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1. Uvodne slovo

Globalne ekonomické a socidlne procesy nenechdvaju miestny a medzinarodny
trh prace nedotknuty. Rb6zne oblasti sveta celia r6znym vyzvam v oblasti
[udskych zdrojov, kde su zodpovedajuce kompetencie, flexibilita a adaptabilita
ocenlované viac ako v predchdadzajucich obdobiach. Na trhoch prace 21. storocia
je vdaka neustdlemu rozvoju dopravy, dostupnosti a informacnych a
komunikaénych technoldgii tiez moziné digitdlne i fyzicky prepdjat rdzne
systémy a organizacie, o moze viest k novym typom pracovnych ¢innosti a
vyrobnych procesov a tiez k novym formam zamestnavania.

Zorientovanie sa v tychto systémoch vsak vyZzaduje patricné kompetencie zo
strany zamestnancov: je zrejmé, Ze popri novom type pracovnych procesov
zostanu aj ,tradi¢né” ¢innosti, na druhd stranu niektori zamestnanci nemaju
potrebné kompetencie a znalosti pre ich ziskanie. Exponencidlny rast mobility
pracovnej sily ma za nasledok ¢oraz zloZitejsie vztahy na pracovisku a nové typy
ocCakavani. Sucasna digitalna generacia ma iné kompetencie, znalostné prvky,
motivaciu a ochotu k mobilite ako starsi pracovnici. Zaroven je na trhu préce a
pracoviskach pritomnych niekolko réznym sp6sobom socializovanych a
vzdelanych generdcii s ro6znymi hodnotami, ocakdvaniami, motivaciou,
vzdelanim, odbornymi a jazykovymi znalostami. Procesy na trhu prace su tiez
silne ovplyvnené demografickymi procesmi.

V rozvinutejSich oblastiach sveta hovorime o stagnujicej alebo klesajucej
populacii a starnucich spolo¢nostiach, kde stdle menej aktivnych hracov udrzuje
ekonomiku a systémy socidlneho zabezpecenia v prevadzke, ¢o v niektorych
oblastiach vytvdra intenzivne wvyzvy. Ludské zdroje dostupné v urcitych
oblastiach mo6zZu byt vyrazne redukované odchodom do centralnych oblasti,
ktoré poskytuju rozvinutejSie a priaznivejSie Zivotné podmienky a pracovné
miesta. V Coraz vacsej miere je pritom pocitovany migracny tlak, ktory postihuje
predovsetkym vyspelé oblasti: celosvetovo sa obrovské masy ludi vydavaju na
utek pred vojnou, ekonomickymi dévodmi a dévodmi spojenymi s obZivou a
dopadmi klimatickych zmien.
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Obyvatelstvo sa stale viac koncentruje v centralnych oblastiach a okrajové
oblasti sa celosvetovo vyprazdiuju. Charakter centrum-periférie mozno
samozrejme neustdle prehodnocovat, predchadzajuce konkurenéné vyhody
mb&zZu miznat a mozu vznikat nové, ¢o si vyzaduje aj vysoku mieru adaptability
zamestnancov. Zaroven sa neustdle menia aj profesie, vyrabané produkty a
sluzby, rovnako ako sa neustdle menia poziadavky a potreby spotrebitelov,
znehodnocujuce predchadzajuce Cinnosti a zvySujuce hodnotu cinnosti novych.

Na zéklade vyssie uvedeného mozno povedat, Ze neustéle prispdsobovanie sa
zmendm ma mimoriadny vyznam aj v procesoch na trhu prace. Profesionali s
vhodnymi kompetenciami musia neustdle zlepSovat svoje zru¢nosti uéit sa a byt
pripraveni pracovat v inych oblastiach. Tento proces si vyZaduje flexibilitu,
prispdsobivost a investicie do ludského kapitalu. Znalostné prvky suvisiace s
globalnymi ekonomickymi, socidlnymi a environmentdlnymi procesmi a vyzvami
im umozZfuju pochopit a vyuzZit vyhody globalizacie a stat sa aktivnymi,
zodpovednymi ob¢anmi.

Vo vyspelych modernych spolocnostiach je prioritnym ciefom, aby neexistovali
Ziadne prekazky pre zapojenie a Ucast ludi, ktori na ¢as opustili trh prace,
mladsie i starSie vekové skupiny musia mat moznost Zit svoj kazdodenny Zivot
za rovnakych podmienok, mat moznost sa bez obmedzenia zapojit do
spoloéenskych procesov a mat pristup k sluzbam poskytovanych spolo¢nostou.

V tejto publikacii zostavujeme teoreticky rdmec a metodiku riadenia v oblasti
podpory pracovnej schopnosti pre ciefovu skupinu nezamestnanych. Verime, ze
pomocou metodiky pracovnej schopnosti je mozné rozvijat zamestnanost,
sustredit sa na cielové skupiny, ktoré su najviac ohrozené zniZzenim pracovnej
schopnosti, a pomdct im najst cestu spat na trh prace. Pojem pracovna
schopnost by mal byt neoddelitelnou stcastou prace s pracovnou silou, ktora
Celi novej ekonomike. Pochopenie pracovnej schopnosti mdéze zabezpedit a
posilnit poziciu na trhu prace, a to nielen pre pracujucich, ale aj pre tych, ktori
st nezamestnani a pracu hladaju.

Prvé kapitoly tejto publikdcie poskytuju vhiad do tedrii pracovnej schopnosti a
nezamestnanosti. Nasledujuice kapitoly obsahuju presné praktické rady. Autori
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vyzyvaju tvorcov politik a odbornikov z praxe, aby tieto znalosti implementovali
do svojich oblasti ¢innosti.

Ivan Zadori, editor

Pécs, august 2022
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9% 2.Nezamestnanost: ivod

2.1 Definicia nezamestnanosti

Ak na trhu prace neexistuje sulad medzi ponukou a dopytom,
vznika nezamestnanost.

Moderna definicia nezamestnanosti sa objavila na konci 30. rokov 20. storocia
vo vyskume vykonanom vo Works Progress Administration and the Census
Bureau. Podla tejto definicie sa ako nezamestnani beru ludia, ktori nepracuju,
ale pracu aktivne hladaju. (Karta, 2011)

Podla definicie Medzinarodnej organizacie prace (ILO) je Standardna definicia
nezamestnanosti zaloZzena na troch kritériach, ktoré musia byt splnené sucéasne.
»Nezamestnani“ zahffiaju vsSetky osoby vo veku zodpovedajucom definicii
ekonomicky aktivneho obyvatelstva, ktoré v referencnom obdobi boli:

a) ,bez prace” — neboli v platenom zamestnani ani samostatne zarobkovo ¢inné
podla medzinarodnej definicie zamestnania,

b) ,k dispozicii na pracu” — boli k ,dispozicii“ pre platené zamestnanie alebo
samostatnu zdrobkovu ¢innost pocas referencného obdobia; a

c) ,hladajuca praca” — podnikli konkrétne kroky na hladanie plateného
zamestnania alebo samostatnej zdrobkovej ¢innosti pocas urcitého neddvneho
obdobia. (ILO, 2003)

Podla hlavnych definicii vySetrovania EU-Labour Force Survey s nezamestnané
osoby vo veku 15 — 74 rokov, ktoré boli pocas referenéného obdobia bez prace,
ale ktoré su v sucasnej dobe k dispozicii pre pracu av poslednych Styroch
tyZzdnioch bud’ aktivne pracu hladali, alebo ju uZ nasli a mozu zacat pracovat
pocas nasledujucich troch mesiacov. (EUROSTAT, 2021)

K nezamestnanosti dochadza v situdcii, ked' je previs uchadzacov o zamestnanie
(dopyt po praci) vo vztahu k aktudlnemu poctu dostupnych pracovnych ponuk
(ponuka prace). (ILO, 2012)

11
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V kapitalizme moZe vznik nezamestnanosti a koordinacie trhu suvisiet so
Sirokym rozptylom miezd tam, kde chyba sulad medzi dopytom a ponukou
prace v danej oblasti a tieto nerovnosti vedu okrem ekonomického napétia aj k
socidlnym vyzvam.

Podla Gyuly Laszl6 ma trh prace niekolko charakteristik, ktoré sa odlisuju od
konceptu komoditného trhu v klasickom zmysle:

* Robotnik (nezamestnany) je Ziva, citiaca, mysliaca a spolocenska bytost,
ktorej ,,tovarom” je praca, nemdze byt od tychto Struktdr oddeleny. Preto
niektoré alternativne, holistické ekonomické tedrie povazuju samotny
koncept trhu prace za chybny.

e Praca nie je homogénnym ale heterogénnym vyrobnym faktorom, pretoze
sa vyznacuje diferenciaciou podla pohlavia, veku, vzdelania a zrucnosti.
Nie vidy sa novovytvorené pracovné miesta a potrebné kompetencie aj
potrebni zamestnanci stretavaju.

e Nie vsetci pracovnici sutazia (vzhfadom k réznym pracovnym
podmienkam, réznym schopnostiam), preto tu nemdZeme hovorit o
klasickej ,konkurencii“. Dopyt je v zdsade uréovand spravanim
podnikového sektora maximalizujiceho zisk a navyse okrem danej zasoby
imobilnych, takze plne nenapifiaju o¢akévania volného pohybu ,tovaru®.
Volny pohyb os6b zaroven vytvara vyznamnu migraciu pracovnych sil.

e Kapitdl a pracu nemoino nahradzat donekoneéna. Podla vseobecnej
zakonnosti dopytu zavisi poZzadované mnoZstvo na cene tovaru a na
oceneni tovaru kupujicim. Funkcia dopytu po praci firiem vyjadruje, kolko
prace (kolko ludi alebo kolko hodin prace) si chcu k uréitej mzde kupit.
(Laszlé, 2007)

V modernom, vyspelom svete je doélezitym faktorom socidlneho zacleriovania
pristup alebo udrZanie sa na trhu préice, ktorého absencia méZe viest k
ekonomickym a socialnym problémom, ktoré su vyznamné tak z pohladu
jednotlivca, ako aj komunity. Medzi dvoma najdélezitejsSimi hra¢mi na trhu
prace je v zdujme zamestnavatela mat k dispozicii dobre vyskolend, zdravu
pracovnu silu, s pomocou ktorej je moZné dosiahnut organizacné ciele

12
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poskytnutim vhodného pracovného prostredia, nastrojov a uloh. V mnohych
pripadoch to vyzaduje zvazenie individualnych cielov, potrieb a motivacii
zamestnanca. Rovnako ako ekonomické procesy nie je trh prace v Ziadnom
pripade staticky; z ¢asu na ¢as mdzu nastat urcité ekonomické a socidlne
situacie, ked mu potreby ucastnikov nezodpovedaju. Celkovo teda hovorime o
nezamestnanosti vtedy, ked na trhu prace neexistuje stlad medzi ponukou a
dopytom.

2.2 Typy nezamestnanosti

Existuju rozne typy nezamestnanosti, ktoré maju rozne vplyvy a vyzaduju
rézne pristupy.

Nezamestnanost ako podstatny socidlny fenomén existuje vo svete od doby,
ked' sa kapitalizmus stal dominantnou formou produkcie, pretoze kapitalizmus
vytvoril situdaciu, v ktorej je dominantnou formou prace platené zamestnanie. V
systémoch trhového hospoddrstva mozno niektoré Urovne nezamestnanosti
povazovat za prirodzené a normalne. Mnoho ludi sa rozhodne zmenit
zamestnanie z vlastnej vole, tito jedinci sa mézu stat nezamestnanymi na
niekolko tyzdnov alebo mesiacov, ale ich istota existencie nie je tymto kratkym
stavom ohrozena. Na druhej strane maju Strukturdlne zmeny v ekonomike za
nasledok aj vyssiu €i nizsiu nezamestnanost, ktora bude pretrvavat, kym ti, ktori
boli prepusteni z urcitych odborov, nebudu preskoleni a nenajdu uplatnenie
inde.

Podla ILO su typické typy nezamestnanosti popisané takto (ILO, 2012):

* Keynesidanska nezamestnanost sa tyka situacie, ked pocet uchadzacov o
zamestnanie je vys$si ako pocet dostupnych pracovnych miest pri
prevladajucej mzdovej sadzbe. Niekedy sa tiez oznacuje ako cyklicka
nezamestnanost, pretoZe sa spdja s hospodarskymi cyklami. Nema
nevyhnutne kratkodoby charakter, ako bolo pozorované pocas Velkej
hospodarskej krizy v 30. rokoch 20. storocia, a problém sa casto riesi
poskytovanim roznych foriem fiskalnych stimulov a zvySenim efektivneho
dopytu v ekonomike, a tym zvySenim pracovnych prilezitosti. V tychto

13
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pripadoch vlady obvykle organizuju verejné programy zamestnanosti, aby
znizili negativne ekonomické a socidlne dopady cyklickej nezamestnanosti.
Tento typ nezamestnanosti sa vyskytuje vacSinou v pripadoch
hospodarskeho poklesu a ¢asto sa nazyva absol(tna nezamestnanost, ked'
zamestnavatelia ponukaju v absolitnom mnoZstve menej pracovnych
miest, nez je ponuka na trhu prace, takie niektori uchadzaci o
zamestnanie su nevyhnutne nezamestnani. Ekonomicky pokles obvykle
vedie k situdcii, ked pocet fudi hladajlcich pracu v danom regiéne je vacsi
ako pocet pracovnych miest. V tychto pripadoch mozZno riesenie dosiahnut
vytvorenim pracovnych miest pomocou programov pomoci a verejnych
prac.

Strukturdlna nezamestnanost nastdva, ak je S$truktira ponukovej a
dopytovej strany trhu prace odlisnd. Ked ekonomika porastie, zmeni sa
napriklad ekonomicka struktura a zanikne mnoho predtym potrebnych
pracovnych miest a zdroven vznikne mnoho novych pracovnych miest
vyzadujucich nové zrucnosti, ktoré pracovna sila uvolfiovana z tychto
pévodnych miest a odvetvi eSte nemusi mat. Nova ekonomickd oblast
teda automaticky neabsorbuje pracovnikov, ktori su nezamestnani.
Podmienkou prestupu je rekvalifikacia, ktord je €asovo ndroc¢nd, casto
sprevadzana opustenim miesta bydliska a naslednym hladanim nového
zamestnania. Tento typ nezamestnanosti mozno povaZovat za prirodzeny
dosledok ekonomického vyvoja. V tomto zmysle mozno hovorit aj o
technologickej nezamestnanosti, ked technologicky rozvoj, mechanizacia,
digitalizacia a robotizécia vyusti v docasnu ¢i trvald nezamestnanost.

Frikénd nezamestnanost je neoddelitelnou sucastou mobility na trhu
prace. Pracovnici nie su po cely Zivot viazani na jediné zamestnanie a v
suvislosti so zmenou zamestnania sa stdvaju docasne nezamestnanymi. V
tomto pripade teda nejde o vyrazny ani Strukturalny rozdiel medzi
ponukovou a dopytovou stranou, ale obe strany, ktoré maju byt
kompatibilné, sa do¢asne nestretnd. Tento typ nezamestnanosti je teda
vytvarany z vlastnej vole pracovnikov.

Dlhodobd nezamestnanost odkazuje k fudom, ktori si nezamestnani
dlhsiu dobu, obvykle dlhsie ako Sest mesiacov. Dlhodobd nezamestnanost
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mbéze mat velmi kritické désledky pre nezamestnanych a ich rodiny, ale
mbze viest aj k socidlnym a politickym problémom. Paralelne s dlhodobou
nezamestnanostou existuje aj jej kratkodoby typ, ¢o je v podstate
prechodné obdobie av tomto pripade sa jednotlivcom dari najst pracu
pomerne skoro. Je déleZité poznamenat, Ze existuje aj niekolko pripadov,
ked dlhodobd nezamestnanost v praxi predstavuje nezamestnanost
transgeneracnu, ked dalsia generacia nezamestnanych je tiez bez prace a
¢asto nema redlnu $ancu (a niekedy ani Umysly) dostat sa na pracovny trh.

Specifickd nezamestnanost sa pouZiva na oznacenie uréitych skupin v
spolo¢nosti, kde by nezamestnanost mohla byt kriticka. Vo vyspelejSom svete
sa Casto stretdvame s programami a ndstrojmi zameranymi na mladé generacie
a Zeny, ale su krajiny, kde konkrétne etnické ¢i rasové skupiny trpia
nezamestnanostou alebo diskriminaciou na trhu préace. Existuju aj pripady, ked'
ovela vy$sou nezamestnanostou mozu trpiet urcité geografické oblasti.

RozliSovanie vys$sie uvedenych typov je uzitoc¢né v niekolkych ohladoch. Jednak
preto, Ze tieto typy maju rozny vplyv na tych, ktori su priamo ovplyvneni
nezamestnanostou, rovnako ako vnimanie nezamestnanosti verejnostou, a na
druhej strane preto, Ze ich zvladnutie vyZzaduje odliSné kroky. Z vyssSie
uvedeného tiez vyplyva, Ze plnd zamestnanost nie je plne dosiahnutad ani za
priaznivej ekonomickej situacie, pretoze aj v tychto pripadoch sa najdu fudia,
ktori pracovat nechcu alebo Ziju z prijmov, ktoré pracu nevyzaduju. Par percent
nezamestnanosti v trhovych ekonomikach je vsak prijatelné a vieme, Ze krajiny
s takouto nezamestnanostou existuju (Guernsey, Normanské ostrovy).1

Je tiez dolezité poznamenat, Ze musime rozliSovat medzi registrovanymi a
neevidovanymi nezamestnanymi. Ti prvi su evidovani na prislusSnom urade —
registraciou na Urade prace v mieste bydliska mézu byt jednak Statom
kontrolovani, jednak maju narok na tzv. podporu v nezamestnanosti. Ti druhi sa
naopak nikde neregistruji, takie nemdiu poberat podporu a ich pocet
nemozno presne urcit. V tychto pripadoch mozno ¢asto hovorit o skrytej

! podrobne: Zadori, 2012; Zadori, 2016
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nezamestnanosti, a to teda znamend, Ze oficidlne Statistiky casto mieru
nezamestnanosti podhodnocuju.

2.3 Fyzické, psychické a socialne dosledky
nezamestnanosti

Nezamestnanost méze vaine ovplyvnit emocionalny stav, myslenie, spravanie
a fyzicku a dusevnu pohodu.

Vplyvy nezamestnanosti na jednotlivcov mdzu byt ovplyvnené mnozZstvom
vonkajsSich aj vnuatornych faktorov. Medzi vnatornymi faktormi stoji za
vyzdvihnutie kompetencie a znalosti, ktoré, ak existuju, redlne zvysuju Sancu na
navrat nezamestnanych na trh prace. V literature tykajucej sa jednotlivych
faktorov mézeme najst silu vazby na zamestnanie, ktord mdzZe vyznamne
uréovat, ako sa bude miera zranitelhosti vyvoland nezamestnanostou vyvijat a
¢i je jedinec schopny pokracovat vo svojom Zivote v inom odbore. Jednotlivec
mbéZe byt tiez postihnuty nedostatkom prijmu a nedostatkom samotnej
pracovnej aktivity. DIhodobd nezamestnanost moze viest okrem straty prace as
tym spojeného bezného spbsobu Zivota aj k znizeniu pévodnej Zivotnej Urovne.

Napriek tomu, Ze sa konkrétne psychologické dosledky nezamestnanosti u
jednotlivych 0s6b objavuju v réznych formach, stupfioch, trvani a
kombinaciach, niektoré psychologické rysy efektu nezamestnanosti sa zdaju byt
Uplne bezné. Strata prace a dlhodoba nezamestnanost su Zivotné situdcie, ktoré
ovplyviiuju emocionalny stav, myslenie, spravanie a vSeobecnejsie fyzicku a
duSevnl pohodu nezamestnanych oséb. Podla Székelyho (2003) mdziu byt
dosledky nasledujuce:

* ekonomické a materidlne efekty,

* emocné ucinky: depresia, beznadej, apatia, emocionalny stres, Uzkost,
zniZzenie sebavedomia,

» pokles dusevného zdravia: zavislost, uzivanie drog, nasilné ¢iny, pokusy o
samovrazdu,

e zhorsenie fyzického zdravia,
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e pokles socidlnej aktivity, izolacia,

» zhorSenie rodinnych vztahov,

e zmeny Zivotného Stylu: zdZenie rozsahu aktivit,

e pokles verejnej a politickej aktivity.
Podla Jahody (1982) a Banfalvyho (2003) existuje pat zasadnych negativnych
dosledkov nezamestnanosti (vyplyvajucich zo straty latentnych funkcii prace):
porucha vnimania Casu,
zUZenie sociadlnych vztahov,
nepritomnost v kolektivnych aktivitach,

otrasenie spolocenského postavenia,

LA A

neistota identity.

Nezamestnanost a jej jednotlivé désledky samozrejme tieZ vykazuju pomerne
velké individualne rozdiely, rovnako ako to do akej miery sa ukazuje, Ze
obdobie, ktoré jedinec stravi mimo sveta prace, je trvalé. Délezitu ulohu v
tychto procesoch zohridva aj schopnost adaptéacie, ako rychlo a efektivne
dokaZe jedinec reagovat na zmenené okolnosti, ako vie zmeny prijat a aké
kroky mdze urobit pre zmenu nepriaznivej situacie. Je délezité zdéraznit, ze
okrem adaptability hraju dolezitu ulohu aj dostupné kompetencné a znalostné
prvky. Okrem toho je tiez nanajvys dolezité, aké pracovné prilezitosti sa v
danom mieste, kde clovek Zije, naskytni: nech su jeho zrucnosti a znalosti
akokolvek dobré, nemaju Ziadnu cenu, pokial po takychto kompetenciach v
danom odbore nie je dopyt. Pokial tomu tak je, zalezi na adaptabilite, do akej
miery su ich znalosti prenositelné do novych oblasti.

Stoji za zmienku, Ze vo svete aj v Eurdpe je nespocetné mnozstvo oblasti, kde sa
prejavuje vseobecny ekonomicky uUpadok danej oblasti, nepriaznivy vyvoj
zloZenia obyvatelstva podla veku a vzdelania, nizka hustota zaludnenia, vysoky
podiel neaktivneho obyvatelstva, nepriazniva infrastruktira a doprava, slabé a
kapitalovo deficitné podnikanie a nedostatok pracovnych miest. V tychto
oblastiach nemd populdcia kompetencie, aby sa uplatnila na trhu prace 21.
storodia. Tieto oblasti sa zvyCajne nemOziu samé spamatat z krizy a bez
vonkajsej, Stdtnej a obecnej pomoci je mald Sanca, Ze tieto negativne trendy
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budd zvratené alebo aspon stabilizované v ekonomickej a zamestnaneckej
situdcii regidonu. Za zmienku tiez stoji, Ze v tychto oblastiach c¢asto vyrastaju
generacie bez vazby na trh prace a Ze nepriaznivad ekonomicka situacia je ¢asto
sprevadzana vyraznym zhorSenim zdravotného stavu obyvatelov tam zijucich a
skutoénym nedostatkom pozitivnych moznosti zmeny. Tieto situacie je
pomerne tazké rieSit akymikolvek aktivnymi aj pasivnymi prostriedkami
akéhokolvek trhu prace a dosahovat trvalé vysledky.

2.4 Zaver

Zainteresované strany by sa mali zaoberat otazkami zamestnanosti aj s
ohladom na zmeny vo svete prace.

Vdaka rozvoju dopravy, dostupnosti, komunikacie a technoldgii je teraz mozné
prepajat a koordinovat rézne systémy, miesta a aktivity po celom svete
digitalne aj fyzicky. Tieto globalizacné trendy vytvorili nové typy prace, sluzieb a
vyrobnych procesov a po celom svete sa objavili nové formy zamestnania. Tieto
trendy vsak neviedli k plne globalnemu trhu prace, okrem novych typov
pracovnych procesov a prilezitosti su pritomné ,tradi¢né” Cinnosti a formy a
okrem sucasnych digitalnych generacii posobi na trhu prace rad aktérov, ktori
nemaju patricné znalosti a kompetencie pre napojenie na vysSie uvedené
procesy.

Okrem stagnujucej alebo klesajucej populacie vo vyspelejsich Castiach sveta a
starnutcej spolocnosti pritahovali priaznivejsie Zivotné podmienky v tychto
rozvinutejsSich centralnych oblastiach uz pred pandémiou COVID menej
rozvinuty svet a spoésobili velmi vadine problémy s ludskymi zdrojmi vo
vysielajucich oblastiach, ked obrovské masy ludi utekajuce pred nasledkami
vojny, zlymi ekonomickymi podmienkami alebo klimatickymi zmenami vyrazili
na cestu. Starnuce rozvinuté krajiny maju tendenciu absorbovat velku ¢ast tejto
pracovnej sily, ale v mnohych pripadoch mézZu imigranti pracovat iba na
poziciach, ktoré vyZzaduju minimalne jazykové znalosti a kompetencie, kde méze
byt vaznym problémom napétia kvoli jazykovym, kultdrnym, ndboZenskym a
socializaénym rozdielom. SubeZne s koncentraciou obyvatelstva v centralnych
oblastiach je celosvetovo pozorované vyludrovanie okrajovych oblasti. Tato
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situdcia vSak nie je staticka: povaha centra-periférie sa moze pomerne rychlo
zmenit, ked' zaniknl predchadzajice konkurenéné vyhody alebo nové odvetvia
a ekonomické aktivity v urcitych oblastiach povedu k ekonomickému rozvoju.
Vplyvy digitalizdcie a robotizdcie na trh prace sibezne s tymito procesmi budu
takmer nepredvidatelné, rovnako ako sucasné globalne vyzvy udrzatelnosti,
pandémie COVID alebo sucasnd ekonomickd, politickd reStrukturalizacia a
vojnova situacia, ktora by mohla ohrozit svetovi bezpecénost sveta prace.

Je v3ak délezité zdéraznit, ze v dosledku vyssSie uvedenych procesov sa ocakava,
Ze aktéri na trhu prace budd cCelit stale zavaznejsim vyzvam a jednotlivi aktéri sa
budu snaZit prispdsobit meniacim sa okolnostiam. Tieto zmeny mdZu dokonca
vytvérat intenzivhu konkurenciu medzi skupinami trhu prace v spoloc¢nosti,
generujucu znacné rozdiely a disproporcie na trhu prace, kde sa ocakdva, zZe
situacia znevyhodnenych skupin bude este nepriaznivejSia ako v sucasnosti.
Toto ,konkurenéné znevyhodnenie” mozno znizit Géinnymi nastrojmi politiky
zamestnanosti, ked' tieto intervencie a aktivity mozu optimalne zlepsit Sance a
prilezitosti ohrozenych skupin v spolo¢nosti.

Prave teraz je pravdepodobné, Ze sme svedkami preskupenia ,starého” sveta,
ktory sice nebol Uplne dokonaly, ale bol pomerne zndmy svojimi funkénymi
mechanizmami a zvla$tnostami (Zadori, Nemeskéri, Szabd, 2020). Pocas
pandémie COVID sa tieZ zacali menit doterajSie ekonomické a socidlne procesy,
ktoré prebiehali predovsetkym v ramci koordindcie trhu. Namiesto
nezastavitelnej globalizacie nastali deglobalizacné procesy a sucasné
ekonomické, politické a bezpecnostné vyzvy mdzu mat vaziny dopad aj na trh
prace. Bude v buducnosti rozhodujucim trendom ndvrat k predchadzajiucemu
stavu, alebo sa v nadchadzajucom obdobi do¢kame preskupenia ekonomickych
a spolocenskych procesov? Nevieme. Na druhej strane je vsak jasné, Ze svet
prace bude hrat kliéovi Ulohu aj pri rieSeni sucasnych vyziev a budovani
staronového sveta (Zadori, Nemeskéri, Szabd, 2020).

19



. Spolufinancované z
LB programu Eurdpskej tnie
i Erasmus+

Zdroje

Card, D. (2011): Origins of unemployment rate: Lasting Legacy of Measurement
with theory. American Economic Review Vol. 101, No. 3, May 2011 (pp.
552 —57)

ILO, 2003. In: Pokrocilé smerom k praci A Guidebook for Designing Innovative
Public Employment Programmes. ILO, 2012. Available at:

https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---
ed_emp/documents/publication/wcms_559273.pdf

ILO, 2012. Eurostat.
https://ec.europa.eu/eurostat/web/Ifs/methodology/main-concepts

LaszIé Gy. (2007): MunkaerG-piaci politikak, PTE KTK, Pécs. 375 p.Nemeskeri,
Zs.; Szello, J.; Zadori, I.; Barakonyi, E. (2016): Digital Competencies and
Career Orientation v 21. Century: Hungarian Labour Market Approach.
Revista Romana De Statistica 60: (12) pp. 78 —92

Székely V. (2003): A munkanélkuliség lélektana. In Hunyady Gy. & Székely M.
(szerk.) Gazdasagpszicholdgia. Osiris Kiadd, Budapest, 643 — 668

Smerom k sprdvnej praci A Guidebook for Designing Innovative Public
Employment Programmes. Available at:
https://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---
ed_emp/documents/publication/wcms_559273.pdf

Zadori, I. (2012): Sociadlno-economické Challenges of Channel Islands in
Historical Perspective 5-26 pp. Art Eco. Review of Economic Studies and
Research. Vol.3/No.1/2012 Artifex University, Bucharest

Zadori, I. (2017): Education Challenges of Guernsey. Revista De Stiintele
Educatiei/ Journal of Educational Sciences 17: (2(34)) pp. 50-62

Zadori, I.; Nemeskéri, Zs.; Szabd, Sz. (2020) Deglobalizacié vagy reglobalizacio?
Munkaerépiac a virus elétt, alatt és utan: vitaindité tanulmany. Uj
Munkatigyi Szemle 1:3 pp. 2 -13.,12 p.

20



Spolufinancované z
programu Eurépskej Unie
Erasmus+

6@ 3. Koncept pracovnej schopnosti (WA)

3.1 Historicky vyvoj konceptu pracovnej schopnosti -
zamery, vyvojové kroky a zmeny v ramci vyvoja (1980
-2010)

V prvom finskom prieskume klesla pracovna schopnost u 30 % respondentov
pocas starnutia, nezavisle od povolania a pohlavia.

Koncept pracovnej schopnosti (WA) bol wvyvinuty vo Finskom inStitute
pracovného zdravia (FIOH). Vyznamnou osobou po mnoho desatrodi bol Juhani
liImarinen. Historiu moZno opisat nasledujlcimi tromi fazami: (1) 1980-1989
vyvoj s longitudindlnym vyskumom, (2) 1990-1999 konceptualizacia a
implementdcia a (3) 2000—-2009 internacionalizacia (llmarinen, 2004; limarinen,
2006; Rovnako tak age management vychadzal z vysledkov vyskumu pracovnej
schopnosti: (a) 1990-1999 reakcie na vyskum, konceptualizacia, Skolenia a (b)
2000-2009 pripadové studie, priklady dobrej praxe, typoldgie.

Vychodiskovym bodom vyskumu pracovnej schopnosti bola demograficka vyzva
Finska uz na zaciatku 80. rokov 20. storocCia kvoli generaciam baby-boomu
narodenym v rokoch 1945 — 1950, predpovediam vysokého podielu starsich
pracovnikov v 90. rokoch ’a neskdr. V 80. rokoch 20. storotia bola
zaznamenanad vysokd miera pracovnej neschopnosti a objavili sa nové moznosti
odchodu do predéasného dbéchodku. Municipal Pension Institution vzniesla
otazku ,Ako dlho mozZu ludia pracovat a aky je spravny vek odchodu do
dochodku?” Z hladiska vyskumu zakladna otézka znela ,,Ako merat ludsku
schopnosti pracovat v priebehu starnutia?” Pristup k s$tudiu bol pozitivny —
meranie pracovnej schopnosti miesto pracovnej neschopnosti , Ktora
dominovala vyskumom a diskusiam do tej doby. Multidisciplindrny tim vedcov

% Miera zamestnanosti stargich pracovnikov (55+) bola nizsia ako 40 % a vys$Sia miera
predc¢asnych odchodov do déchodku a miera pracovnej neschopnosti boli v mnohych
eurdpskych krajinach pomerne bezné.
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preto skonstruoval novd metdédu, ktora bola nazvana Index pracovnej
schopnosti (WAI). Metdda bola aplikovana a testovana v longitudinalnej stadii
6500 municipalitnych zamestnancov (1981-1985-1992-1997 a 2009). Vysledky
po Stvorroénom a jedendstrotnom sledovani boli velmi zaujimavé: asi 60 %
zamestnancov si udrzalo WAI na dobrej alebo vynikajucej drovni, asi 10 %
dokonca vykazalo zlepsenie, ale asi 30 % indikovalo pokles WAI pocas starnutia
nezavisle od povolania a pohlavia. (llmarinen, 1991; limarinen a kol., 1997) V
doésledku toho sa finski socidlni partneri uz v roku 1989 zhodli, Ze ,nasim
spolocnym ciefom je udrzanie pracovnej schopnosti pocas starnutia®. Dnes sa
toto vyhlasenie objavuje vo finskom zdkone o ochrane zdravia pri praci z roku
2002 a zdkone o bezpecnosti prace z roku 2003.

s v

Manazéri a nadriadeni si klfuéovi hraéi ovplyviujici pracovni schopnost.

