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Predmluva

Vazeni ¢tenafi,

nase publikace ,,Podpora starnuti na pracovisti“ vznikla jako jeden z kli¢ovych
vystupl mezinarodniho projektu WORK ABILITY MANAGEMENT (Strategic
partnerships for adult education) v ramci programu Erasmus+. Mezinarodni
konsorcium védeckych, poradenskych, vzdélavacich, statnich a neziskovych
instituci si dalo za cil vtéto publikaci sezndmit ¢tendre s aktualnim vyvojem,
trendy, metodami i s celkovym chapanim pojeti konceptu pracovni schopnosti.

Tento koncept predstavuje komplexni pfistup ke zdravi, k zaméstnavani, k
celozivotnimu vzdélavani, i k podpore sladovani pracovniho, osobniho i
rodinného Zivota v jednotlivych aspektech, které osobnost zaméstnance na
trhu prace (i mimo néj) ovliviiuji, utvareji a jsou zaroven jeho potencidlem a
v nékterych ptipadech jeho omezenim ¢&i limitem.

Koncept celostniho age managementu, ktery vychazi zmodelu pracovni
schopnosti, definovaného ve Finsku prostfednictvim organizace FIOH (The
Finnish Institute of Occupational Health), ktery publikace predstavuje,
reprezentuje rovnéz rlizné pristupy k jeho implementaci v zapojenych zemich,
tedy v Ceské republice, na Slovensku, v Madarsku, v Nizozemi a v Némecku.

Autoti publikace jsou presvédceni, Ze pristup ke stdrnoucim evropskym
spolecnostem, ktery je zaloZeny na podpote jednotlivych faktord pracovni
schopnosti, je moznou cestou ke zvladnuti demografickych zmén, které nas ve
velmi blizké dobé cekaji a soucasné, Zze maji velky vliv i na udrzitelnou
zaméstnatelnost (nejenom) starnouci populace.

Autori této publikace dékuji za podporu, kterou obdrzeli prostfednictvim
grantu Erasmus+, v rdmci KA 2 - Spoluprace na inovacich a vyména
osvédcenych postupt v oblasti vzdélavani dospélych, v rdmci které bylo mozné
sumarizovat pristupy ke konceptu age managementu v jednotlivych
zapojenych zemich a publikaci sestavit a vydat.

llona Storova

13



Erasmus+

Uvod

Alexander Frevel, Beratung zur Arbeitsfahigkeit im demografischen Wandel,
Hamburg

Ucelem této publikace je poskytnout prehled zkudenosti s nastroji a
metodami na podporu zaméstnanosti na trhu prace se zaméfenim na
individualni a kolektivni faktory pracovni schopnosti a pohody (well-being):

e zdravotni a funkéni kapacita / fizeni bezpecnosti pti praci,

e vzdélavani / odborné vzdélavani a pfiprava, personalni rozvoj,

e motivace, hodnoty, postoje / firemni kultura, Ucast,

e pracovni prostfedi, navrh pracovnich mist a pracovni poZadavky,
fizeni a vedeni,

e kompatibilita soukromého a pracovniho Zivota.

Koncept pracovni schopnosti, vyvinuty ve Finsku v roce 1980, je vyuzivan v
Némecku a v Nizozemsku (a v dalSich zemich po celém svété) po mnoho let,
ale stale je velmi mdélo rozéifeny vorganizacich v Ceské republice, na
Slovensku i v Madarsku. Oblasti, ve kterych je tento koncept vyuzivan, jsou
predevsim vyzkum, vzdélavani a poradenstvi.

V dalSich castech tohoto Uvodu naleznete stru¢ny prehled o age
managementu a jeho orientaci na podporu starnuti (ageing).

Cile podpory ,dobré prace“ prostrednictvim
podpory zdravého starnuti na pracovisti

V pracovnim Zivoté je schopnost pracovat nejdllezZitéjsim kapitalem ¢lovéka.
Pracovni schopnost neni plivodni charakteristikou zaméstnancd, ale znamena
miru zpUsobilosti a stabilitu rovnovdhy mezi osobnimi aspekty zdravi,
schopnosti a osobnimi hodnotami na jedné strané a pracovnimi pozadavky a
pracovnimi podminkami na strané druhé.

14
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Jednotlivci a organizace1 mohou aktivné ovliviiovat pracovni schopnost — a
méli by tak Cinit co nejsystematictéjsi — s cilem posilit lidské zdroje a zajistit,
aby prace co nejlépe odpovidala zaméstnanci. VSestrannost moznych
opatfeni na podporu pracovni schopnosti byla podrobné prozkoumana a
holistické maji vétsi ucinky nez jednotlivd feseni, opatreni citlivd na vék,
starnuti a pohlavi, kterd zohlednuji rizné faze Zivota, maji vétsi smysl nez
zuzeny pohled na pracovni schopnost nezahrnujici vSechny tyto faktory. A
ktomu je potfeba dobrd spoluprace mezi vsemi rdznymi aktéry ve
spolec¢nosti.

Globalizace, nové technologie, digitalizace a demografické zmény predstavuji
velké vyzvy pro spoleénosti a pro zaméstnance. Pracovni Zivot v
nadchazejicich desetiletich se celkové pomérné drasticky zméni. Mnohé z
dnesnich pracovnich mist zaniknou, objevi se nové Ukoly. Starsi zaméstnanci
by méli mit stejné dobré prilezitosti k rozvoji jako mladsi. CelozZivotni
vzdélavani nabizi pfilezitosti pro nové Cinnosti [2] a kariérni drahy vhodné pro
starnuti [3]. Dlouhotrvajici nerovnovaha mezi lidskymi zdroji a pracovnimi
pozadavky mlze mit negativni vliv na zdravi pracovnikd. Muze se zvysit mira
absence a pracovni neschopnosti; rovnéZ mize utrpét kvalita price a
produktivita organizaci.

! Pojem ,organizace” se zde pouziva jako obecny pojem pro oznaceni spolecnosti,
podnikd, spravnich organd a jinych instituci, které tvofi ,pravni jednotku”.

15
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Pro¢ je podpora starnuti na pracovisti
dileZitou otazkou?

Demograficka situace a odhadované trendy v
evropskych zemich

Starnuti pracovni sily je globalnim jevem s vyznamnymi dlsledky pro evropské
zemé. Tato skuteCnost byla zplsobena v poslednich 50 letech stale
dokonalejsim lékarskym systémem, srozvojem lékarské péce od prenatalni
faze az po pozdni vék jednotlivce. Proces starnuti evropské populace vsak
znamena i zvySené pozadavky na prodlouZeni jeji aktivity, a to is cilem jejiho
dels$iho setrvani na trhu prace. Tento pozadavek je v souladu s neustdle
rostouci délkou Zivota, tj. se zvySenim stfedni délky Zivota prakticky ve vSech
zemich EU. Vroce 2005, se na pracovnim Zivoté v Evropské unii aktivné
podilelo jen 42,3 % pracovni sily ve véku 55 az 65 let. Zapojeni se do aktivniho
pracovniho Zivota vsak stdle roste. V roce 2019, pro ktery jsou k dispozici
nejnovéjsi udaje ze zemi EU27, jiz pracovalo 62,3 % aktivniho obyvatelstva.
Mira zaméstnanosti starSich lidi se vSak v jednotlivych evropskych zemich
vyrazné lisi. Zatimco v Nizozemsku a Némecku je to jiz vice nez 70 %, v
Madarsku a na Slovensku pouze pfiblizné 60 %.

Dualezitymi demografickymi ukazateli pro fizeni véku (age management),
statisticky zpracovanymi Eurostatem, jsou ukazatele zdravi obyvatelstva. Mezi
tyto ukazatele, které ptfimo souviseji s podporou starnoucich lidi na pracovisti,
patfi primérnad délka Zivota (life expectancy — LE) a roky zdravého Zivota
(healthy life years — HLY). Ukazatel HLY je vSak do znacné miry subjektivni,
protoze kombinuje ,tvrdé“ demografické Udaje s odpovédmi na otazky z
dotaznikovych prazkumd provedenych v malych kohortach v evropskych
zemich.

Dulezitym ukazatelem je pomér stfedni délky Zivota obyvatelstva ve véku 65
let (obvykle po dosaZeni dlichodového véku) k celkovému poctu let Zivota
stejné staré osoby. Tyto hodnoty pro zemé zahrnuté do tohoto projektu
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vyjadiené v procentech za poslednich deset let jsou uvedeny v nasledujicim
grafu.

Obrdzek 1: Rust let zdravého Zivota (HLY) v zemich zapojenych do projektu

za posledni desetileti
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Z tohoto grafu je patrné, Ze v Nizozemsku je prakticky 9/10 zbyvajicich let
Zivota stravenych relativné ve zdravi, coz umoznuje vykonavat Sirokou Skalu
osobnich a pracovnich cinnosti. Zatimco v Madarsku nebo na Slovensku je
soucasna populace 65+ omezena témér na polovinu tohoto ¢asu chorobami,
které vice ¢i méné omezuji jeji aktivity, tj. mozné prodlouzeni jejiho pracovniho
Zivota.

