aj nieCo zazil. Kvalitné
vzdeldvacie akcie zamerané na oblast zaujmu dospelého ¢Eloveka zaroven
predstavuju aj pomoc ¢loveku vymanit sa z kazdodenného stereotypu Ci
prekonat vlastni pohodlnost.

Kulturno-osvetova ¢cinnost’

kultirno-osvetovu ¢innost, medzi ktoré spadaju napriklad Narodné osvetové
centrum, Slovenské ndrodné muzeum ¢i Slovenskd narodna galéria. Tieto
inStitucie popri svojej dalSej cinnosti organizuju aj prednasky, diskusie a
semindre, ktoré v nezanedbatelnej miere prispievaju k rozvoju kulturneho
rozhladu slovenskej spolocCnosti. Stale silnejSimi subjektmi zaujmového
vzdeldvania dospelych sa stavaju treti a podnikatelsky sektor. Vytvaraju tak v
tomto segmente vzdeldvania zdravé konkurencné prostredie Statom
podporovanym institdciam.

Univerzity tretieho veku

Vyznamnym poskytovatefom zaujmového vzdeldvania su univerzity tretieho
veku, ktoré sa od roku 1990 rozsirili z Univerzity Komenského v Bratislave aj
na dalsie slovenské vysoké Skoly a univerzity. V sucasnosti univerzity tretieho
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veku posobia na 17 univerzitach a vysokych skoldch v 13 mestach Slovenska.
Vzdeldvacie programy su pripravované predovsetkym pre ludi v
dochodkovom veku. Reakciou na poziadavky verejnosti bola vekova hranica
pre zapis Studentov zniZzend na 50, 45, az na 40 rokov. Lektormi univerzit
tretieho veku su najma vysokoskolski pedagdgovia, ktori predndsaju za
symbolickli odmenu.

Zameranie Studijnych programov obvykle koresponduje s profilaciou vysokej
skoly a ponuka vychadza z mozinosti a podmienok rektoratu, fakult a
spoluorganizatorov programov.

Okrem dlhodobo populdrnych Studijnych programov ako napr. dejiny
umenia alebo ¢lovek a zdravie, plnia univerzity tretieho veku aj svoju
spolocensky zodpovednu funkciu a prindsaju potrebné studijné programy z
oblasti finan¢nej gramotnosti ¢i pravneho povedomia.

Financovanie je zaistené z viacerych zdrojov. Vacsinou sa na nom podiela
materska vysoka skola, prijmy z darov a sponzoringu a tiez samotni Studenti
formou zapisného. Niektoré z univerzit tretieho veku sa aktivne venuju aj
fundraisingu prostrednictvom UGcasti na roéznych vyzvach a grantovych
schémach.

Di)) 7. Priklady dobrej praxe uplatnenia

programov pre zamestnané a nezamestnané
osoby

Towards successful seniorityTM/ Profesijna seniorita®
Autorizované spoloc¢nosti:

e Aptet n.o.

e dm drogérie markt, s.r.o.

¢ Slovenska asocidcia age managementu, o. z.

« Zilinska univerzita v Ziline
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Tento medzindrodne ocenovany program je na Slovensku uz od roku 2016 a
je s ucastou adaptacného vzdeldvania vysokoskolskych uéitefov UNIZO. Od
roku 2017 absolvovalo s velmi pozitivnym hodnotenim obsahu a osobného
prinosu 36 vysokoskolskych ucitelov.

Ucelené programy na osvetu v oblasti age managementu v SR momentalne
neexistuju. Prave Slovenskd asocidcia age managementu aj pomocou
partnerstva v projekte Erasmus+ Work Ability Management ponukne
odbornej aj laickej verejnosti produkty plnohodnotne aplikovatelné v
podmienkach Slovenskej republiky na vsetkych uUrovniach (Stat, firma,
jednotlivec).
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Sumarizacia opatreni v jednotlivych krajinach

podpory a ochrany zdravia pri praci

G o o
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33328 | |3
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3 ¢ % e = 2 T
Legislativne zakotvena X X X X X
antidiskriminacia starSich osob
Strategické dokumenty k starnutiu X X X X X
populacie
Prepracovany systém socialneho X
poistenia zdravotnej starostlivosti
v navaznosti na koncept age
managementu
Legislativne ukotvenie pracovnej X X
schopnosti
Legislativne ukotvenie pracovnej X X X
neschopnosti
Prepracovany systém bezpecnosti, X X
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