Daldim krokom bolo vyvinit koncept pre udrZanie a podporu pracovnej
schopnosti. Finsky institit ochrany zdravia pri praci (FIOH) preto zacal
vyskumny program s ndzvom ,ReSpekt k starnutiu — podpora pracovnej
schopnosti a pohody starnucich pracovnikov”. Program v rokoch 1990 — 1996
otestoval a implementoval tuto koncepciu v 20 projektoch v sukromnom,
statnom a komundlnom sektore. (llmarinen, 1999; limarinen & Louhevaara
1999; Tuomi et al., 2001) V rovnakom case organizoval FIOH Skolenia lekarov
pracovnolekdrskych sluzieb a sestier na vyuZzitie metody WAL

Vysledky jedenastrocnej naslednej studie z roku 1992 ukazali, Ze manazéri a
nadriadeni boli klGéovymi hracmi ovplyviiujicimi pracovni schopnost:
povedomie o veku a pripravenost nachadzat riesenia suvisiace s vekom zlepsili
pracovni schopnost (starnucich) zamestnancov; nedostatok znalosti a
pripravenosti zhor$ovali pracovnu schopnost viac ako iné faktory. Toto zistenie
bolo zakladom pre rozvoj koncepcie age managementu. Skolenie v oblasti age
managementu zacal Nordic Institute pre Advanced Training in Occupational
Health (NIVA) v roku 1993.

Dalsiu fazu mozno opisat ako zvy$ovanie politického povedomia. V roku 1996
bol zriadeny vladny vybor pre starntcich pracovnikov, aby nasiel rieSenie na
podporu rastlcej starnucej pracovnej sily. Komisia vytvorila takmer 50
odporucani. Na realizdciu a implementaciu tychto odporucéani bol vytvoreny
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Finsky narodny program pre starnucich pracovnikov (FINPAW, 1998-2002).
Sucastou narodného programu bola poziadavka vyvinut vzdelavaci program age
manazmentu spolocne s institlciami pre vzdeldvanie manazmentu vo Finsku.
Taktiez bol wvyvinuty Barometer pracovnej schopnosti (,Work Ability
Barometer”) ktorého ciefom je v kaidom treftom roku celostatne hodnotit
aktivity tykajuce sa pracovnej schopnosti v podnikoch a organizacidch. Osobitna
pozornost sa venovala malym a strednym podnikom (MSP); projekt nazvany
,Carrot” s asi 20 malymi a strednymi podnikmi testoval prostriedky na podporu
pracovnej schopnosti (Finsky narodny program pre starnudcich pracovnikov,
2002).

Zamestnavatelia aj zamestnanci st vitazmi v politike aktivneho starnutia v
zaleZitostiach pracovného Zivota.

Po FINPAW boli realizované nové narodné programy ministerstiev socidlnych
veci a zdravotnictva, ministerstva prace a ministerstva Skolstva (2003 — 2007).
Uspech finskeho pristupu k politike aktivneho starnutia v zéleZitostiach
pracovného Zivota zavisi od integracie:

* verejnej politiky — poskytuje mandat a zdroje,
e vyskumu — vratane longitudinalnej Studie podporuje akény vyskum a
efektivne vykonavanie,

e tripartitného vlastnictva — podporuje prevzatie a umoznuje spolo¢nostiam
reagovat,
e propagdcia, facilitdcia a nastrojov — zapdjaju a poskytuju praktické rady a
podporu a prepdjaju komponenty modelu,
e Win-Win pristupu — vitazia ako zamestnavatelia, tak zamestnanci.
Na zaciatku 90. rokov boli vykonané prvé preklady WAI do svédciny, anglictiny,

nemciny a holandciny. V sucasnej dobe existuju preklady do viac ako 30
jazykov.

Kldéovu ulohu v internacionalizacii WAI zohral International Committee of
Occupational Health (ICOH) a jeho Vedecky vybor pre starnutie a pracu a
International Ergonomics Association (IEA)
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a jej Technicky vybor pre starnutie. Vybory ICOH a IEA organizovali po celom
svete pocetné vedecké workshopy, sympédzid a konferencie s WAI a starnutim
ako hlavnymi témami.

0d vyskumu indexu pracovnej schopnosti k modelu Work Ability
House (Domu pracovnej schopnosti)

Faktory ovplyviiujlice pracovni schopnost boli postavené ako dom so Styrmi
podlaziami tvoriacimi: zdravie, kompetencie, hodnoty a postoje,
pracu a pracovné prostredie.

Pocetné studie predstavili vysledky faktorov suvisiacich s WAI a vysvetlili zmeny
vo WAI tak zamestnaneckymi intervenciami, ako aj tymi na pracoviskach.
Informacie z vyskumu sluzili na SirSie pochopenie pracovnej schopnosti.
Komplexny model pracovnej schopnosti ako vedecka paradigma vyvinul FIOH
na zaciatku roka 2000. (llmarinen, 2006) Faktory ovplyviiujuce pracovnu
schopnost boli postavené ako dom so Styrmi podlaziami: zdravie, kompetencie,
hodnoty a postoje a prace. Bolo tiez znazornené prostredie mimo Dom
pracovnej schopnosti (Work Ability House): rodina, blizka komunita, okolité
prostredie a uroven politiky. Model bol testovany na finskom populacnom
projekte Health 2000. (Gould et al., 2008)

Model Domu pracovnej schopnosti (pozri obrazok 1, dalej len ,Dom“) sluzi ako
koncept pracovnej schopnosti novej generacie. Moéze byt aplikovany pri
planovani vyskumnych a vyvojovych projektov, pri zostavovani Skoliacich a
vzdelavacich programov, pri pldnovani aktivit na podporu pracovnej schopnosti
a pohody, pri vytvarani firemnej politiky well-beingu a pri planovani legislativy
zameranej na podporu pracovnej schopnosti, zdravia a dlhSieho pracovného
Zivota.

24



Spolufinancované z
programu Eurépskej unie
Erasmus+

Pracovna schopnost a prostredie

Obrdzok 1 - Model Domu pracovnej schopnosti (2010)

 spoletnost  Demograficka  Vzd@livaci Prodluzovani pracovniho
struktura systém Zivota

Pracovnischopnostavék

Styl vedeni,
pracovisté
a pracovni podminky
Socidlni sit
Hodnoty,
postoje
a motivace

Rodina Kompetence

Zdravi
© Finnish Institute of a funkéni
Occupational Health 2010 kapacita

Na vyskumnud komunitu bola vyslovend poZiadavka, aby bola vyvinuta
StandardizovanejSia metdda prieskumu pracovnej schopnosti podla modelu
Domu.

Koncept pracovnej schopnosti a WAI ako zdroj pre firmy/organizacie
Koncept pracovnej schopnosti by mal byt brany ako zdroj.

Pre firmy/organizacie ma koncept pracovnej schopnosti dve zastresujlice a
strategické vyhody:
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* povest znacky na trhu prace (a v komunite);
e analyza nakladov a prinosov zlepsenej produktivity.

Podrobnejsie vyhody konceptu spocivaju v tom, Ze:

® oznacuje stav pracovnej schopnosti a potrebu zlepsenia;

e je véasnym indikatorom rizik pracovnej neschopnosti a predcasného
odchodu z prace;

e iniciuje preventivne aktivity;

e vyhodnocuje ucinky aktivit;

e je overena metdda pre pracovné zdravotné sluzby a pre podporu zdravia;
e iniciuje diskusiu o starnuti a praci;

¢ zlepsuje povedomie o pracovnej schopnosti ¢loveka;

e zlepSuje spoluprdcu medzi zamestnavatelmi a zamestnancami vdaka
obojstranne vyhodnym moznostiam;

e mozno ho poufZit ako zaklad pre analyzu nakladov a prinosov.

Koncept pracovnej schopnosti by mal byt chipany ako zdroj pre
podniky/firmy/organizacie.

Spaja potreby zamestnavatelov a zamestnancov, rovnako ako potreby predizit
pracovnu kariéru starSich pracovnikov. Podpora pracovnej schopnosti je
zakladnym kamenom age manaZmentu. Pristup zameriavajlci sa na Zivotny beh
¢loveka zdoraznuje potreby a moznosti roznych generacii. Dobrym cvi¢enim pre
spoloénosti je odhalit problémy suvisiace s generaciami v modeli domu
pracovnej schopnosti.

Buducnost pracovnej schopnosti

Od vyskumu WAI k modelu Domu pracovnej schopnosti ubehla dlha cesta.
Buducnost pracovnej schopnosti bude zahffiat nasledujlce opatrenia a ciele:

* model Domu je moZné pouZit v rdmci vyskumu, Skolenia, tvorby stratégii
¢i politik. Nové nastroje prieskumu pracovnej schopnosti mozno pouZit na
identifikdciu problémov a cielov pre zlepsSenie, hodnotenie efektov
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intervencii naprie¢ vSetkymi zlozkami modelu. Siete odbornikov na
pracovnu schopnost su potrebné na narodnej, regionalnej a globalnej
drovni.

* model je mozné vyuzit ako néstroj dialégu o zdravi a pohode jednotlivych
zamestnancov.

e WAI predstavuje nastroj na podporu skolenia, kou€ovania a poradenstva v
podnikani ak lepSiemu a dlhSiemu pracovnému Zivotu (Uloha pracovnej
schopnosti).

V modernom pracovnom Zivote su potrebné zastresujuce reformy.

Koncept pracovnej schopnosti poskytuje komplexny a na dékazoch podlozeny
koncept pre lepsi a dlhsi pracovny Zivot. Na zaklade udrzatelnej rovnovahy
medzi pracou a ludskymi zdrojmi poskytuje koncept dimenzie aktivit, ktoré by
potom mali byt identifikované prostrednictvom samostatného prieskumu nad
poschodiami domu spolu s dimenziami mimo pracoviska. V modernom
pracovnom Zivote su vSak potrebné zastresujuce reformy:

® postoj k starnutiu sa musi zmenit (reforma postojov),

e je potrebné zlepsit Uroven informovanosti manaZzérov a nadriadenych v
otdzkach suvisiacich s vekom (reforma riadenia),

e lepsSie prispésobenie veku a priebehu Zivota; je potrebny flexibilnejsi
pracovny Zivot (reforma pracovného Zivota),

» zdravotné sluzby by mali lepSie zodpovedat rasticim potrebam starsich
pracovnikov (reforma pracovnolekarskych sluZieb),

e je potrebné zlepsenie horizontalnej a vertikalnej spoluprace a vytvaranie
sieti medzi klt¢ovymi aktérmi (reforma spoluprace).

Lepsieho a dlhsieho pracovného Zivota moino dosiahnut iba lepsim
povedomim aktérov o otazkach veku na pracovisku, ¢o ddva priestor na zmenu
postojov. Manazéri a nadriadeni su klu€ovymi osobami na zlepSenie
pracovného Zivota Ustretového k veku. Pracovisko je najddlezitejSou
platformou pre lepsi a dlhsi pracovny Zivot. Podpora pracovnej schopnosti a
pohody v zamestnani je overenym procesom pre obojstranne vyhodné vysledky
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— vitazom budld zamestndvatel aj zamestnanci a bude zaisteny model
socialneho (socidlne zodpovedného) statu. (llmarinen, 2009)

3.2 Rozvoj pracovnej schopnosti od roku 2010 do
sucasnosti

Udrzatelna rovnovaha medzi faktormi prace a ludskymi zdrojmi vytvara
dobra pracovni schopnost.

,V rokoch 2000 az 2009 bol na zaklade Finskeho narodného vyskumu pracovné
schopnosti vytvoreny koncept s nazvom ,Dom pracovnej schopnosti”.
Implementdcia vyskumnych poznatkov do praxe bola nutnd. V Nemecku a
Rakusku sa zacal tréning, koucovanie a poradenstvo v oblasti pracovnej
schopnosti. V kou€ovani pracovnej schopnosti bolo preskolenych cca 1300 oséb
az nich je viac ako 500 osOb aktivnymi poskytovatelmi sluzieb pracovnej
schopnosti. V Nemecku bola zalozend siet WAI. V Holandsku boli rozsiahle
narodné aktivity vykonavané pod licenciou Blik op Werk. (Ilmarinen, 2009)

V roku 2016 bol aktualizovany model domu pracovnej schopnosti (pozri
obrazok 2).

Vzdjomné vplyvy medzi osobnymi zdrojmi a pracovnymi podmienkami su
znazornené kruhom, aspekty rovnovahy medzi pracovnym a sukromnym
Zivotom (rodina) su spojené so symbolom casu, socidlne siete su opatrené
odkazmi na digitdlnu komunikaciu a externé pole bolo rozSirené o dalej
ovplyviiujuce premenné.
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Obrdzok 2 - Dom pracovnej schopnosti (aktualizované 2016)

globalizace nové technologi’ digitalizace starnuti populace

spole(‘.nostl kultura |legislativa| soc.systém  kolektivni smlouvy  vzdélavani

WORK ABILITY HOUSE MODEL
©Juhani limarinen 2016
Graphic design Milja Ahola

Vysvetlivky: PodlaZie domu, ale aj rodinné a socidlne siete udavaju rozmery,
ktoré ovplyviiuju pracovnt schopnost. ManaZzérske a vodcovské schopnosti na
4. poschodi maju najsilnejsi vplyv na pracovnu schopnost. Na tretom poschodi
ovplyviiuju pohodu na pracovisku jednotlivé faktory, ako je ocenenie, dovera,
spravodlivé zaobchddzanie a podpora. Udrzatelnd rovnovaha medzi faktormi
préace a ludskymi zdrojmi vytvara dobrd pracovni schopnost.

Na zaklade predchadzajucich skusenosti boli zverejnené nové nastroje, ako je
Work Ability Plus v Rakusku a Work Ability 2.0 vo Finsku. Na lekérskej fakulte
Viedenskej univerzity v Rakusku sa zacal postgradudlny kurz pracovnej
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schopnosti. V Nemecku bol zaloZeny Institut pracovnej schopnosti. Obsiahly
katalég siedmich nastrojov pracovnej schopnosti vydal v Nemecku Initiative
Neue Qualitat der Arbeit (Nova kvalita prace).

Vyskumna ¢innost’ v oblasti pracovnej schopnosti

Vacdsina vyskumnych aktivit pracovnej schopnosti je zamerana na
pracovnolekarsky vyskum, epidemioldgiu a ergonédmiu av poslednej dobe aj na
pracovnu gerontoldgiu. Vyznamne sa zlepsilo chapanie faktorov ovplyvnujucich
pracovnu schopnost. Interakcie medzi fudskymi zdrojmi a pracou su intenzivne
a dynamické. Tieto interakcie sa menia v dosledku behu Zivota a starnutia.
Klticova je rovnovaha medzi ludskymi zdrojmi (zdravotné a funkéné schopnosti,
kompetencie, hodnoty, postoje a motivacia) a pracou (naroky, usporiadanie
prace a riadenia). ZIa rovnovdha zniZuje pracovnu schopnost vo fyzickej,
dusevnej i kombinovanej praci, a to ako u muzov, tak u Zien. (llmarinen et al.,
1997) To je pravdepodobne hlavny dbévod preCo sa zdd nevyhnutné, zZe
pracovna schopnost celosvetovo pocas starnutia klesd. Nezodpovedand zostava
délezitd vyskumna otdzka: Su hlavnou pri¢inou zlej rovnovahy predovsetkym
problémy v organizacii prace a riadenia, alebo Ubytok ludskych zdrojov v
doésledku starnutia? Vacsina Studii ukazuje, Ze za to mo6zu oba dévody. Rodina a
blizka komunita navySe ovplyviiuji rovnovahu medzi ludskymi zdrojmi a
pracou. Preto sa podpora pracovnej schopnosti stdva eSte obsiahlejSou a
komplexnejsSou.

Zlozitost tychto interakcii vysvetluje, preo mnoho intervenénych studii na
podporu pracovnej schopnosti bolo menej preukazatelnych, nez sa ocakavalo.
Nedavna metaanalyza 17 randomizovanych kontrolnych studii ukazala maly
pozitivny efekt, ¢o naznaCuje, Ze intervencie na pracovisku mézu zlepsit
pracovnu schopnost. (Oakman et al., 2008) Autori odporucaju vysoko kvalitné
$tudie na stanovenie vplyvu intervencii na pracovnu schopnost.

Medzera medzi ,vediet a robit“ (Knowing-Doing Gap)

Zakladom uspesnych intervencii je stanovenie priorit prostrednictvom dialégu
medzi zastupcami organizacie.
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Za vyzvou ucinnych intervencii je medzera medzi znalostou a
realizaciou/vykondvanim (obrazok 3). Tato medzera ukazuje, Ze znalosti o
problémoch na pracoviskach su rozsiahle v porovnani s tym, ako mézeme tieto
znalosti premenit na &iny. (Pfeffer & Sutton, 2000) KaZdy prieskum na
pracovisku zvysuje informacie o faktoroch, ktoré by mali byt zlepsené na
podporu pracovnej schopnosti. Na ziskanie znalosti z informacii je potrebné
urcité usilie. Nie je nezvycajné, Ze znalosti nie su okamzite a kompletne
prevedené do koncepcéného pldnovania a implementované do vhodnych
podpornych opatreni. Zamestnanci preto budu frustrovani, ked’ si uvedomia, ze
sa — opat — ni¢ nezmenilo ani nezlepsilo. Mali by sme venovat ovela viac
pozornosti tomu, ¢o robime, a zvySovat svoje schopnosti pre rychlejsi a lepsi
prenos znalosti do praxe.

Obrdzok 3 - Model medzery medzi vedomim a konanim

INFORMACE
VEDENI
MEZERA A L.
KONANI
MEZERA C
1 T
l Il l
I 1l 1
MEZERA A MEZERA B
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Podla empirickych skusenosti existuju najmenej tri hlavné dovody, preco sa
tieto medzery medzi vedenim a konanim zvacsuju. Prvym je nedostatocné
stanovenie priorit potrebnych aktivit. Napriklad lahko dosiahnutym vysledkom
prieskumu pracovnej schopnosti je dlhy zoznam faktorov, ktoré maju na fiu
negativny vplyv. Zmena vsetkych vyznamnych premennych ale nie je mozna ani
uskutocnitelnd. Preto je potrebné stanovit priority. Dalsia otazka znie: Kto bude
rozhodovat o prioritizacii opatreni? Je zrejmé, Ze v riadiacej skupine, ktord bude
zistené faktory prioritizovat, by mali byt zastupcovia organizacie (manazment,
personalny manazment, majstri, robotnici a zamestnanci, podnikova rada,
in$pektor BOZP, dalsi pracovnici prevencie). Dalsia otazka znie: Akym spdsobom
by ich mali prioritizovat? Tento spbsob by mal byt zaloZeny na dialégu, kde
kazdy ucastnik v riadiacej skupine modZe predlozit a vysvetlit svoje vlastné
argumenty. Externy facilitator sa stard o to, aby nikto z ucastnikov nemohol
dominovat, aby komentare kazdého boli zaznamenané podla pravidiel dialogu a
nakoniec bol vytvoreny konsenzus. Tento postup nie je jednoduchy a vyZzaduje
novu kultdru komunikdcie v ramci riadiacej skupiny a spoloc¢nosti. Tymto
spbsobom je mozné dlhy zoznam potrebnych opatreni vyrazne zredukovat a ich
implementdcia sa stane uskutocnitelnejSou.

Druhym dévodom menej Ucinnych intervencii by mohla byt nizka miera Gcasti
zU¢astnenych osob. Casto je cielom zlepsit [udské zdroje prostrednictvom
zmien spravania. Napriklad zlepsSenie fyzickej kondicie pomocou cvicenia moze
zaujimat predovsetkym tych, ktori si uz aktivni, v porovnani s tymi, ktori maju
pasivnejsie navyky. Uginky cvi¢enia by mali byt vnimatelné skér, nez Gcinky na
pracovnu schopnost. Ak iba 60 % intervencnej skupiny zlepsi svoju kondiciu, 40
% pasivnejSich vyrazne zriedi efekt intervencnej skupiny. To isté sa deje v
kompetencnom Skoleni. Miera Gcasti na uceni sa novym zruc¢nostiam a
kompetencidm je zriedkakedy 100 %. To isté plati pre Skolenie nadriadenych.
Casto chybaju dokazy o tom, Ze $kolenie bolo efektivne. NajtazSou Ulohou je
zmenit pristup a spravanie nadriadenych a majstrov. Preto to, ¢o by malo byt
kontrolované, je, ako aktivne sa intervencnd skupina zucastnila Skolenia. Ak do
intervencnej skupiny prijmeme iba tych, ktori boli Skolenim ovplyvneni, moze
byt zlepsenie ich WAl vyznamné v porovnani s kontrolnou skupinou.
(Louhevaara et al., 2003)
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Tretou obavou je vysledna premennd, ktord by mala byt dostatocne citliva na
zmeny. WAI sa Siroko pouziva ako vystup pre intervencie. PGvodne bol WAI
konstruovany tak, Ze polozky suvisiace so zdravim hrali v tomto hodnoteni
pracovné schopnosti doéleZitd dlohu. Inymi slovami, ak bude mat zasah
vyznamny ucinok, WAI sa pravdepodobne zlepsi. Bez vyznamnych ucinkov na
zdravie (poloziek 3, 4, 5 a 6 Standardne koncipovaného dotaznika WAI) je vsak
potencidl na zlepSenie skor obmedzeny. Na druhu stranu, zlepSenie v
manazérskych zruénostiach a usporiadanie prace, by malo byt dostato¢ne silné,
aby zlepsilo hodnotu WAI (teda pracovnu schopnost), ale nie je lahké zlepsit
manazérske zrucnosti tak vyrazne, aby sa znalosti preniesli do praxe. WAI ako
vysledna premenna vyzaduje vyrazné zlepSenie ako v zdravotnom spravani
zamestnancov, tak u veducich pracovnikov. Stru¢ne povedané, WAI je velmi
narotnym ndastrojom na preukdazanie Uspesnej intervencie, najma u starsich
pracovnikov, ktori viac ¢elia zmendm v osobnych zdrojoch a zdravi suvisiacich s
vekom. Okrem WAI su cCasto nevyhnutné SirSie meranie vysledkov. (llmarinen a
kol., 1997)

3.3 Metdoda merania pracovnej schopnosti - The Work
Ability Index (WAI 1.0)

Index pracovnej schopnosti meria zhodu (rovnovdhu) medzi pracovnymi
poziadavkami a schopnostou jednotlivca tieto poziadavky zvladat. Pracovna
schopnost popisuje potencial ¢loveka vyrovnat sa s pracovnou poziadavkou v
danom case. Stav a predpokladany vyvoj individudlnej funkénej kapacity je
potrebné dat do vztahu k pracovnej poZiadavke. (Tempel & llmarinen, 2013)

Pracovnu schopnost je mozné merat pomocou indexu pracovnej schopnosti
WAI. Je to nastroj na meranie individualnej zataze vyplyvajlcej z pracovnych
narokov aj individualnych zdrojov. Meria sulad, rovnovahu (pozri obrazok 4)
medzi pracovnymi ndarokmi a schopnostou jedinca vyrovnat sa s ich
poziadavkami. Nejednd sa teda o nastroj pre hodnotenie vykonu osoby alebo
pre analyzu pracovnej zataZe a stresu.

Model pracovnej schopnosti vidi napatie vo vnutri ¢loveka kvéli stresu v praci,
pricom berie do Uvahy vyrovnavaciu schopnost jednotlivych zdrojov. Dobra
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rovnovaha moze viest k lepSiemu zdraviu, pracovnej schopnosti a pracovnej
pohode. Na druhej strane nerovnovaha, ktorda méze byt vyjadrend ako prilis
velka alebo prilis mala zataZ a/alebo zdroje, méZe viest k chorobam z povolania
a pretazenia. Rovnovdha podlieha neustdlym zmendm v désledku zmien v
Zivote jedinca (napr. jeho starnutie) a zmien vo svete prace (napr. meniacich sa
technoldgii), a preto ju treba neustale sledovat. (Tempel & limarinen, 2013)

Obrdzok 4 - Rovnovdha medzi poZiadavkami a jednotlivymi zdrojmi je v

dynamickej rovnovdhe (Tempel & limarinen, 2013)

Pracovni Individualni
pozadavky zdr_oje

Metéda objektivizovania pracovnej schopnosti dotaznikom WAI bola validovana
pomocou porovnania s objektivnymi klinickymi vySetreniami (Zwart & Frings-
Dresen, 2002) a longitudinalnymi Studiami asociacie pracovnej schopnosti s
poberanim invalidného déchodku a imrtnostou v priebehu 11 rokov. (Tuomi a
kol., 1997)
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Dotaznik obsahuje 7 otazok niekedy nazyvanych faktorov pracovnej schopnosti.
(Tuomi a kol., 1997)

1.
2.

3
4.
5
6

7.

Sucasna pracovna schopnost v porovnani s najleps$im v minulosti.

Pracovna schopnost vo vztahu k (fyzickym a psychickym) narokom
prace.

Pocet aktualnych ochoreni.

Odhadované pracovné oslabenie v dosledku choréb.
Nemocenska za posledny rok (12 mesiacov).

Vlastna progndza pracovné schopnosti za dva roky.

Dusevné zdroje.

Kazdej z odpovedi na tychto sedem otdzok je v zavislosti od typu vykondvanej

prace) priradovany urcity pocet bodov, ktorych sucétom je ziskana hodnota

indexu Pracovné schopnosti — WAI v pasme od 7 (minimum) do 49 (maximum)

bodov. Cim vy$sia hodnota, tym je stabilnejsia/lepsia pracovna schopnost. Na

zaklade postupov statistického hodnotenia mozno vysledky WAI rozdelit do

Styroch kategorii pracovnej schopnosti (pozri tabulku 1).

Tabulka 1 - Styri kategdrie pracovnej schopnosti

44-49 bodov vynikajuca
37-43 bodov dobra
28-36 bodov priemerna
7-27 bodov nizka®

Osvedcilo sa vysledky WAI vizualizovat — ako pre osobu, tak pre spoloénost, a

vysvetlit prislusnt konstelaciu WA (obrazok vah ilustrujici mieru rovnovahy

medzi narokmi a moZznostami zvladania, pozri tabulku 2).

? Je mozné pouZit aj terminy "kritickd" alebo "zI&" pracovna schopnost pre tento rozsah

skore.
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Tabulka 2 - Skore WAI a ich zdkladné hodnotenie

Rozsah Kateedri .
ategorie pracovne
identifikovaného E p ! Doporucené aktivity
. schopnosti
indexu WAI
vynikajuca . , ,
i UdrZovat pracovnu
44-49 pracovna . s
, schopnost ¢o najdlhsie.
schopnost
Podporovat posilnenie
niektorych najmene;j
37-43 dobrd pracovna ohodnotenych faktorov
schopnost pracovni schopnosti tak, aby
skore bolo dlhodobo
udrzatelné.
. 3 Prijat opatrenia k zlep3eniu
priemerna . )
i pracovnej schopnosti a
28-36 pracovna L B .
, posunut ju na Uroven
schopnost v
,dobra“.
Identifikovat a realizovat
konkrétne, individualne
nizka /zla/ zamerané opatrenia
7-27 kritickd pracovni | smerujuce k obnoveniu
schopnost pracovnej schopnosti aspon
na priemernu Uroven
pracovnej schopnosti.

Zostavenie niekolkych hodnét WAI pre skupinu osdb je mozné vypocitat ako
stredny hodnotu. MozZno tak zndzornit rozsah alebo esSte lepSie pocet
(absolutny alebo relativny) ucastnikov prislusnej konstelacie WA.

NizSie uvedeny priklad vysledkov merania pracovnej schopnosti zamestnancov
na montaznej linke (pozri obrazok 5) ukazuje, Ze dve tretiny pracovnej sily maju
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vynikajucu alebo dobru pracovnu schopnost a jedna tretina je v priemernom
alebo nizkom rozmedzi.

Obrdzok 5 - Priklad proporcii kategorii WAI pre zamestnancov na montdzZnej
linke
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V nasledujicom rozbore (obrazok 6) su uvedené priemerné hodnoty indexu
WAI dosiahnuté jednotlivymi vekovymi skupinami tychto zamestnancov.
Celkovy index pre vSetkych zamestnancov v tomto priklade je 37,8 bodu — teda
podla kategérii z tabulky €. 2 tesne nad ,priemernou pracovnou schopnostou®.
Pre realizaciu naslednych opatreni je signifikantné poznanie, Ze starSim
zamestnancom v priemere klesa ich pracovna schopnost pod hranicu 37 bodov,
teda do pasma iba ,priemernad pracovna schopnost” a zamestnanci nad 50
rokov su dokonca v rozmedzi , kritické/nizke” pracovné schopnosti.
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Obrdzok 6 - Priemerné hodnoty indexu podla vekovych skupin
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Tento priklad ukazuje, Ze samotné meranie nestati. = Akcie musia byt
odvodené z dat.

Pracovna schopnost WAI 2.0
Robte menej, ale urobte najdélezitejSie vylepSenia.

Pre rozsiahly program Good Work—Longer Career finskeho technologického
priemyslu (2010-2015) boli vyvinuté nové metédy hodnotenia pracovnej
schopnosti. (llmarinen et al., 2015). Tato metdda, ktord oznacujeme ako WAI
2.0, sa v dvoch oddelenych vyskumoch hodnotenia opiera o individuadlny popis
a zistenie vztahov zamestnanec a jeho prace (Persondlny Radar®) a spdsob
akym je mozZné zistené problémy a problémy v individualnej rovine realizovat v
spolocnosti tak, aby viedli ku zlepSenie pracovnej schopnosti ich zamestnancov.
Tato vyskumnd metdda sa velmi detailne zameriava na vsetky poschodia
modelu Domu pracovnej schopnosti (pozri obrazok 2). Otazky sa teda
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zameriavaju na Styri poschodia domu a dve vonkajsie komponenty, konkrétne
rodinu a blizku komunitu. Okrem toho boli zahrnuté aj styri polozky pévodného
dotaznikového presSetrovania WAI 1.0. Polozky boli vybrané tak, aby kazda z
nich mohla byt pouzita ako vysledna premenna konkrétnej aktivity. Napriklad v
dimenzii prace je otazka 13 nasledujuca: Dostavate od svojho nadriadeného
spatni vazbu o svojom pracovnom vykone (Skala odpovedi 0-10)? Ak je
intervencia zamerand na zlepSenie kultiry spatnej vdzby zo strany
nadriadenych, vysledok priamo ukaze, aké uspesné merania boli.

Druhd cast tohto nastroja Work Ability 2.0 (Firemny Radar®), je priamo
zamerany na to, aby boli zavedené intervencie Uspesné. Pomocou tejto metédy
su stanovené priority aktivit a vytvoreny konkrétny plan. Ako stanovenie priorit,
tak pldn implementacie su vytvarané prostrednictvom dialégu medzi
reprezentativnou riadiacou skupinou. Pre intervencie su pouzité iba 1-3 ciele s
najvyssimi prioritami a intervencia by sa mala v danom okamihu zamerat iba na
jednu dimenziu (napriklad zdravie alebo praca). Vdaka kombinacii prieskumu a
stanoveniu priorit su intervencie uskutocnitelné a efektivne. Slubné su
skusenosti z Finska (technologicky priemysel, cca 100 spoloc¢nosti) a z Nemecka
(vyrobny priemysel, doprava, sluzby a nemocnice). Ulohou je vytvorit firemnd
kulturu, ktora je pozitivna pre dialdg a proces rozhodovania. Na zaciatku je
casto potrebny externy, nezavisly facilitator, ktory proces podpori. Motto
nastroje Work Ability 2.0 znie: ,Robit menej opatreni, ale robit to
najdolezitejSie“. Myslienkou radarového procesu je, ze vyskum je priamo
kombinovany s aktivitami (robenim).

V Nemecku do roku 2022 prebehlo 16 konzultacnych procesov v 9
spolocnostiach, vratane 4 spolocnosti s niekolkymi pilotnymi projektmi v
réznych oddeleniach/¢astiach spolocnosti alebo pravidelnymi naslednymi
kontrolami. Oblasti implementdcie su automobilovy priemysel, nemocnica,
odpadové hospodarstvo, verejnd sprava, MHD, sprava cintorinov a vyroba
vybavenia domacnosti.

Dvojdnové kurzy facilitatorov (pod licenciou) prebehli v Nemecku (s ucastnikmi
z Rakuska a Svaj¢iarska) a Ceskej republike. Pre facilitdtorov je potrebné
$pecialne skolenie, aby sa zabezpedilo, Ze budu schopni viest proces dialdgu pre
stanovenie priorit aktivit v rdémci projektového timu.
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Hlavnym dévodom pre vyvoj radarovych metdd bola poziadavka firiem:
zamestnanci a pracovnici su ¢asto frustrovani, pretoze po prieskume sa nic
nezmeni. Chyba reakcia na zistené vysledky teda ,robenie” resp. ,konkrétna

“u

praktickd akcia““. Tiez efektivita realizdcie je zriedka hodnotend. Radarovy
proces (WAI 2.0) je zamerany na napravu tychto nedostatkov. Dialég ako
nastroj je ucinny spdsob, ako identifikovat a uprednostfiovat spolo¢ny ciel na
zlepSenie a vytvorenie kultiry spoluprace. Motto: ,,Robte menej opatreni, ale
tie najdolezitejsie. Tento koncept sa ukdzal v hektickom pracovnom Zivote ako

uskutocnitelny.