Je potésitelné, Ze u obou vySe uvedenych populaci Ize v poslednich letech
pozorovat rychlejsi narQst tohoto podilu, coZ znamend, Ze pocet let pro
generaci nad 65 let, po které bude schopna Zit ve zdravi, roste.
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Systém bezpecnosti a ochrany zdravi pri praci
(legislativni ramec)

Legislativni normy a z nich vyplyvajici natizeni upravujici vstup, praci a
souvisejici ¢innosti zaméstnancl napfi¢ generacemi v poslednich desetiletich
musel naléhavé reagovat na globdlni trend neustalého zvySovani primérné
délky Zivota obyvatel, a tim i na delSi obdobi lidského Zivota spojeného s jejich
praci.

Zakladni legislativné regulovanou otazkou je ochrana zdravi zaméstnance pfi
vykonu jeho prace. Podle ¢lanku 153 ,Dohody o fungovani Evropské unie”
(Treaty on the Functioning of the European Union — TFEU) bylo ptijato nékolik
opatrfeni v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi. Evropské smérnice jsou
obecné pravné zavazné a cClenské staty je musi implementovat do svych

pravnich predpisa.

Obecné lze pravni predpisy rozdélit do nékolika oblasti, které upravuji
prostifedi pracovniho prava mezi zaméstnanci a zaméstnavateli. Zakladni
zakony a predpisy jsou zaloZeny na mezindrodné uznavanych dokumentech
MOP, EU-OSHA [4] a definuji zakladni prava a povinnosti Ucastnikd pracovniho
procesu (zaméstnavatelé — zaméstnanci).

Prvni oblasti je vseobecné zdkladni nastaveni prdv, povinnosti, rovného
pfistupu a zohlednéni vsech vékovych, socialnich a jinych skupin obyvatelstva
vstupujicich na trh prace. Na této Urovni se jedna zejména o ustavni zadkony,
mezindrodni zavazné dokumenty, zakony na ochranu osobnosti a ochranu pred
jakoukoli diskriminaci.

Druhou oblasti je zejména narodni legislativa zamérfenda na vykon prace,
implementovana naptiklad v Ceské republice zdkonikem prace, zdkonem o
zaméstnanosti upravujicim systémovou statni politiku zaméstnanosti, kde je
otazka starnuti obyvatelstva na pracovisti zahrnuta do specifikace predpisu a
vyhlasek tykajicich se ochrany zaméstnancl, vytvareni a zajistovani
uspokojivych a bezpetnych podminek pro vykon prace, spravedlivé
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odménovani zaméstnancl a rovné zachdzeni se zaméstnanci a ochrana pfed

jakoukoli diskriminaci.

Treti daleZitou oblasti je ochrana zdravi a bezpecnosti pracovnika pfi praci,

kterd je také pfedmétem vnitrostatnich pravnich predpist pfi akceptovani

zakladniho odborného zazemi. Otazky zdravi pfi praci stanovi systém prevence,

mapovani a kontroly v souvislosti se zachovanim dostate¢né zdravotni kapacity

pottebné pro fizeni pracovnich cinnosti pozadovanych podle typu povolani. V

této oblasti jsou jednotlivé vnitrostatni predpisy dost rliznorodé, nékteré

nastavuji komplexnéjsi systém od prevence, podpory az po kontrolu, jiné

vhitrostatni normy zdUraznuji jednotlivé prvky bezpecénosti a ochrany zdravi pfi

praci.

Funkc¢ni kapacita, zaméstnatelnost a pracovni
schopnost

Tyto tti zakladni pojmy musime umét oddélit:

Funkéni kapacita, tedy psychologicka, dusevni a fyzicka kapacita ¢lovéka
jsou klicem k plnéni prace. Funkéni kapacita popisuje vlastnosti
souvisejici s jedincem, jeho pohlavim, kondici, zdravim (a vékem) a jim
nabyté znalosti, dovednosti a schopnosti.

Pracovni schopnost popisuje vSechny faktory, které umoziuji vsem
lidem v konkrétni pracovni situaci Uspésné dokoncit ukoly, které jim byly
pfitazeny.

Zaméstnatelnost je SirSi koncept zaloZzen na zdkladni mozZnosti
zaméstnani. Koncept zaméstnatelnosti zahrnuje charakteristiky osoby s
ohledem na pozadavky a pfilezitosti na trhu prace.
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Obrdzek 2: Rozdil mezi kapacitou, pracovni schopnosti a zaméstnatelnosti

Pracovni schopnost
Zdravi

Kapacita

Fyzické, psychologické,
mentalni a socialni
kapacity schopnosti a
dovednosti

Kompetence

Motivace

Prace

Osoba « price

— osoba

Zdroj: vlastni zpracovani, zaloZené na Kistler (2008) a Richenhagen (2009) [5]

Individualini kapacita mzZe byt vnitfnim poZadavkem, pracovni schopnost
vsak zavisi na ukolech, které zaméstnanec dostava. Navzdory zdravotnim
omezenim a Spatné kvalifikaci mGze mit Clovék stdle stabilni pracovni
schopnost, pokud pracovni poZadavky odpovidaji jeho schopnostem.

Zaméstnatelnost vsSak predstavuje zcela jiny rozmér, protoze zohlednuje
pouzitelnost stavajicich kvalifikaci a schopnosti na trhu prace. Dovednosti
¢lovéka jsou individudlni, zatimco operacni podminky, ve kterych je mozné
vykondvat préci, zlstavaji vétSinou nezohlednéné.

V této souvislosti je pravda, Ze s cilem zvysit Uroven zaméstnanosti Zzen a
starSich lidi je pFistup pracovni schopnosti obzvlast dllezity na drovni
organizace. Na makroekonomické urovni hraje roli také zaméstnatelnost,
zejména s ohledem na vSeobecné a odborné vzdélavani.

Pracovni schopnost - definice a zakladni
koncept ,Domu pracovni schopnosti“

Koncept pracovni schopnosti (work ability — WA) a metodu méreni Work
Ability Index (WAI) vyvinuli Tuomi, llmarinen a kol. ve Finském institutu
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pracovniho zdravi (Finnish Institute of Occupational Health — FIOH)
v 80. letech. Na zakladé dlouhodobych studii s WAI (s prlzkumy v letech
1981-1985-1991-1997-2009) byl pavodni koncept podpory pracovni
schopnosti zacdtkem 90. let zdokonalen a testovdn v organizacich a
spole¢nostech. Na zdkladé komplexniho ndrodniho prizkumu byl sestaven
Dam pracovni schopnosti. WAI byl prokazan jako vhodny nastroj k hodnoceni
a predpovidani individudlni pracovni schopnosti [6]. Model ,Domu pracovni
schopnosti“ je vsoucasné dobé Siroce pouzivan jako zdkladni model na
podporu pracovni schopnosti.

Koncept pracovni schopnosti

Na podnikové a individudini drovni ma koncept pracovni schopnosti [7]
prvofady vyznam pro kreativni tizeni véku, starnuti a rovnosti pohlavi.
Pracovni schopnost je definovadna jako rovnovaha mezi praci a individualnimi
zdroji pracovnika. Kdyz prace a individualni zdroje dobre zapadaji do sebe,
pracovni schopnost je stabilni (vynikajici / dobra). Naopak, pokud rovnovéha
mezi pracovnimi pozadavky a individualni schopnosti zvladani prace neni,
existuje riziko nizké nebo primérné pracovni schopnosti.

Pracovni schopnost ukazuje potencial osoby vyrovnat se s pracovnimi
pozadavky v daném case. Rozvoj individudlni funkéni kapacity musi byt
uveden ve vztahu ktémto poZadavkim. Pracovnik i jeho pracovni
povinnosti/naroky se mohou v éase ménit a v pfipadé potfeby musi byt
navrzeny tak, aby byly prfimérené véku, starnuti a zdravi zaméstnance.

Dtm pracovni schopnosti

Rozsahly vyzkum Finského institutu pracovniho zdravi identifikoval hlavni
faktory ovliviujici pracovni schopnost. Vysledky vyzkumu lze ilustrovat
formou ,Domu pracovni schopnosti“ s jeho ¢tyfmi patry (obr. 3).

Tti spodni patra domu popisuji jednotlivé zdroje zaméstnance:
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(Prvni) zdravi a funkéni kapacita, (druhé) kompetence, dovednosti, (tfeti)
hodnoty, postoje a motivace. Ctvrté patro pokryvad zaméstnancovo pracovni

.....

vSechna patra domu jsou propojena.