Budiice vyzvy pre pracovni schopnost

Riadenie pracovnej schopnosti je novou potencidlnou oblastou rozvoja
pre nadriadenych, ktora zahfia ako riadenie zdravia, tak age management.

Komplexny, dynamicky koncept pracovnej schopnosti ponuka
firmam/organizacidam moznosti, ako podporit dlhsi a kvalitnejsi pracovny Zivot.
Riadenie pracovnej schopnosti je novou potencidlnou oblastou rozvoja pre
nadriadenych, ktord zahfiia ako riadenie zdravia, tak age management.
Akonahle sa riadenie pracovnej schopnosti stane jednou zo zakladnych funkcii
portfélia nadriadenych, bude implementdcia vysledkov vyskumu efektivnejsia.
Zavazok veducich k riadeniu pracovnej schopnosti mozno zlepsit kazdoroénym
hodnotenim ich vysledkov. Ulohou je dat im dostatok ¢asu, zdrojov a personalu
na implementaciu.

Pracovna schopnost by mala byt aj na programe dna u socialnych partnerov. V
tomto pripade su vitané kolektivne zmluvy, pretoZe vitazia tak zamestnavatelia,
ako aj zamestnanci; lepSia pracovna schopnost a pohoda na pracovisku vedu k
lepSej produktivite, ¢o je obojstranne vyhodna situdcia. Finsky program v
technologickom priemysle bol zalozeny na dohode medzi Asocidciou
zamestnavatelov a Styrmi najvacsimi odborovymi zvdzmi; v Nemecku bol
projekt pracovnej schopnosti sukromnej autobusovej spolocnosti v meste
Hamburg zaloZeny na podobnej dohode. (Tempel & Iimarinen, 2013) Pracovna
schopnost by tieZz mala byt zakladnym kameriom nérodnej politiky. Vo Finsku
bola pracovna schopnost zakotvena v zdkonoch o ochrane zdravia pri praci
(2002) a o bezpecnosti (2003). Finsky narodny program starnucich pracovnikov
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(1996 — 2002) a nasledujuca dochodkova reforma zlepsili mieru zamestnanosti
starsich pracovnikov a postoje k starnutiu. V Nemecku na tejto baze prebieha
od roku 2010 rozsiahly narodny program INQA (The Initiative New Quality of
Work). V Rakusku je niekolko velkych programov podporovanych
ministerstvami a organizaciami socialneho poistenia. V tychto programoch su
Siroko pouzivané metddy objektivizacie pracovnej schopnosti.

Sucasnym trendom v roznych eurdpskych krajinach je zlepSovanie pocitu
zamestnancov well-being s dbérazom na kvalitativne aspekty pracovnej
schopnosti. Ak napriklad rovnovdha medzi pracou a fudskymi zdrojmi vytvara
pozitivny vplyv na hodnoty, postoje a motivaciu zamestnancov, zlepsi sa tak
pracovna schopnost, ako aj well-being na pracovisku. Indikatory pre lepsiu
pohodu na pracovisku mozno najst v modeli domu pracovné schopnosti (tretie
poschodie), ktory vyuZiva ocenenie, doveru, spravodlivé zaobchadzanie a
podporu.

Diskusie vo vedeckej komunite (Goedhard, 2003; Goedhard, 2011) tiez silne
podporili potrebu preklenut priepast medzi vyskumom ochrany zdravia pri praci
a gerontoldgiou. Nasledné Studie (von Bonsdorff et al., 2011) ukazali, ze
pracovnad schopnost pred odchodom do déchodku ma dlhodobé ucinky na
aktivity kazdodenného Zivota. Pokial bol dotaznikom zisteny index pracovnej
schopnosti WAI pred odchodom do déchodku vynikajuci alebo dobry, velka ¢ast
starsich seniorov si neskor vo veku 73 — 85 rokov mohla uZivat samostatny Zivot
bez obmedzenia. Uspe$na podpora WAI ma teda dlhodobé Géinky a moze
nepriamo ovplyvnit proces starnutia.

Existuju teda spolocné motivacie k pochopeniu ulohy pracovného Zivota a
prechodu do tretieho veku. Investicie do tretieho veku bez zdravotného
obmedzenia by mali byt realizované uZ pocas pracovného Zivota. (Nygard &
Rantanen, 2017)
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3.4 Vyuzitie konceptu WA: Rozmanitost od vedeckého
pozorovania az po vnutropodnikové poradenstvo

V kontexte hodnotenia rizik pomdze WAI identifikovat silné a slabé stranky
v organizacii prace.

WAI sa pouziva vo vedeckych Studiach na ziskanie opisu stavu pracovnej
schopnosti. Analyzy sa méZu tykat zamestnancov

* srovnakymi alebo podobnymi ¢innostami,
e vtime alebo oddeleni,
¢ vo firme alebo organizacii.

Mozno tiez porovnavat rézne ¢innosti, oddelenia alebo spoloénosti.

Dalsie porovnania je moZné vykonat pomocou socio-$trukturalnych
charakteristik, ako je pohlavie, vek, di?ka zamestnania, odbornd priprava atd.

V opakovanych prieskumoch je mozné jednotlivé a hromadné (agregované)
data porovnavat v priebehu ¢asu v prierezovych alebo aj longitudinalnych
analyzach za ucelom zistenia zmien alebo vyvoja. S dostatocne velkym
mnozstvom dat o ¢innostiach/profesiach, oddeleniach a/alebo spolo¢nostiach
je moiné vykonavat benchmarking pre cinnosti, povolania, sektory, velkosti
spolocnosti atd".

Ak sa WAI nepouZiva iba na vedecké analyzy, ale ako nastroj na skimanie
indikacii pracovnej schopnosti os6b alebo skupin oséb, potom ide o dblezité
doplnenie dalsich prevadzkovych charakteristickych udajov. Ako doplnok k
zatazove] analyze v kontexte hodnotenia rizik je mozné identifikovat silné a
slabé stranky v organizacii prace, a tak generovat naznaky potreby zlepsenia.

Pri pouZivani metédy WAI je potrebné venovat osobitni pozornost
zabezpeceniu ochrany dat a zabezpeceniu absolutnej dovernosti dat a
anonymity zucastnenych oséb.

Nie vsetky spolocnosti moZu vykonavat analyzy samy. Potrebuju externu
podporu od kvalifikovanych odbornikov na prevenciu, ktori si oboznameni s
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konceptom a nastrojom, napr. firemni lekari, bezpecnostni experti, zdravotnicki
manazéri alebo nezdvisli konzultanti.
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@ 4.VSeobecna orientacia konceptu
pracovnej schopnosti

Integrované a holistické koncepcie st Uspesnejsie ako jednotlivé opatrenia.

Zakladnym bodom pre vyuzivanie konceptu Work Ability je udrzanie schopnosti
zamestnancov UspesSne pracovat v profesnom Zivote tak, aby sa ¢o najzdravsie a
najproduktivnejSie vyrovnavali so svojim pracovnym Zivotom vhodnym a
udrzatelnym sp6sobom.

Kazdy ¢lovek sa v priebehu Zivota meni: fyzicka vykonnost sa v prvych dvoch az
troch desatrociach Zivota zvySuje a potom zacina klesat; biologické funkcie, ako
je objem pluc, sila alebo metabolizmus, sa znizuju a zmyslové organy s vekom
slabnd. Zaroven s tym rastld vSeobecné a profesijné zrucnosti a schopnosti,
pribidaju znalosti, rasti komunikaéné zruénosti a schopnost zvladania vyziev.
Az v pokrocilom veku v priemere klesaju kognitivne schopnosti4. Plati to
priemerne, ale jednoznacdne je to ovplyvnené genetickymi dispoziciami,
zdravotnym stavom a urcite aj ekonomickym stavom, Zivotnym prostredim,
bytovou situdciou atd.

Vzhladom na to, Ze tak prdaca z hladiska poziadaviek (technoldgie, organizacie,
pracovny Cas atd.), ako aj osoba (vek, zdravie, kompetencie) sa mozu v Case
menit, je nutné zachovat stabilitu pracovnej schopnosti pocas pracovného
Zivota. To nemdze urobit nikto sdm — ludia a podniky musia spolupracovat, aby
dom pracovnej schopnosti zostal stabilny. To vidy vyZaduje zodpovedajlcu
udrzbu a modernizacné prace. Jednotlivé podporné opatrenia pomahaju iba v
obmedzenej miere, ak nie sU dostato¢né podmienky a samotna praca
neudrzZuje pracovnu schopnost.

4 Podrobny popis zmien v procese starnutia a vztahu medzi starnutim, pracou a
pracovnou schopnostou mozno najst v sprave ¢. 2 Projektu riadenia pracovnej
schopnosti [13], kapitola 3 ,Ako sa starat o pracovnu schopnost v akomkolvek veku —
starnutie a zdravie” a kapitola 4 ,, Priaznivé a limitujuce faktory urcujuce pracovnu
schopnost”.
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Velmi dolezitym zistenim zo vSetkych celosvetovo vykonanych studii a
rozvojovych projektov je: Jednotlivé opatrenia si menej Uspesné ako
integrované a holistické koncepcie.

Richenhagen to zhrnul do velmi jasnej grafiky (Richenhagen, 2011):

Obrdzok 7 - Idedine — priemerné zndzornenie rozvoja pracovnej schopnosti

WAI

49 —

43 — kombinovana opatieni,
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4.1 Ako sa moze WAI stat vhodnym nastrojom pre
zamestnancov a pre zamestnavatel'ov?

Existuja nastroje, ktoré pomahaja identifikovat oblasti, ktoré je potrebné
zlep3ovat a dokazu premenit zistenia na konkrétne €iny.

Pomocou WAI je moziné uréit zhodu medzi pracovnymi poziadavkami a
individualnymi schopnostami ¢loveka. Samotné skére WAI vsak nehovori ni¢ o
pri¢indch suladu medzi ¢lovekom a pracou, iba ponudka naznak stupna
rovnovahy. PoZiadavkom je uviest WAI do Zivota.
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Preto sa vykonali testy so zamestnancami, aby sa zistilo ich vnimanie pracovne;j
schopnosti a moziné podporné opatrenia. Vyvinuty poradensky ndstroj sa
nazyva ,Koucovanie pracovnej schopnosti”, ,Arbeitsbewaltigungs-Coaching
(ab-c®)“ [,Work Ability Coaching“] (Gruber et al., 2010; BAuA/INQA, 2012). Od
roku 2008 je pod ochrannou zndmkou v Nemecku, Rakusku a Svajciarsku.

Ndstroj znie pomerne jednoducho. S kazdym zamestnancom v spoloc¢nosti
(alebo v oddeleni) sa dobrovolne konaji hodinové doverné diskusie. Osoba
vyplni dotaznik WAI a poradca vypocita skére WAI. Na zaklade kategérie
pracovnej schopnosti je osoba vykonana otazkami ku kazdému poschodiu.

(1) Hlavna otazka: Co moZete sami urobit pre podporu (udrianie,
zlepsenie alebo obnovenie) svojej pracovnej schopnosti? — Osoba
vypracuje ¢o najkonkrétnejSie predsavzatie a z rozhovoru odide s
vlastnym planom podpory.

(2) Hlavna otazka: Co od spoloc¢nosti potrebujete k (udrzaniu, podpore,
zlepSeniu alebo obnoveniu) vasej pracovnej schopnosti?

Vsetky navrhy pre organizaciu/firmu su pripravované systematicky (radené
podla poschodi Domu pracovné schopnosti a jeho podkategorii). V
Struktdrovanom workshope s riadiacou/zodpovednou skupinou spolo¢nosti su
vyhodnotené indikacie s ohladom na potrebu aktivity (naliehavost; moézu to byt
rychlo vyhodné opatrenia) a moznosti akcie (uskutoénitelnost) na podporu
kolektivnej pracovnej schopnosti.

Koucovanie v oblasti pracovnej schopnosti by mali vykonavat iba vhodne
kvalifikovani poradcovia s adekvdtnym vzdelanim v oblasti sociologickej,
zdravotnickej, ale aj so skisenostami z oblasti [udskych zdrojov.

Napriklad v nemeckej praxi sa usporadiva seminar pre hibkové studium
konceptu pracovnej schopnosti, WAI, osobnych dévernych pohovorov, pripravy
dat a realizdcie workshopu podnikového akéného planovania, zahfiiajuce dva
dni.

Podobné je aj vyuZitie metddy nazvanej , Persondlny a firemny Radar”. (Frevel a
kol., 2017)
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Dotaznik WAI 2.0 pouzivany v Personalnom Radare® sa vypifia iba pisomne.

Zamestnanci nedostavaju individudlnu podporu pri vytvarani predsavzati pre

osobné zlepsenie. Pri vSetkych 23 uzavretych otazkach sa hodnotia priemerné
hodnoty ziskané priemerovanim odpovedi vSetkych Ucastnikov presetrovania. V
analyzach podla individudlnych (vek, pohlavie, vzdelanie) a organizacnych
Struktdrnych charakteristik (miesto, oddelenie, ¢innost a pod.) mozno vykonat

porovnanie s celkovou populaciou.
Vsetky data su systematicky spracované, usporiadané podla poschodi Domu

pracovnej schopnosti so zahrnutim vsetkych otazok dotaznika WAI 2.0 (pozri

priklad vysledkov na obrazku 8).
Obrdzok 8 - Priklad priemernych hodnét vsetkych poloZiek WAI 2.0 zoradenych
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Firemny Radar® je Struktirovany workshop so zodpovednou skupinou z danej
organizacie, ktory tieto dosiahnuté hodnoty odpovedi na poloZené otazky
starostlivo prebera a hodnoti a pokdsa sa k nim stanovit priority k veducej k
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zlepseniu pracovného prostredia, pracovné schopnosti.. V procese
stanovovania priorit sa vo viacerych krokoch vyhodnocuju vsetky ndznaky,
pokial ide o potrebu aktivity (naliehavost; mézu to byt rychlo vyhodné
opatrenia) a mozZnosti akcie (uskutoénitelnost) na podporu kolektivnej
pracovnej schopnosti.

Dotaznik obsahuje v zavere tri otvorené otazky:

¢ (o sa vam na vasom pracovisku najviac paci?

» Co vadm na vasom pracovisku najviac vadi?

e Predstavte si prosim, ze pred vami zrazu stoji vila a hovori: ,Mo&zete si pre
organizaciu nieéo priat! Rozhodnite sa spontdnne, ¢o by vdam mohlo
pomdct zvladat Vasu pracu, a napiste to sem”: ...)

Struktirované odpovede na otdzky su hodnotené podla podlazia Domu aj
doplnkovych podkategérii. Prehlbuju a vysvetluju (vymedzuju) kvantitativne
vysledky. — V tomto zmysle je radarovy proces tiez takpovediac ,hovoriacim“
prvkom.

Vzhladom na nérocnost celého procesu aplikacie tohto poradenského pristupu
tiez vyzaduje minimdlne dvojdriova kvalifikdciu poradcov v oblasti pracovnej
schopnosti.

4.2 Co moéze kto urobit’ (osoba, zamestnavatel,
institacia a , politika“) na udrzanie/podporu
pracovnej schopnosti?

Existuje Siroka skala individualnych a firemnych opatreni, ktoré mozu
podporit pracovni schopnost.

Ako uZ bolo popisané, vzajomne prepojené a integrované pristupy k podpore
pracovnej schopnosti si ucinnejSie ako opatrenia jednotlivé. Pretoze nikto
nemdze udrzat pracovnu schopnost sam, su potrebné individudlne (spravanie)
a organizacné (podmienené) koncepcie a opatrenia.
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Bez zdaruky uplnosti poskytuje prehlad hlavnych oblasti ¢innosti pri rozvoji

pracovnej schopnosti pre jednotlivcov a organizdcie nasledujuca tabulka.

Tabulka 3 - Hlavné oblasti ¢innosti na podporu pracovnej schopnosti

spésobilost

vzdavanie

Dalsi tréning
Osobni rozvoj
VyuZzitie skusenosti

Poschodie v Osoba Organizacia
Dome / Oblast
pb6sobenia
Zdravie ¢ Individualna podpora Bezpecnost a ochrana
zdravia: cviCenie, zdravia pri praci:
vyziva, relaxacia hodnotenie rizik, riadenie
 Prevencia a lie¢ba rizik a komunikécia o
« Jivotns rovnoviha rmkach, podpora zdravia na
. ) pracovisku
e Praca zdravym . o .
N Riadenie reintegracie do
sp6sobom . i
spolo¢nosti
Odborna * Skolenie / celoZivotné Profesionalny tréning

Dalsi tréning
HR politika — Personalne
pldnovanie a rozvoj

Pokrocilé skolenie /
manazérske skolenie
Kariérny rozvoj
zodpovedajuci veku

Hodnoty

Kolegialita

Vztah s nadriadenymi
Hodnoty, postoj,
spravanie; motivacia
Uéast, navrhy na
zlepseni

Firemna kultura (kédex)

Kultura vedeni: uznania,
ocenenie; orientacie na
Zivotni fazy, management
diverzity, inklazie

Hodnoty, postoj, spravanie;
pracovna atmosféra

Ucast; komunikacia a
spolupraca; informdcie a
spolurozhodovanie
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Praca * Flexibilita * Organizdcia prace,
e Komunikéacia a organizécia procesov
spoluprace ¢ Pracovné ulohy: fyzické,

dusevné, psychologické a
socialne poziadavky prace

e Mnoistvo prace

¢ Pracovny ¢as

¢ Pracovné pomocky,
ergonémia

¢ Pracovné prostredie (hluk,
prach, klima atd') a latky

¢ Pracovné materialy

Rovnovaha e Aktivny * Pozornost k Zivotnym fazam
Zivotného rodinny/volnocasovy a okolnostiam; flexibilita v
behu Zivot nasadenie zamestnancov

Konkrétne individudlne opatrenia zavisia od osobnych podmienok a
individualnych potrieb. M6Zu sa pohybovat napriklad od: zaradim do jedalni¢ka
zdravsiu stravu, prestanem fajcit, absolvujem dalsie skolenia, aby som profesne
postupil/a, budem hovorit so svojim nadriadenym za uUlelom vyrieSenia
konfliktnej situdcie v naSom time.

Specificky tvorené su aj podnikové opatrenia alebo integrované balicky
opatreni. Priklady: rozsirenie hodnotenia rizik tak, aby zahfialo dusevny stres a
osobitnd pozornost k Zivotnym fazam, zavedenie znalostného manazmentu a
mentorského programu pre zlepSenie zavadzacich procesov, Skoleni
nadriadenych pre kazdorocné dialégy so zamestnancami za ucelom vymeny
skusenosti a oc¢akavani, investicie do manipulacné systémy pre pohyb bremien .

Ramcové podmienky mimo spolocnosti su tvorené zakonmi, predpismi a
normami a tieZ predpismi o kolektivnych zmluvéch. Casto sa orientuju viac na
ciele ochrany a menej na ciele propagacie. Stanovuju vsak ramec, ktorého limity
by nemali byt podceriované. Bolo by Ziaduce, aby investicie do schopnosti
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pracovat boli pozitivne podporované napr. systémom bonusov za Urazové,
zdravotné ¢i dochodkové poistenie.

Ma zmysel aj dalej pravidelne vyuzivat WAI 1.0 ako skriningovy nastroj. Otazky
WAI 1 (Odhad pracovnej schopnosti) a WAI 6 (Posudenie pracovnej schopnosti
v nasledujucich dvoch rokoch) st obzvlast dolezité ako prvé naznaky problémov
organizacie. WAl mobze pouzivat lekar pracovnolekarske sluzby, oddelenie
zdravotného manaZmentu a prevencia (ak je také alebo podobné oddelenie v
organizacii zriadené), socidlne sluzby alebo prislusni externi poskytovatelia
sluZieb.
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o
[g 5. Pracovna schopnost, zamestnatel'nost a

nezamestnanost

5.1 Rozdiel medzi pracovnou schopnostou,
neschopnostou a zamestnatel'nostou

Individudlna zamestnatelnost je vysledkom zhody ¢&i rozdielu medzi
poZiadavkami sveta prace na jednej strane a osobnymi (postoj k praci),
profesijnymi, socidlnymi a metodickymi kompetenciami i individualnym
zdravim na strane druhej.

Najskér musime definovat tri zdkladné pojmy uvedené v nazve tejto kapitoly,
ich vymedzenie, vzdjomné vazby, pripadne ich obsah.

Zamestnatelnostou sa rozumie schopnost 0séb v produktivnom veku (od cca
18 do 65 rokov) zapojit sa do pracovného a profesijného Zivota, tj byt v zasade k
dispozicii na trhu prace. Individudlna zamestnatelnost je vysledkom zhody ¢i
rozdielu medzi poZiadavkami sveta prace na jednej strane a osobnymi (postoj k
praci), profesijnymi, socidlnymi a metodickymi kompetenciami i individudlnym
zdravim na strane druhej; nezriedka hra Glohu aj (najma pokrocily) vek osob.

Zamestnatelnost je tak ¢asto chapana ako individualny profil poZiadaviek, ktory
je kladeny na urcitu osobu v jej behu Zivota s vyraznym zameranim na odborné
a medziodborové kompetencie. Ich vytvdranie a udrZiavanie v priebehu
pracovného Zivota je potom spojené s hlavnou zdasadou celoZivotného
vzdelavania.

Pracovna schopnost vznikd v interakcii medzi ¢lovekom a jeho konkrétnou
pracovnou situaciou. Je skér podmnoZinou a predpokladom zamestnatelnosti,
ktord mozZno rozdelit na zlozku kvalifikaénd a d&innostnd, zlozku trhova a
socialnu stabilitu. Je vSak potrebné ju odliSovat od zamestnatelnosti, ktora
predstavuje vSeobecnu, trvald schopnost pracovat aj za meniacich sa
situaénych podmienok a podmienok na trhu prace.
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Pracovna neschopnost, ¢o je socidlno-pravna skuto¢nost, znamend v prvom
rade nemoznost konkrétnej doposial zamestnanej osoby docasne alebo trvalo
vykondvat pracu z dévodu fyzického, dusevného alebo psychického ochorenia.
Spravidla je tato skutoénost konstatovana prislusnym lekarom, $pecializovanym
na tuto problematiku. Postup veduci ku konstatovaniu docasnej/trvalej
pracovnej neschopnosti je potom vzdy legislativne upraveny.

5.2 Pracovna schopnost nezamestnanych

Na zaklade rozsiahlych klinickych skimani a Statistickych analyz bol uz v 80.
rokoch 20. storocia vytvoreny dotaznik, ktory prostrednictvom jednoduchych
otdzok a predpisanych formatov odpovedi ddva Standardizovanu hodnotu
Urovne pracovnej schopnosti zamestnanca s moznym odhalenim jeho silnych a
slabych stranok v komplexe tvoriacom aktudlnu zamestnancovu pracovnu
schopnost (llmarinen a kol., 1991).

Zakladnou premisou tejto metddy je poziadavka, aby dotaznik bol schopny po
pouceni vyplnit kaZzdy pracovnik/zamestnanec a jeho vysledok mohol ¢o
najobjektivnejsie kvantifikovat jeho pracovnu schopnost v komplexnosti, ktora
je pracovna schopnost vlastnd. Tu sa podarilo ¢o najobjektivnejsie popisat
vhodnym vyberom otazok. Vysledkom takéhoto postupu je jedind ciselnd
hodnota indexu pracovnej schopnosti — WAI (limarinen, 2007), ktora je
vzhladom na Standardizaciu jej ziskavania vSeobecne pouzitelnd na hodnotenie
pracovnej schopnosti Sirokého spektra zamestnanych oséb rézneho veku a
oboch pohlavi. (Detailny popis tejto metédy je uvedeny v kapitole 3.3 tejto
publikacie).

Velmi $pecifickou skupinou, ktora je potencidlnym rezervoarom pracovnej sily,
si nezamestnané osoby. Dovody ich odchodu z trhu prace su naozaj rozmanité,
zavisiace ako od individudlnych, tak aj spolocenskych faktorov. Ich spravna
identifikacia je najdélezitejSim faktorom pre vedenie nezamestnaného
procesom, ktorého vyulstenim by malo byt jeho opatovné zaradenie medzi
pracujice osoby. Spravne vedenie tohto procesu s cielom opatovného
zakotvenia nezamestnanej osoby na trhu prace je skuto¢nou vyzvou.
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Nezamestnanost je charakterizovand prevazne negativnymi konotéaciami.
Preukazatelne poSkodzuje zdravie dotknutych os6b, a to tak moznym
naduzivanim alkoholu a cigariet ¢i dokonca drog, ako aj velmi castym
nedostatkom fyzickej aktivity. Nezamestnany sa postupne stdva z réznych
dovodov socidlne vyluéenym. MbZe trpiet socidlnou segregaciou, pretoZe
spoloénost sa definuje ako spoloéenstvo pracujicich obcanov. Dlhodoba
nezamestnanost teda bude mat tieZz negativny vplyv na zamestnatelnost
takychto os6b. Podla Goulda (Gould a kol., 2000) je pracovnd schopnost
nezamestnanych, najma dlhodobo nezamestnanych, objektivne horsia ako
praceschopné populdcie. Studie preukazuju, ze potencialna pracovna schopnost
0s6b nezamestnanych do jedného roka je zatial vyznamne vyssia ako pracovna
schopnost dlhodobo nezamestnanych. Starsi dlhodobo nezamestnani vnimaju
svoju pracovnli schopnost vieobecne ako niZSiu ako by zodpovedala ich
skisenostiam, zdraviu a vzdelaniu. Jednym zo zakladnych kofaktorov majuci
vplyv na pracovnu schopnost je zdravie, vyznamne projektované v osobne
pocitovanej dobrej kvalite Zivota.

5.3 Ako merat pracovnu schopnost nezamestnanych
0os0b

Ako uz bolo niekolkokrat zdéraznené, WAI meria stabilitu vztahu medzi
pracovnymi narokmi a schopnostami ¢loveka zvladat situdciu. Nezamestnani
[udia z definicie nemaju pracu. Je teda namieste otazka, ¢i mozno koncept
merania pomocou WAI mozny pre tuto skupinu oséb na trhu prace pouzit.

Vo finskej studii (Hult a kol.,, 2017) sa uvadza, Ze takmer polovica
nezamestnanych osdb si mysli, Ze ich kvalita Zivota je zIa. Autori usudzuju, Ze to
mbze byt spésobené zlymi vyhliadkami na ich dalsi rozvoj a socialne zapojenie.
Dobra kvalita Zivota sa sklada z dobrého zdravia a sebalcty, spokojnosti s
volnym ¢&asom, dobrych medziludskych vztahov a moZnosti podielat sa na
spolocnom kazdodennom rozhodovani. Nedostatok tychto zdrojov spolu so
pocitmi marnosti pri opakovanom hladani zamestnania by mohol vysvetlit tak
velky podiel nezamestnanych [udi, ktori zazivaju zli kvalitu Zivota. Dobry
zdravotny stav naopak podporuje dobru pracovnu schopnost, ¢o zase zvysuje

58



Spolufinancované z
programu Eurépskej Unie
Erasmus+

Sance Cloveka na jeho opatovné zamestnanie. Preto kvalita Zivota mobzie
fungovat ako prostrednik medzi dusevnym zdravim a pracovnou schopnostou.

Na kvalifikované posudenie dalSej zamestnatelnosti osob, ktoré zamestnanie uz
stratili, sa pouziva doplnenie otdzok skimajlcich pracovnu schopnost ¢loveka o
podrobnejsie zistenie psychickych, socidlnych alebo zdravotnych dévodov,
ktoré k tejto situacii viedli (napr. Hult a kol., 2017; Cadiz a kol., 2019).

Autori Gawlik-Chmiel a Szlachta (2011) vykonali jednu z mala $tudii o pouZivani
WAI u nezamestnanych os0b. V nadnarodnej analyze so 644 nezamestnanymi
vo Frankfurte v Nemecku (n=305), Varsave v Polsku (n=125), Grazi v Rakusku
(n=214) v porovnani s Finskom (n=493) bola pre kvantitativne hodnotenie
pouzitd iba prvd otdzka povodného indexu pracovnej schopnosti WAI v
literature zvycajne nazyvana WAS (work ability score).

Dalsou vhodnou otdzkou dobre vyuZitelnou v skiimani vnimanej pracovnej
schopnosti nezamestnanych je otdzka WAI 7, ktord sa pyta na mentalne zdroje
osoby, ako je jeho radost z normalnych dennych aktivit, Uroven aktivity ako
takej a pocity istoty pri pohlade do buducnosti.

V trochu konkrétnejSom spracovani potom pomenovala autorka Gawlik-Chmiel
(2011) podstatné aspekty konceptu zamestnatelnosti (pozri obrazok 9).
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Obrdzok 9 - Podstatné aspekty konceptu zamestnatelnosti (Gawlik-Chmiel,
2011)
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Z jej pohladu sa aplikacie dvoch otazok WAI 1 a WAI 7 ukazali ako velmi vhodné
indikatory pre posudenie pracovnej schopnosti nezamestnanych oséb.

U dlhodobo nezamestnan\’/ch5 vysledky ukazuju, Ze najma dva faktory — dizka
ich nezamestnanosti a vyssi vek — maju negativny vplyv na to, ako vnimaju a
hodnotia svoju pracovnu schopnost.

Ako sme uz spominali, dotaznik WAI je koncipovany pre objektivizaciu
pracovnej schopnosti konkrétneho zamestnanca v jeho konkrétnej pracovnej
pozicii, a je pre jeho pouzitie pri Setreni vnimanej pracovnej schopnosti
nezamestnaného nutné jeho otazky trochu modifikovat. V stéasnosti sa ¢asto
pouziva urcité zjednodusenie pévodného dotaznika WAI vyberom jednej alebo
viacerych otdzok vhodnych na hodnotenie potencidlnej pracovnej schopnosti

> Dlhodoba nezamestnanost je definovana ako nezamestnanost dlhsia ako jeden rok.
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nezamestnanej osoby. Su to volby otdzok 1, 2 a 7 alebo 1 a 2 standardného
dotaznika WAI. NajcastejSie je vSak citované pouzitie iba prvej otazky dotaznika
WAI nazyvanej ,WAS — work ability skore” (Cadiz a kol., 2019). Aj tato otazka je
véak v dotazniku WAI koncipovanad ako hodnotenie pomeru medzi jeho/jej
dnesnou pracovnou schopnostou v porovnani s najlepsou v minulej kariére.
Implicitne je teda aj v tomto hodnoteni predpokladané jeho/jej aktivne
zapojenie na trhu prace (Cadiz a kol.,, 2019; Gawlik-Chmiel, 2011, Szlachta,
2019; El Fassi a kol., 2013).

Napriek teoretickym taZzkostiam na hodnotenie pracovnej schopnosti
nezamestnanych dalej vyuzivany aj komplex pracovnej schopnosti WAI
definovany Ilmarinenom (llmarinen, 2007). S pouZivanim WAI na meranie
pracovnej schopnosti fudi mimo zamestnania vsak existuje zasadny metodicky
problém. Na rozdiel od zamestnanych oséb moZno len tazko stanovit ramec
takéhoto sebahodnotenia, teda ako hodnotit ich siéasne vnimanu pracovnu
schopnost. Pre tento postup doposial neexistuje dostatok referenénych a
literarnych podkladov (Hult a kol., 2017). Podla nasho nazoru je to vSsak mozné
vykonat s upravenymi textami otdzok v takom zmysle, ktory bude od
respondenta pozadovat odpovede/spomienky z jeho posledného zamestnania.
Poziadavkou spravneho uplatnenia dotaznika WAI je aj v tomto pripade
poziadavka ¢o najobjektivnejSie posudit potencidlnu pracovni schopnost
nezamestnaného/ho respondenta/tky.

Vseobecnym cieflom je vsak udriat alebo — najmé v pripade dlhodobej
nezamestnanosti — obnovit zamestnatelnost (opatrenia na integraciu trhu
prace). Az ked sa to dosiahne, moézZe byt v konkrétnom pripade podporena
pracovna schopnost Standardnymi nastrojmi AM.

5.4 Ako predchadzat nezamestnanosti?

Jednotlivci mdZu zostat v praci, pokial dbaju o svoju pracovnu schopnost a ich
spoloénost zaistuje vhodné pracovné podmienky.

Nie kazdej nezamestnanosti sa da individualne alebo operativne vyhnut. Patri
medzi ne predovietkym sezdnna, cyklickd a Strukturdlna nezamestnanost. V
tejto suvislosti sa nezamestnanost v doésledku S$trukturalnych problémov v
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sektore alebo v regidne opat odlisuje od Strukturadlnych slabin spoloc¢nosti v
dosledku véasnych technickych a/alebo organizaénych Uprav. Jednotlivci mézu
byt postihnuti nezamestnanostou, aj ked su kvalifikovani, v dobrom
zdravotnom stave a maju dobru pracovnu schopnost a zamestnatelhost.