Kromé pracovisté ovliviiuje rovnovahu i osobni prostifedi zaméstnance
(rodina a blizka komunita), jakoZ i spolecenské ramcové podminky, jako jsou
kultura, pravni predpisy, vzdélani, socidlni a zdravotni politika a politika
kolektivniho vyjedndvéni na pozadi globalizace, environmentélni podminky,
demografické zmény spolecnosti, jeji technologicky rozvoj a digitalizace.

Obrdzek 3: Dam pracovni schopnosti

Styl vedeni,
pracovisté
a pracovnipodminky
Socialni sit
Hodnoty,
postoje
a motivace

Rodina Kompetence

WORK ABILITY HOUSE MODEL Zdravi
©Juhani limarinen 2016 a funkéni
Graphic design Milja Ahola kapacita

Zdroj: Juhani llmarinen, 2016, Graficky design: Milja Ahola
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Mezi ¢tyfmi patry domu existuji aktivni a dileZité interakce. Nejcastéji se tyto
interakce déji mezi ctvrtym patrem ,Prace” a tfetim patrem ,Hodnoty,
postoje a motivace”. Pozitivni a negativni zkusenosti z vlastni prace pronikaji
do tretiho patra a ovliviiuji hodnoty, postoje a motivaci zaméstnanc(. Treti
patro je jako zrcadlo odrazejici organizacni kulturu, spolupraci mezi
vedoucimi zaméstnanci, mistry a zaméstnanci a jejich komunikaci. Bez
pozitivniho hodnoceni tretiho patra zaméstnancem neni udrzitelna pracovni
pohoda (well-being) mozna.

Ovliviiovani pracovni pohody casto nastdva pfimo rozvojem ctvrtého patra
(lepsi management a hlavné vedeni, lepsi organizace prace atd.).

Vzhledem ktomu, Ze prace z hlediska jejich poZadavkl (v souvislosti
s rozvojem technologii, organizaci prace, pracovnim ¢asem, jakoZ i vztahy se
zékazniky atd.) a ¢lovék, co se tyce jeho véku, zdravi, zpusobilosti a hodnot,
se mlZe ¢asem ménit, je tfeba zachovat stabilitu pracovni schopnosti béhem
celého pracovniho Zivota. Toho nemUze dosahnout nikdo sdm — zaméstnanci
a podniky musi spolupracovat, aby dim zUstal stabilni. Tato skute¢nost vidy
vyZaduje také pfimérené udrzovani a zlepSovani pracovnich podminek.

Vnimani reality zaméstnanci uvnitf i vné domu obsahuje pozitivni i negativni
vlastnosti, které by mély byt zohlednény pfi identifikaci a volbé opatfeni
potifebnych béhem procesu zmény.

Klicova otazka zni: ,,Je mozné rozvijet organizacni kulturu, ktera je zaloZena na
dialogu mezi zaméstnanci a vedoucimi, coz vede ke konsensu o tom, jak
zlepsit vztah mezi praci a zaméstnanci, aby lidé mohli dobfe pracovat az do
dichodu?”

Na zdkladé mezinarodnich zkusenosti a mnoha projektl jsme presvédceni, ze
je mozné podporovat udrzitelnou pracovni schopnost a zlepsit rovnovahu
mezi praci aindividudlnimi zdroji zaméstnancl vcelém rosahu jejich
profesniho Zivota.
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Méreni pracovni schopnosti - index pracovni
schopnosti WAI [8]

Pracovni schopnost lze méfit. Index pracovni schopnosti (WAI) je
mezinarodné pouzivany nastroj k posouzeni soucasné rovnovahy mezi
pracovnimi pozadavky a individualnimi schopnostmi osoby. Vysledné
indexové Cislo se nachazi mezi 7 a 49 body; ¢im vyssi je bodova hodnota, tim
stabilnéjsi/lepsi je pracovni schopnost.

WAI je ve Finsku implementovan jako standardni nastroj pfi prvnich a
opakovanych kontroldch bezpecnosti zdravi na pracovisti, napf. zavodnim
Iékarem. Validita i spolehlivost WAI byla otestovana [9].

WAI je jednoduchd metoda, kterd se mlze uplatnit online, ale obvykle se
pouziva jako dotaznik, ktery vyplfiuje osoba v ramci svého sebehodnoceni.

Dvé nové metody holistické implementace:
Personalni radar (WAI 2.0) a Firemni radar [10]

ZacCatkem roku 2010 zacal ve Finsku na zdkladé dosavadnich mezindrodnich
zkuSenosti dalSi zasadni rozvoj koncepce pracovni schopnosti. Revidovana
koncepce pracovni schopnosti byla testovana, prezkoumdna a realizovdna v
ramci pfiblizné stovky projektl ve finském technologickém pramyslu.

JelikoZ pracovni schopnost zavisi na rtznych ovliviujicich faktorech v oblasti
zdravi, kompetenci, hodnot, pracovnich podminek a vedeni, jakoz i rodinnych a
osobnich siti, ndvrh k dosazeni ptiznivého stavu vyzaduje zaméreni na cilend
opatteni ve vSech uvedenych oblastech.

Je tézké ovlivnit vSechny oblasti pracovni schopnosti souc¢asné. Spolecnosti a
pracovnici maji malokdy dostatek ¢asu a lidskych zdroji na holistickou
implementaci.

Proto se v rdmci organizace musi urcit, co je pro jeji zaméstnance nejdulezitéjsi
a nejnutnéjsi. K tomu byl vyvinut novy nastroj — persondlni radar. Je to ndstroj
prizkumu avyhodnoceni stavu ,Domu pracovni schopnosti“ zaméstnance.
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Tedy jaka je celkova rovnovaha v domé a jaké jsou silné a slabé stranky uvnitr
domu, v jeho rGznych patrech. Smyslem prizkumu je poskytnout jasny obraz o
polozkach, které je tfeba uvnitf nebo vné domu zlepsSit. Vnimani reality
zaméstnanci uvnitf a vné ,Domu pracovni schopnosti“ bude predstavovat
jejich negativni i pozitivni zkuSenosti, které by se mély pozorovat pfi
identifikaci a uprednostiiovani opatfeni potfebnych béhem nasledujiciho
nastroje nazvaného Firemni Radar. Firemni Radar je nastroj k dialogu mezi
zaméstnanci a spolecnosti, pomoci kterého jsou uréovany nejdulezitéjsi oblasti
¢innosti a opatreni.

Jejich kombinaci by se meélo zajistit, aby ,cCinnost” ve smyslu skutecné
implementace zmén byla také ucinné a vcas provedena.
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Shrnuti

Age management, tedy fizeni s ohledem na vék a schopnosti zaméstnancl se
vsemi vySe uvedenymi nastroji, predstavuje zplsob, jak zajistit, aby ,kazdy
zaméstnanec mél moZnost vyuZit svlj potencial a nebyl nezvyhodnén napftiklad
z divodu svého véku”. V souvislosti se starnutim evropské populace, a tedy i se
starnutim pracovni sily se ukazuje, Ze znalost moZnosti podpory pracovni
schopnosti v kazdém véku je dulleZitd nejen pro zaméstnance
a zaméstnavatele, ale i pro spolecnost jako celek. Objektivni znalost pracovni
schopnosti je také dobrym zakladem pro sebereflexi a pro diskusi v rdmci tymu
a spolecnosti o zlepSeni pracovnich podminek a pracovniho prostiedi.

Pro konkrétniho zaméstnance je znalost pracovni schopnosti dilezitd i v
souvislosti s planovanim jeho profesni kariéry a vytvorenim podminek pro
osobni konkurenceschopnost na trhu prdce. V souvislosti s automatizaci a
digitalizaci se klade ddraz i na schopnost vyrovnat se s ménicimi se
podminkami na trhu prace a duleZitost a ochotu zapojit se do celoZivotniho
vzdélavani a tréninku.

Proaktivni a komplexni pfistup k modelu pracovni schopnosti umoziiuje
zaméstnavatelim i zaméstnancim zabranit tomu, aby dovednosti zastaraly, a
vytvofi tak podminky pro optimdlni zvladnuti zmén v oblasti prace. Je vSak
tfeba zdUraznit, Ze pfFi pouZiti tohoto ptistupu hraji duleZitou roli nejen
zaméstnavatelé, ale je nutny i pozitivni pfistup zaméstnancl k jejich zdravi,
Zivotnimu stylu, ale také k rozvoji pozadovanych dovednosti pro jejich
uplatnéni na ménicim se trhu prace.

Nakonec ¢im lepsi je schopnost pracovat pred odchodem zaméstnance do
dlchodu, tim lepsi je kvalita jeho pozdéjsiho Zivota. Proto je dllezité zajistit
podminky pro aktivni starnuti uz béhem produktivnich let. Investice do
bezpecnosti a ochrany zdravi na pracovistich, které vytvareji pfiznivé prostredi,
jsou také investici az do konce naseho Zivota [11].
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+[] 1. Ceska republika - ivod

Popis partnerské organizace Age Management z.s.