Riziko ochorenia patri k Zivotu. Aj za najlepsich pracovnych podmienok moze
¢lovek ochoriet bez toho, aby to malo priamu pri¢inu v zamestnani. Clovek
potom nebude moct vidy zotrvat v organizécii, ale moze byt prepusteny z
dévodu dlhodobej pracovnej neschopnosti. V takom pripade je vsak aj ulohou
Uradov prace a institucii socidlneho poistenia pokusit sa obnovit
zamestnatelnost takejto osoby prostrednictvom rehabilitdcie. V pripade
neuspechu zabezpecit pred¢asny déchodok zo zdravotnych dévodov.

S prihliadnutim na tieto obmedzenia sa tak pracujuci ¢lovek modze vyhnut
nezamestnanosti, ak si neustdle udrzuje alebo v pripade potreby zlepSuje alebo
obnovuje svoju pracovnu schopnost vo svojich osobnych oblastiach ¢innosti,
ako je zdravie/Zivotny $tyl, kompetencie a hodnoty (postoj k praci, motivéacia,
spolahlivost atd.).

Toto Usilie je dostatocné iba vtedy, ak pracovné poziadavky zodpovedaju
aktudlnym moznostiam osoby. V tomto ohlade je zdroven ulohou spolo¢nosti
vytvorit podmienky ¢o najpriaznivejsie. To zahffia pracovné podmienky, ktoré
st neskodné (neubliZzuju, neposkodzuju), a poZiadavky, ktoré su uskutocnitelné,
tolerovatelné a primerané tym, Ze sa zabrani fyzickému, duSevnému a
psychickému pretaZeniu a nedostatocnému zataZeniu. Schopnost inovovat,
prispdsobovat sa a byt flexibilnd musi byt neustale rozvijand zvySovanim
zruc€nosti.

NeZiaduce aj odvratitelné vykyvy su drahé (naklady v doésledku nizsej
produktivity, vymena persondlu, hladanie, skolenia, zapracovanie atd.).
Investiciou do dobrej pracovnej schopnosti mozno tieto naklady lepsie usetrit v
tom zmysle, Ze nenastanu.
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5.5 Zaver

Koncept Work Ability ako holisticky pristup poskytuje orientaciu v jednotlivych
a firemnych oblastiach Cinnosti a Strukturu je opatrenia na podporu pracovnej
schopnosti. WAI je vhodny nastroj na meranie suladu medzi osobnymi zdrojmi
a pracovnymi poziadavkami. Struktirovanim poziadaviek spdsobom, ktory
vedie k praci, mozno predist nezamestnanosti spdsobenej spolo¢nostou.

Ale WAl je prinajlepSom rudimentalne vhodny pre hodnotenie
zamestnatelnosti jednotlivcov. Index vsak nemozno kvantitativne vyhodnotit,
ak su pouzité iba niektoré z pévodnych otazok WAI 1-7. Okrem voéle (znovu)
nastupit do zamestnania by mali byt posidené pokial mozno komplexne aj
fyzické, dusevné, psychické (emocionalne) a socidlne predpoklady a kvalifikacie
a kompetencie nezamestnaného av pripade potreby musia byt pomocou
vhodnych podpornych opatreni ¢o najudrzatelnejSie obnovené a zlepsené.

Suhrnné odporucania pre zamestnavatelov: Vyhnite sa Ubytku zamestnancov
kvoli zlym pracovnym podmienkam, riadeniu pomocou nariadenia a tlaku,
nedostato¢nému Skoleniu zrucnosti a zlej pracovnej atmosfére. Namiesto toho
podporujte pracovnu schopnost, aby zamestnanca prace bavila, a aby sa
podielali na svojej praci, aby praca podporovala zdravie a ludia zostali v
spolo¢nosti a boli produktivni prostrednictvom dobrych prilezitosti na
profesijny rozvoj.
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@ 6. Meniaci sa svet prace - nové vyzvy

Pracovna schopnost je koncept vyvinuty v priemyselnej ekonomike s relativne
stabilnymi pracovnymi vztahmi a stdlymi zamestnaniami. V poslednych
desatrociach sa toto staré priemyselné hospodarstvo rychlo meni. Svet prace a
pracovnikov vyzerd vyrazne inak ako do napr. 80. rokov minulého storocia.
Niektori hovoria o tichej revolucii, alebo dokonca o druhom strojovom veku.
Vyskum tejto zmeny sa ¢asto zameriava na vplyv robotizacie a digitalizacie.
Niekolko studii ukazalo, Ze mnoho funkcii bud’ zanikne, alebo sa vyrazne zmeni
v nadchadzajucich rokoch v désledku dalsieho rozvoja pocitacov, robotizacie a
automatizacie. S tym sa budu musiet vysporiadat nielen rutinni vyrobni
pracovnici, ale aj pracovnici s vy$sim vzdelanim. Takmer pri 50 % sucasnych
pracovnych miest hrozi dokonca zanik kvoli informatizacii, ako predpovedali
vyskumnici z Oxfordskej univerzity. Kritici uviedli, Ze ich vysledky boli prehnané,
ale nie Ze pracovné miesta zmiznu kvéli robotizacii a umelej inteligenciie.

6 Existuje obrovské mnoiZstvo $tudii, pozri Carl Frey a Michael Osborne: Buducnost
zamestnanosti: aké nachylné su pracovné miesta na automatizaciu? Oxford, 2013; Oliver
Cann, Stroje urobia do roku 2025 viac uloh ako ludia, ale roboticka revolucia v
nasledujucich piatich rokoch napriek tomu vytvori 58 milidnov Ccistych novych
pracovnych miest, Public Engagement, Svetové ekonomické férum, 17. 9. 2018,
oliver.cann@weforum.org; P. Leenders en |. Kuijpers, Ontvoogde verhoudingen Kracht
van Mensen Utrecht (2015), ISBN 978-90-77024-35-5

Frey a Osborne dospeli k zaveru, Ze asi 47 % pracovnych miest v USA je vystavenych
,vysokému riziku“, Ze budu v nasledujicich 20 rokoch automatizovana. Kritici tvrdia, Ze
je tazké uviest presné percento alebo Ze riziko ,zmiznutia“ je mensie. Podla
vyskumnikov OECD zanikne v d6sledku robotizacie asi 10 % pracovnych miest. Ako velmi
presne je predmetom diskusie. Percentd robotizacie povolania teda hlavne ukazuju,
ktoré povolania st na robotizaciu a techniku citlivej$ie. Cim vysSie percento, tym vicsia
$anca, ze velku alebo podstatnu Cast prace prevezmu stroje. Pozri Carl Frey a Michael
Osborne: Budlcnost zamestnanosti: aké st pracovné miesta nachylné na automatizaciu?
Oxford, 2013; OESO, Ljubica Nedelkoska a Glenda Quintini, Automatizacia, vyuzitie
zrucnosti a Skoleni, marec 2018, ¢. 202, https://doi.org/10.1787/2e2f4eea-en
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Flexibilizacia pracovnopravnych vztahov a wvznik radu novych typov
pracovnych vztahov méze mat $pecificky vplyv na pracovnu schopnost.

Rychlo sa viak nemeni iba napln prace a funkcie. K tichej revolicii dochadza aj v
oblasti pracovnopravnych vztahov. Napriklad v Holandsku dochadza k procesu
flexibilizacie pracovnopravnych vztahov ak vzniku mnohych novych typov
pracovnych vztahov. V niektorych krajinach sa enormne zvysil po¢et najma tzv.
5z€O bez zamestnancov. V Holandsku ma vidsina tychto pracovnikov stéle
stabilné postavenie na trhu prace, hoci mnohi maju zmluvy na ciastoény
uvazok, ale viac ako tretina pracovnikov vsak teraz patri do flexibilnej vrstvy
trhu prace. Asi 2 milidny z nich st tzv. SZCO. Ich postavenie sa mdzie stat
problémom: Ziadna istota a velmi obmedzena ochrana pred vyzvami trhu prace.
O zamestnatelhosti samostatne zarobkovo ¢innych skupin je zname len malo.
Ked bol vytvoreny Dom pracovné schopnosti, zakladom bola tradi¢nejsia
priemyselna ekonomika so stabilnymi pracovnymi vztahmi a zmluvami na dobu
neurcitd. Prechod z tejto ekonomiky na modernu ekonomiku sluzieb s dalSimi
vztahmi tieZ kladie otazky smerom k WAI a konceptu pracovnej schopnosti. V
tejto kapitole sa budeme zaoberat otdzkou dosledkov transformacie ekonomiky
as tym suvisiacich pracovnopravnych vztahov pre pojem pracovna schopnost.

Najprv podrobnejsie popiseme sucasné trendy a vyvoj na trhu prace, potom sa
zameriame na otdzku, aky uZitoc¢ny je koncept pracovnej schopnosti a Domu
pre pochopenie a analyzu pracovnej schopnosti novych skupin. Ustrednou
otdzkou, ktoru preskiumame, je, ako by koncept pracovnej schopnosti mohol
podporit pracovnikov v meniacom sa svete prace.

6.1 Priklady novych trendov v oblasti prace v
Holandsku

WAI bol vyvinuty pocas obdobia, kde fungovali stabilné pracovné vzorce.
Nemecky socioldg Beck to trefne popisal ako svet jasnych pracovnopravnych
vztahov, jasného rozdelenia pracovného a sukromného Zivota as tym spojenych
rizik. (Beck, 1992) Tieto vzorce sa v poslednych desatrociach radikalne zmenili v
doésledku novych technoldgii, flexibilizacie as tym suvisiacej intenzifikdcie prace.
Tyka sa to dosledkov tak pre mnozstvo prace, ako aj najma v povahe prace.
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Pokial ide o technologizaciu prace suvisiace s robotikou, umelou inteligenciou a
zavadzanim algoritmov, niektori hovoria o ,,druhom strojovom veku”, v ktorom
je mechanizovana nielen fyzickd praca (prvy strojovy vek), ale aj viac
mentalnych Uloh je vykonavanych strojmi. To mdze mat zavainé doésledky pre
mnoho dusevnych profesii. Studie oxfordskych ekondémov okrem iného
predpovedaju zmiznutie 50 % prace bielych golierov. Tradi¢ne ,urcéitym*
profesiam s nizkym rizikom nezamestnanosti, ako je advokacia alebo
zdravotnictvo, hrozi zmiznutie. Vela prace napriklad pravnikom a dokonca aj
lekdrom nahrddza pocitaé. Nové technoldgie tieZz umoziiuju inak organizovat
pracu a ulahcuju vznik napr. platforiem, ktoré poskytuji nové formy
sprostredkovania medzi poskytovatelmi prace a tymi, ktori pracu vykondvaju.
Dosledky su zlozité a niekedy si vzdjomne odporuju. Ako bolo uvedené,
pracovné miesta mozu Uplne alebo ¢iastoéne zmiznut, ale ,midra“ spolupréca s
novymi technologickymi mozZnostami ma tiez pozitivne ucinky. (WRR, 2020)

Je mnoho Sz€O, ktoré pracuju pre klienta, a ktori v skuto€nosti nepracuji
alebo nechct byt szC€o.

Okrem technoldgii vo vyspelejSom svete pokracuje aj proces flexibilizacie. V
Eurdpe je v tejto oblasti priekopnikom Holandsko, kde velka ¢ast pracovnikov
uz nema zmluvu na dobu neurditd. Flexibilizdcia sa tu v poslednych
desatrocdiach zdvojnasobila na viac ako 2 miliény pracovnikov pracujicich v
neistote. Na trhu prdce vidime pestry zastup pracovnikov: pracovnici s
docasnou zmluvou, pracovnici v pracovnej pohotovosti na zavolanie (,on-call
workers”, teda taki pracovnici, ktori si v uvedenej dobe k dispozicii, ale mézu
byt napriklad doma alebo v urditej dojazdovej vzdialenosti podla dohovoru,
pokial/kym nie st zavolani, aby sa dostavili, inymi slovami tito pracovnici
prichadzaju do prace len ked je ich potrebné), docasni pracovnici, hybridni
pracovnici (ktori kombinuju rézne typy zmliv) a teraz viac ako 2 milidny
samostatne zarobkovo &innych oséb. Patri sem tieZ mnoho tzv. falosnych Sz€O0:
5zCo, ktoré pracuju pre klienta av skuto¢nosti nepracuju alebo nechct byt
5z€O. Napriklad v niektorych ¢astiach zdravotnictva ma mnoho pracovnikov
zmluvy ako ,on-call workers”, tzv. SZCO, ale v praxi su zavisli na jednom
klientovi. Tato roznoroda skupina celi vacsej miere neistoty v porovnani s tymi,
ktori maju zmluvu na dobu neurditu. Osoby samostatne zarobkovo ¢inné su na
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vzostupe aj v tych sektoroch, ktoré tradicne ponukaju vysokd mieru istoty
zamestnania, ako je Skolstvo, verejna sprava a zdravotnictvo. Tato flexibilita ma
tiez zasadné dosledky na rozdelenie zodpovednosti medzi zamestnavatelov a
zamestnancov. Tento vztah sa stdva menej samozrejmym a puto sa uvolfuje.
Existuje tiez riziko, ze sa v dosledku toho znizia napriklad investicie do
vzdeldvania a odbornej pripravy. Ekonédm Kleinknecht v tejto suvislosti
poukazuje na podkopanie pracovného kapitalu: organizdcie s velkym
mnozstvom flexibilnej pracovnej sily si dlhodobo menej inovativne a menej
konkurencieschopné. (Kleinknecht, 2016)

Vacsie autondmie, lepSia rovnovaha medzi pracovnym a stikromnym Zivotom
su nastroje proti Skodlivej intenzifikacii prace.

Intenzifikdcia prace je dalsi vyvoj, ktory ovplyviiuje pracu a pracovnikov.
Intenzifikicia je o zmene rychlosti a charakteru prace. Pracovnd zataz sa zvySuje
takmer vo vsetkych sektoroch, ale urcite v sektoroch sluzieb. V ekonomike
sluZieb je vela prace, ktord sa vyznacuje tym, Ze praca je alebo méze byt viac
zdanena. Intenzifikacia zdviha latku a pracovnikom staZuje moznost splnit
véetky poziadavky. Pozoruhodny je napriklad narast psychickych problémov
medzi mnohymi pracovnikmi, najmd medzi mladSimi pracovnikmi,
dvadsiatnikmi a ludmi kratko po tridsiatke, u ktorych sa prejavuje narastajuci
pocet odchodov z pracovného procesu s problémami ako je syndrom
vyhorenia. Praca je niekedy vnimand ako vrcholovy Sport aj v kombindcii s
dalSimi narokmi na Zivot. Vacsia autondmia, lepsia rovnovaha medzi pracovnym
a sukromnym Zzivotom je povaZovana za nastroj proti tejto intenzifikacii, ale to
tieZ vyZaduje silnejSie postavenie pracovnikov. V poslednych desatrociach tato
pozicia s ohladom na pokles poctu ¢lenov odborov fakticky slabla.

Vplyv tohto prechodu na svet prace a zamestnanych je dalekosiahly, ale nie je
lahké identifikovat vSetky aspekty. Rizikovy profil pracovnikov sa zmenil.
Predtym bola hlavnym rizikom strata prijmu v dosledku nezamestnanosti,
invalidity, choroby a staroby. Trh prace bol v istom zmysle staticky, ¢o staZovalo
prechod medzi zamestnaniami. Na flexibilnejSom trhu prace s mensim poctom
stalych a/alebo dlhodobych pracovnych pomerov je zamestnanie na cely Zivot
menej obvyklé a zvySuje sa riziko nezamestnanosti. Tento flexibilny trh prace
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vsak zaroven ulahéuje prechod do inej prace. Zamestnatelnost alebo pracovna
schopnost sa stava ¢oraz viac druhom ,,poistenia sa“, ako je napriklad poistenie
v nezamestnanosti. Na to je viak potrebna vysoka pracovna schopnost a v€asné
investicie, napriklad do Skoleni, aby ludia boli a zostali stale udrzatelne
zamestnatelni.

Dlhodobo nezamestnani a samostatne zirobkovo &inné osoby méiu mat
nedostatoéné prileZitosti investovat do vzdelavania a rozvoja.

Meni sa aj rizikovy profil spolo¢nosti. V priemyselnej spoloc¢nosti bola napriklad
pracovnd neschopnost ¢asto dosledkom fyzickych ochoreni. Riziko zvysuje v
sucasnej ekonomike sluzieb predovsetkym psychicka zataz, vysoké pracovné
tempo a pracovny tlak, ktory kombindcia uloh a ambicii, ako je praca, ucenie,
starostlivost a volnocasové aktivity, prindsa. Choroba a invalidita su stale
rizikami, ktoré na ludi doliehaju. Ale najdenie dobrej rovnovahy medzi r6znymi
oblastami Zivota zniZuje riziko ohrozenia. Napriklad v dneSnom spolo¢enskom
kontexte su tradi¢né rizikd stale pritomné av istom zmysle esSte vyraznejsie. Je
vsak tieZ jasné, Ze ich mozZu viac ako predtym ovplyvnit priamo zlcéastneni,
zamestnanci a zamestnavatelia. Zaroven sa objavuju rizikd nové. DnesSna
spolo¢nost vyZaduje udrzatelny rozvoj a pokracujuce investicie do vzdelavania a
odborne] pripravy. Zda sa, Zze napriklad ti, ktori su dlhodobo nezamestnani
alebo niektori samostatne zarobkovo cinni, nemaji dostatocné mozZnosti
investicie do odbornej pripravy a rozvoja. Okrem toho je pre moderného
pracovnika na volnej nohe alebo flexibilného pracovnika uréite nevyhnutné mat
siete a pristup na trh (praca).

Na vysoku pracovni schopnost mozino tieZ pozerat ako na ,alternativne”
poistenie, ako byt a zostat odolny na trhu prace.

Mnoho flexibilnych pracovnikov uZz nema pristup k starym ochrannym
systémom: roéznym systémom socidlneho poistenia, ktoré pracovnikom
zarucovali prijem v pripade choroby, nezamestnanosti, pracovnej neschopnosti
a veku. Pre SZCO je tlohou rozhodnut sa pre to sami, ale v praxi je stale vacsia
¢ast SZCO nepoistend alebo , podpoistend”. Iba mald ¢ast SZCO ma invalidné
poistenie alebo rezervu na zlé cCasy. Vyskum holandského Statistického Uradu
ukazuje, Ze 80 % samostatne zarobkovo Cinnych oséb prechddza Zivotom bez
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poistenia, 40 % si nezariadilo vObec ni¢: nemaju Ziadne Uspory, investicie ani
partnera, o ktoré by sa mohli opriet. Potom je tu problém, ze niektori SZCO —
napriklad stavebni robotnici vo veku okolo Styridsiatich a viac rokov — si nemo6zu
poistit ani pracovnu neschopnost. Poistovne povazuju riziko Urazu za prilis
velké a odmietaju poskytnut poistku. Ostatni Zivnostnici poukazuju na vysoké
poistné, ktoré si nemdzu dovolit. (Leenders, Kuijpers, 2015) Na dobru pracovnu
schopnost mozZno tieZ pozerat ako na ,alternativne” poistenie, ako byt a zostat
odolny na trhu prace. To tieZ vyzaduje, aby sa venovala pozornost pracovnej
schopnosti u vSetkych pracovnikov a uchadzacov o zamestnanie.

Udrzatelna zamestnatelnost sa sklada z troch pilierov: pracovné schopnosti,
vitality a zamestnatelnosti.

Van Vuuren a jej kolegovia sa zameriavaju na vztah medzi neistotou
zamestnania a udrzatelnou zamestnatelnostou pracovnikov. (Van Vuuren, de
Jong, Smulders, 2020) V désledku flexibility trhu prace sa pracovnici ¢oraz viac
lisia v miere, do akej maju istotu svojho zamestnania. Zaroven so zvySujicim sa
vekom pre odchod do déchodku rastie vyznam istoty zamestnania. Aby bolo
mozné dosiahnut zvysujuci sa vek odchodu do déchodku na flexibilnom trhu
prace, musia byt zamestnanci udriatelne zamestnatelni. UdrZatelna
zamestnatelnost je rozsah, v akom mozu pracovnici vykonavat svoju stcasnu a
buddcu pracu zdravym, produktivnym a prijemnym sposobom. (Van Vuuren,
2011) Podla Socidlnej a ekonomickej rady Holandska SER (2009) sa udrZatelna
zamestnatelhost skladd z troch pilierov: pracovné schopnosti, vitality a
zamestnatelnhosti. (SER, 2009) Inymi slovami, dalsi vyskum okrem iného rozvoja
pracovnej schopnosti poskytuje tiez pohlad na udrZatelnd zamestnatelnost
pracovnikov, pretoze poskytuje informacie o moznych rizikdch a stratach
pracovnikov.

pracovna schopnost, ale aj vacii zémer chciet odist. U SZCO je to presne
naopak: ¢im vadsia istota zamestnania, tym mensia tendencia chciet précu
zmenit. Otazky, ktoré Van Vuuren k tomuto zaveru pouZila, su tieZ polozené vo
WAI a my ich pouzijeme v nasom vyskume.
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6.2 Zaver

Vseobecne respondenti indexu pracovnej schopnosti uvddzaju, Ze ich pracovna
schopnost mierne klesad s vekom. Tento trend zaznamenavame uZ niekolko
rokov s tym, Ze po roku 2016 sa v Holandsku zr\'/chl’uje7. Je lakavé vidiet
suvislost so zmenami na trhu prace a vo svete prace a pracovnikov. Ako sme si
vsimli, existuje rozny vyvoj, ktory ovplyviuje pracu a postavenie pracovnikov v
Holandsku. Popisujeme tri rGzne vyvojové trendy majlce na tento proces vplyv:

1. Technologizicia prace sa tyka robotiky, umelej inteligencie a
zavadzania algoritmov.

2. Flexibilizacia. Holandsko je nespornym priekopnikom v Eurépe v
oblasti flexibilizacie.

3. Intenzifikdcia prace je dalsi wvyvoj, ktory ovplyviiuje pracu a
pracovnikov. Intenzifikacia je o zmene rychlosti a charakteru prace.

V rdmci Eurépy ma najflexibilnejSie pracovné vztahy prave Holandsko, takmer
40 % praceschopnej populacie pracuje vo flexibilnej casti trhu prace. Tento
vyvoj kladie pre pracovnikov nové otazky tykajuce sa ich postavenia a
udrzatelnej zamestnatelnosti. Pracovnici ¢elia novym rizikdm, rizikam, ktoré su
dosledkom zmien v ekonomike, pracovnopravnych vztahoch a na trhu prace.
»Nova“ ekonomika sluzieb vytvorila nové vyzvy najma pre tych, ktori nemaju
zmluvy na dobu neurditd, a teda nemaju socidlne istoty. Mat moznost ziskat
pracu znamenad mat dobré postavenie na trhu prace, kompetencie
zodpovedajuce poziadavkam trhu a vzdelanie, ktoré suvisia so zmenami
poziadaviek ekonomiky. Prevazna vadsina zamestnancov je podpoistend kvoli
rizikdm, ktorym Celi. To su tradi¢né rizikd bez prijmu z dévodu nezamestnanosti,
choroby, invalidity alebo staroby a nové rizikd nedostatoéného pristupu na trh
prace, nedostatocného vzdelania a kompetencii.

V tomto ohlade moZno objektivne zistovanie pracovnej schopnosti vnimat ako
jeden z nastrojov na zlepSenie postavenia pracovnikov. Pracovnd schopnost je

7Jaarrapporten WA, Blik op Werk, viz The WAI v Nizozemsku, http://blikopwerk.nl
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jednym z aspektov, ktoré mozu pracovnikovi pomdct ziskat lepsi prehlad o jeho
pozicii na trhu. Bohuzial sa tymto problémom venuje malo pozornosti.
Ciastoéne je to dosledok toho, ako funguje holandsky systém: stkromné
spolocnosti sU najimané zamestndvatelom na sluzby v oblasti zdravia pre
zamestnancov. Flexibilni pracovnici a samostatne zarobkovo ¢inné osoby
nemaju k tymto sluzbam pristup. Navyse flexibilny zamestnanec tiez menej
investuje do Skolenia a rozvoja. Na druhu stranu si vSiimame, Ze najma tieto
skupiny su na trhu prdce zranitelnejSie ako tie, ktoré maju istu pracu. Ked' sa
pozrieme na vysledné data WAI v roku 2021, je vysledok pre flexibilnu skupinu
zamestnancov horsi ako vysledok pre viac na trhu prace zmluvne zabezpecenej
skupiny zamestnancov.

Istota zamestnania ma jasny vplyv na pracovnu schopnost oséb s neistym
postavenim na trhu prace.

Istota zamestnania ma jasny vplyv na pracovnu schopnost oséb s neistym
postavenim na trhu prace. Je potrebné vykonat dalsi vyskum presného dopadu
tejto situacie, ale data ukazuju moiny vztah medzi bezpecnostou prace a
pracovnou schopnostou. V suvislosti so skupinou pracovnikov ,v neistote” je
potrebny dalsi vyskum, pretoze ako ukazuju udaje MOVIR (Work Ability
Werkscan), existuje skupina samostatne zarobkovo cCinnych os6b, ktorym sa
dari celkom dobre a nezdielaju rovnaké rizikd ako ostatné SZCO. Vplyv zmien v
pracovnopravnych vztahoch je komplexny a rozhodne sa nerozsiri na celd
flexibilna vrstvu trhu prace.

Co to znamena pre WAI a pracovnu schopnost? Potrebuje Dom rekonstrukciu, a
ak ano, akd? Ako sme tvrdili v tejto meniacej sa ekonomike, v novej ekonomike
sluZieb vznikaju nové rizika a koncept pracovnej schopnosti moze byt aj urcitym
druhom socialnej istoty pre pracovnikov, ktori st vystaveni novej ekonomike.
Vhlad do vlastnej pracovnej schopnosti méze pozitivne zaistit alebo posilnit
vasu poziciu na trhu prace. Znamena to, Ze pracovna schopnost sa musi
zameriavat nielen na otdzku, ako dobre ste schopni vykonavat svoju sucasnu
pracu, ale skér na to, ako ste schopni pracovat na tomto type trhu prace: su
vase zruénosti, kompetencie aktudlne, aby ste mohli celit poziadavkam

72



KA Spolufinancované z
LS programu Eurdpskej unie
A Erasmus+

stcasného trhu praca? To je otazka nielen pre tych, ktori pracuju, ale aj pre
tych, ktori s nezamestnani a pracu hladaju.
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~=a 7. Pracovna schopnost nezamestnanych

Na zaklade rozsiahleho klinického vyskumu a Statistickych analyz bol v 80.
rokoch vytvoreny dotaznik, ktory poskytuje jednoduchu standardizovanu
hodnotu pracovnej schopnosti zamestnanca prostrednictvom jednoduchych
otdzok a predpisanych formatov odpovedi s moznym odhalenim silnych a
slabych stranok v komplexe tvoriacom sucasnud pracovni schopnost
zamestnanca. (llmarinen a kol., 1991)

Zakladnym predpokladom tejto metédy je poziadavka, aby bol kazdy
zamestnanec, po naslednom pouceni, schopny dotaznik vyplnit a vysledkom
merania bolo moiné ¢o najobjektivnejsie kvantifikovat jeho pracovnu
schopnost v celej jej komplexnosti. Toto je popisané ¢o najobjektivnejsie -
vhodnym vyberom otazok. Vysledkom takéhoto postupu je jedinad ciselnd
hodnota indexu pracovnej schopnosti - WAI (limarinen, 2007), ktora je
vzhladom na Standardizaciu jej ziskavania vSeobecne pouzitelnd na hodnotenie
pracovnej schopnosti Sirokého okruhu zamestnanych osob rézneho veku a
pohlavia.

Velmi Specifickou skupinou, ktord je potencidlnym rezervodrom pracovnej sily,
sU nezamestnani. Dovody ich odchodu z trhu prace su rozne, v zavislosti od
individudlnych aj socidlno-ekonomickych faktorov. Ich spravna identifikacia je
najdolezitejSim faktorom pre sprevadzanie nezamestnanych procesom, ktory
by mal vyustit do ich opatovného zaclenenia sa do zamestnania. Spravne
riadenie tohto procesu s cielom opatovného uplatnenia nezamestnanych na
trhu prace je skuto¢nou vyzvou.

Pracovna schopnost nezamestnanych, najmi dlhodobo nezamestnanych, je
objektivne horsia ako u pracujiceho obyvatel'stva.

Nezamestnanost sa vyznacuje najmé negativnymi konotaciami. Preukazatelne
poskodzuje zdravie dotknutych osbb, napr. pripadnym naduzivanim alkoholu a
cigariet ¢i dokonca drog, ako aj velmi ¢astym nedostatkom fyzickej aktivity.
Nezamestnani sa postupne z réznych dovodov stavaju socidlne vylu¢enymi.
MobzZe trpiet socidlnou segregéciou, pretoze spolocnost je definovand ako
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komunita pracujicich obcanov. Dlhodobd nezamestnanost tak bude mat
negativny vplyv aj na zamestnatelnost tychto ludi. Podla Goulda a kol. (Gould,
et al, 2008) je pracovna schopnost nezamestnanych, najmi dlhodobo
nezamestnanych, objektivne horsia ako u pracujicej populacie. Studie ukazuju,
Ze potencialna pracovnd schopnost nezamestnanych do jedného roka je stéle
vyrazne vyssia ako pracovna schopnost dlhodobo nezamestnanych. Starsi
dlhodobo nezamestnani vo vieobecnosti vnimaju svoju schopnost pracovat ako
nizsiu napriek svojim skusenostiam, zdraviu a vzdelaniu (Gould et al, 2008;
Gawlik-Chmiel & Szlachta, 2011). Jednym zo zakladnych kofaktorov
ovplyviujucich pracovnu schopnost je zdravie, ktoré vyrazne prispieva k tomu,
ako dana osoba pocituje, ¢i je jeho kvalita Zivota dobra.

Finska Studia Marja Hulta a kolegov (Hult et al.,, 2017) uvadza, Ze takmer
polovica nezamestnanych si mysli, Ze kvalita ich Zivota je nizka. Domnievame
sa, Ze to modzie byt spdsobené zlymi vyhliadkami na ich dal$i rozvoj a
spolodenskll angaZovanost. Kvalitny Zivot pozostdva z dobrého zdravia a
sebaucty, spokojnosti stravenim volného c¢asu, dobrych medzifudskych
vztahov a moinosti podielat sa spolo¢ne na kazdodennych rozhodnutiach.
Nedostatok tychto zdrojov spolu s pocitmi mdrnosti pri opakovanom hladani
zamestnania by mohol vysvetlit taky velky podiel nezamestnanych ludi, ktori
pocituju zIG kvalitu Zivota. Naopak, dobry zdravotny stav podporuje dobru
pracovni schopnost, ¢o nasledne zvysuje Sance Ccloveka na opéatovné
zamestnanie. Preto kvalita Zivota mbze pésobit ako sprostredkovatel medzi
dusevnym zdravim a pracovnou schopnostou.

Pre kvalifikované posudenie dalSej zamestnatelnosti fudi, ktori uz o pracu prisli,
sa pouzivaju doplfiujuce otazky, ktoré skimaju pracovnu schopnost danej
osoby, aby sa zistili podrobnejsie psychické, socidlne alebo zdravotné dovody,
ktoré viedli k tejto situacii (Gawlik-Chmiel & Szlachta, 2011; Hult a kol., 2017).

llmarinen (llmarinen, 2007) sa Coraz CcCastejSie pouzZiva na hodnotenie
zamestnatelnosti nezamestnanych. Pri pouzivani WAI na meranie pracovnej
kapacity ludi, ktori nepracuju, vsak existuje zdsadny metodologicky problém. Na
rozdiel od zamestnanych osdb je tazké urcit ramec takéhoto sebahodnotenia,
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teda ako posudit ich aktualne vnimanud schopnost pracovat. Pre tento postup
stéle nie je dostatok odkazov a literatury. (Gawlik-Chmiel & Szlachta, 2011)
Podla nasho nazoru je to mozné zistit upravenim textov otdzok v zmysle, ktory
bude vyZadovat, aby respondent odpovedal/zapamatal si/zhodnotil svoju
schopnost zo svojho posledného zamestnania. PoZiadavka spravnej aplikacie
dotaznika WAI je aj v tomto pripade poZiadavkou ¢o najobjektivnejsie posudit
potencialnu pracovnu schopnost nezamestnaného respondenta.

Vzhladom na to, Ze dotaznik WAI je ureny na objektivizdciu pracovnej
schopnosti konkrétneho zamestnanca na jeho pracovnej pozicii, je potrebné
tieto otazky pri skiumani vnimanej pracovnej schopnosti nezamestnanych
modifikovat. V stcasnosti sa ¢asto vyuziva uréité zjednodusenie pdvodného
dotaznika WAI vyberom jednej alebo viacerych otdzok vhodnych na posudenie
potencidlnej pracovnej schopnosti nezamestnaného. Ide o polozky 1, 2 a 7
alebo 1 a 2 Standardnych dotaznikov WAI. Pouzitie iba prvej otazky dotaznika
WAI sa nazyva ,WAS — skdre pracovnej schopnosti“. Aj tdto otazka je v
dotazniku WAI koncipovand ako hodnotenie pomeru medzi jeho sucasnou
pracovnou schopnostou v porovnani s najlepsou pracovnou schopnostou v jeho
predchadzajucej kariére. Aj v tomto hodnoteni sa teda implicitne predpoklada
jeho aktivna ucast na trhu préce. (Gawlik-Chmiel & Szlachta, 2011; Cadiz et al.,
2019; El Fassi et al., 2013).