Neziskovd organizace Age Management z.s. vznikla v roce 2013 v souvislosti s
realizaci mezinarodniho cesko-finského projektu , Strategie Age Managementu
v Ceské republice”, ktery realizovala Asociace instituci vzdélavani dospélych CR
(AIVD CR) a jeho? zahraniénim partnerem byl Finsky institut pracovniho zdravi
(Finnish Institute of Occupational Health — FIOH). Pravé tento realizovany
projekt koncept pracovni schopnosti a age managementu do Ceské republiky
prinesl a odborni pracovnici projektu se rozhodli v této praci pokracovat a dale
tyto metody dale rozvijet, propagovat a vyuzivat. Hlavnim cilem organizace je
tedy podpora rozvoje konceptu pracovni schopnosti na védeckych zakladech,
jeho publicita a prenos dobré praxe ze zahranici.

Age Management z.s. se vénuje zejména realizaci vzdéldvacich aktivit,
publikaéni ¢innosti a aktivitdm v oblasti age managementu. V roce 2016 byl
realizdtorem mezinarodniho projektu ,Platform for Age Management within
V4 Countries” (no. 21520128) za podpory Visegrad Fund, ve spolupraci s
partnerskymi organizacemi na Slovensku, v Polsku av Madarsku. Od svého
vzniku organizace Uzce spolupracuje s Finnish Institute of Occupational Health
(FIOH), zejména pfi realizaci méreni pracovni schopnosti pomoci metody Work
Ability Index. V roce 2016 se podafilo od FIOH do CR prevzit metodu programu
,Towards Successful Seniority” a proskolit lektory tohoto programu v CR i v
SR. Pro potteby vstupniho auditu age managementu pracovnici spole¢nosti
nasledné vyvinuli sken jednotlivych pilitd, ktery Ciselné vyhodnoti Uroven
napliovani v jednotlivych oblastech pracovni schopnosti. Vroce 2019 byli
pracovnici spolec¢nosti proskoleni pro pouzivani metod Personal & Company
Radar.
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9 2. Historicky vyvoj konceptu pracovni
schopnosti v zemi

Problematika konceptu pracovni schopnosti a age managementu vstoupila do
Ceské republiky prostiednictvim mezindrodniho projektu OP Lidské zdroje a
zaméstnanost ,Strategie Age Managementu v Ceské republice”, ktery
realizovala Asociace instituci vzdélavani dospélych CR, o.s. v letech 2010-2012.
Partnery projektu byl Urad prace Brno-mésto, Univerzita Palackého v
Olomouci, Masarykova univerzita a zahrani¢nim partnerem Finnish Institute of
Occupational Health z Finska.

Na tento projekt navazal dalsi mezinarodni projekt v ramci OP Zaméstnanost
»Implementace Age Managementu v Ceské republice”, ktery opét realizovala
Asociace instituci vzdélavani dospélych CR, o.s. vletech 2013-2015. Mezi
partnery projektu patfil Ufad prace Brno-mésto, Masarykova univerzita,
Gender Studies a zahrani¢nim partnerem byla spolecnost Blik op Werk
(Nizozemi). Hlavnim cilem projektu bylo vytvoreni nastroji kreSeni
problematiky cilové skupiny ve véku 50 plus na trhu prace formou
implementace principll age managementu za podpory mezinarodni
spoluprace.

Na zakladé téchto projektd byla v roce 2013 zaloZena neziskova organizace Age
Management z.s., ktera se konceptu pracovni schopnosti vénuje a dale ho
rozviji a popularizuje. V roce 2016 iniciovala zalozeni Ceské i Slovenské
asociace age managementu, které aktivity dale koordinuji na narodni drovni.

V névaznosti na Narodni akéni plan podporujici pozitivni starnuti (2013-2017,
strategicky cil D2), byla v roce 2017 vyhlasena MPSV vyzva 079 k predkladani
projektll v rdmci OP Zaméstnanost ,,Age management — chytrd zména v fizeni,
prileZitost k rGstu”. V ramci této vyzvy bylo pfijato k realizaci vice nez 100
projektl u ¢eskych zaméstnavateld.
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& 3. Demograficky vyvoj

K hodnoceni demografického vyvoje vychazime =z oficidlnich rocenek a
datovych zdrojd Ceského statistického tGradu (CSU). K 31. prosinci 2019 Zilo na
tzemi CR 10 693 939 obyvatel, z toho 5 271 996 muzd a 5 421 943 7en [1]. Pro
nase potfeby uvadime statistické Udaje ze tfi dualeZitych demografickych
skupin. Prvni skupinou je vékova kohorta osob 0-19let, kterd ¢(itd
2 188 232 osob, dale ekonomicko-produktivni kohorta 20-64 let se 6 374 077
osobami a nakonec vékova kohorta osob 65+ let, ktera ¢itala 2 131 630 osob

12].

Vicelety pohled na vzajemny procentni pomér sledovanych skupin a jeho vyvoj
s projekci téchto skupin do konce 21. stoleti, je uveden v grafu 1.

Demograficky vyvoj ceské spolecnosti koresponduje s dlouhodobym trendem
prodluzovani véku doziti obyvatel a odpovidd celospoleéenskému starnuti
obyvatelstva. Zatimco vroce 2018 byl procentni podil nejmladsi vékové
skupiny 0-19 let na urovni 20,5 procent, vékova skupina 20-64 let tvofi
59,6 procent vékova skupina 65+ dosahovala ke konci roku 2018 19,9 procent
[3]. Demograficky vyvoj CR predpokladd stalé pomalé snizovani nejmladsi
skupiny obyvatel (0—19 let k hodnotam kolem 19 % populace vroce 2100
s dalsim poklesem ekonomicky ¢inné skupiny 20-64 let az k hodnotdm 52 %.
PricemZ se na tomto poklesu bude podilet uzejména populace 20-55 let
s hrozivym 8% poklesem této kohorty do roku 2100. S tim je soubézné patrny
nardst nejstarsi populace ¢inici do roku 2100 celych 10 %.

Ve sledovéani tohoto demografického trendu predpokladaného nejen vCR
(jedna se o celkovy demograficky posun starnuti populace vcelé EU) lze
konstatovat, Ze vyrazné zmény predevsim v nardstu poctu osob v seniorském
véku se maji dale prohlubovat. Jak uvadi publikace Age management [4] , Pocet
osob ve véku 15—64 let se podle stfedni varianty mezi roky 2040 a 2060 sniZi z
Sesti na pét miliond, po krdtké stagnaci aZ na 4,25 mil. v horizontu projekce. K
nejvétsim zméndam pak dojde bezesporu v seniorské kategorii 65 a vice let.”
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Graf 1: Aktudini Cisla 2018, projekce
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Zdroj: Fukan, J., Urad prdce Ceské republiky, kontaktni pracovisté Brno-mésto

V projekci do konce 21. stoleti bude stale narlstat podil populace starsi 65 let
az k hodnotam znamenajicim témér tretinu ceské populace, pficemz podil jeji
pracovné aktivni Casti bude stale klesat az k hodnotam znamenajicim pouze
polovinu ceské populace.

Proces starnuti Ceské (ale obecné i evropské) populace znamend zvysené
naroky na prodluzovani aktivity populace s cilem jejiho delSiho uplatnéni na
trhu prace. Tento poZadavek je v souladu se stdle se zvy3ujici dobou doZiti,
tedy s rlGstem stfedni doby Zivota ¢eské populace. Staly vzestupny trend rok
nadéje doZiti muzl a Zen v CR za poslednich 50 let znamend, 7e v pribéhu
Zivota jedné generace se tento ukazatel prodlouZil o neuvéritelnych 10 let (69
let vroce 1970 a 79 let v roce 2018).
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Dulezité demografické indikatory statisticky zpracovavané pro EU27 organizaci
Eurostat’ jsou ukazatele zdravotniho stavu obyvatelstva. Mezi témito
indikatory, pfimo souvisejicimi s podporou starnoucich osob na pracovisti, je
ukazatel nadé&je doZiti (Life expectancy — LE) a délka Zivota ve zdravi (Healthy
life years — HLY)4. Indikdtor HLY je vSak do znacné miry subjektivni, jelikoz
kombinuje ,tvrdd“ demografickd data s odpovédmi na otdzky z dotaznikovych
Setreni provadénych v nevelkych kohortach evropskych zemi.