Na zaklade skisenosti s meranim pracovnej schopnosti nezamestnanych v CR
(Implementation of Age Management in Czech Republic, 2015) sme navrhli
jazykovu upravu Standardného dotaznika WAI, ktord reflektuje zmeneny status
nezamestnaného resp. umoznuje pddorys pévodného dotaznika, pomocou
povodného vypoctového algoritmu chapanej pracovnej schopnosti (pracovnej
schopnosti ako aj jej vSetkych sedem faktorov). (Podrobnejsie v dalSich
kapitolach)
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% 8. Prakticka cast: Popis jednotlivych
faktorov pracovnej schopnosti a nastrojov
osobnej diagnostiky

Uvod

Metodika pracovnej schopnosti je urCend pre pouzitie v organizaciach
zaoberajucich sa poradenstvom pre nezamestnanych (Urady prace, neziskové,
prispevkové a iné organizacie, ktoré poskytuju poradenstvo a podporu klientom
pri vstupe alebo reintegrécii na trh prace a pod.) .

Ciefom je oboznamit klientov s pojmom pracovnd schopnost na trhu prace
pocas celého pracovného Zivota (od absolventov az po fudi v déchodkovom
veku). Sucastou procedury/postupu je aj osobnad diagnostika pracovnej
schopnosti medzinarodne Standardizovanou metddou Work Ability Index a
analyza ziskanej hodnoty.

Cielova skupina: kratkodobo nezamestnani bez rozdielu veku.

Prakticka ¢ast metodiky pozostédva z nasledujucich ¢innosti:

1. skupinova praca - program "K Uspesnej seniorite" je vedecky overend
metdda, zaloZend na skupinovej préaci (riadend timova praca,
vzdeldvanie sa v time seberovnych Gcastnikov ); cielom je vysvetlit a
pochopit pojem pracovna schopnost, jej faktory, posilnenie schopnosti
zvladat zmeny, planovanie kariéry, ale aj posilnenie vztahu k
celozivotnému vzdeldvaniu

2. individudlna praca - Uvodné stretnutie (rozhovor), zmapovanie
aktualnej situdcie klienta, meranie pracovnej schopnosti metédou
Work Ability Index a rozbor jej vysledkov, planovanie aktivit,
zostavenie osobného planu, opakované poradenské stretnutie
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8.1 Skupinova praca
Skupinovy program (16 hodin): Témy (Struktara)
® Privitanie a kratke predstavenie seba a organizdcie zastupenej
facilitdtorom/facilitatormi
e Poskytnutie dostupnych informacii o programe ucastnikom

e Predstavenie programu, stanovenie pravidiel

e Kratke predstavenie Gcastnikov a zmapovanie ich ocakdvani a obav

Dalej bude program spresneny v stlade s obsahom tejto metodiky:

* Spolo¢na skupinova aktivita s kartami ,Kde by som teraz chcel byt“ (30
min.)

e |dedlna praca (praca v malych skupindach (15 min.) -> prezentacia
vysledkov dobrovolnej skupiny -> ostatné skupiny sa dopifiaji (30 min.)

e Kratke predstavenie Domu pracovnej schopnosti (Work Ability House)

+ ,Co pre nas predstavuji jednotlivé poschodia Domu pracovnej
schopnosti” (popis poschodia -> praca v malych skupinach (20 min.) ->
prezentacia vysledkov prace skupin (4 x 10 min.))

e Ako modZe koncept pracovnej schopnosti posiudit moju schopnost
pracovat, zlepsit ju a pomdct mi znovu si najst zamestnanie

8.2 Samostatna praca

Odporuéana dizka trvania: 90 minut

Popis metdd

Zakladné metddy pouZivané v tomto poradenskom procese su:

a. Dotaznik pracovnej schopnosti (WAI)
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b. model podpory, rozvoja a vyuZivania pracovnej schopnosti v
holistickom chapeni Domu pracovnej schopnosti

Popis postupu

Poradca pri poradenskom rozhovore vyplni online dotaznik Work Ability Index
(dalej WAI) spolu s klientom cez webova aplikaciu Digitalny koué. Poradca
nasledne oboznami klienta s dosiahnutym skére WAI v bodoch a predlozi mu
graficky spracovanu stupnicu vyslednej hodnoty (,,semafor” obr. 8.1). Ziskana
bodova hodnota WAI je konfrontovand s nazorom klienta. Na zmapovanie a
pripadné odporucéania na podporu pracovnej schopnosti klienta slizi Dom

pracovnej schopnosti a jeho jednotlivé poschodia vSeobecne i v stvislosti s jeho
preferovanym zamestnanim.

Obrdzok 10 - Vysledky indexu pracovnej schopnosti priradené klasifikdcii na
semafore

‘ 44 - 49

37 - 43

28 - 36
‘ 7-27

V zdvere poradenského rozhovoru poradca zosumarizuje jednotlivé zistenia
tykajuce sa podpory alebo rozvoja pracovnej schopnosti v jednotlivych
poschodiach. Nakoniec poradca stanovi termin dalSieho poradenského
stretnutia, na ktorom bude mat moZnost zmapovat stav plnenia stanovenych
cielov, ich naroénost a so suhlasom klienta preformuluje jeho osobny plan.

Postup pozostava z nasledujucich krokov:

a. Uvodna cast
b. meranie pracovnej schopnosti

c. analyza vysledkov WAI
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d. urcenie opatreni na posilnenie pracovnej schopnosti a vypracovanie
osobného planu

e. zaver so stanovenim terminu opakovaného stretnutia

a) Uvodna éast

Odporucana doba | 5-10 minut
trvania

Pomocky Formuldr "Spatnd vazba" zo skupinovej aktivity
obraz Domu pracovnej schopnosti
"Obraz" rovnovahy poziadaviek a osobnej kapacity

Odporucany postup:

* privitanie klienta, predstavenie poradcu
¢ oboznamenie klienta s obsahom stretnutia a casovym harmonogramom

o informéicie o ditke nezamestnanosti dévodoch odchodu od
predchadzajuceho zamestnavatela

e ziskat spatnu vazbu zo skupinovej aktivity (obsah a priebeh cinnosti,
hodnotenie klientom)

e odovzdanie formuldra ,Spatnd vazba“” zo skupinovej aktivity poradcovi

e poradca kladie otazky zamerané na overenie znalosti klienta o koncepte
pracovnej schopnosti, pripadne zopakuje, z coho pozostavaju jednotlivé
poschodia ,Domu pracovnej schopnosti“

¢ vysvetlenie vyhod podpory pracovnej schopnosti klienta

b) Meranie pracovnej schopnosti

Odporucana doba | 30 - 35 minut
trvania
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Pomécky webova platforma Digitalny kouc
formuldr - Sdhlas s meranim
WAI Semafor- Specifikdcia kategorie vysledkov WAI

Ukoncenie suhrnnym formular hodnotenia WAI pre klienta

Specifikacia postupu:

* oboznamenie sa s dovernostou a ochranou Udajov
¢ oboznamenie sa s dotaznikom Indexu pracovnej schopnosti

e implementacia diagnostiky Indexu pracovnej schopnosti pomocou
webovej aplikacie

¢ komunikdcia vyslednej hodnoty indexu (7—49)

Vytlaéit klientovi vysledok hodnotenia WAI diagnostiky indexu pracovnej
schopnosti pomocou webovej aplikacie Digitalny kouc

* Prihlasenie sa aplikacie na webovej stranke

« 3$pecifikacie vyplnenia dotaznika WAI - Uvodné informécie

1. Hodnotenie pracovnej schopnosti v poslednom zamestnani v porovnani s
najlepsim obdobim Zivota (0-10)

Prvym faktorom v dotazniku je sebahodnotenie pracovnej schopnosti klienta v
jeho poslednom zamestnani v porovnani s obdobim, v ktorom bola podla jeho
nazoru pracovna schopnost najvyssia. Odpovedou na tuto otazku je oznacenie
vhodnej hodnoty z ponukanej desatbodovej skaly. V praxi sa stretdvame s
poziadavkou na velmi presné pochopenie pracovnej schopnosti, najma vo
vztahu k dizke nezamestnanosti klienta. Je preto vhodné definovat ho vo vztahu
k poslednému najdélezZitejsiemu/najdlhsie trvajucemu zamestnaniu.

84




N Spolufinancované z
L programu Eurdpskej tnie
i Erasmus+

2. Pracovna schopnost vo vztahu k fyzickym/psychickym poZiadavkam, ktoré
su na neho kladené (2-10)

V tejto Casti dotaznika sa klienta pytame, aky vplyv na jeho pracovni schopnost
mali fyzické alebo psychické poziadavky na prdacu, ktord v tom case vykondval.
Pomocou metodiky WAI rozliSujeme tri zakladné druhy vykondvanych prac,
ktoré s hodnotené podla ich fyzickej a psychickej ndro¢nosti.

3. Pocet aktudlnych ochoreni diagnostikovanych lekarom (1-7)

Tento Ciastkovy faktor popisuje subor identifikovatefnych choréb, ktoré klienta
sprevadzaju a mozu tak ovplyvnit jeho budidcu schopnost pracovat. Tu sa
dotaznik dostava do oblasti vysoko citlivych osobnych udajov, ktoré su vo
véetkych krajinach EU chranené prisluénymi ustanoveniami o ochrane osobnych
udajov (GDPR). Aj tu zostava zachovand moznost alternativnych indikacii
vyskytu daného ochorenia vlastnym nazorom alebo lekdrom zistenou/lie¢enou
diagnézou.

4. Znizena pracovna schopnost z dévodu choroby (1-6)

Zmena oproti Standardnému dotazniku WAI v tejto casti je len vo
vysvetlujicom Uvodnom texte k tejto otdzke v tvare: ,Bola vasa choroba alebo
Uraz prekazkou vo vasom poslednom zamestnani? Vyberte si variant, ktory
najlepsie vyhovuje vase;j situdcii.”

5. Pocet dni pracovného vol'na za poslednych 12 mesiacov (1-5)

Tato zmena je tiez len variantom otazky: , Kolko dni ste sa liecili zo zdravotnych
problémov za poslednych 12 mesiacov? Respektive, ak by ste pracovali, kolko
dni by trvala vasa praceneschopnost?” Jeho znenie vsak zavisi od pravnej
Upravy platnej v prislusnom pravnom poriadku danej krajiny vo vztahu k
nezamestnanym.

6. Vlastna progndza pracovnej schopnosti v nasledujicich dvoch rokoch (1-7)

Siesta otdzka dotaznika sleduje predstavu klienta, v ktorej zvazuje, & nim
Zeland budlca prace zodpovedd jeho fyzickym a/alebo psychickym
poziadavkdm. Premietaju sa tu aj jeho myslienky, podmienené vekom,
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skisenostami a prostredim, v ktorom Zije. Otazka je potom formulovana takto:
»Myslite si, ze ak aby ste ziskali nova prdcu, ktora by vyhovovala vasim
predstavam, budete moct na zaklade vasho aktualneho zdravotného stavu
vykondvat tuto pracu o dva roky?“

7. Mentdlne zdroje klienta (1-4)

Tato posledna otazka dotaznika pozostdva z troch podotdzok, z ktorych kazda
ma vopred pripravené texty, ktorymi sa klienta pytame, ¢i sa citi dostatocne
aktivny pri vykonavani kazdodennych cinnosti, ¢i sa v poslednom case citi
aktivny a bdely, a nakoniec, ¢i je pozitivne naladeny do buducnosti. Vsetky tri
podotazky zostavaju nezmenené.

Tato otazka, aj ked' jej prinos do celkovému skére klienta nie je prilis velky, je
doblezitd pre celkové pochopenie budiceho potencidlu klienta, t. j. jeho
zamestnatelnosti.

Komplexnym zhodnotenim tohto faktora pracovnej schopnosti ziskame na
poschodiach Domu pracovnej schopnosti dolezité Udaje pre hodnotenie
niektorych aspektov, najma tych, ktoré suvisia s motivaciou, kompetenciou, ¢i
mimopracovnym Zivotom klienta. Tieto aspekty tvoria délezity zaklad pre
porovnanie tohto vysledku so subjektivnym hodnotenim kvality Zivota meranej
osoby.

c) Analyza vysledkov WAI

Odporucana doba | 20 - 25 minut
trvania

Pomaocky WAI vysledok hodnotenia WAI
obrazok "Domu pracovnej schopnosti"
Formular "Dom pracovnej schopnosti" - poznamky

Specifikacia postupu:

®* podrobnd analyza ziskaného vysledku WAI
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e zmapovanie aktualnej situacie klienta podla jednotlivych poschodi ,Domu
pracovnej schopnosti“

Odporucanie:

Pre spravne cielené otazky, konkrétne hladanie oblasti podpory, rozvoja, novo-
prijatého pre kazidé poschodie “Domu pracovnej schopnosti” potrebuje
poradca (ale aj klient) ¢o najkonkrétnejSie pochopit aktudlne potreby klienta
suvisiace s jeho budicim zamestnanim z pohladu vekového manazmentu.

Postup pri analyze aktualnej situacie klienta

Poradca postupuje podla vzoru ,Domu pracovnej schopnosti“ a robi si
poznamky z jednotlivych poschodi a dopliia ich informéciami, ktoré dostava od
klienta (formuldr "Dom pracovnej schopnosti" - poznamky). Klient ma moznost
nielen pochopit svoje ,vnutro“, ale aj aktudlne potreby/hodnoty a ciele
sUvisiace s jeho pripadnym zamestnanim.

Tabulka 4 - Dom pracovnej schopnosti

1. poschodie Zdravie a funkcna kapacita

Suhrn Podla dotaznika WAI je vas zdravotny stav na Urovni XX
(otazky 3, 4, 5 | (vyborny, velmi dobry alebo komplikovanejsi)
WAL)

Mapovanie Bio-psycho-socialne aspekty sucasného Zivota

poradcom Zdravotny stav, handicapy, choroby, work-life balance,
Zivotny Styl, rytmus Zivota, spanok, strava, odpocinok,
dodrziavanie pravidelnych lekarskych prehliadok
Zistovanie aktualneho stavu, subjektivne priority
Zdravotné obmedzenia tykajuce sa  buduceho
zamestnania

MozZné otazky Co mobZete urobit pre zlep$enie (udrZanie) svojho
zdravia, pretoze budete musiet pracovat dalSich XX
rokov?

Ste spokojny so svojimi pohybovymi aktivitami? Cvicite
pravidelne?

Aké su vasSe stravovacie navyky, moZete zmenit
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jedalnicek kvoli napriklad nizsiemu skére BMI?

Co vas najviac obmedzuje Vo
fyzickom/psychosomatickom zdravi (fitness) vo vasom
Zivote?

Aké aktivity na podporu zdravia mbziete zaclenit (a
dodrziavat) do vasho Zivota v kratkom case?

Rekapitulacia

Zhrnutie aktudlneho zdravotného stavu, pochopenie
suvislosti, ¢o klienta prekvapuje, ¢o si neuvedomil, aku
pracu hlada ohladom moznych zdravotnych obmedzeni

2. poschodie Kompetencie

Suhrn formular "Spatna vazba skupinovej metédy -
profesionalna diagnostika" Vzdelanie, formalne a
neformdlne vzdeldvanie, predchadzajuce zamestnanie,
silné a slabé stranky

Mapovanie vedomosti, zru€nosti a kompetencie suvisiace s moznym

poradcom alebo vyhladavanym povolanim (odborom), moznosti

vyuZitia celoZivotného vzdelavania a vztah klienta k
celoZivotnému vzdeldvaniu

Mozné otazky

Pocitujete v sicasnosti nedostatok kompetencii?

Aké vzdelavacie aktivity by vam pomohli (v oblasti soft
skills alebo profesijnej)?

Ak3 je Uroven vasej pocitaCovej gramotnosti?

Aka je uroven vaSich jazykovych znalosti? Ked sa
potrebujete nieco naucit, ako sa to naudite/naucite?

Rekapitulacia

Uvedomenie si vedomostného portfélia, ¢o sa kedy
naucil a akym spdsobom, ¢&i si nepotrebuje zvySovat
kvalifikaciu, aké vedomosti alebo zrucnosti je potrebné
doplnit, prehibit ohlfadom mozného budiceho povolania

3. poschodie

Hodnoty, postoje, motivacia

Suhrn

formular "Spatna vazba zo skupinovej metédy - Analyza
dovodov a pricin sucasného zlyhania na trhu prace"
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Perspektivy a zaujmy

Mapovanie
poradcom

hodnoty v suvislosti s kariérou (na ¢om klientovi zaleii,
Co potrebuje, hranice a hranice hodnét), motivaciu v
suvislosti s pracou

MozZné otazky

Aké hodnoty su vo vasom Zivote najdélezitejsie?

Ako sa v priebehu zivota zmenili vase hodnoty, postoje a
motivacia?

Ako spoznate, Ze vas$a Zivotna spokojnost sa zhorsuje?
Aké Cislo by ste na stupnici od 0 do 10 zvolili pre
aktualnu Zivotnu spokojnost?

Co vas motivuje v praci? Co vdm naopak berie/zniZuje
motivaciu? Kde sa vidite v pracovnom Zivote o 5 rokov?
(Otazka s ohladom na aktualny vek klienta)

Rekapitulacia

Hierarchia hodnét, aké hodnoty klient vyznava, nakolko
su délezité pre vhodnu précu, ¢i su konzistentné/menia
sa v Case, ako sa hodnoty odrazaju v postojoch (t.j.
najma v spravani)

4. poschodie Pracovny priestor, vykonavana praca

Sdhrn formular ,Spatnd vazba kskupinovej metdde -
perspektivy”

Mapovanie Poradca zmapuje predstavu klienta o zamestnani, napln

poradcom prace, poZadované pracovné podmienky (fyzické,

kognitivne, technické, firemnd kultura), organizaciu
pracovného ¢asu, mozné benefity

Mozné otazky

Ak3 je vasa predstava o moznom zamestnani?

Mate nejaké poZiadavky na pracovné podmienky (napr.
pracovné prostredie, napli prace, pracovny tim, spdsob
komunikacie, riadenie a vedenie ludi)? Ste ochotni
dochédzat do prace?
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Rekapitulacia Zhrnutie aktudlnej situacie a pozadovaného stavu
klienta, redlne ocakavania od klienta (Co chce, Co
ponuka, ¢o je ochotny urobit, aby sa zamestnal)

d) Identifikacia opatreni na posilnenie pracovnej schopnosti a vypracovanie
osobného planu

Odporucana doba 15 minut
trvania
Pomocky Formuldr WAI sdhrnné hodnotenie - , Poznamky

k jednotlivym poschodiam”

Ukoncenie formular ,0Osobny plan klienta”

Specifikacia postupu:

Zhrnutie - presli sme jednotlivé poschodia Vasho "Domu pracovnej
schopnosti”, na zadklade VasSich vysledkov a prejdenim jednotlivych

poschodi sumarizujem XXXX (zhrnutie podla pozndmok z kazdého
poschodia)

Klient dostane formuldr Osobny plan a podla jednotlivych poschodi si
doplni vlastné ciele vo formulari ,,Osobny plan klienta“.

e) Zaver, stanovenie terminu opakovaného stretnutia

Odporucana doba 5 minut

trvania

Pomocky formuldr "Osobny plan klienta"

Ukoncenie Stanovenie datumu nasledujuceho stretnutia

90




Spolufinancované z
programu Eurépskej Unie
Erasmus+

Specifikacia postupu:

®* Poradca zosumarizuje navrhované opatrenia podla vypracovaného
osobného planu klienta

e Do obalky vlozi formular ,Zhrnutie hodnotenia indexu pracovnej

Ill

schopnosti WAI“ a obalku zalepi
e Povzdjomnej dohode si stanovte termin dalSieho stretnutia

e Podakovanie, rozlicenie sa s klientom
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f 9. Odporucané vzdelavacie a poradenské
programy a nastroje

Mohutny rozvoj technolégii, nastup vedeckej revolicie a ich zrychlovanie,
najma po prvom desatroéi nového milénia vedie k zmenam v pracovno-
pravnych vztahoch, medzi zamestnancami a zamestnavatelmi, ale aj v zmenéach
ako je nahliadané na pracovnu schopnost a nastroje, ktorymi ju moZno
menit/zlepSovat , alebo iba zistovat jej aktualnu Groven.

V désledkoch zmien tejto doterajSej paradigmy pracovnej schopnosti je teraz
zaznamenavany progres v nastrojoch age managementu vo vsetkych krajinach,
ktoré sa zucastnili tohto projektu.

V tejto casti publikacie prindSame kratke predstavenia a zhodnotenia
niekolkych vyznamnych metdéd a postupov, ktoré sa problematike pracovnej
schopnosti na individuélnej/skupinovej Urovni venuja.

9.1 PROFESNA SENIORITA®

PROFESNA SENIORITA® — Smerom k Uspesnej profesnej seniorite je licencovany,
vzdeldvaci program TOWARDS SUCCESSFUL SENIORITY™ uréeny pre Cesku a
Slovensku republiku na zlepSenie kariérneho riadenia, motivacie a dusSevnej
pohody zamestnancov.

Zatial ¢o v kontinentdlnej Eurdpe sa dlhodobo presadzovala kultira
predéasného odchodu do déchodku, v Skandinavii sa ujala vekovo neutralna
politika as fiou aj ndrok na pracu v akomkolvek veku. Prave finsky vzdelavaci
program, ktory sa zameriava na zlepsenie riadenia kariéry, motivacie a dusevne;j
pohody zamestnancov sa javi ako najprogresivnejsi, s vedecky preukdzatelnou
efektivitou. Inovativnym spdsobom pomaha vyrovnat sa na pracovisku s
vyzvami, ktoré su spésobené rychlo sa meniacimi pracovnymi podmienkami.

Finnish Institute of Occupational Health (FIOH) ziskal za vzdeldvaci program
TOWARDS SUCCESSFUL SENIORITY™ 1. cenu na medzindrodnej sutaZzi na
konferencii Work, Stress, and Health 2008 vo Washingtone. (Aptet, 2021)
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9.2 Zaklady age managementu

Osemhodinovy kurz predstavuje vstup do problematiky konceptu age
managementu (AM). Vysvetluje, pre¢o je ddleZité sa zoznamit a pochopit
koncepciu AM, poznat teoretické vychodiskd jednotlivych pilierov AM a ich
vazbu na personalne procesy, ktoré s tymto konceptom pracuju. Zakladom je
spoznat, ako vyuZivat koncepciu pracovnej schopnosti a dalSich nastrojov v
praxi, ktoré AM ponuka firmam a organizaciam Statnej i verejnej spravy. Ide o
zahrani¢né know-how, rokmi overené a vedecky podlozené informacie.
(Ponuka pre HR 3pecialistov, Age Management z.s., Slovenska asociacia age
managementu, 2021)

9.3 Auditor age managementu

Auditor age manazmentu (AM) je 8 hodinovy kurz, ktory pripravuje odbornikov,
ktori poznaju koncept pracovnej schopnosti ako zakladny predpoklad pre
zavadzanie opatreni AM do praxe vo firmach a organizaciach Statnej i verejnej
spravy. Poznaju teoretické vychodiska jednotlivych pilierov AM a ich vazbu na
personalne procesy, ktoré s tymto konceptom pracuju. Vie pouzit
$tandardizované néstroje na skenovanie ich naplfiania a vyhodnotit ziskané
data. Tento kurz nadvazuje na kurz Zaklady age manazmentu. (Ponuka pre HR
Specialistov, Age Management z.s., Slovenska asociidcia age managementu,
2021)

9.4 Expert Work Ability Index 1.0

Work Ability Index je medzindrodne Standardizovanym a validovanym
nastrojom na meranie pracovnej schopnosti, ktory je zakladnym predpokladom
pre ziskanie podkladovych dat pre zavddzanie opatreni age managementu.
Tento 16 hodinovy kurz poskytuje informacie spésoboch zistovania stcasnej i
budlcej pracovnej schopnosti zamestnancov (fyzicky, dusevne i kombinovane
pracujucich) vzhladom na ich vek a ich zdravotny stav. Bol vyvinuty v
osemdesiatych rokoch minulého storocia Finskym instititom pracovného
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zdravia so sidlom v Helsinkach. Odvtedy bol doékladne vedecky testovany,
preloZeny do viac ako 30 jazykov a celosvetovo pouzivany ako zdkladny nastroj
pre opatrenia na podporu zdravia na pracovisku.

Obsah aktivity nadvazuje na kurz Zaklady age manazmentu.

Obrdzok 11 - Starite sa profesiondlom vo age manaZmente

Teoreticka a prakticka pfiprava
odbornikd, ktefi uméji pracovat
s nastrojem Work Ability Index
1.0 avyhodnotit ziskana data.

Priprava odborniki, ktefi znaji

teoreticka vychodiska jednotiivych pilifi EXPERTWORK
age managementu a jejich vazbu na ABILITY
personalni procesy, a ktefi umi pouzit INDEX1.0
i nastroje pro
jejich napliovani
a vyhodnotit ziskana data. 1 O O 0/0
AUDITOR AGE
MANAGEMENTU Uplatiovani k tu pracovni ina
zakladé analyzy dat méreni Work Ability Index
Seznameni s konceptem pracovni le e ne
schopnosti jako zakladniho éfitelnych dat y .
predpokladu pro zavadéni opatfeni N - -
age managementu ve firmach ZAKLADY AGE Lze tedy sledovat jejich efektivitu
av organizacich.  MANAGEMENTU avyhodnocovatjejich pfinos.

9.5 Everest - program preseniorského vzdelavania

Osemhodinovy vzdeldvaci program EVEREST sa zameriava na odkryvanie
tabuizovanej témy starnutia a staroby. Pomocou riadenej facilitacie a aktivnej
skupinovej prace sa zameriavame na vSetky etapy pripravy na vek a starnutie,
so zvySenym dorazom na krizové, adaptacno-transformacné obdobie nastupu
do déchodku.

Everest je o spolocnom hladani odpovedi a rieSeni na otazky:
* ako sa vysporiadat so starnutim a vekom,
e ako pomoct sebe aj svojim najblizsim,
» ako prezit nastup do dochodku.

Workshop je urceny pre vsetky vekové kategorie v produktivnom veku.
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Hlavnym ciefom neformalneho vzdelavacieho programu prezeniorskej edukacie
je pomdct ucastnikom definovat, chapat a prijat rieSenia, ktoré im redlne
pomo&zu pri priprave na starobu a starnutie. Facilitované, aktivne, skupinové,
medzigeneracné ucenie a rieSenie problémovych uloh. Skupina vytvara, chdpe a
prijima rieSenie. Program sa skladd zo vzajomne prepojenych tematickych
blokov. (Aptet, 2021)

9.6 Bilancia kompetencii

Systém ndstrojov a systémového zabezpecenia kariérového poradenstva,
pouZivany v desiatich krajindch EU. Dnes je povazovany za vysoko efektivny
nastroj nielen individudlneho kariérového rozvoja, ale aj riadenia ludskych
zdrojov, politiky trhu prace a celoZivotného vzdeldvania.

Bilancia kompetencii je origindlna nielen Sirkou pouzitej metodolégie a
multidisciplindrnym pristupom — vyuziva psychodiagnostické metddy, coaching,
360° hodnotenie, kompetencné portfélio, prieskum trhu prdce, skupinové a
individualne metddy. Sila metddy spociva aj v déraze na rozvoj zrucnosti pre
riadenie vlastnej kariéry — ciefom bilancie kompetencii je, aby si klient osvojil
nastroje a postupy, ktoré mu umoznia efektivne riadenie kariéry a zvladanie
zmien pocas celého Zivota. (Balance competence, 2021)

9.7 The Work Ability Scan pre osoby hl'adajuce
zamestnanie

V Holandsku prebiehaju vyskumy zamerané na vyvoj dotaznikov pre
uchadzaCov o zamestnanie pomocou WAI. V roku 2012 bol vyvinuty Work
Ability Scan®. Jeho ciefom je poskytnut uchadza¢om o zamestnanie blizsi pohlad
na faktory, ktoré ovplyviuju ich spravanie pri hladani zamestnania, pricom
sucastou tychto faktorov je aj pracovnad schopnost. Cielom skenovania je
povzbudit uchadzadov o zamestnanie, aby prevzali zodpovednost sami za seba

& Kenniscentrum AKC, Scan Werkvermogen Werkzoekenden, 2012, Ontwikkeling en
handreiking, Cahier no. 10

95



Spolufinancované z
programu Eurdpskej unie
Erasmus+

a samostatne alebo s podporou nasledovali jasne formulované kroky. Ciele su
dale;j:

® Poskytnut uchadzacom o zamestnanie obraz o ich aktualnej individualnej
situdcii a moznych rozdieloch medozi ich situdciou a trhom prace.

e Zwysit kvalitu a efektivitu sluZieb poskytovanych profesionalmi, ktori
aplikujua Scan s uchadzaémi o zamestnanie.

Tento Scan sa sklada z dotaznika, po ktorom nasleduje diskusia o vysledku a
nakoniec niekolko rad. Zakladom je dotaznik, ktory sa skladd predovsetkym z
troch tém:

® (Osobné charakteristiky: od klienta s pozadované Standardné informacie.
Uchadzaci o zamestnanie su tiez opytani na ich pracovnu historiu.

e Odhad pracovnej schopnosti: jedna otazka zalozena na WAI: uchadzaci o
zamestnanie sU poZiadani, aby ohodnotili svoju vlastnd pracovnu
schopnost prave teraz v porovnani s najlepsim obdobim svojho Zivota.

e Signdlne otazky, ktoré profesiondlom signalizuju ,Uzke miesta”, pri ich
hladani prace.

Ako bolo uvedené, ide o teoreticky pristup a pracovna schopnost je iba ¢astou
dotaznika. Ako efektivna je dotaznik a nasledné kroky, nebolo zistované. Az
doteraz (2022) nebol systematicky vyuZivany organizaciami, ktoré pomahaju
uchadzacom o zamestnanie pri hladani prace.

Okrem tohto skenovania Blik op Werk tiez vyvija novy dotaznik pre
nezamestnanych, zaloZzeny na wAP° . Predvoleny bod je rovnaky ako pri WAI:
musi to byt nastroj, ktory podporuje uchadzatov o zamestnanie alebo
nezamestnaného pracovnika pri uréovani jeho/jej praceschopnosti a $anci na
navrat do prace. Na tento Ucel musi byt WAI mierne pozmeneny. WAI bol
vyvinuty za Ucelom objektivizdcie pracovnej schopnosti konkrétneho
zamestnanca na jeho pracovnu poziciu a u uchadzacdov o zamestnanie nie je

° Pre viac informécii kontaktujte Peter Langedijk, p.langedijk@blikopwerk.nl alebo Ivo
Kuijpers: i.kuijpers@blikopwerk.nl
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mozné riesit ich budlcu praceschopnost jednoduchym hodnotenim ich
stcasného zamestnania.

Otézky standardného dotaznika WAI 1.0 teda pre nezamestnanych musia byt
upravené tak, aby reflektovali ich si¢asni zmenenu situaciu. Napriklad otdzka
WAI1 dotaznika je upravena nasledovne: , Ak by ste svoje pracovné schopnosti
dali 10 bodov v najlepsej dobe svojho pracovného Zivota, kolko bodov by ste
priradili svoje pracovné schopnosti prave teraz? (,0“ znamena, Ze momentalne
vbbec nemdzete pracovat).

Dotaznik sa skladd zo siedmich r6znych oblasti:

VSeobecnd charakteristika uchadzaca o zamestnanie
Pracovna schopnost

Hodnoty a motivacné aspekty

Zdravotna situacia

Vitalita (aktivny a fit)

o v oA wN e

Pracovné skusenosti
7. Faktory, ktoré mozu branit hladaniu prace

Otazky tykajuce sa napriklad zdravia, hodnét a vitality su priamo zalozené na
dotazniku WAI 1.0, dalsie su definované odlisne. Cielom je dokoncit vyvoj
dotaznika v roku 2022 a zacat experiment vo velkom meste v Holandsku.