Ve vztahu k pracovni schopnosti se jevi jako nejdilezitéjsi indikator délky
Zivota ve zdravi (HLY). V EU jako celku tento indikator v Case spiSe kolisa a neni
u n&j patrny vyrazny rostouci trend. Pro CR nejprve v letech 20052014 narostl
celkem o 5 let, ¢imZ se dostal nad primér EU, aby nasledné v letech 2014—
2017 klesl o zhruba 2 roky. V poslednim desetileti je v CR primérna délka
Zivota ve zdravi pfi narozeni 78,1 roku a délka Zivota ve zdravi témér 63 let, coz
Z hlediska mozného prodluzovani aktivniho Zivota populace starsi 65 let, tedy
populace, kterd dosdhla v dnesnim legislativnim pohledu véku odchodu do
dlichodu, jsou velice zajimavé Gdaje o jejich podilu Zivota straveného ve zdravi.
Tato populace se jiz dnes bude v priiméru doZivat jesté témér 18 let, pricemz
celych 12,5 roku v relativnim zdravi, coz v tomto véku tvofi uctyhodnych 70,6
% z odhadované délky jejiho doziti. [5]

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

3 Nadéje doziti (stfedni délka Zivota, LE) je pocet rok(, ktery pravdépodobné jesté
proZije osoba pravé x-letd. Ukazatel se pouZivd nejCastéji ve formé nadéje doziti
(stfedni délka Zivota) pfi narozeni [1].

* Délka Zivota ve zdravi (HLY) vyjadiuje pocet let, které v priiméru zbyvaji osobé v
ur¢itém véku / pfi narozeni k proziti ve zdravi. HLY je strukturalni indikator zaloZzeny
na ukazateli omezeni béznych Cinnosti ¢lovéka ze zdravotnich divodu zjistovanych v
evropskych zemich pomoci standardizovanych otazek SILC dotazniku.
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@ 4. Legislativni ramec a vazba na
strategické dokumenty

4.1 Obecna legislativa

V publikaci predkladdme tfi oblasti legislativnich norem, které maji souvislost
s podporou starnuti osob na pracovisti. Prvni oblasti je obecna (zasttesuijici)
legislativa vymezujici zakladni ramec fungovani osob nejen na trhu prace,
vymezeni jejich prav, povinnosti. Dalsi dvé oblasti jsou pracovné pravni vztahy
zaméstnancl a zaméstnavatell a pracovni lékarstvi, ochrana a bezpecnost
zdravi pfi praci.

Zakladni prava, principy a povinnosti souvisejici s podporou a ochranou osob
jsou v CR deklarovany Ustavou Ceské republiky (zékon €. 1/1993 Sb. a v jeho
dalsich novelach). Ustava zaroveri obsahuje Listinu zakladnich prav a svobod,
ktera fika, 7e kazdy ob¢an CR ma pravo nasvobodnou volbu povolani a
pfipravu k nému, jakoZ i pravo podnikat a provozovat jinou hospodarskou
¢innost. Ddle ma kazdy pravo ziskavat prostiedky pro své Zivotni potreby praci.
Obcany, ktefi toto pravo nemohou bez své viny vykondavat, stat v pfiméreném
rozsahu hmotné zajistuje. (Listina zakladnich lidskych prav a svobod, Hlava 4,
¢lanek 26)

K plnohodnotnému pochopeni a rlznym zplsoblUm zachazeni (pfistuplim)
k starnuti (stdrnoucim zaméstnancim) je nutné respektovat rovny pfristup,
ktery predchazi moiné diskriminaci na pracovisti (napf: zddvodu véku,
handicapu, etnicité atd.) Tuto oblast v CR postihuje zakon 198/2008 Sb. o
rovném zachazeni a o prdvnich prostredcich ochrany pred diskriminaci
a 0 zméné nékterych zakonl (antidiskriminacni zakon). Tato legislativni norma
ma vazbu na predpisy Evropské unie a sjednocuje nékteré pravni predpisy
mezindrodni i ndrodni Urovné.

Antidiskriminacni zdkon upravuje pravo na zaméstndvani a pfristup
k zaméstndani, pristup k povolani, podnikani a jiné samostatné vydéle¢né
¢innosti, v€etné zaclenovani do profesniho Zivota. Zakon vymezuje a definuje
pfimou a nepfimou diskriminaci osob v jednotlivych Zivotnich situacich. Pfimou
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diskriminaci se rozumi takové jednani, kdy se s jednou osobou zachazi méné
pfiznivé neZ sjinou osobou ve srovnatelné situaci, a to zdlvodu rasy,
etnického plvodu, narodnosti, pohlavi, sexuéini orientace, véku, zdravotniho
postiZeni atd. (Zdkon ¢. 198/2008 Sb, volné ¢lanek 3)

Zakon taktéz vymezuje, co se rozumi rozdilnym zachazenim. Diskriminaci neni
rozdilné zachazeni z diivodu véku v pfistupu k zaméstnani nebo povolani,
pokud je:

a) vyzadovana podminka minimalniho véku, odborné praxe nebo doby
zameéstnani, ktera je pro rfadny vykon zaméstnani nebo povolani nebo
pro pristup k uréitym pravim a povinnostem spojenym se
zaméstnanim nebo povolanim nezbytna, nebo

b) pro radny vykon zaméstnani nebo povoldni potfebné odborné
vzdélavani, které je nepfimérené dlouhé vzhledem k datu, ke kterému
osoba uchdzejici se o zaméstnani nebo povolani dosahne
dlchodového véku.

4.2 Pracovnépravni vztahy, podpora zameéstnanosti a
zameéstnavani

Do této oblasti patfi pfedevsim zakonik prace (zakon ¢&. 262/2006 Sb., ve znéni
pozdéjsich predpisl, posledni novelizaci prosla tato pravni Gprava v éervnu
2020). Hlavnimi oblastmi, které norma postihuje vzhledem ke starnuti
populace na pracovisti, jsou ochrana postaveni zaméstnance, uspokojivé a
bezpetné podminky pro vykon prace, spravedlivé odménovani zaméstnance,
fadny vykon prace zaméstnancem v souladu s opravnénymi zajmy
zaméstnavatele a rovné zachdzeni se zaméstnanci a zdkaz jejich diskriminace.

Ochrana zaméstnancl na pracovisti obsahuje zakaz jakékoli diskriminace
zddvodu zdravotniho stavu, véku a dalSich ddvodd, vyplyvajici z Listiny
zakladnich prav a svobod. ,V pracovnépravnich vztazich je zakazana jakakoliv
diskriminace, zejména diskriminace z dlvodu pohlavi, sexudlni orientace,
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rasového nebo etnického plvodu, narodnosti, statniho obcanstvi, socidlniho
plvodu, rodu, jazyka, zdravotniho stavu, véku, naboZenstvi ¢i viry, majetku,
manzelského a rodinného stavu a vztahu nebo povinnosti k rodiné, politického
nebo jiného smysleni, ¢lenstvi a ¢innosti v politickych stranach nebo politickych
hnutich, v odborovych organizacich nebo organizacich zaméstnavatell;
diskriminace z dOvodu téhotenstvi, matefstvi, otcovstvi nebo pohlavni
identifikace se povaZuje za diskriminaci z dGvodu pohlavi.” (§ 16)

Dale zdkonik prace vénuje zvySenou pozornost a ochranu pti zaméstnani a
pohybu na trhu prace vybranym skupindm obyvatel. Jsou jimi predevsim
zaméstnané osoby se zdravotnim handicapem (v pravnich norméach CR se uZiva
pojmu osoba se zdravotnim postizenim — OZP, § 237)

Zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim a znevyhodnénim (0ZZ) ma
v Ceské republice dlouholetou tradici. Legislativné je upraveno Zakonikem
prace (zakon €. 262/2006 Sb.) a ma oporu v zakoné o zaméstnanosti (zakon ¢.
435/2004 Sb.), ktery vesel v platnost 1. 10. 2004. Tento zakon sice uklada
zaméstnavatelllm povinnost zaméstndvat osoby zdravotné postizené
i znevyhodnéné, v praxi ale stale pokulhavd informovanost o moZnostech
a konkrétnich podminkach zaméstndvani téchto osob i o podporach, které tim
zaméstnavatelé ziskaji. Proto se dlouhodobé nedafi umistit vétSinu OZP na trh
prace. A ani samy tyto osoby nemaji vidy dostatek informaci ani potfebnou
motivaci hledat vhodné zaméstnani, zlistavaji nezaméstnané a odkazané pouze
na davky socialniho systému.

Zastupci Ministerstva prace a socidlnich véci (MPSV), socidlnich partner( i
neziskovych organizaci dlouhodobé usiluji o vybudovani komplexniho systému,
ktery bude transparentni, jednoduchy, dlouhodobé udrzitelny, snadno
To se dosud plné nedati a nékolikrat pfipraveny zdkon o socidlnim podnikdni
opakované neprosel schvalenim. Socialni firmy, neziskové organizace i ostatni
zaméstnavatelé tak naddle vytvareji rizné kvalitni podminky pro zaméstnavani
0zP/0zz. Cerstvy vitr do této problematiky pfinasi integraéni socialni
podnikdni, kde vedle prosté zaméstnanosti znevyhodnénych osob
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zaméstnavatelé podporuji svoje zaméstnance dalSim vzdélavanim a vytvarenim
podminek pro jejich plnohodnotné zapojeni do spole¢nosti.

Specialni opatfeni souvisejici s podporou a ochranou pracovnik( starsiho véku
na pracovistich zakonik prace nepostihuje.

Vzhledem k nevymezenému ohrani¢eni starSiho (zaméstnance), pripadné
seniora, je legislativa v CR zamérena predeviim na osoby vstupujici do véku 50
let a vice a zaroven se pohybujici na trhu prace.

Pracovni lékafstvi, podpora a ochrana zdravi obyvatel, bezpecnost a ochrana
zdravi pfi praci

Systém vykonu a kontroly pracovnich podminek zaméstnanc(, tedy zajisténi
pracovnélékarské péce (PLP), je v CR kompatibilni s jinymi evropskymi systémy
preventivni péce o zaméstnance pouze v oblasti regulace a minimalizace
zdravotnich rizik, jimZ je zaméstnanec na pracovisti vystavovan. Systém této
péce je tedy primarné zaméren predevsim na posuzovani zpUsobilosti
zaméstnance ve smyslu jeho konkrétnich osobnich omezeni a dale na
hodnoceni potencidlniho zdravotniho rizika pfi vykonu jeho povolani.
Problematika podpory zdravi zaméstnancl a jejich bezpecnosti pti vykonu
prace je vCR legislativné upravena v souladu s pfislusnymi mezinarodnimi
organizacemi a legislativou EU. Mezi hlavni legislativni normy souvisejici s
podporou, pécéi a ochranou zdravi obyvatel v pracovnim procesu patfi
nasledujici predpisy:

e zakon €. 258/2000 Sb., O ochrané vefejného zdravi,

e zakon €. 373/2011 Sb., O specifickych zdravotnich sluzbach,

e vyhlaska €. 79/2013 Sb., O provedeni nékterych ustanoveni zédkona
¢.373/2011 Sb., o specifickych zdravotnich sluzbach, (vyhlaska
o pracovnélékarskych sluzbach a nékterych druzich posudkové péce v
jejim platném znéni z roku 2017).

V oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci to jsou zejména Smérnice Rady
89/391/EHS, Umluva ILO ¢&. 161, O zavodnich zdravotnich sluzbach (1985) a
Vyhlagka ¢. 145/1988 Sb. O Umluvé o zavodnich zdravotnich sluzbach
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V zdkoné ¢. 373/2011 Sb., O specifickych zdravotnich sluzbach jsou definovany
pracovné lékarské sluzby (dale PLS) jako preventivni zdravotni sluzby, jejichz
soucasti je hodnoceni vlivu pracovni cinnosti, pracovniho prostiedi a
pracovnich podminek na zdravi v prvé tadé =zajisténé provadénim
pracovnélékarskych prohlidek, které jsou preventivnimi prohlidkami
s taxativné vymezenym rozsahem odpovidajicim typu provadéné prace a véku
zaméstnance.

Realizaci pracovnélékarské péfe o zaméstnance se zabyva vyhlaska
Ministerstva zdravotnictvi ¢. 79/2013 Sh., O pracovnélékarskych sluzbach a
nékterych formdach posudkové péce.

Zakladnimi povinnostmi lékafe PLS definované soucasnym znénim této
vyhlasky, jsou:

¢ hodnoceni zdravotniho stavu,
e poradenska ¢innost,
¢ dohled smluvniho |ékare.

V soucasné platné novele vyhlasky byla jeji provadéci ¢ast rozsifena o
ustanoveni definujici minimalni c¢as potfebny na jedno zaméstnanecké
misto/rok pro poradenstvi a dohled nad pracovnimi podminkami, véetné
Skoleni na 10—40 minut pro prace zatazené do prvni az ¢tvrté kategorie rizika.
Tato nova ustanoveni vytvari jisty ¢asovy prostor k feseni problematiky, ktera
dosavadnimi novelami a Upravami legislativnich predpist v pracovnélékarské
péci nebyla dosud plné pokryta, tedy problematice pracovni schopnosti
zaméstnanc(. Obecné Ize Fict, Ze pracovnélékarské sluzby by se nemély vnimat
pouze jako ,zdkonem vynucend povinnost”“ zaméstnavatele, nebot zajisténi
kvalitniho provadéni téchto sluzeb ma znacny vliv na ekonomiku kazdé firmy a
cilem kazdého zaméstnavatele je pfece mit zdravotné zplsobilé zaméstnance s
minimalni nemocnosti a vysokou pracovni schopnosti.
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4.3 Narodni strategické dokumenty souvisejici se
starnutim obyvatel na pracovisti

4.3.1 Strategicky ramec politiky zaméstnanosti do roku 2030

Material si klade za hlavni cil: ,V roce 2030 bude Cesky trh prdce, opiraje se o
kooperujici a efektivni sluzby zaméstnanosti, schopen reakce na globdini
trendy, a bude zabezpecovat jak distojnou prdci pro obyvatele Ceské republiky,
tak dostatek pracovni sily odpovidajici poZadavkium ceského hospoddrstvi.” Pro
splnéni této vize bude predevsim vyuzivat Ctyfi navzajem propojené pilire. Ty
se tykaji oblasti mapovani a analytického Setfeni predikce a prevence, stojici
na vybudovaném systému predikovani vyvoje trhu prace. Individualizace
jednotlivych opatieni politiky zaméstnanosti, kdy opatieni budou vice ,3itd na
miru“, jak pro zaméstnance (osoby), tak zaméstnavatelim i specifickym
potfebam region v CR. Pilit adaptace bude podporovat maximalni
pfipravenost (pfizplsobeni) vsech aktérl trhu prace, na ménici se podminky a
na dopady 4. pramyslové revoluce. Poslednim pilifem je efektivizace: tj.
implematace sluzeb zaméstnanosti s podporou inovaci, ICT technologiemi a
vyuzitim socidlnich siti a aplikaci souvisejici s trhem prace. [6]

K této vizi se v materidlu vazou opatreni, které maji vytceny stav naplnit. Ta
jsou zamérena ,k motivaci zaméstnavatelt k rozvoji a vyuZivani flexibilnich
organizaci prdce a jinych opatreni podporujicich sladéni rodinného a profesniho
Zivota pfi soubézném zabrdnéni vzniku prekarizace prdce.” [7]

V oblasti podpory zaméstndvani a pracovni aktivity vzhledem k prodluzovani
véku obyvatel je v materidlu konstatovano: ,V prfedchozich Ccdstech
Strategického ramce byla nékolikrat zminéna problematika demografickych
zmén a demografického stdrnuti. Jednd se o jeden ze stéZejnich prurezovych
problémd, kterému bude muset trh prdce (a socidlni politika jako celek)
v ndsledujicich letech celit.” [8]

S demografickym starnutim je Uzce spojena taktéz problematika diichodového
systému v CR: , Politika zaméstnanosti by méla usilovat o to, aby dichodovy
systém mimo jiné reflektoval poZadavky trhu prdce a pozitivné motivoval
zaméstnance v prodluZovdni jejich aktivniho profesniho Zivota. Tuto motivaci je
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vSak s ohledem na potreby a moZnosti starsich osob nutné provdzat s dalSimi
podpurnymi opatfenimi  umoZriujicimi  star$im osobdm zistdvat déle
ekonomicky aktivnimi a respektujicimi koncept age managementu.“ [9]

4.3.2 Zdravi 2030: Strategicky ramec rozvoje péce o zdravi v CR do
roku 2030

Uvadi se zde obecny zastresujici cil, ktery spocivd v tom, aby se zdravi vSech
skupin obyvatel nadale zlepSovalo. Tohoto zasttesujiciho cile ma byt dosazeno
pomoci uvedenych specifickych cilli, kterymi je zvysujici se délka doZiti ve
zdravi v Ceské republice, zmen3ovani vlivQi zpGsobujicich nerovnosti ve zdravi,
stabilizace verejného zdravotnictvi a budovani profesni struktury. Mél by se
snizovat vékovy pramér lékarského personalu a zlepSovat jeho ohodnoceni.
Zdravy Zivotni styl by mél byt podporovan z vefejnych vydaji s dirazem na
prevenci a podporu zdravi v pribéhu celého Zivota. Jako posledni specificky cil
se uvadi sniZzovani spotfeby navykovych latek v populaci, stejné jako plsobeni
jinych Skodlivych latek a hluku. Dokument shrnuje hlavni vizi tak, Ze je cilem
zajistit dostupnou zdravotni péci véem ob&antm Ceské republiky bez ohledu na
jejich socidlni a geografické prostredi. Soucasti toho je i podporovat obcany v
tom, aby sami vice dbali o svlij zdravotni stav. [10]

4.3.3 Strategie vzdélavaci politiky CR do roku 2030

Jednim ze dvou hlavnich cild materialu je ,zaméfFit vzdélavani vice na ziskavani
kompetenci potfebnych pro aktivni ob¢ansky, profesni a osobni zivot.” [11]

DulezZité faktory, které pravdépodobné budou do budoucna ovliviiovat proces
celozivotniho uceni, budou vychdzet predevsim v ziskdvani a osvojovani
kompetenci, souvisejici se spolecenskymi naroky 21. stoleti.