9.8 SZCO bez zamestnancov: MOVIR Work
Ability Werkscan

V Holandsku existuje malo empirickych Udajov o pracovnej schopnosti
nezamestnanych a/alebo uchddzacov o zamestnanie. To plati aj pre samostatne
zarobkovo ¢inné osoby, ktorych je na holandskom trhu préace viac ako v inych
krajinach. WAI totiz nebol vyvinuty pre samostatne zarobkovo ¢inné osoby, ale
skor pre pracovnikov so stalymi zmluvami a poziciami, a nie pre tych, ktori
pracuju vo flexibilnejSich vrstvach trhu prace.
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Pre samostatne zarobkovo ¢inné osoby vyvinula v Holandsku poistoviia
zamerand na poistenie pracovnej neschopnosti nazvana MOVIR dotaznik na
meranie pracovnej schopnosti samostatne zarobkovo ¢innych oséb. Struktura
je porovnatelnd so Struktirou dotaznika pre uchadzacov o zamestnanie, s
niekolkymi dalSimi otdzkami WAI o réznych dimenzidch pracovné schopnosti,
ako je rovnovaha medzi pracovnym a sukromnym Zivotom, Zivotny Styl, zdravie,
pracovné podmienky, kariérny rozvoj, potreba vzdelania a seba-udrzatelnosti
vo vztahu ku kariére. Rovnako ako pre nezamestnanych je Ustrednou otazkou
otazka pracovnej schopnosti vo vztahu k najlepsiemu obdobiu ich Zivota, teda
otdzka zhodna s prvou otdzkou Standardného dotaznika WAI. Pre MOVIR je to
nastroj na dialdg s SZCO o jeho pracovnej schopnosti a o tom, aké st moZnosti.
Pre¢o ma napriklad niekto niZsiu pracovnu schopnost, aké st mozné pri¢iny a ¢o
s tym mozno alebo nemozno robit. Vo vysvetlivkach k MOVIR je uvedené, Ze
dotaznik sa pouziva iba v pripade, Ze je kontaktovana firma MOVIR, inymi
slovami: nejde o preventivny néstroj, ktory mozu SZCO vyplnit, aby ziskali
nahlad na svoju pracovnu schopnost.

Na rozdiel od WAI bol dotaznik doteraz pouzivany potom, ¢o poisteny nahlasi
nejaké problémy. WAI je skor diagnostickym nastrojom, ktory ukazuje, Ci
existuje mozné zvysené riziko, nie vSak nastrojom, ktory by osobe vypliujucej
dotaznik pomohol hladat mozné riesenia.

Strukttra otazky néstroja sa tyka osobnych charakteristik a roznych dimenzii
WA, ako su:

* Ako hodnotite svoju stiéasnu pracovnu schopnost s ohfadom na psychicku
narocnost vasej prace?

* Ako hodnotite svoju aktualnu pracovnu schopnost s ohladom na fyzicku
naroénost vasej prace?

Pocet aktualnych ochoreni, absencia:

® SU poruchy, choroby alebo Urazy prekazkou vo vykone vasej prace?

e Kolko celych dni celkom ste boli pocas poslednych 12 mesiacov mimo
prace z dovodu zdravotnych problémov (napr. z dévodu choroby,
zdravotnej starostlivosti alebo vysetrenia)?
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» Verite, Ze z hladiska vasho suc¢asného zdravotného stavu budete méct o
dva roky vykonavat svoju stéasnd pracu?

Psychologické zdroje:

* Dokazali ste si v poslednom ¢ase uzivat svoje pravidelné kazdodenné
¢innosti?

e Boliste v poslednej dobe aktivni a Culi?

e Citili ste sa v poslednej dobe pini nadeje do buducnosti?

Dalsie poznatky o pracovnej schopnosti flexibilnych pracovnikov je mozné ziskat
zo Standardného dotaznika WAI, ktory je tiez zdrojom pre vyskum pracovnej
schopnosti medzi flexibilnymi pracovnikmi. V roku 2021 sa pocet uUcastnikov
zvySil na viac ako 57 000 pracovnikov, ktori sa zucastnili WAI. Velmi podstatna
Cast respondentov po prvykrat nemala zmluvu na dobu neurditd, ale patrila do
flexibilnej ¢asti trhu prace: viac ako 22 % Géastnikov™®.

9.9 Pracovny simulator

Metodika spolo¢ného skimania a hodnotenia fyzickych a dusevnych schopnosti
tiez odraza holisticky pristup objavujuci sa v eurdpskych pracovnych filozofiach,
pretoze skima uplny subor kompetencii cloveka v jeho kontexte a moznostiach
pracovat. Spolo¢né preverovanie a hodnotenie fyzickych a psychickych
schopnosti pomocou pracovného trenazéra je vhodné na preverenie réznych
skupin trhu prace. Pracovné simulatory (v Madarsku ErgoScope) su néstroje na
simulaciu pracovnych uloh, procesov a pouZitie pracovnych nastrojov.

V starnucich spolocnostiach je skimanie pracovnikov pomocou tejto metddy
obzvlast délezité. Vysledky mdzu podporit zamestnanost v starobe, zachovat
pracovhé miesta a prispiet k modernizacii pristupov a aktivit age
managementu. Okrem merania a hodnotenia fyzickych a dusevnych schopnosti
pomocou pracovného simuldtora sa v3ak oplati vyvinit nové testovacie a
hodnotiace protokoly, ktoré mézu ulahdit skdsanie a hodnotenie metddy v

0 pozrite sa na roéné vysledky WAI v Holandsku: http://blikopwerkvermogen.nl
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inych skupindch (u mladych ludi kariérne smerovanie, u dlhodobo
nezamestnanych atd’). Simuldtory sa pouZivaju v nemeckom systéme pracovne;j
rehabilitdcie a mozZu predpovedat Uspesny navrat do prace po rehabilitacii kvoli
chronickej bolesti chrbta (Bihne et al.,, 2020). Na zaklade vysledkov
predchadzajucich madarskych vyskumov sa predpoklada, Ze pouzivanie
pracovnych simuldtorov méze poskytnut efektivnejsiu kariérnu orientaciu a
hodnotenie schopnosti v pracovnej rehabilitacii ako tradicné testy pracovnej
schopnosti (J6kai, 2019). Ked' si klient méze vybrat kariéru, ktord zodpoveda
jeho zdujmom a skutocnym schopnostiam, ocakdva sa, Ze bude menej
predcasnych odchodov zo $kél alebo zamestnania.

ErgoScope je komplexny, vysoko verny pracovny simulator so Sirokym spektrom
moznosti merania Ciastkovych kvalit. MdzZe byt pouzity na posudenie, udrzanie
alebo zlep3enie funkénych schopnosti jedincov s postihnutim: mozZe byt
uzitocny pri vytvarani planu rozvoja a tiez na precvicovanie urcitych udloh (Jékai
& Nagy, 2020). ErgoScope sa sklada z troch meracich panelov (P1-P2-P3), ako
nezavislych, samostatnych pracovnych stanic. P1 meria statické a dynamické
sily v stoji (obrazok 12), P2 meria sily drZania/Uchop (obrazok 13), hmatové
funkcie a jemné motorické zruénosti v sede a P3 meraju vytrvalost a nosnost a
citlivost na monotdnnost v zloZitych pracovnych procesoch (obrazok 14). Tento
komplexny test sa skladd z 36 r6znych ulohovych situdcii, z ktorych kazdd ma 2
az 19 relevantnych vykonnostnych parametrov, teda celkom 203 meratelnych
parametrov.
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Obradzok 12 - Staticky tlak/tah vodorovne oboma rukami v ulohe v stoji na P1
(zdroj: autori)
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Obrdzok 13 - Uloha flexie zdpdstia na P2 (zdroj: autori)
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Obrdzok 14 - Komplexna uloha na P3 — vyber lopticiek a vykonanie ulohy na
hlasovy povel

Sucasny vyskum sa zameriava na predikciu Uspechu v zamestnani. Umelou
inteligenciou riadeny ,Aptitude Testing/Grading Module” je wudiaci sa
algoritmus, ktory predpoveda buduci uUspech v danej praci na zaklade
modelovych vysledkov klienta.
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_’,§°“° 10. Koucovacie programy pre

nezamestnanych

V tejto kapitole preberieme modely a techniky, ktoré su relevantné pre tych,
ktori pomahaju riadit pracovnu schopnost budticeho zamestnanca. Tedria dizky
Zivota poskytuju prehlad o tom, ¢i sa ludia v priebehu ¢asu menia alebo nie. S
vedomim tohto mdZe poradca pochopit, ako proces poradenstva zodpoveda
faze Zivota klienta. Programy sa zameriavaju na to, ako mozno zlepsit motivaciu
klienta a na o by bolo najlepsie zamerat poradensky proces a zvolit postup na
zlepsSenie pracovnej schopnosti klienta.

Tieto znalosti su dolezité pre vsetky typy poradcov, ktori pomahaju
nezamestnanym fudom, ako su kouc, socidlni pracovnici, poradcovia v
nezamestnanosti atd. Dalej ich budeme nazyvat spoloénym menom -
poradcovia.

10.1 Zivotné Kapitoly a Zivotné prechody

Model Zivotnych kapitol (,Life Chapters”) a Zivotnych prechodov (,Life
Transitions”) berie do uvahy Zivotny cyklus ¢loveka.

Obnovenie/zlepsenie pracovnej schopnosti je celoZivotna uUloha: jednym z
najlepsich modelov pre tento druh velkych zmien je model Zivotnych kapitol a
Zivotnych prechodov. Berie do Uvahy celkové cykly Zivotnych zmien a stoji za to,
aby si poradca aj klient boli tohto procesu vedomi. Model predpoklada, ze nas
Zivot moZno charakterizovat ako cyklické striedanie relativne stabilnych obdobi
a nestabilnych obdobi zmien.

Délezité je zistit, v akej faze sa klient nachadza. V réznych fazach su pocity
rézne a je mozné vykonavat velmi réznorodé aktivity.
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Obrdzok 15 - Model cyklu (prevzaté z Hudson, 1999)

THE RENEWAL CYCLE MODELg

Breakpoint/Point of
. 3 P No Return:
Life Chapters and Life Transitions Aeoctivity, Decline, Holding
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goals, achieve The Heroic The Disenchanted Life Skill #a:
g Self Self Manage the doldrums;
Life Skill #1: 3 keep the chapter alive
Dream again, new - . * Negative Phase 2
beginning Goforit g ¢ Reactive Stuck in the Doidrums Life Skill #5:
+ Feels Trapped Sort Things Out
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l..lfg s&lll.ﬂ: An ending, a little
Minitransition; Ldeath” letting go
Restructure your
s Explorers « Tums Inward
Phase & Network *  TapsCore /
Phase 3
Getting Reody for Trains e Cocooning PHASE 3
PHASE 4 the Next Chapter + Awakens Life Skill #8:
Life Skill #10: The Inner Self Heal, invest in yourself,
Experiment, explore, The Passlonate introspect, reflect, find a
Self new identity, spiritual

network, be creative,
learn and train, set new
priorities.

discovery, renewal

A Life Transition —
Personal Reorganization and Revitalization between Life Chapters

Turning Point:
Life Skill #9: New Sense of Purpose and Passion: New Feeling of Trust,
Sustain your own resilience Peace ond Ecstasy

Prva faza je obdobim Uspechu a stability,. Aj vtedy méze dobry poradca urobit v
klientovom Zivote velké zmeny, ale musi vediet, ako svojich klientov, ktori st v
tejto prvej faze, viest a motivovat. Niektori maju ciele, ini maju ocakdavania a to
si vyZzaduje iné ndstroje. Toto je obdobie vykonu zameranom navonok. Ak maju
priemernu alebo nizku pracovnu schopnost, pravdepodobne nie su v tejto faze.
Tento klient je s najvac¢Sou pravdepodobnostou niekde vo faze dva, tri, Styri.
Nazov prvej fazy moze byt: ,Go For It (Ideme na to).

Hlavné myslienky druhej etapy su uZ zoskupené okolo Uplne odliSnych
konceptov. Zvlast pozoruhodné je toto prvé prekvapivé spojenie: pocit nudy a
nepokoja. Usilie a myslienky, ktoré sa na zatiatku prvej fazy este zdali také
nadejné, teraz pbésobia vyloZene tristne, v Ziadnom pripade sfubne a zdaju sa
byt skuto¢nou zatazou. V tomto pripade sa klient moze sam seba pytat: Je to
vietko? Je to vsetko, ¢o méziem dosiahnut? V tomto stave ludia vnimaju svet
ako zasadne nespolahlivé, nepredvidatelné, chaotické a ohrozujuce miesto.
Pravdepodobne sa budu citit skficeni, nervdzni a pesimisticki.
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Klientovi sa mozZe zdat, Ze to, ¢o bolo v jeho kariére doteraz atraktivne, je uz
zastarané. Tentokrat clovek ¢asto nema nové ciele alebo nové oblasti Zivota,
ktoré by chcel rozvijat. Poradca potrebuje vediet, ako teraz poméct svojmu
klientovi, aby sa posunul dalej, aby mal znovu ciele, znovu hladal prilezitosti.
Najlepsou volbou je v tomto pripade trpezlivo, empaticky a povzbudivo posuvat
klienta dopredu, aby si sam pre seba vypracoval akysi Unikovy pldn, ktory
¢loveka touto fazou posunie bud do fazy ,mini zmeny“, alebo do tretej fazy.

Treba mat na pamiti, Ze tato druhd faza méze kondit dvoma typmi vystupov:
tzv. ,mini zmenou®“, prechodom, alebo mdzZe tieZz skoncit akusi zmenou v
redlnom Zivote, ktora uz ludi skutocne povzbudzuje k tomu, aby si nasli nové
ciele. Vacsina klientov takmer vidy zacina najprv smerom k ,mini zmene“. Ide o
hmatatelnd zmenu, obvykle malu z hladiska vyvoja v porovnani s fazou, v ktorej
sa nachadzaju: zmena geografickej polohy, zmena zamestnania, zmena
partnera alebo ndavrat do S3koly. ,Mini zmena“ mbze byt aj obdobim
strategického planovania. MéZe byt potrebné obnovit fazu Zivota, ndjst nové
ciele, ndjst veci, ktoré stoja za to zmenit, preskimat nové prileZitosti a vytvorit
nové zaciatky. ,Mini zmena“” spociva v inventarizacii vSetkého, ¢o skutocne
existuje a ¢o sa da zlepsit. Obdobie ,, mini zmien“ je rovnako cenné ako zmena
Zivotnej etapy samotna. LiSia sa od neho jednoducho svojim objemom, pretoze
slizia nie obnove celého spOsobu Zivota, ale obnove Zivotnej etapy.

Ak napriklad klient trpi nejakou nahlou negativnhou zmenou - stratou
zamestnania, partnera alebo vaznou chorobou — méze lahko stratit p6du pod
nohami a citit sa zbaveny stratégii, ktoré predtym fungovali. V tomto pripade je
poradenstvo o nieCom inom, nie o zhodnocovani celého doterajSieho Zivota, ale
snaZi najst nové zdroje a nastroje na dalsie riadenie svojho Zivota.

V prechodnom obdobi Zivota ma ¢lovek tendenciu obratit sa dovndtra a zbavit
sa vsetkych mozZnych starosti a povinnosti. Vnutorny hlas sa potom zda byt
ovela spolahlivejsi ako vonkajsie signaly. V dobrom pripade — av tom mdze
pomdct poradenstvo — sa ¢lovek stava dospelej$im, rozsiruje svoje moznosti
zvladania problémov, podporuje sa priemerna Uroven pracovnej schopnosti
alebo je zachovana dobra Uroven pracovnej schopnosti.
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Nazov druhej fazy méze byt: The Doldrums (stagnacia/atim).

V tretej faze je prehodnotenie seba samého uz na hlbsej tUrovni. Metédou toho
je sebareflexia (sebaskimanie), ktord je v procese kazdopadne urcujucim
javom. Pre Cloveka sa stava dolezitym, aby rozpoznal hlbSie suvislosti a
preskimal nové buddce prileZitosti. Toto je obdobie velkych restartov. Je velmi
dolezité, aby poradca, ¢i uZ ide o osobu alebo organizaciu, bol schopny
poskytnut Géinnd podporu pocas tychto prechodnych obdobi. Je délezZité
pomdct klientovi uvedomit si, kde sa teraz nachadza a kam sa méze v Zivote
dostat, pokial p6jde rovnakym smerom. Vo véacSine pripadov si klient pri
poradenstve kladie otdzky, ktoré sa tykaju zmyslu jeho Zivota. Poradca pomaha
najst odpovede tym, Ze skima zdkladné hodnoty, objasiiuje klientove
presvedcéenia a formuluje novy zZivotny pribeh, nové rozpravanie.

Vela klientov prichadza v tretej faze tak, Zze tento krok nie je vysledkom ich
vlastnej volby, ale skér akéhosi emoéného procesu. Casto tejto faze predchadza
uzavretie, strata, ktora vyusti do emocionalnej reakcie a tym vlastne zacne fazu
zakuklenia. Otocenie dovnutra tiez zahffia pocit emocnej nestability. Je to
podobny pocit, ako ked d6jde k necakanému koncu: klient celi akémusi smutku,
umiera. Ludia, ktori zaZiju obdobie zakuklenia z neho vychaddzaju menej
motivovani svojimi predchadzajucimi rolami. Upokojené ja sa méze nakoniec
vyvinit do nového druhu hodnotového systému a zakotvit vo svojich
skutocnych, obnovenych hodnotich Zivota a ndjdenom vnutornom mieri. V
tejto faze sa mozu presadit nové ciele a nové druhy vasni. Poradenstvo s [ludmi
v tretej faze je duchovné a transformacné. Tuto fazu je mozné vynechat, pokial
je klient uz pevne ukotveny vo vlastnych Zivotnych hodnotach, uvedomuje si
ich, prijima ich a dokaZe sa s nimi stotoznit. Skutoénym velkym Gspechom
tretieho stupna je pozitivna sebaucta, sebaobnova, odvazna existencia a dovera
v 0sobné zdroje a dosiahnutie ochoty konat.

Nazov tretej fazy moze byt: Cocooning (zakuklenie).

Klienti v pohotovostnej faze uz prechddzaju z prechodného obdobia a su
zosobaseni novym vyzvam svojho Zivota.
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poznavaniu a tuzby po poznani. Ludia, ktori stravili vSetok svoj ¢as v obdobi
zamotkov, nechcu byt tymi istymi fudmi, ktorymi byvali, nechcu veci obnovovat
a robit to, ¢o robili pred obdobim ticha. Chcl nové smery, s vyrazne odliSnou
formou existencie a sp6sobom Zivota od minulosti. Chcu nové prilezitosti, nové
znalosti, chcld experimentovat s novymi ndpadmi, novymi vztahmi. Je to
vzrusujuce, Zivé a optimistické obdobie, ktorému stale chybaju konkrétne ciele.
Pri poradenstve su tuzby konkretizované a formované do konkrétnych ¢inov,
ktoré umoznuju skutocny vykon a tvorbu.

Nazov Stvrtej fazy moze byt: Getting Ready (pripravenost).
Klientove pocity v procese mézu byt nasledujuce:

1. faza: dobvera, odvaha, euféria, energia, vyzva, chut konat, sutaZivost,
vyCerpanie, nedostatok Casu

2. faza: slabost, odmietnutie, pocit uviaznutia, bolest a utrpenie, hnev, smutok,
pocit pasce

3. faza: hnev, smutok a smutok, starost, strach, samota, izolacia, Ulava, pokojné
vzruSenie, vnutorna dovera

4. faza: radost, dovera, laska, lahkost existencie, kreativita, smad po poznani

Hoci neexistuje jasna suvislost medzi Zivotnymi kapitolami, Zivotnym
prechodom a udroviiou pracovnej schopnosti, pozrime sa na c¢innosti
manaZzmentu na réznych Urovniach pracovnej schopnosti:

Uroven pracovnej schopnosti Riadenie
Nizka Obnovenie
Priemerna Zlepsenie
Dobrd Podpora
Vynikajuca Zachovanie
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Na r6znej Urovni pracovnej schopnosti a v inej faze Zivota mézu byt ocakavané
vysledky vo vztahu k tymto témam: dusevné zdravie, fyzické zdravie a funkéna
kapacita, kompetencie, zruc¢nosti a schopnosti, hodnoty, postoje, motivacia,
ako si vybrat fyzické pracovné prostredie, ako si vybrat psychosocidlne
pracovné prostredie (pracovnd komunita, firemnda kultdra, participacia,
manaZment), vonkajsSie faktory: rodina, priatelia, financie, mesto, krajina,
vzdelavacie a kultlrne prileZitosti, znalost trhu prace.

1. faza: dosahovanie cielov, zmena a zlep$ovanie cielov, kariérny rozvoj,
financny zisk, pocit naplnenia v praci, dobre vyuzZitd kreativita,
riskovanie, ciefavedomost.

2. fdaza: Uspesny Start do ,,mini zmeny”, alebo Uspesny Start do Zivotnej
etapy zmeny.

3. faza: tvoriva sloboda, Cas pre rast, duchovna obnova, vnutorny pokoj,
novi priatelia, pozitivna skusenost osamelosti, revizia vlastnych
presveddéeni, otvorenost novym druhom cielov.

4. faza: vyjasnenie osobnej identity, zvy$enie sebavedomia, potreba najst
nové ciele, rozpoznat, ¢o je skutocne dblezité, obnovenie intimnych
vztahov, predefinovanie postojov k praci, rozvoj zmyslu pre humor,
podstupovanie novych rizik.

10.2 Motivacny rozhovor

Kedykolvek je niekto v situacii, ked' je jeho pracovna schopnost nizka (potreba
ju obnovit) alebo priemerna (potreba ju zlepsit) a proces obnovy/zlepsenia je
podporovany poradcom, je takmer nemozné postupovat bez zhody s klientom a
jeho motivacia k zmene. Jednym z najlepSich nastrojov na to je motivacny
pohovor. Osoby s Uroviiou vynikajlcej alebo dobrej pracovnej schopnosti mézu
tieZz potrebovat reflexiu svojej pracovnej schopnosti a ¢innosti na zachovanie
alebo podporu.

Motivaény rozhovor ma posilnit odhodlanie k zmene. PretoZe ambivalencia sa
méze objavit v ktorejkolvek faze cyklu zmien: mdze byt uZitoéna aj neskor.
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U¢elom motivaéného rozhovoru je posilnit vnitornd motivaciu klienta, v nasom
pripade zlepsit jeho pracovnu schopnost. V zdsade sa pouZiva na posilnenie
zavazku k zmene; ambivalencia sa vSak méZe objavit v ktorejkolvek faze cyklu,
takZze moze byt uzitoéna aj neskér.

Pat principov motivaéného rozhovoru (Millner & Rollnick, 1991):

1. Spravajte sa empaticky a snaZte sa porozumiet perspektivam klienta.

2. Pombite klientovi rozpoznat rozpor medzi jeho budicimi cielmi a jeho
stcasnym spravanim.

3. Vyhnite sa hadkam, presviedcaniu: hadanie skoér posilfiuje odpor
klienta.

4. V pripade odporu zmente stratégiu, podporujte hladanie rieseni.

5. Podporujte u Ccloveka pocit vlastnej ucinnosti (,self-efficacy”):
vyjadrujte optimizmus a vieru v zmenu, akonahle klient rozpozna
problém a pride s rieSenim.

Tipy na motivacny pohovor:

Zhodnotte klientovu vlastni motivaciu, napr. sa spytajte, ako velmi sa chce
zmenit na $kale 1-10. Namiesto toho, aby ste sa spytali: ,,Preco tento klient nie
je motivovany?“, lepsia je otazka: ,K ¢omu je tento klient motivovany?“.
Komunikujte s klientom prostrednictvom otvorenych otazok a reflektivneho
pozorovania. Porozpravajte sa o cieloch, zdsadach a zavazkoch klienta.
Poziadajte klienta, aby si sdm seba predstavil a popisal, aky chce svoj pracovny
zZivot. Diskutujte o tom, ako s tymito cielmi suvisi sicasné spravanie klienta.
Hovorte o vplyve, ktory mdze mat sucasné spravanie klienta. Zdérazrujte
rozpory medzi klientovymi vlastnymi ciefmi a sucasnym sprdvanim. Diskutujte o
vyhoddch a nevyhodach pracovnej schopnosti. Diskutujte o vyhodach a
nevyhodach moZnej zmeny: pozZiadajte klienta, aby popisal, pre¢o by bolo
dobré zmenit a preco by to nebolo dobré. Poradca vyjadruje ddéveru, ze sa
klient bude moct zmenit. Vyhnite sa ponukaniu hotovych rieseni. Cielom v tejto
faze je dokladne prejst pohlad klienta na jeho pracovnu schopnost. Na konci
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rozhovoru pouzite otvorené otazky na posudenie, ako je klient ochotny sa
zaviazat.

10.3 I-GROW-MODEL

Model I-GROW je zndmy a hojne vyuzivany model v oblasti koucovania a
mentoringu. Méze byt teda velmi uzitoény aj v oblasti zlepSovania pracovnej
schopnosti.

Obrdzok 16 - Model I-GROW (zostavil autor na zaklade Komdcsin, 2009)

Way forward

| ako Issue (problém), teda problém, ¢o sa klient snazi vyriesit, najvacsi
problém, ¢omu klient prave teraz celi. V pripade nasej témy ide o zlepSenie
pracovnej schopnosti.

G ako Goal (ciel)

Dobre vytvoreny ciel je kli¢om k zlepseniu pracovnej schopnosti. Pochopit, kde
musi klient podniknat kroky na zaklade ,Kolesd pracovnej schopnosti” pre
nezamestnanych alebo Dotaznika ,Index pracovnej schopnosti“ a motivacie k
zlepSeniu svojej pracovnej schopnosti. Samozrejme musi chéapat, Ze ciel moze
byt v akejkolvek oblasti Domu, nielen zdravotné alebo funkéné, kapacitné, ale
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aj na ktoromkolvek poschodi, ako su kompetencie (zruc¢nosti), hodnoty,
postoje, motivacia; oblast prace (obsah a poziadavky, prostredie, komunita a
organizacia ¢i manazmentu).

Klient v prvom kroku s pomocou poradcu definuje ucel poradenského procesu,
ktory méze byt svojim charakterom dlhodoby, strednodoby alebo kratkodoby.
Cielom mbze byt napriklad zlepsenie pracovnej schopnosti alebo najdenie
vhodného zamestnania, ale rovnakym spésobom to mézZe byt aj klucovy
vysledok alebo nejaky ukazovatel Uspechu. Jedna sa vidy o urcity druh
uspechu, s ktorym sa stretdvame, ked' sa pini priania klienta. V tejto faze je
potrebné zabezpelit, aby urfené ciele boli SMART: 3$pecifické, meratelné,
dosiahnutelné, relevantné, zaloZzené na case.

R ako Reality (realita)

Druhym krokom je preskimat sucasnu, redlnu situaciu. V tejto faze sa snazime
vecne, objektivne a ¢o najviac oslobodené od vsetkych skreslujucich faktorov
preskimat situaciu a okolnosti, v ktorych sa klient aktudlne nachadza. To
mozno tiez chapat ako vychodiskovy stav, z ktorého sa spusta proces
poradenstva. V tejto faze je zodpovednostou poradcu podporovat sebalctu a
pomdahat preskimat bariéry, ktoré doteraz branili dosiahnutiu cielov. Je tiez
velmi dolezité, aby bol poradca dorazny: starostlivé nacuvanie klientovi a
poskytovanie &astej spatnej vizby zaistuje ,spoloént vinovi dizku”, sémanticky
¢o najblizsie k klientovi. Tato faza je ¢asto o klientovych obavach alebo mylnych
predstavach, ktorych odstranenie méze viest k Uspechu poradenského procesu.

Nasledujuce otazky su uzitocné pre kontrolu reality:

e (o u? méte teraz nastavené vzhladom na stanovené ciele?

e o funguje? Ako ste to dosiahli?

+ Co ste urobili pre dosiahnutie ciela?

» Co vam brani robit viac, aké veci?

e Aky pribeh/film/kniha/prirodny (kaz vas napada v suvislosti s vaSou

aktualnou situaciou? (metafora)
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* Aké interné a externé zdroje mbzete o¢akavat?

e Ako ostatni vidia to isté?

Ulohy poradcov/kouca

* Ako ndjst zdroje klienta.

e PouZitie skalovych otdzok na zvyraznenie zdrojov (napr. ,Kde ste na
stupnici od 1 do 10?“).

e Zbieranie vonkajsich prileZitosti, podporné vztahy.

* Vyplnenie dotaznika o osobnych vlastnostiach a silnych strankach.
e Pozitivne, perspektivne presvedcenie, zZivotna filozofia, motto.

e Skumajte hodnoty ako zdroje.

e Diskusia o zdrojoch prinesenych z detstva.

e Zdroje Cerpané z tazkych Zivotnych situdcii.

e Poradca podporuje klienta, aby zd6éraznil 5 silnych stranok.

* Prepojenie silnych stranok s cielmi: ako vyuZit svoje silné stranky na
dosiahnutie svojich cielov?

O ako Opportunities alebo Options (prileZitosti alebo moZnosti)

Ako treti krok je Ulohou zhromaZdit alternativy, ktoré by mohli byt povazované
za rieSenie. Vidy existuje vela rieseni skuto¢ného problému, aj ked' verime, Ze
existuje iba jedno alebo Ziadne. (To je ponaucenie na cely Zivot: vryme si to do
pamati!) Skdsenosti ukazuju, Ze vaésinou je uZitoéné nazbierat viac alternativ, aj
ked sa na prvy pohlad zdaju neredlne, pretoze také napady mozno vyladit ako
Zivé, pouzitelné moznosti neskdr s malou Upravou. Brainstorming je mozné
vyuzit aj pri generovani napadov. (Prax uz mnohokrat preukazala, Ze hoci sa
tomu hovori ,skupinovd brainstormingova technika“, je vynikajuca aj pre
individualne pouZzitie). Tu je bod, kde mbéze poradca, okrem iného, ,poméct”
zdielanim napadov, ak je to potrebné alebo pozadované.

Nasledujuce otazky a témy mdzu mapovat prileZitosti:

115



. Spolufinancované z
LB programu Eurdpskej tnie
i Erasmus+

* Moinosti implementacie/aplikovatelnosti.

e Moinosti implementacie/aplikovatelnosti nemusia byt velké, aby bolo
moiné o veciach premyslat: ¢asto mald zmena odstartuje vyznamné
zmeny!

e Otazka na stupnici — kde ste teraz medzi 1-10, ¢o mdZete urobit, ¢o je 1.
krok?

» Ako postupujete na dosiahnutie svojich cielov? Co este moZete urobit?

e Pokial klienta nenapadne novy variant, poradca odporuca nazbierat ¢o
najviac variantov (ako domacu ulohu) a zapisat si to do zosita.

¢ Miesto poradenstva: rozsirovanie skaly prilezitosti.

¢ Problémy orientované na riesenie.

e ,Zazracna otazka“: aka by bola situacia, keby bola zmena realizovana?
e Pokrok na stupnici.

e Kreativne techniky.

¢ Metafory.

e Premente sa na opak (vidiet veci z inej perspektivy, opacné alternativy).
» Techniky zvySujlce $tastie, posilfiovanie pozitivnych emdcii.

* Brainstorming: pokracovat, zastavit, zacat.

e Preramovanie (identifikacia vyhod opacnej situacie).

V mnohych pripadoch je dosiahnutie ciela na klientovi: modifikacia sprdvania,
¢o znamena, Ze klient je suéastou riesenia.

Poradca s nasledujucimi otazkami moze klientovi pomdoct toto formulovat:

¢ (o musite urobit, aby ste dosiahli ciel, ktory ste si stanovili?

« Co teraz robite a ak prestanete alebo to budete robit menej ¢asto, ¢o vam
pomd&ze dosiahnut vas ciel?

W ako What will you do? Alebo Way forward. Alebo Will (Planning Action) (¢o
budete robit: planovanie akcie)
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Ulohou je vybrat najatraktivnejsiu alternativu (ako je definovana vysgie) pre
pldnovanie konkrétnej cesty, ktord vedie k cielu. Ide teda o konkrétny akény
plan, ku ktorému je klient najviac zaviazany. Za tymto G¢elom musi byt poradca
maximalne venovat pozornost motivacii klienta. Aj ked to nemusi viest ku
koneénému Uspechu, mozZe to byt klU¢. Je dobré sa z viacerych stran uistit, Ze
klient svojmu ,pripadu” presne rozumie a jasne vidi cestu k cielu aj s
tazkostami, ktoré mu este stoja v ceste.

Tato sekcia je chulostiva aj preto, Ze klienti budi musiet konecne vystupit zo
svojej komfortnej zény, o — priznajme si — nie je len o pozitivhych
skusenostiach.

Vytvorenie akéného planu

® Akcny plan je cesta od ndpadov (mozZnosti) k realizacii.

e Poziadajte klienta, aby si vybral nejaké rieSenie, ktoré v budicom obdobi
vyskusa.

e Riesenie, ktoré nie je o pohodli, ale nevyvolava ani panicky strach.
o Co sa da kontrolovat/strazit.

+ Co neznamena prili§ velké riziko.

+ Cojevsulade s hodnotami.

e Naplanujte si konkrétne kroky a zaistite, aby za ich realizaciu niesol
»2odpovednost klient.

Podpora implementacie

V tejto faze su snahy o zmenu sprdvania monitorované a podporované. Poradca
okamzite reaguje na Uspechy i nelspechy, ktoré sliZia na rozvoj a posun
klienta. Pokial nie¢o nefunguje, mala by sa namiesto toho skusit ina vec.
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10.4 IKIGAI

Ikigai je povodna japonska filozofia, ktora formovala japonsky spdsob Zivota.
Japonsko ma druhd najvy$éiu priemernu dizku Zivota na svete. Japonci veria, ze
ikigai je dokonca dévodom ich stastia a dlhovekosti. Japonsky koncept znamena
,dovod bytia“: ,iki“ v japoncine znamena ,Zivot“ a ,gai” opisuje hodnotu. Ikigai
je zmyslom Zivota a je to, ¢o ddva motivaciu a inspiruje vstavat kazdy den.