K vétsi individualizaci vzdélavani ,mizZe prispét mj. vétsi integrace digitalnich
technologii do vyuky stejné jako vétsi prostor pro vyuku v redlném svété mimo
Skolu — v obci, institucich, firmach, v pfirodé apod.” [12]

Dulezitym styénym prvkem je Uzké propojeni a zpétnovazebné
ovliviovani mezi sférou vzdéldvani a svétem prdace, kde vzdéldvaci systém
(Skolsky systém) bude ,reagovat na ménici se pozadavky a potreby trhu prace.
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Je dlleZité, aby vazba byla oboustrannd a komunikace mezi sférou prace a
sférou vzdélavani byla funkéni a efektivni. Neméné duleZité je posilovani
podnikatelského ducha a podpora aspiraci k zahajeni a provozovani vlastniho
podnikani.” [13]

Q 5. Vyznamné vyzkumné projekty v oblasti

pracovni schopnosti, prehled publikovanych
clanki

Jak bylo uvedeno vyse, problematika konceptu pracovni schopnosti a age
managementu vstoupila do Ceské republiky prostfednictvim mezinarodniho
projektu OP Lidské zdroje a zaméstnanost ,Strategie Age Managementu v
Ceské republice”, ktery realizovala Asociace instituci vzdélavéni dospélych CR,
o.s. vletech 2010-2012. Partnery projektu byl Urad prace Brno-mésto,
Univerzita Palackého v Olomouci, Masarykova univerzita a zahranic¢nim
partnerem Finnish Institute of Occupational Health (Finsko).

Mezi hlavni aktivity projektu patfilo zpracovani komparativni analyzy
podminek a p¥istupt pouzivanych v CR a ve Finsku pro cilovou skupinu osob ve
véku 50 plus, seznameni a proskoleni ceskych odbornikl s produktem , Age
Management Training”, pilotni ovéreni konceptu pracovni schopnosti a
metodiky ,Work Ability Index” na cilové skupiné osob 50+, zhodnoceni
uplatnitelnosti néstroji v ramci CR a pilotni ovéfeni zavedeni age
managementu v rdmci fizeni vzdélavaci organizace.

Dulezitymi vystupy projektu byly dvé nasledujici publikace:

1. Cimbalnikova a kol. Age Management. Komparativni analyza ptistupt
a podminek vyuzivanych v Ceské republice a ve Finsku. Praha: AIVD
CR, 2011. ISBN 978-80-904531-2-8.

2. Cimbalnikova a kol. Age Management pro praci s cilovou skupinou
50+. Metodickd piirucka. Praha: AIVD CR, 2012. ISBN 978-80-904531-
5-9.
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Aktivity tohoto projektu byly v roce 2012 ocenény Narodni cenou kvality CR za
podporu age managementu v Ceské republice.

Na tento projekt navazal dalsi mezinarodni projekt v ramci OP Zaméstnanost
»Implementace Age Managementu v Ceské republice”, ktery opét realizovala
Asociace instituci vzdélavani dospélych CR, o.s. vletech 2013-2015. Mezi
partnery projektu patfil Ufad prace Brno-mésto, Masarykova univerzita,
Gender Studies a zahrani¢nim partnerem byla spolecnost Blik op Werk
(Nizozemi). Hlavnim cilem projektu bylo vytvoreni nastroji kreSeni
problematiky cilové skupiny osob ve véku 50 plus na trhu prace formou
implementace principll age managementu za podpory mezinarodni
spoluprace. Vramci projektové aktivity byly vyvinuty tfi nové moduly
vzdélavacich aktivit se zamérenim na koncept pracovni schopnosti, bylo
provedeno pilotni testovani méreni pracovni schopnosti pomoci metody Work
Ability Index u celkem 240 osob a vytvofena tematicka sit organizaci, které
se problematikou zabyvaji.

Dalezitymi vystupem projektu byla publikace Novotny P., Bosnifova N.,
Bfenkova J. a kol. Age Management. Jak rozumét stdarnuti ajak na néj
reagovat. Moznosti uplatnéni age managementu v Ceské republice. AIVD CR:
2014. ISBN 978-80-904531-7-3.

Na realizaci vystupl tohoto projektu navazuji dalsi odborné ¢lanky:

1. Hlado P., Pokorny B., Petrovovda M. Work ability of the Czech
workforce aged 50+ andthe relationship between selected
demographic and antropometric variables. Kontakt, 19, 145-155,
2017.

2. Petrovova M., Pokorny B., Hlado P., Méfeni indexu pracovni
schopnosti u starsich pracovnikél v Ceské republice, Pracovni lékaFstvi
70, No. 1-2, p. 27-37, 2018.

3. Petrovova M., Pokorny B., Hlado P., Age management a index
pracovni schopnosti — nastroje k podpofe zaméstndvani starnoucich
pracovnikd, Pracovni lékafstvi 70, No. 1-2, p. 38-44, 2018.
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4. Rasticova, M. a kol. Prace, nebo dichod?: seniofi, trh prace a aktivni
starnuti. Prvni vydani. Brno: B&P Publishing, 2018. ISBN 978-80-7485-
177-3.

5. Pokorny, B., Storovd, |. Objektivizace pracovni schopnosti méfenim
Work Ability Index — genderovy pohled. Brno: B&P Publishing, 2018.

Od roku 2019 realizoval Ustav pedagogickych véd (Masarykova univerzita) a Age
Management z.s. projekt Technologické agentury CR ,Modifikace finského
vzdélavaciho programu Towards Successful Seniority na zakladé aktualnich
potieb uditeli stfednich skol” (Profesni seniorita). Hlavnim cilem projektu je na
zakladé aktudlnich potfeb cilové skupiny, kterymi jsou ucitelé ve stfednim
odborném skolstvi v Jihomoravském kraji, modifikovat a nasledné védecky ovérit
efekt finského vzdélavaciho programu Towards Successful Seniority (Smérem k
Uspésné profesni seniorité) na optimalizaci pracovni schopnosti a prevenci
syndromu vyhoreni u uciteld stfednich skol. Vramci projektu bylo rovnéz
realizovano méreni pracovni schopnosti metodou Work Ability Index u vice nez
500 ucitelG.

Vysledky méreni pracovni schopnosti jsou uvedeny v odborném ¢lanku autor(:
Hlado P., Dosedlova J., Harvankova K., Novotny P. Gottfried J., Recka K.,
Petrovovd M., Pokorny B., Storova I., Work Ability among Upper-Secondary
School Teachers: Examining the Role of Burnout, Sense of Coherence, and
Work-Related and Lifestyle Factors, Int. J. Environ. Res. Public Health 17, 9185,
2020.

Od roku 2010 je v CR koncept pracovni schopnosti rozvijen zejména
prostfednictvim projektl realizovanych prostfednictvim ESF. V roce 2017
vyhldsilo MPSV vyzvu ¢. 079 ,Age management, chytrd zména v fizeni,
prilezitost k rlistu”, v rdmci které bylo vybrano k podpofe vice nez 100 projektd
z cilové skupiny zaméstnavateld.

V ramci akademického prostfedi se do podpory vyzkumu anebo do vyuky age
managementu zapojily i ¢eské univerzity, zejména Masarykova univerzita (Ustav
pedagogickych véd), Univerzita Karlova vPraze (Katedra andragogiky
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a personalniho fizeni), Mendelova univerzita v Brné (Ustav prava a humanitnich
véd). Problematika konceptu pracovni schopnosti je i predmétem bakalarskych a
diplomovych praci. Analyza pracovni schopnosti u rGznych profesi pomoci
nastroje Work Ability Index na narodni Grovni zatim v CR realizovana nebyla.

8 oy ,
AR 6. Uplatnéni Kkonceptu pracovni

schopnosti a age managementu na urovni
jednotlivcii i organizaci a firem

Jak jiz bylo v Gvodni ¢asti konstatovano, pro lepsi porozuméni problematice
starnuti v pracovnim zivoté vznikl ve Finsku v 80. letech minulého stoleti tzv.
koncept pracovni schopnosti [15], ktery povaZzuje pracovni schopnost ¢lovéka
za kli¢ovy ukazatel jeho uplatnéni na trhu prace. V kontextu soucasné situace,
které dominuje demografické starnuti® populace a tedy i celkové starnuti
pracujici populace, jeho vyznam neustale roste. Pro udrZeni starnoucich
zaméstnancl na trhu prace je nezbytné vytvofit podminky, které budou
zohlednovat jejich zdravi, fyzicky stav i dusevni kapacitu, ale také je budou
motivovat k delSimu pracovnimu Zivotu. Do popredi se proto zacinaji dostavat
otazky udrZeni pracovni schopnosti zaméstnancl do vyssiho véku, které
zahrnuji nejenom oblast zdravi, ale ikompetenci, motivace, postojli a
podminek na pracovisti, které spojuje pravé koncept pracovni schopnosti.