Zapadna kultura si zvolila ikigai ako cestu k objavovaniu zmysluplnej kariéry.
Ked ma kariéra nasledujuce Styri atributy, podla westernizovanej formy ikigai
bola praca snov objavena:

1. Co vas bavi

2. 'V com ste kompetentni

3. Za Co si mOZete nechat zaplatit
4

Co svet potrebuje

Tento obrazok ikigai zobrazuje Styri primarne prekryvajuce sa aspekty, ktoré
pomdhaju vizualizovat tento pojem. lkigai je stred obrédzku, kde sa pretinaju
vsetky Styri kruhy.
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Obrdzok 17 - IKIGAI (od Gaines, 2020)

IKIGAI

A JAPANESE CONCEPT MEANING ,, A REASON FOR BEING”
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\
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Whatyou are \\\ What the world
GOOD AT * D NEEDS
PROFESSION ,/" VOCATION
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Comfortable, L What you can be \
but feeling of |==-==""

PAID FOR \ | Excitement and
emptiness

‘| complacency, but
sense of uncertainty

Znalost ikigai méze pomdct nezamestnanym ludom najst najvhodnejiu pracu a

* Vytvarajte v praci silné socidlne vazby.
e Vytvorte dobrud rovnovahu medzi pracovnym a sukromnym Zivotom.
¢ Navrhnite idealny pracovny Zivotny Styl.

Sledujte kariérne ciele.
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* Majte radost z prace.

V predchadzajicich castiach tejto kapitoly mozno najst rézne poradenské
modely, ktoré su velmi uzitocné pri akomkolvek poradenskom procese a najma
pouZitelné pri pomoci nezamestnanym. Zivotné kapitoly a Zivotné prechody,
Motivaény rozhovor, I-GROW-MODEL a IKIGAI su prostriedky ako porozumiet
sposobom, ked budtci zamestnanec hladd svoju novu pracu.
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éi}g, 11. Kruh pracovnej schopnosti pre

nezamestnanych

Kruh pracovnej schopnosti pre nezamestnanych je adaptaciou kola Zivota
(vyuZivaného v koucovani) na oblast pracovnej schopnosti. Bicykel Zivota Cize
kruh Zivota je zndmy nastroj, ktorym mozno velmi dobre zmapovat nieéi Zivot.
Je to kolo, ktoré delime na sektory — hlavné oblasti nasho Zivota. Premyslajme o
tom, ako sme spokojni, stastni, ked premyslame o urcitych zlozkach nasho
Zivota. Tu pouzivame oblasti, ktoré sa ukdzali ako dolezité pri urCovani
pracovnej schopnosti nezamestnanych fudi.

Obrdzok 18 - Kruh pracovnej schopnosti pre nezamestnanych

8. Labour market knowledge —— 1. Mental Health

2. Physical health and
functional capacity

7. External factors

; x ~do " "
6. How to choose psychosocial / \ +/ 3.Competencies, skills and
s . ot e
working environment / \ o abilities

5. How to choose physical workin, . .
3 e e 4. Values, attitudes, motivation
environment

Adaptacia Zivotného cyklu zhromaziduje uUdaje z Osmich hlavnych oblasti
pracovnej schopnosti délezitych pre buddcich zamestnancov, ktori su
momentdlne dodasne nezamestnani.
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Dusevné zdravie.

Fyzické zdravie a funkéna kapacita.
Kompetencie, zruénosti a schopnost.
Hodnoty, postoje, motivacia.

Fyzické pracovné prostredie.

S

Psychosocidlne pracovné prostredie (pracovna komunita, firemna
kultura, participacia, manazment).

7. VonkajsSie faktory: rodina, priatelia, finanéné, mesto, krajiny,
vzdeldvacie a kulturne prilezitosti.

8. Znalost trhu prace.

UZivatel'ska prirucka ku Kruhu pracovnej schopnosti pre nezamestnanych:

Pokial je k dispozicii kratSia doba na konzultaciu, odporuca sa riesit ,,aktualnu
situdciu”. Tvar kolesa uréuje, ktoré oblasti vyZaduju pozornost. Zhodnotte osem
oblasti pracovnej schopnosti nezamestnanych oséb na obrazku na stupnici od 0
do 10 podla toho, kde sa klient prdve nachddza, a oznacte ich v sektoroch
kruhu. Stred je 0 a krajny obluk kolesa je 10. Oplati sa spolahnut sa na prvé
dojmy. Hodnota 8, 9, 10 bodov je pre danu oblast vyborna a ciefom je
zachovanie. Pri hodnote 5, 6 alebo 7 bodov je dand oblast dobr3, cielom je tieto
oblasti podporit. Pod 4 bodmi je zloZzka pracovnej schopnosti zIa. Cielom je
zlepsit alebo obnovit tito konkrétnu doménu. Stoji za zvaZenie, aky druh
(externej) odbornej pomoci mdze byt nevyhnutny (v zavislosti na danej
doméne) pre vylepsenie alebo obnovu.

Pokial je k dispozicii dIhsi ¢as na poradenstvo, odporuca sa namiesto toho riesit
»Sspokojnost”. Pri kazdom reze by mal klient uviest, ako je teraz s danou
doménou spokojny. (Stred je 0 a krajny obluk kolesa je 10.) V pripade hodnoty
8, 9, 10 bodov je klient s danou oblastou pracovnej schopnosti Uplne spokojny.
Pre hodnoty 5, 6, 7 bodov je klient napospol spokojny, aj ked v tychto
oblastiach je stale na ¢om pracovat. Motivacia klienta k zmene alebo
vyhladaniu pomoci zvonku vsak este nemusi byt dostatoéne vysoka.

123



Spolufinancované z
programu Eurépskej Unie
Erasmus+

Odporuca sa zmenit pracovnu schopnost u nezamestnanych v oblastiach, ktoré
su pod 4 bodmi. Klient je s touto oblastou nespokojny, preto je viac motivovany
k zmene. Je na zvaZeni, aki odborni pomoc mozno ponuknut (v zavislosti od
oblasti pracovnej schopnosti) pre umozZnenie zmeny a rozvoja.

Priklad:

Obrazok 19 - Kruh pracovnej schopnosti pre nezamestnanych (priklad)

1. Mental Health

8. Labour market knowledge

2. Physical health and
functional capacity

7. External factors

3. Competencies, skills and

6. How to choose psychosocial
abilities

working environment

5. How to choose physical working 4. Values, attitudes, motivation

environment

V nasledujucich podkapitolach podrobne vysvetlime sektory kola pracovnej
schopnosti pre nezamestnanych. Predpokladame, Ze klient, ktory je aktualne
nezamestnany, je ochotny pracovat a planuje sa zamestnat.

9.1 DusSevné zdravie

S dusevnym zdravim velmi Uzko suvisi individualna produktivita, schopnost
zvladat Zivotné vyzvy a zmeny a rozvoj socialnych vztahov, ktoré urcuju uroven
socidlneho a ekonomického fungovania a pracovné schopnosti nezamestnanych
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[udi. Je doleZité si uvedomit, Ze dusevné zdravie nie je to isté ako nepritomnost
dusevnej choroby alebo symptémov.

WHO definuje dusevné zdravie ako stav well-beingu, v ktorom je jedinec
schopny realizovat svoje schopnosti, zvladat zatazové situacie v beznom Zivote
a byt schopny produktivne pracovat a prispievat k Zivotu svojej komunity. Tato
definicia je dobre doplnena pristupom prijatym v Spojenych statoch, Ze
dusevné zdravie je ,stav dobrého fungovania dusevnych funkcii, ktorého
vysledkom st produktivne ¢innosti, naplfianie vztahov s fudmi, schopnost
prisposobit sa zmenam a schopnost vyrovnat sa s tazkostami“. Pojem pozitivne
dusevné zdravie oznacuje proces fungovania osobnosti a existenciu zruénosti a
schopnosti, ktoré zaistuju naplnenie individualnych schopnosti ¢loveka a jeho
socialnych vztahov.

Dusevné zdravie zahfna niekolko zrucnosti a schopnosti, z ktorych
najdolezitejsie su:
* schopnost a udrZiavanie mentalneho, emocionalneho, intelektudlneho a
duchovného rozvoja;

e vytvdranie a udrZiavanie vzdjomne uspokojivych socidlnych a komunitnych
vztahov;

e schopnost zvladat stres suvisiaci so Zivotom a tendenciu vyuZivat vyzvy pre
osobny rozvoj.

Okrem definicie dusevného zdravia je tieZz déleZité nacrtnut, aké su faktory,

ktoré podporuju a ktoré zhorsuja dusevné zdravie (pozri tabulku 4).

Kvalitné fyzické prostredie, sebahodnotenie, emocionalne spracovanie,
sebariadenie plus zruénosti zvladania a socialna participacia mézu podporovat
dusevné zdravie cloveka.
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Tabulka 5 - Faktory ovplyvriujice dusevné zdravie na zdklade modelu
MacDonald a O'Hara (1998)

Faktory, ktoré podporuju dusevné
zdravie

Faktory, ktoré poskodzuju dusevni
zdravie

Kvalitné prostredie:
e Dobré zivotné prostredie a
doprava

e Estetické a tvorivé prostredie
* Blizkost prirody
e Bezpecné prostredie

Deprivované prostredie:

¢ ZIé, nevyhovujlice moznosti
byvanie

¢ Maly alebo zZiadny bezpecny
vonkajsi priestor

¢ Nasilné a nebezpecné prostredie

¢ Zla verejna doprava

* Chudoba a zadlzenost

Emocionalna podpora:

¢ Pozitivna spatna vazba podporuje
sebehodnotenie (Presvedcenie o
vlastnej hodnote a dolezitosti -
budovanie osobnych kompetencii)
Zdrojom modzu byt: rodicia,
vrstevnici, ucitelia, nadriadeny,
kolegovia a partneri

Emocionalne zneuZivanie:
¢ Priame fyzické nebo sexualne
zneuZivanie

e Nepriame: neustala kritika
individuality a popieranie
délezitosti dané osoby.

Zdrojom mozu byt: rodicia, vrstevnici,

ucitelia, nadriadeny, kolegovia

a partneri

Emocionalne spracovanie:

e Poznavanie a prijatie vlastnych
emacii

¢ Vhodné pouzivanie
emociondlneho slovniku

e Emocnd inteligencia

Emocionalna lahostajnost:
¢ Osobné alebo institucionalne
zanedbavanie citového Zivota

Schopnosti sebeovladania a
zvlddania:
* Asertivita

Stres:

e Extrémny stres (strach)

(Poznamka: normdlny stres je
nevyhnutnou sucastou nasho Zivota)
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 Schopnosti zvladat stres
e Skdsenosti s rieSenim problémov
* Schopnost riesit socialne problémy

Spoloéenska ucast: Socialne vylucenie:

 Existencia vzajomne uspokojucich | ¢ Samota a socidlne vyltcenie
socialnych vztahov (socialna
integrdacia obohacuje kazdodenny
Zivot)

* Socidlna podpora

e Aktivna Ucast v spoloénosti
(podporuje zodpovednost)

Najlepsou tedriou pre pochopenie dusevného zdravia budiceho zamestnanca
je Antonovského salutogeneticky model. Antonovského zaujimalo, preco ludia
zostdvaju zdravi, pretoze vacsina tedrii sa zameriavala na to, ¢im a ako niekto
ochorie. Antonovského (1985, 1987, 1993) model salutogenézy poskytuje
ramec, v ktorom zavedenie koherencnej iniciativy umozni dynamicku
interpretdciu zdravia.

Pocit sudrznosti tvoria tri faktory:

* zrozumitelnost, Uplnost,
» ovladatelnost/zvladatelnost a
e zmysluplnost.

Zrozumitelnost znamend, Ze vonkajsie aj vnutorné podnety su zrozumitelné,
interpretovatelné. Svet okolo nas je interpretovany ako usporiadany, dobre
Struktlrovany, jasny a transparentny systém.

Zvladatelnost znamena, do akej miery je jedinec schopny vyuZivat zdroje, ktoré
ma k dispozicii, na zvladanie stresu, ktory narntho p6sobi pri spracovani vplyvov a
podnetov prostredia.
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Zmysluplnost vSak znamenda, Ze ma zmysel investovat zdroje a energiu do
rieSenia problému, do vykonavania akcie: (emociondlny) zavazok k rieseniu
problému sa oplati. Zdroje stresu, ktoré treba riesit, by mali byt brané skér ako
vyzvy nez ako zataz. Ked to ma pre jednotlivcov zmysel, tak je emocionalne
oddany pozitivnemu vysledku.

Antonovskij povaZzoval zlozku zmysluplnosti za najdoleZitejSiu zo zloZiek zmyslu
pre koherenciu, pretoze je to motivacny prvok. Nedostatok zmyslu pre akciu
oslabuje schopnost vyrovnat sa s vonkajsimi a vnuatornymi vplyvmi stresu a
znizuje zmysel pre koherenciu.

Jednotlivci su zdravsi alebo sa uzdravia skor, ked sa pozeraju na seba a na
svet spdsobom, ktory vytvara ich zmysel pre sudrinost.

Podla Antonovského (1987) skimanie koreriov zdravia vold po systémovom
pristupe. V tomto zmysle zdravia nie je normalna staticka rovnovaha, ale skor
aktivny, dynamicky proces sebareguldcie. Pokial su vonkajSie podmienky
porovnatelné, bude podla neho zdravotny stav jedinca zavisiet od toho, ako na
seba a na okolity svet nazerd. To tiez urci, do akej miery bude jednotlivec
mobilizovat svoje vlastné zdroje. Toto je zakladna konceptualna pozicia, zmysel
pre koherenciu, ako jednotlivci nazeraju na seba a na svet. Cim vyraznejsi je u
niekoho zmysel pre sudrinost, tym je clovek zdravsi alebo sa skor uzdravi z
akejkolvek choroby.

9.2 Fyzické zdravie a funkcéna kapacita

Na posudenie fyzického zdravia moZzno pouZit niekolko néstrojov. Vzhladom na
diverzifikovanu povahu zdravia neexistuju Ziadne dobre zavedené nastroje na
jeho meranie. V mnohych pripadoch sa namiesto toho meria pocty, zdvaznosti
choroby. Index pracovnej schopnosti (WAI), orientovany na Medzinarodnu
klasifikaciu chordb (ICD), zahffia prave fyzické choroby v stipoch podla ICD.

Na posudenie fyzického zdravia je vhodné merat funkénl kapacitu
zamestnanca. Pre nu existuje mnoho dobre vyvinutych testov. Podla
pozadovanych informacii su k dispozicii rozne typy testov funkénej kapacity.
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Funkcny cielovy test (,The Functional Target Test”) skima funkéné dosledky
poskodenia: v pripade posSkodenia pohybového aparatu, napriklad rozsah
pohybu, namahu, pracovnu kapacitu. Na meranie sa pouzivaju rozne
zariadenia.

Klasifikdcia invalidity: Nasledky Urazu, ak suU zdvainé, mozZu znizit schopnost
pacienta pracovat. Posudenie zhor$enia vykonnosti je zakladnym prvkom
hodnotenia zdravotného postihnutia. O poskodeni informuje lekarska
prehliadka, o vykone potom vysetrenie funkénej spdsobilosti. Na postdenie
fyzickej vykonnosti sa pouZzivaju tzv. skisky unosnosti (,Load-bearing capacity
tests”). Vsetky stupne invalidity zodpovedaju vseobecnému obmedzeniu
pracovnej schopnosti.

Porovnanie ulohy so zru¢nostami (skuska spésobilosti): Porovnanie poziadaviek
na pracu so schopnostami budiceho zamestnanca je suéastou komplexnych
testov funkcnej spbsobilosti. Na porovnanie je potrebné poznat poZiadavky na
konkrétnu prdcu. Vysetrenie spOsobilosti jedinca sa preukazuje klasickou
lekdrskou prehliadkou a Specidlnymi vySetrovacimi postupmi. Pouzivaju sa
zariadenia, ktoré meraju funkéné schopnosti a vykondvaju porovnanie.
Dochadza k posunu paradigmy od lekarskeho zamerania (choroby) k
schopnostiam (Sluiter, 2017).

Lekdrska prehliadka spésobilosti na povolanie: I|de o porovnanie funkénej
schopnosti pacienta s poziadavkami budidceho povolania. Toto hodnotenie
porovnava schopnosti klienta nielen s poziadavkami konkrétneho zamestnania,
ale s moznymi poziadavkami pracovnych miest v danej profesii.

Lekdrska prehliadka zamerand na zamestnatelnost: Tento prehlad poskytuje na
jednej strane hruby odhad ¢innosti, ktoré mozu byt pre budidceho zamestnanca
vhodné, a na druhej strane expozicii, ktorej sa treba vyhnut. VySetrenie zvazuje
najCastejSie pracovné poziadavky, expozicie a zataze vo vztahu k zdravotnému
stavu a schopnostiam zamestnanca. Sprava uvadza, ktoré zataze mézu spbsobit
nadmerné namahanie jednotlivca, a preto sa im treba vyhnut. To poméaha
orientacii pri hladani zamestnania.
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Fyzické a kognitivne schopnosti potrebné pre konkrétne ulohy (napr. rucnd
manipuldcia s bremenami, opakujice sa uUkony, zruénost ruk) je moiné
objektivne posudit pomocou modulov pracovného simulatora.

Fyzické zdravie je vyrazne ovplyvnené faktormi Zivotného Stylu a podlieha
verejnému zdraviu a predchadzajucej zataZi a expozicii na pracovisku a
¢innostiam na podporu zdravia. Uspe$nad intervencia je mnohostrannad a
zameriava sa na nezdravu stravu, zneuzivanie ndvykovych latok, sedavy sp6sob
Zivota a poruchy spdnku. To vSetko ma skodlivy vplyv na zdravie. Existuje
nespocCetné mnozstvo publikdcii o sposoboch, ako tieto faktory riesit
individualne alebo v skupinach.

V zdravotnej starostlivosti mézu byt znaéné rezervy: vhodnd starostlivost o
chronické (aj akutne) ochorenia méze zlepsit pracovni schopnost.

9.3 Kompetencie, zru¢nosti a schopnosti

Kompetencia je vSeobecne definovand ako kombinacia zruénosti, znalosti,
vlastnosti a spravania, ktoré umozfiuju jednotlivcovi Uspe$ne vykonavat Ulohu
alebo ¢innost v ramci daného zamestnania. Kompetencie st pozorovatelné
spravanie, ktoré mozno merat a vyhodnocovat, a preto su zasadné z hladiska
definovania poZziadaviek na pracu a nabor, udrzanie si a rozvoj zamestnancov. U
nezamestnanych musime vziat do Uvahy schopnosti potrebné pre moiné
zamestnanie.

Velka dlohu na udspechu hraji aj kompetencie, ktoré si na danom odbore
nezavislé.

Vysledky stale sa rozsirujucej skaly kompetencnych vyskumov a Studie teraz
formulovali nespocet typov kompetencii a vytvorili kompetencie napriec¢
mnohymi kompetenénymi modelmi umiestnenymi v réznych Strukturach.
Zamestnanie by sa nemalo definovat iba na zdklade uUzko definovanych
odbornych kompetencii. Velkd uUlohu na Uspechu hraju aj dalsie kompetencie
nezavislé na danom odbore. Okrem definicie kompetencie je nutné spomenat
aj zrucnosti, rovnako ako definiciu schopnosti, pretoZe tieto tri pojmy sa v
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beZnej slovnej zasobe casto miesaju a zahmlievaju. Kompetencia je z nich
najkomplexnejsia, pricom posledné dve su jej prvkom, podmnozZinou.

Zrucnost nie je ni¢ iné ako automatizovana sucast vedomej cinnosti.
Komponenty, ktoré sa stali takmer automatickymi, ndm umoZiuji venovat
pozornost podstate akcie; aby bolo moZné presunut pozornost k hlavnym
procesom veducim k pozadovanym vysledkom cinnosti a ku kontrole vysledku.
Ziskanie a rozvoj zrucnosti je mnohokrat zaloZzené na znalosti pravidiel a ich
aplikacii.

OECD zostavila zoznam dvandstich najdélezitejSich zruénosti potrebnych na
Uspech v praci:

¢ ucenlivost

e odolnost

e agilita

e spolupraca

e verbalna komunikdcia
e pisana komunikacia
* empatia

e tvorivost

e rieSenie problému
e vedenie [udi

¢ rokovania

e technoldgia

Schopnost je vhodnost pre akciu alebo vykon, ich stuperi alebo talent. Jeho
kvalita a miera je dana jednak ludskymi schopnostami a sklonmi, jednak
skdsenostami (znalostami, zruénostami) ziskanym vplyvom kombinécie vplyvov
prostredia. Vloha, ktora sa sklada z vrodenych schopnosti a inklinacii, je tak
prirodzenou podmienkou rozvoja schopnosti. Samotna schopnost sa rozvija
pocas ludskej cinnosti. Existuju tzv. vSeobecné schopnosti (inteligencia,
kreativita), ktoré sa prejavuju v Sirokom spektre cinnosti, a existuju schopnosti
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$pecidlne (obratnost, hudobnd zdatnost, obrazova predstavivost, schopnost
dosahovat vysledky v urcitych Sportoch).

9.4 Hodnoty, postoje, motivacia

Dobré skusenosti posiliiuju pozitivne hodnoty a postoje k praci a tie zlé ich
oslabuju. Pre skimanie hodnét suvisiacich s pracou Super (1970) zhromazdil a
pripravil v uZ roku 1968 dotaznik: Zoznam pracovnych hodnét. Bol preloZeny a
upraveny do mnohych jazykov. Pre budiceho zamestnanca je délezité vediet,
aké su jeho pracovné hodnoty, pretoze mu to pomaha najst to najvhodnejsie
zamestnanie.

Znalost hodnét savisiacich s pracou mdie poméct najst ti najvhodnejsiu
pracu.

Obsah zoznamu pracovnych hodn6t je nasledujuci:

Duchovné povzbudenie: Podla Supera je tento rozsah hodnét spojeny s pracou,
ktora umoznuje samostatné myslenie a poznavanie toho, ako veci funguju.

Pracovny vykon: Pracovny vykon je hodnota suvisiaca s pracou, ktora do dobre;j
prace prinasa pocit Uspechu. Vykon sa prejavuje orientaciou na ulohy a
uprednostiiovanim prace, ktord prinasa viditelné, hmatatelné vysledky. Tu je
potrebné poznamenat, Ze podla Supera sa tato hodnota nevztahuje na vysoku
mieru aktivity, a teda vysoku mieru Ucasti na praci.

Sebapresadenie: Podla Supera sa tato hodnota vztahuje na Zivotny styl. Savisi
to s typom prace, ktorad jedincovi umoziiuje zvolit si spdsob Zivota. Super
poznamendva, Ze sebapresadenie prameni ovela viac z lasky ku kariére ako zo
Specifickych typov zdujmov a schopnosti, takie na uznanie hodnoty
sebapresadenia je potrebna akasi profesna ¢i vekova zrelost.

Materidlna protihodnota: Materidlna protihodnota ako hodnota alebo ucel
suvisi s pracou, ktord je dobre platenda a poskytuje jednotlivcovi prileZitost
vlastnit a ziskavat veci a predmety, ktoré su délezité. Tento typ hodnoty sa tiez
nazyva materidlna hodnota.
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Altruizmus: Altruizmus sa v praci objavuje ako pracovna hodnota, ktora
umozriuje podporovat blaho druhych. Altruizmus ocefiuje hodnoty a zaujmy
prejavujuce sa v spolocenskych vztahoch.

Kreativita: Ako hodnota sa vztahuje k praci, ktord poskytuje prilezitost
predstavit nové veci, navrhovat nové produkty alebo rozvijat nové tedrie. Super
poznamendva, Ze kreativita ako hodnota mdze byt spojend s umeleckym aj
vedeckym zaujmom.

Socialne vztahy: MozZno ich charakterizovat pracou, ktora zaistuje nadviazanie
vztahu s vasimi oblUbenymi spolupracovnikmi. Super tvrdi, Ze ludia s nizkou
odbornou Uroviiou povolania povazuju socidlne vztahy za doleZitejSie ako ti s
vysSim vzdelanim.

PrestiZz: Suvisi s pracou, ktorda v oCiach ostatnych predstavuje hodnotu a
prebudza reSpekt. Hodnotova dimenzia prestize vyjadruje skor tuzbu po
reSpekte zo strany druhych ako tuzbu po postaveni alebo moci. Napriek tomu je
prestiz neoddelitelna od postavenia vSeobecne, Casto je uréovana postavenim.
Podla Superovych studii vacésina fudi tejto hodnote priklada velky vyznam.

Rozmanitost: V spojeni s pracovnymi aktivitami odraza skér poteSenie a
hladanie potesenia nez orientdciu na ulohu. Podla Supera nemozno podla tejto
hodnotovej dimenzie posudzovat rozdiel medzi réznymi druhmi pracovnej
¢innosti. Relativna déleZitost diverzity zavisi od duchovného zaloZenia jedinca,
subkultury a okolnosti, v ktorych Zije.

Estetika: Hodnota spodiva v préci, ktora umozriuje robit krasne veci a predmety
a pomaha robit svet krajsim.

Nezavislost: Umozniuje jednotlivcovi pracovat svojim vlastnym spdsobom,
napriklad pracovat tak rychlo alebo pomaly, ako chcete alebo mézZete. Tato
hodnota zahfna autondmiu, nastavenie, konanie a urcity stupen kontroly nad
¢innostou. Tu je délezité zdbraznit, Ze nezavislost je vidy relativna, socidlne
oCakdvania smeruje k nizSiemu skére a subjektivna skusenost smeruje k
vysSiemu skoére.
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Vztahy s nadriadenymi: Hodnotova dimenzia stvisiaca s pracou, ktora sa ma
vykondvat pod spravodlivou kontrolou. Ludia radi vedia, ako a na zaklade ¢oho
su posudzovani alebo chvaleni; supervizne vztahy vyjadruju mieru kompatibility
so Séfom.

Istota zamestnania: Vazime si pracu, ktora nam vzdy zaisti Zivobytie. Cim menej
délezitu pracu robime, tym doleZitejsie je, Ze ndm nehrozi strata zamestnania.

Fyzické prostredie: Pre osobu vykondvajlcu pracu je dblezité miesto, situdcia, v
ktorej pracu vykonava, pretoZe to ovplyviuje pohodu jednotlivca.

Riadenie: Tyka sa prace, ktora umoznuje planovanie, vytvaranie, organizaciu
prace, ktort vykondvaju alebo ju maju vykonavat ostatni. Potreby manazmentu
sa v tejto kategdrii nakladov a prinosov vyznacuju vysokymi hodnotami.

Mnohé vyskumy ukazuji, Ze sice radi a vieme vyjadrovat svoje hodnoty a
postoje, ale nemusime sa nutne sprdvat podla tychto otvorenych hodnot.
Zmena hodndt a postojov je dlhy a multifaktoridlny proces, takze kratSia cesta k
zlepseniu pracovnej schopnosti sa zameriava na motivaciu.

Pri konzultacii je dobré mat jasny prehlad o motivacii budiceho zamestnanca.

Zmena hodnot a postojov je dlhy a multifaktoridlny proces, takze kratsia cesta
k zlepSeniu pracovnej schopnosti je zameranie na motivaciu.

Ulohy sa velmi ligia v zavislosti od motivécie budticeho zamestnanca pracovat.
Maslowova pyramida potrieb klasicky opisuje potreby, na zdklade ktorych
koname. Podla tedrie sa jedinec vidy po naplneni motivacnych potrieb postva
nahor po hierarchii potrieb. Akondhle je potreba uspokojend, jeho vplyv na
spravanie ustava a jeho rola zostdva neutralna. Od tejto chvile je vidy
motivovana dalSou nenaplnenou potrebou.

O préci tieZ plati veéné prislovie, Ze nie je ni¢ tazsie ako robit to, ¢o ¢lovek robit
nechce. Pokial teda preberieme stcasnu Uroven motivacie klienta, zvysi sa nasa
Sanca na podporu hladania najvhodnejSieho zamestnania a zlepSenie pracovnej
schopnosti.

Nasledujuci obrazok vam poméze prebrat motivéciu klienta a Groven zapojenia:
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Obrdzok 20 - Maslowova hierarchia potrieb aplikovand na zapojenie
zamestnancov

Maslow's Hierarchy of Needs Applied to Employee
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9.5 AKko si vybrat fyzické pracovné prostredie

Potreba najst si pracu a financné bezpecie niekedy prevazia iné velmi dolezité
okolnosti, ako je najdenie dobrého fyzického a psychosocidlneho pracovného
prostredia.

V oblasti analyzy pracovného prostredia (hodnotenie rizik) je Uulohou
odbornikov (napr. bezpecnostnych technikov, pracovnych psycholdgov,
odbornikov na ochranu zdravia pri praci, odbornikov na Zivotné prostredie)
odhalit, ¢&i fyzické faktory pracovného prostredia napomahaju alebo brénia
vykonu prdace. Analyzuju tiez, ako tieto faktory ovplyvriuju fyzickd a psychicku
zataz. Je tiez dolezité, aké dalSie Cinnosti a spravanie faktory fyzického
pracovného prostredia vytvaraju, podporuju alebo obmedzuju. Skimaju tiez,
ako (pozitivne Ci nepriaznivo) ovplyviiuju emocionalne prezivanie prace alebo
pracovnej situdcie. Na zdklade skimania fyzikdlnych faktorov prostredia je
manazment zodpovedny za vhodny ndvrh a prevadzkovanie pracovného
prostredia zamestnancov prostrednictvom podnikovych ergonomickych
programov a programov bezpecnosti prace.
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Hlavné faktory prostredia, ktoré modziu ovplyvnit zdravie, pohodu a
predovsetkym vykon jednotlivca, teda mozu byt:

* osvetlenie

e toxické alebo nebezpecné latky

¢ klimatické podmienky (praca vonku)

e dizajn pracoviska a pracovnych pomécok

e S$pecialne pracovné podmienky (napr.: pod zemou)

e Ziarenie

* pachy

e zneCistujuce latky (ktoré vyzaduju ochranné prostriedky)
e vibrdcie

e hluk

Obrdzok 21 - Fyzické pracovné prostredie

Physical

working
environment

Nezamestnani ludia musia vo svojom budlicom zamestnani podrobne zvazit
fyzické prostredie.
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9.6 AKo si vybrat psychosocialne pracovné prostredie

Prakticky mozno povedat, ¢o je dobré pre vsetkych zamestnancov, je dobré aj
pre buducich zamestnancov, a to v akomkolvek veku. Pracovna komunita,
firemna kultura, participacia a dobry manazment (vedenie) mdzu byt priaznivé
aspekty psychosocialneho pracovného prostredia.

Faktory pracovnej komunity, firemna kultura:

* role a ocakavania roli su jasné,

e vidy maju pracovnici jasné pokyny na to, akym spésobom maji (nemaju)
plnit zadané dlohy,

e jasné oCakdvania v ramci role (napr. oCakava sa, Ze bude poskytovat dobré
sluzby zdkaznikom a mat dostatok ¢asu so zakaznikmi),

e istotu o malo castych a dobre dohodnutych zmenach udloh a pracovnych
Standardov.

Ucast a vedenie:

® plynuld praca a procesy, bez prerusenia,

e umoznenie spoloénych rokovani,

e stretnutie s kolegami individudlne v dévernych zalezitostiach,

e byt Uprimny pri prerokdvani vyziev a potrieb rozvoja,

e identifikacia potrieb rozvoja pomocou réznych prieskumov a diskusii,
e spoloc¢né rozvijanie veci, participacia,

¢ vyzdvihovanie nazorovych rozdielov a ich véasné urovnanie,

e objasnenie zodpovednosti a postupov a prevzatie zodpovednosti,

* uznanie,

e odmena a zadostucinenie.

Moznost podielat sa na rozhodovani:
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* kontrola nad pracovnou zéatazou,
e vysokd miera vplyvu a nezavislosti (napr. schopnost ovplyvnit rychlost,
poradie alebo harmonogram pracovnych Uloh a pracovnu zataz).

Je potrebné zdoraznit, Ze nezamestnani ludia musia tymto otdzkam tiez
venovat pozornost, aby dosiahli maximalny Uspech v budidcom zamestnani.

9.7 Vonkajsie faktory

Medzi vonkajsie faktory ovplyviiujice zamestnatelnost C¢loveka patria
podmienky dopytu na trhu prace a podpora verejnych sluzieb suvisiacich so
zamestnanim, Zivotny Styl, rovnovdaha medzi pracovnym a sukromnym Zivotom,
vzdelavanie/odborna priprava, kariérny rozvoj, kariérna mobilita, sebestac¢nost.
Ti, ktori musia pracovat dlhsie, tak robia spravidla kvoli nedostatoénym
Usporam. Dal$imi dobleZitymi vonkaj$imi faktormi vo vztahu k pracovnej
schopnosti su rodina, priatelia, konicky, financie, mesto, krajiny, vzdeldvacie a
kultdrne prileZitosti, zamestnatelnost, inkllzia, spolo¢nost, kultura, legislativa,
socidlne zabezpecenie, kolektivne zmluvy, vzdelavanie, celoZivotné ucenie.

Pochopenie faktorov, ktoré su dané, ako je situacia na trhu prace alebo
klientova histéria a socialna siet, méZe pomact ziskat celkovy obrazok.

V prvom rade je to narodna Groven, ¢o mdze byt len skutoénost, v ktorej krajine
sa nezamestnani narodili a Ziju alebo hladaju pracu alebo sa vzdelavali, alebo to
méze byt podrobny postup a tvorba politiky trhu prace. Rada EU odporucila
¢lenskym Statom, aby prijali opatrenia na vnutrostatnej uUrovni v piatich
oblastiach:

* zlepSenie pracovnych prileZitosti podporou investicii do odborného
vzdeldvania (najmad pre mladych [udi) a podporou celoZivotného
vzdelavania;

e zvySenie intenzity rastu zamestnanosti, najma prostrednictvom pruznejsej
organizacie prace a pracovného c¢asu, obmedzenia miezd, vytvdrania
pracovnych miest v miestnych ekologickych a socidlnych sluzbach;
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* znizenie nemzdovych nakladov prace s cielom povzbudit zamestnavatelov,
aby najimali pracovnikov s nizkou kvalifikaciou;

e rozvoj aktivnych politik trhu prace prostrednictvom reformy sluzieb
zamestnanosti, podpory profesijnej a geografickej mobility pracovnych sil
a rozvoja stimulov pre nezamestnanych, aby sa vratili do prace;

» cielené opatrenia na pomoc skupinam obzvlast postihnutym dlhodobou
nezamestnanostou.

Navyse rodina a okruh priatelov ma velky vplyv na to, ako si ¢lovek ndjde pracu.
Studie ukazali, e socioekonomicky status ovplyviiuje zamestnatelnost.
Jednotlivci, ktori patria do vysSej platovej triedy, najdu pracu lahSie. Prijem
rodiny suvisi so zamestnatelnostou, a to ako kratko po ukonéeni studia, tak aj o
dva roky neskor. Ludia z nizSich prijmovych tried vSak obvykle maju problém
najst pracu. Okrem rodinnych vztahov to znamend aj siet vztahov a urdité
socidlne a kulturne prostredie, ktoré posobia celozZivotne. Rodicia ovplyviuju
uroven vzdelania alebo Skolenia, ktoré ich deti dosahuju; znalosti, ktoré maju o
praci a roznych povolaniach; presvedcenie a postoje k praci; a motivaciu, Ze
musi uspiet.

V mnohych krajindch sa vzdeldvanie/skolenie za¢ina v danej verejnej skole,
ktord je najblizSie k obytnej oblasti rodiny. To uréuje spoloénost, odkial si
Student bude vyberat priatelov, ucitelov, ktori budu udit, a kvalitu vzdelania. To
sa neskor prejavi na dostupnych socidlnych sietach pri hladani prace a na
kvalite osobnych vztahov.

Tedrie implikuju pozitivny vztah medzi investiciami do vzdelania a navratnostou
na trhu prace. Ich vysvetlenie toho, ako vzdelanie ovplyviiuje zamestnanost, sa
véak liSia. Tedria ludského kapitdlu tvrdi, Ze vzdelanie zvySuje produktivitu
jednotlivca, ¢o nasledne zvysSuje pracovny vykon a vedie k vy$sim platom. V
pripade medzindrodného vzdeldvania vsak tato vazba nie je vidy taka
priamociara, pretoZe absolventi moZno budd musiet po navrate do svojej
domovskej krajiny upravit svoje platové ocakavania alebo premeskat niektoré
pracovné prilezitosti v hostitelskej krajine kvéli potrebnej kulturnej a socidlnej
integracii. Naproti tomu tedria signalizacie tvrdi, Zze vzdelanie sluzi iba ako
nastroj pre uchadzacov o zamestnanie, ktory zamestnavatelom signalizuje ich
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prirodzené schopnosti. Inymi slovami, je to vrodend schopnost, nie samotné
vzdelanie, ¢o zvySuje produktivitu. Napriklad sa predpokladd, Zze uchadzaci o
zamestnanie s vySSim vzdelanim su pravdepodobne adaptabilnejsi,
motivovanej$i a maju vacésie schopnosti udit sa.

Predchéddzajuce pracovné skisenosti mézu byt prenosnou aj neprenosnou
zruénostou v zavislosti od typu prace, odboru atd. a mézu zahfiat Sirokd $kalu
¢innosti, vratane Cciasto¢nych uavazkov, dobrovolnictva a stazi. Pracovné
skisenosti mézu byt oSemetnou sucéastou. Ako predpoklad pre niektoré
zamestnania moZe zabranit tomu, aby sa prihliadalo na uchadzacov, ktori jej
nemaju, ale pokial jej ma Cclovek prili§ vela, mdzie byt odmietnuty ako
prekvalifikovany.

Zdravy Zivotny Styl ma mnoho vyhod, z ktorych najdélezitejSie je, Ze pomaha
citit sa dobre. Je lahsie zostat motivovany a urobit dobry dojem, ked' sa ¢lovek
citi dobre. Ten, kto je viditelne zdravy, v dobrej kondicii, ma dobré
rozpoloZenie, lahsie podava lepsi vykon a pravdepodobne bude mat menej
chorob a viac aktivnych pracovnych dni.

Rovnovdha medzi pracovnym a sukromnym Zivotom je oblastou, kde su Zeny
viac zavislé od rozvoja ,flexibility” trhu prace a zosuladenia rovnovahy medzi
pracovnym a sukromnym Zivotom. Napriklad home office a praca na ciastocny
uvazok poskytuju pristup k zamestnaniu kategériam zien, ktoré by inak nemobhli
pracovat. M6zZe vsak slUZit aj na marginalizaciu Zien, pretoZe pracovné miesta sa
Casto sustreduju v takzvanych ,sekundarnych” trhovych sektoroch s nizkymi
mzdami, zlymi pracovnymi podmienkami a obmedzenymi kariérnymi
vyhliadkami. VSeobecne plati, Ze otvorenost voci réznym rieSeniam a kreativita
smerom k neortodoxnym spdsobom mdze pomdct najst tito rovnovahu.

Typy pracovnych miest su vidy zavislé, ak hovorime na Urovni mesta alebo
malého mesta, aviak zamestnatelnost mozZe byt vysoka v zavislosti od toho, ¢iv
uréitom regidone najdeme dopyt po prdaci. Vo vidieckych oblastiach bude
polnohospodarstvo tou cestou, ktorou sa bude uberat, ked' vyssie vzdelanie a
kvalifikované pracovné miesta budi v mestach vidy na dopyt. Kombindcia
regiondlnych poZiadaviek s mobilitou moZe znasobit Sance.
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9.8 Znalost trhu prace

Trendy z konca storoCia ako prdca na CiastoCny uvazok a home office dalej

rychlo rastu. To si vyzaduje hlboké a stabilné znalosti informatiky na

uzivatelskej drovni. ICT alebo digitdlna gramotnost sa stali zdkladnou znalostou

a poziadavkou v odboroch, kde tieto poziadavky doteraz neboli.

Zruénosti 21. storodia su oblasti, kde moino ziskat cenné vyhody na trhu

prace, ktoré sa mézu premietnut do istoty zamestnania a odmefiovania.

V sprave z roku 2015 Svetové ekonomické férum (WEF) zdoraznilo Sestnast

zruénosti 21. storocia, ktoré su nevyhnutné pre absolventov, ktori hladaju

zamestnanie a celoZivotne sa vzdelavaju:

Obrdzok 22 - Zakladné zrucnosti 21. storocia (upravené podla Svetového
ekonomického fora, Novd vizia pre vzdeldvanie, 2015)
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Vyssie uvedené zrucnosti su nie¢im, ¢o musi nezamestnany krok za krokom
zvazit. Su oblasti, kde je moiné rychlo dosiahnut rozvoj a zvysuju aj jeho
platové ohodnotenie. Zakladnd gramotnost sa v kaZdej krajine meria s
maturitou alebo ekvivalentom, ¢o tiez ukazuje schopnost a ochotu udit sa.
Rozvijanie alebo doplfianie gramotnych zruénosti je klti¢ové. Daliie vzdelavanie
je nutnostou pre kazdého, kto ma vysokoskolské vzdelanie, pretoze neexistuje
ziadny diplom alebo titul, ktory by zostal aktudlne navzdy. Je vsak rovnako
délezity pre menej vzdelanu kvalifikovanu pracovnu skupinu, a preto ukazuje
nielen schopnost pracovat, ale aj schopnost prispdsobit sa tym, Ze je schopny
sa naucit ¢okolvek nové. Jedna vec je ista v kazdom pracovnom prostredi, a to
skutocnost, Ze sa veci budi menit a udit sa nové informacie, metddy, zariadenia
v tomto storodi je a bude nutnostou.

V dnesnej dobe su aj dalSie moZnosti ako hladanie prace pomocou s Uradov
prace. Registrovat sa v oficidlnej systematickej $tatnej institucii je vsak velmi
dolezité a uzitocné nielen kvéli finanénym vyhodam (prispevok na byvanie a
dopravu, podpora v nezamestnanosti), ale aj preto, Zze ponukané sluzby mézu
byt uZitocné a prinosné pre uchadzacov o zamestnanie, dalej spolo¢nost oséb
vo rovnakej situdcii zmierniuje tlak.

Finanénd pomoc zvycajne netrva dlho a nie je ani velkou finanénou pomocou.
Urady prace viak ponukaju mnoho daldich veci a aktivit, ktoré mézu poméct k
navratu do prace a/alebo k zabraneniu odcudzenia od sveta prace v ¢ase, ked
Clovek priSiel o zamestnanie a stretdva sa s emociondlnymi a socidlnymi
tazkostami.

MozZno to znie prilis jednoducho, ale poradenstvo a pozorné ucho mozu byt
velmi délezité. Clovek mbdze ziskat radu, ktord zodpoveda situdcii. Sluzby dalej
zahffiaju osobné a skupinové pracovné poradenstvo, skupinové Skolenia,
pristup k vzdelaniu pre ziskanie novej kvalifikacie, informdcie o vyberovych
konaniach a prispevkoch ponukanych $tatom, EU alebo konkrétnym miestnym
Uradom su mnohokrat dostupné alebo pristupné iba registrovanym
jednotlivcom alebo prostrednictvom institucie. VysSie spomenuté Skolenia
mézu zahfiat rozvoj zruénosti uchadzadov o zamestnanie, pisanie Zivotopisu,

142



N Spolufinancované z
L programu Eurdpskej tnie
i Erasmus+

pracovny pohovor, digitalne Ci jazykové programy a niektoré centrd ponukaju aj
kurzy seba rozvoja.

Ucastou na aktivitich organizovanych miestnymi uradmi si moZno udriat
¢asovy ramec a socialne spojenie. Byt prepusteny, dat vypoved, strata
zamestnania je jednou z najviac stresujucich skusenosti v Zivote. Okrem
finan¢nej tiesne, ktoru obvykle spdsobuje, si stres zo straty zamestnania méze
tiez vybrat velki dan na nalade, vztahoch a celkovom dusevhom a
emocionalnom zdravi. U¢ast na ktorejkolvek z pontkanych aktivit je jednym zo
spbsobov, ako zostat aktivna, udrZiavat socidlne kontakty a robit nieco
uzitocné, ked je €lovek v prechodnej faze.

Daldim krokom je mat aktualny Zivotopis, ktory obsahuje dobry profilovy
obrazok. Aj ked ma niekto nizsie vzdelanie alebo hlada jednoduchu pracu, je
dobré mat po ruke nieco, kde uvedie svoje pracovné skusenosti a kam sa
budlci zamestnavatel méze obratit. Je mnoho spdsobov, ako napisat dobry

zaisti prvy dojem, ktory o sebe urobime.

V mzde by sa mali odrazit doleZité faktory vzdelania, jazykové znalosti, prax,
vodi¢sky preukaz, vzdialenost. Ziadatel by mal poskytnit vyssie uvedené
informacie a ich kombinacia urci skutocni odmenu. V. mnohych krajinach zavisi
plat na rovnakej pozicii do zna¢nej miery na regiéne. Rovnaka pozicia moze byt
velmi odlisna na zapad-vychod alebo sever-juh, blizsie k hlavnhému mestu alebo
dalej vo vidieckych oblastiach.

Uchadzatom o zamestnanie dobrazne odporucame, aby sa informovali o
priemernej mzde za pracu, ktord chcu prijat. Je velmi bezné najst pracovné
inzeraty, kde sa ocakdva, Ze zamestnanec uvedie mzdovy dopyt. MéZe to byt
oSemetna oblast, takZe je lepsie sa pripravit tak, Ze sa pozriete na online
stranky na porovnanie miezd alebo sa spytate miestneho Uradu prace na
dostupné udaje k tejto téme.

Vydistenie profilov na socidlnych sietach. Od manualnej prace ai po
generalneho riaditela existuje Sanca, Ze buduci zamestnavatel preveri, kto je
kandidatom. V dnesnej dobe sa to deje online, takze je dolezZité, ako sa ¢lovek
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prezentuje, a to zahfiia Instagram, Facebook, TikTok, YouTube a Twitter atd ako
platformu socidlnych médii. Stoji za to oprasit, ako sa ¢lovek ako uchadza¢ o
zamestnanie prezentuje, pretoze to moze ovplyvnit prvy dojem.

Existuju profesiondlne platformy ako LinkedIn alebo nadchadzajuce Indeed, kde
sa moze Clovek prezentovat. Tieto profesionalne stranky su ,,rybnikmi, kde lovia
lovci hlav” podla kluc¢ovych slov, takZie osobny zaujem a optimalizdcia pre
vyhladavace mézu byt vyhodou. Je vyhodné vyzerat aktivne a byt konkrétny a
vyhnut sa zufalstvu. Ak je ¢lovek naozaj technicky zdatny, existuje mnoho
bezplatnych spbsobov, ako vytvorit osobny web (Weebly, Wix, WordPress), kde
je moziné predviest Zivotopis, portfélio a akékolvek dané informacie, ktoré
moéiu byt uZitocné pre zamestnavatelov na hodnotenie budidceho
zamestnanca.

Priprava na osobny pohovor vyzaduje prax a nie je to ni¢ hanebné. Ak mate
Sikovny telefén, notebook alebo kartu do kniZznice a mate pristup k internetu,
YouTube ponuka mnoiZstvo videi, ako na to. Rozpravanie na verejnosti nie je
l[ahkd Uloha a pracovné pohovory su stresujuce. Predvidanim beznych otazok na
pohovore, premysfanim o tom, aké su jeho silné stranky a vyhody, pomaha
cvicenie pred niekym alebo pred zrkadlom cast tohto stresu zniZit; a uvolheny
kandidat urobi skvely prvy dojem.

Pokial ide o hladanie prdce, stale velmi zdlezi na socidlnej sieti a osobnych
vztahoch. Jednym zo spdsobov, ako to urobit, je ,predat so zamestnavatelmi”,
druhym spbsobom je ,poznat zamestnavatela”. Ak chcete spoznat buducu
spoloénost alebo zamestnavatela, tu je niekolko neortodoxnych spdsobov, ako
najst pracu:

Online networking: spojenie do niekolkych skupin, kde sa preberaju témy
Specifického zdujmu, ktoré suvisia s pracou, ktord hladate. Mnohokrat také
skupiny tiez ponukaju pracu alebo ponukaju prilezitosti na networking a osobné
stretnutie so zastupcami. Aj ked' to zalezi vela na ndhode, rovnako zmyslajuci
[udia sa s vac¢Sou pravdepodobnostou najdu tymto spésobom.

Rozpravanie s priatelmi a rodinou o hladani prace: Nemat pracu moze niekomu
prist ako hanebnd sklsenost, ale nakoniec to skutoéne méze otvorit dvere,
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pokial ¢lovek nedrzi hfadanie prace ako tajomstvo. Otazky na zamyslenie: , kto
ste ako profesional; aké su vase skusenosti; kde by ste chceli pracovat; na akej
pozicii alebo ¢o by ste radi robili pocas svojej pracovnej doby? Najlepsie je mat
pripravené odpovede, zaobalené do asi 1-2 minGtového rozhovoru. Cim viac
[udi poCuje o tom, Co presne potrebuje, tym je pravdepodobnejsie, Ze niekto
pride so spravnym riesenim.

pre kohokolvek. Mézete vyhladat na internete alebo socidlnych sietach, kedy je
nejaky organizovany vo vasom okoli.

Dobrovolnictvo v charitativnych organizadciach vo volnom dase: Udrzat si
optimistického ducha, robit nie¢o dobré, pomahat niekomu v nadzi (obvykle
viac ako samotnému uchadzacovi o zamestnanie) je skvelé a jedno z najlepsich
miest pre networking, kde ¢&lovek méZe najst viac pracovnych prileZitosti.
Niekedy sa tieto prace na ciastocny Uvazok zmenia v zamestnani na plny
uvazok. Dobrovolnictvo niekde znamena tiez skvel prileZitost precviéit si
kompetencie v oblasti spoluprace, komunikacie a mnohokrat aj kreativity.

Business rafajky a dalsie obchodné kluby: Uspesné podniky/podnikatelia mézu
organizovat networkingové akcie a stoji za to sa pozriet, ¢o spada do ich oblasti
zaujmu. MoZe dat Sancu prezentovat sa v spolo¢nosti rovnako zmyslajucich
[udi. Po¢as tychto neformalnych akcii mézZete ziskat informacie o volnych
pracovnych miestach v spolo¢nostiach.
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@ 10. Ako realizovat aktivitu na podporu

pracovnej schopnosti nezamestnanych -
odporucania pre poradcov, facilitatorov,
kariérovych poradcov

Uplatnenie poznatkov age manaZmentu aj work ability manazmentu vo svete
stdle dynamickejSieho sa meniaceho trhu prace je pre pracu s nezamestnanymi
osobami z nasho pohladu klucové. Tieto vysSie uvedené koncepty inovativnym
spbsobom davaju do priameho vztahu individudlnu pracovni schopnost
nezamestnanej osoby s potrebami trhu prace. Facilitacné nastroje su klucové
pre dosiahnutie stanovenych cielov, ktoré primdrne suvisia s umiestnenim sa na
trhu prace. Prave vyuZivanie facilitacie definuje aj velkost skupiny, ktorda méze
byt v rozsahu 8 az 16 Gcastnikov. Tento vystup kombinuje ¢ast skupinového
poradenstva (16 hod.) a individualnej prace (1,5 hod.). Z pohladu facilitacie je
program navrhnuty tak, aby ho dokazal zrealizovat aj jeden lektor, aj ked' z
praktickych skisenosti moézeme konstatovat, Ze pri facilitacii je vyuZitie dvoch
lektorov optimalne.

Opakovany pohovor s klientom je mozné v uzSom slove zmysle vnimat ako
findlnu etapu podpory pracovnej schopnosti. V skutoCnosti vSak efektivna
podpora pracovnej schopnosti je dlhodobd systematickd cinnost, ktord sa
opakuje niekolkokrat (napr. 1x roc¢ne, alebo 1x za tri roky a pod.). V tejto Casti
musi byt realizovana kontrola plnenia osobného plénu klienta, formulacia
dodatocnych odporucani na podporu pracovnej schopnosti, ako aj celkova
spatnd vazba orientovana na klienta.

Pre jej realizdciu je nevyhnutné zo strany poradcu precizne znalosti WAM
dokumentacie klienta (osobna zlozka klienta zamerand na jeho pracovnu
schopnost). V tejto zlozke si zhromaZdené vsetky relevantné informacie o
klientovi ziskané pocas vsetkych faz: vstupny pohovor — mapovanie situacie —
osobna diagnostika (meranie vlastnej pracovnej schopnosti a jej rozbor —
planované aktivity (faktory ovplyvriujice pracovnl zataz, identifikované
ukazovatele znizenej pracovnej schopnosti, zvolené techniky posilfiovania
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osobnej a profesijnej pripravenosti na dalSiu pracovnu kariéru) — vystupy
kontraktu (formulacia individudlnych opatreni a profesijnych ciefov s ohfadom
na silné stranky klienta, zoznam odporucanych vzdelavacich a poradenskych
programov, osobny plan klienta).

Napriek tomu, Ze individualna praca vyZaduje od poradcu 100% sustredenie na
véetky detaily tohto procesu a po celd dobu realizacie, ju paradoxne nesmie
vykondvat mechanicky, stroho, ale uvolnene s otvorenou myslou.

10.1 Podpora pracovnej schopnosti nezamestnanych
0sob

1. Skupinova aktivita: rola facilitatora

Tato uloha sa v plnej miere prejavuje pri vSetkych skupinovych aktivitach.
Facilitator je Clovek, ktory svojim Stylom komunikacie ulahcuje celej skupine
dosiahnut definovany ciel. Velmi vystiznd je aj metafora (p6vodny autor
metafory je neznamy), ktord zdomacnela medzi facilitdtormi, ktora facilitatora
prirovnava k pérodnej asistentke. Facilitator ufahcuje cely proces porodu ako
porodnd asistentka, ale v zZiadnom pripade nie je rodicom rieSenie. Tymto
rodi¢om je skupina.

Facilitator sprevadza vsetkych clenov skupiny (Ucastnikov skupinovej aktivity)
na ceste zdielania svojich myslienok ndzorov, postojov, skdsenosti i znalosti,
riadi celd (striktne monotematickd) diskusiu, za ucelom dosiahnutia ciela.
Kld¢om k Uspechu je prave schopnost facilitatora sa spravne pytat.

2. Individualna ¢innost’: poradca / kou¢ / sprievodca

Vieobecne mdzeme konstatovat, Ze poradca je ¢lovek, ktory priamo poskytuje
poradenstvo. Je to clovek osobnostne zrely, ktory disponuje potrebnym
vzdelanim, kompetenciami, primeranym vSeobecnym prehlfadom a suborom
osobnych predpokladov na vykon tejto zodpovednej sluzby. Poradca paradoxne
nema prioritne radit, ale pomahat klientovi vyjasnit si svoje myslienky o sebe a
svete tym, Ze mu poskytuje pozitivhe Gvahy. Hlavnou Ulohou poradcu je klast
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vhodné otdzky klientovi. Prave tieto otazky maju klientovi pomoct definovat
vhodné individudlne opatrenia.

V praxi sa vSak techniky vyuzivané v skupinovej praci aj pri individualnom
poradenstve ¢asto prelinaju.

V kontexte manazmentu pracovnej schopnosti (WORK ABILITY MANAGEMENT)
by poradca podpory pracovnej schopnosti nezamestnanych os6b mal byt
¢lovekom:

® ktory mda dostatocne odborne fundované znalosti o age manaimente a
work ability manazmente,

e ma celd 3$kdlu kompetencii zameranych na riadenie poradenského
procesu,

e pozna Specifikd prace s nezamestnanymi osobami,

Disponuje suborom kltcovych osobnostnych predpokladov:

* komunikativnost (schopnost komunikovat s dospelymi ludmi) vratane
verbalnych vyjadrovacich schopnosti,

e schopnost zvladat vlastné emdcie (sebaovladanie),
e optimizmus a pokojnd sebaddvera,
* zodpovednost,

e taktnost, diskrétnost, uchovavanie si profesijného tajomstva (vritane
schopnosti vzbudzovat doveru)

e pozorovacie a analytické schopnosti, schopnosti dedukcie a chapania
suvislosti,

* emociondlna naklonnost a zdroven raciondlny pristup k rieSeniu
problémov,

e ochota (potreba) sa neustéle dalej vzdelavat (resp. sebavzdeldvat sa)
e schopnost vcitit sa do inych (empatia),

» schopnost motivovat k akcii,
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» schopnost pozitivne pbésobit na myslenie dospelych ludi,

» ochota (potreba) pomahat a radit druhym,

e trpezlivost, Ustretovost a pristupnost,

e organizacné schopnosti,

* schopnost spolupracovat s inymi,

* schopnost prekonavat konfliktné zatazové situdcie, frustracné tolerancie,

e zaujem o svet a spolo¢enské dianie.

Kazdy poradca sa pri vykone svojej prace musi riadit etickym kddexom
prisluSnej organizdcie, ktord zastreSuje poskytovanie poradenstva. Z pohladu
poradcu podpory pracovnej schopnosti by eticky kédex mal obsahovat
minimalne nasledujuce body:

* reSpektovanie prirodzenej ludskej déstojnosti klienta,
e dodrziavanie zakladnych ludskych prav a slobod klienta,

* uznanie rozmanitosti — poradenstvo musi byt poskytované bez ohladu na
pohlavie, rasu, ndboZenstvo, kulturu a socidlne postavenie klienta,

e podpora zachovavania si vlastnej identity, osobnej integrity, osobnej
nezavislosti a individudlnej rozmanitosti klienta

e podpora rozvoja (resp. udrzanie) pracovnej schopnosti klienta

Poradenstvo zamerané na podporu pracovnej schopnosti je potrebné vnimat aj
z pohladu socidlno-andragogického poradenstva, ktoré prostrednictvom
vzdeldvania a ucenia sa dospelych riesi niekolko socialnych problémov (napr.
nezamestnanost aktudlna i buduca). Prave ,edukaénymi prostriedkami sa v
procese socidlno-andragogického poradenstva podporuje proces vychovy a
vzdeladvania, ako aj proces sebariadeného ucenia sa dospelych s tym zamerom,
aby rozvijali svoje rozumové, citové, hodnotové, motivacné, volové kvality a
socidlnej sposobilosti, resp. spbsobilosti na Zitie, a tym aj spOsobilosti na
zvladanie individualnych socidlnych uloh, osobnych socidlnych situacii a
socialnych problémov.” (Machalova, 2008). Pri poradenstve podpory pracovnej
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schopnosti je nevyhnutné, aby poradca mal aj zédklady pracovnej i vSeobecnej
psycholdgie, ale este ddleZitejSie si uvedomit fakt, Ze nie sme psycholdgovia
(vacsina z nas), ale odbornici na age management a work ability management,
preto by sme sa nemali pliest do oblasti, ktoré ndm nepatria.

Aktivne pocuvanie

»Aktivne pocuvanie je spdsob, pri ktorom nielen registrujeme, ¢o klient hovori,
ale sucasne ho povzbudzujeme k dalSiemu zdielaniu informdcii, volnému
vyjadrovaniu myslienok, predstdv, nazorov a postojov neverbalnymi i
verbalnymi prostriedkami.” (Kostalova a kol., 2018)

,Primarnou aktivitou pri aktivnom pocuvani je mat aktivny a autenticky zaujem
o osobu, ktord nieco zdiela (informuje — premysla nahlas), a davat tento zaujem
jasne najavo. To znamena mat snahu o skimanie perspektivy druhého ¢éloveka,
mat zaujem vnimat Cast jeho vnutorného sveta a snazit sa mu porozumiet. Tato
aktivna Ucast modze posilnit partnera v jeho existencii. Opacné spravanie moze
naopak viest k tomu, Ze vztah vébec ani nevznikne, stane sa povrchnym alebo
vznikne nepriatelstvo.” (Motsching, Nykl, 2011)

"Aktivne pocuvanie" je spOsob, ktorym nielen vnimame, ¢o klient hovori, ale
zaroven ho povzbudzujeme k dalSiemu zdielaniu informdcii, slobodnému
vyjadrovaniu myslienok, napadov, nazorov a postojov neverbalnymi i
verbalnymi prostriedkami." (Motsching, Nykl, 2011)

Specifika nezamestnanosti

V nasej spolocnosti stale pretrvava mnozZstvo stereotypov, ktoré bagatelizuju
nezamestnanost a ¢asto jednoznadnu vinu za nezamestnanost pripisuju priamo
nezamestnanému. Odstranit vsak nedostatok kompetencii vratane dalsich
zdravotnych a socidlnych prekazok, vsak vobec nie je také jednoduché.
Demoralizacia, ktora priamo suvisi s dizkou nezamestnanosti a koné&i
fatalizmom, kde sa dlhodobo nezamestnany sdm poklada za ,¢loveka druhej
triedy” je vsak velmi zavaind a vyZaduje od odbornika, ktory pracuje s tou
cielovou skupinou dékladnu znalost problematiky.
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Nizsie predstavujeme 4 pravidld ako viest rozhovory o rieSeni problému

(Bregman, 2021):

1. NECHAT HOVORIT A POSCUVAT

Podporovat ,vyhovorenie sa“

® pozorne a chapavo posliuchat

* nepodsobit stranicky a
premudrelo

Dodat odvahu hovorit o
problémoch resp. pomoci pri jeho
formulovani.

2. POMOCI PRI OBJASNOVANI
DOVODOV A PRICIN
Poznat a rozliSovat
psychologické stranky:

logické a

* oddelovat skutoénost a nazory
» skumat motivy konania a reagovania
Prispiet k uvedomenie si problému.

Déverna ucast

Podrobnd analyza problému

3. NESUDIT A NEHODNOTIT PRILIS

RYCHLO

* vypocut si podla moznosti
véetky argumenty

* otdzky klast vidy ako ,otvorené
problémy“

* byt si vedomy, ¢i je potrebné
okamZité rozhodnutie alebo
ziskanie ¢asu

Napomdct posudeniu zdvaznosti

jednotlivych problémovych

faktorov.

4. NECHAT PARTNERA V ROZHOVORU,
ABY SAM NASIEL MOZNOSTI RIESENIA
PROBLEMU

® Ziadne ,monolégy”
veduce rozhovor
* motivovat k vlastnému usudku
a vlastnému rozhodnutiu
» prediskutovat ciele a spdsoby
pomoci k rieSeniu problému
Podporit partnera k tomu, aby preveril
sdm seba a bol ochotny dorozumiet sa.

osoby

Starostlivé uvdzZenie

Pomoc svojpomoci

10.2 Ucebné pomocky a priprava miestnosti

10.2.1 Skupinova cast’

Priestorové naroky na skupinovi cast nie su obzvlast narocné. Dokonca je

mozné ho realizovat aj vo vonkajSom prostredi, pokial to pocasie dovoluje. Pri

realizacii skupinovych aktivit vidy odportiéame pripravit aj oblerstvenie.
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K samotnej realizacii potrebujeme:

* Dostatocny pocet stolov, stoli¢iek v zavislosti od velkosti skupiny.

e Flipchart — 1 ks + 1 bal. Flichart papiera, popisovace, maskovacia krepova
paska alebo lepiaca guma

e Obrazok ,Domu pracovnej schopnosti“ resp. predtlacené
(pripadne zalaminované).

e Fotografické karticky (napr. karticky s pribehmi (storytelling
cards), resp. hodnotové karticky (value cards), alebo emocné
karticky (emotion cards).

Pri vybere miesta realizicie je vSak nutné brat na zretel Specifika facilitacie pri
skupinovej praci. Facilitator ma blizsi kontakt s G¢astnikmi programu (nesedi za
katedrou, resp. jeho pohyb nie je vymedzeny priestorom tabule/flipchartu),
rovnako tak Ucastnici programu casto vytvdraju mikroskupinky pri rieseni
roznych uloh. V ramci udrzania dynamiky, ale hlavne pozornosti ucastnikov
programu sa vyuZivaju rozne pohybové aktivity, resp. aktivity v stoji. NizSie
predkladdme nas =zdkladny navrh rozmiestnenia ucebne, kde prebieha
skupinova aktivita.
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Obrdzok 23 - MozZné usporiadanie ucebne

PRIESTOR PRE Ptt‘ YB FACILITATORA
PRE SKUPINOVE AKTIVITY

V

UCASTNICI SKUPINOVE) AKTIVITY

ALIALINY IAONIINNS IDINLSYDN
UCASTNICI SKUPINOVEJ AKTIVITY

10.2.2 Individualna ¢ast

Specifické naroky na realiziciu individudlneho poradenstva su tie? nizke. Staci
pokojnd, nikym a ni¢im nerusend miestnost, ktora je dobre vetratelnd a s
prijemnym osvetlenim. Snaha je vytvorit pokojnu, partnersky rovnocennu,
,,obyvackova” atmosféru, kde sa klient citi prijemne a nechce z nej utekat.

K samotnej realizacii potrebujeme:
e 1stdl, 2 stolicky

¢  WAM dokumentacia klienta:
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¢ WAI dotaznik klienta

¢ Vyplnené formulare uz z realizovanych poradenskych aktivit a

rozhovor:

o klientom identifikované profesijné ciele,

o klientom identifikovany suhrn silnych stranok,

o poradcom odporucany subor potencidlnych vzdelavacich a
poradenskych aktivit -> zoznam klientom vybranych
vzdeldvacich a poradenskych aktivit,

o osobny plan rozvoja pracovnej schopnosti klienta.

o Predtlacena (pripadne zalaminovand) schéma: Dom pracovne;j

schopnosti.

Pocas realizacie individudlneho poradenstva navrhujeme nasledujicu formu

posedu klienta a poradcu.

Obrdzok 24 - Odporucand forma posedu pre konzultanta/poradcu a klienta
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