6.1 Age management

Age management (AM) predstavuje zpUsob fizeni organizace/podniku s
ohledem na vék, schopnosti a potencidl jeho zaméstnancli a nutné tedy
zahrnuje vSechny vékové skupiny na pracovisti. Chceme-li pozitivné ovlivnit
metody fizeni organizace, je vhodné, aby byly pokud moino objektivné

> Zvétiovani podilu starych osob v populaci je disledkem demografické revoluce a je
zplUsobeno predevsim poklesem urovné porodnosti.
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zjistény, popsany, pfipadné nové zavedeny do praxe vSechny postupy
a metody, které mohou pozitivné ovliviiovat jeji vykonnost a prosperitu.

Pro efektivni zavadéni konkrétnich a méfitelnych opatfeni age managementu
do praxe organizaci a firem je zakladnim predpokladem hodnoceni naplfiovani
jednotlivych pilitd age managementu, ale také objektivni znalost vysledk
méreni pracovni schopnosti zaméstnancd.

Presné popsani a hodnoceni vychoziho stavu fizeni organizace je zakladem pro
naslednd doporuceni vedouci k jejimu efektivnéjSimu tizeni. Popis spojeny s
kvantifikaci zakladnich pilitG age managementu ma uréit smér a cile
zavadénych opatfeni age managementu v organizacich a ve firmach [16]. Pro
tento proces je vyhodné pouzivat systém pochazejici z Finského institutu
pracovniho zdravi (FIOH), jehoZ experti definovali osm pilitd age
managementu, které se vzajemné ovliviiuji a ovliviuji tak pracovni schopnost.
Jejich prehled, ktery je uréen pro efektivni vyhodnoceni vychoziho stavu age
managementu, je uveden v nasledujicich bodech.

1. Znalost problematiky véku.

2. Vstricné postoje ke starnuti.

3. Dobry management, ktery rozumi individualité a rozdilnosti.
4. Kvalitni a funkéni opatfeni age managementu.

5. Zajisténi dobré pracovni schopnosti a motivace.

6. Vysoka uroven kompetenci.

7. Dobra organizace prace a pracovniho prostiedi.

8. Spokojeny Zivot.

Identifikace a kvantifikace vSech osmi pilitfd a stupen jejich naplfiovani by méla
tvofit zakladni vstupni data pro tvorbu strategie a zavaddéni opatieni age
managementu na Urovni organizace, firmy.
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Je zfejmé, Ze age management v obecné podobé povaZujeme za zplsob fizeni
jednotlivych faktor(l pracovni schopnosti, kterd je v tomto konceptu tvorena
tzv. Domem pracovni schopnosti. Ten zahrnuje zdravi, kompetence, hodnoty,
motivace postoje, pracovni podminky a také oblast sladovani rodinného
pracovniho Zivota [17].

6.2 Age management na urovni jednotlivce

Na hrozby poklesu anebo ztraty pracovni schopnosti zaméstnance je mozné na
urovni jednotlivce reagovat ,, osobnim age managementem”6 tedy podporou
preventivnich aintervencnich opatfeni, které maji za cil podpofit pracovni
schopnost jednotlivce a vytvofrit predpoklady nejenom pro jeho uplatnéni na
trhu prace, ale zejména pro jeho delsi a kvalitni Zivot. Posilovani individualni
pracovni schopnosti Ize realizovat prostfednictvim opatfeni z oblasti zdravi a
funkéni kapacity, posilovdnim osobnich kompetenci a pracovni motivace
zaméstnance, zlepSovanim jeho pracovniho prostiedi, ale také
nezanedbatelnou mérou v oblasti mimopracovni, tedy v oblasti sladovani jeho
osobniho a pracovniho Zivota.

6.3 Age management na urovni organizaci a firem

Hodnota lidské prace je pro zaméstnavatele klicovym aspektem jeho Uspéchu.
Udrzovani pracovni schopnosti predstavuje metodické a cilevédomé pfijimani
opatteni zaloZzenych na spolupraci mezi pracovnikem a zaméstnavatelem, ale i
mezi spolupracujicimi organizacemi v rdmci trhu prace. Tyto Cinnosti vyzaduji
dobrou spolupréaci pracovnikl a managementu, pficemZ klicovou roli v
zabezpecovani a prosazovani vhodnych nastroji age managementu maji
manazefi, v jejichz pravomoci je vytvaret a ménit pracovni podminky. Velky vliv
na pracovni schopnost ma také uUroven pracovné-lékarské péce a organizace
bezpecnosti prace, kde klicovou roli hraje zejména mira prevence a
odstranovani pracovnich rizik na pracovisti [16].

® Osobnim age managementem autofi chapou opatfeni, které pfijima jednotlivec na
podporu své osobni pracovni schopnosti.
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6.4 Pracovni schopnost na individualni darovni

Jednim z urcujicich pojm0 AM je , pracovni schopnost”, kterou lze objektivné
posoudit pomoci nastroji kvantifikujicich jeji miru. Mezi nimi pfedni misto
zaujimd metoda objektivizace pracovni schopnosti zalozend na dotaznikovém
zpusobu hodnoceni/méreni jednotlivych faktorl pracovni schopnosti s
vysledkem, ktery lze kvantifikovat jako index pracovni schopnosti WAI — Work
Ability Index [15].

Moderni pojeti fizeni pracovni schopnosti a jeji podpory je vazano na
identifikaci moznosti, jak rozpoznat jeji pokles ¢i zhorseni dfive, nez dojde k
jejimu vyznamnému poklesu, nebo az k jeji definitivni ztraté, tedy na
identifikaci moznosti, kterymi lze pfedchazet vzniku pracovni neschopnosti
nebo predéasnému odchodu zaméstnance z pracovniho Zivota.

Pracovni schopnost je zaloZena na rovnovaze mezi zdroji pracovnika a naroky
jeho préce, ktera se v pribéhu Zivota méni, proto je optimalni hledani dobré a
konkurenceschopné pracovni schopnosti Ukolem po cely pracovni Zivot.
Schopnost clovéka uplatnit se na trhu prace v souvislosti s prodluZujici se
délkou pracovniho Zivota vyzaduje jako zakladni predpoklad zejména dobré
zdravi, ale neméné dulezZité jsou i dalsi faktory, které tuto schopnost ovlivriuji.
Stale dulezitéjsi roli vSak hraje i schopnost ucit se a tim i pfizplsobovat se
okolnim zménam a poZadavkim na kompetence, ale jsou to také nase
hodnoty, postoje a motivace k praci. Vyraznym faktorem je rovnéz spokojenost
s vykonavanou praci a podminkami na pracovisti. V této souvislosti se stale
Castéji objevuje i termin ,pocit pohody pfi praci“, ktery hraje dlleZitou roli
nejenom u starnoucich zaméstnancl. VSechny uvedené faktory tvori koncept
pracovni schopnosti a byly uspofadany do tzv. ,Domu pracovni schopnosti“
[17, 19, 20], ktery tvori Ctyri zakladni patra: zdravi — kompetence — motivace —
pracovni prostredi.

Priklady aktivit, které povazujeme v téchto patrech za dominantni, jsou
uvedeny v nasledujicim prehledu.
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6.5 Praktické priklady podpory pracovni schopnosti
z urovné podniku

Priklady podpory pracovni schopnosti dle jednotlivych pater:

a)

b)

<)

50

Zdravi a funk¢ni kapacita (1. patro)

zdravy Zivotni styl a podpora zdravého stravovani,

zdravotni ,balicky” — pravidelné méreni hodnot tlaku, cukru, BMI,
vakcinace, programy k problematice obezity,

zaméstnanecké zdravotni benefity (relaxaéni masaZe, rozsifené
zdravotni prohlidky),

rehabilitacni a rekondic¢ni programy,

zakaz koureni na pracovisti (program na odvykani koufeni).

Kompetence (2. patro)

trainee program,

adaptacni programy pro nové zaméstnance,

pravidelné aktualizované plany vzdélavani,

planovani skoleni s pfihlédnutim na potieby riznych vékovych generaci
(starnouci pracovnici — napf. informacni technologie a jazykové kurzy),
skoleni prezencni, online ¢i e-learningovou formou,

mezigeneracni spoluprace (diverzita tym(), mentoring,

fizeni kariéry a knowledge management.

Motivace, hodnoty a postoje (3. patro)

pravidelna hodnoceni zaméstnancd s jejich nadfizenymi,

pravidelné prizkumy angaZovanosti s otazkami na spokojenost
zaméstnancd,

problematika slad'ovani rodinného a pracovniho Zivota a programy na
jejich podporu flexibilni formy prace, sdilend pracovni mista, apod.),
programy na podporu zaméstnanctll (napf. pfi pfilisném stresu — ,uméni
odpocivat®, prevence syndromu vyhoreni, time management),
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e podpora uspokojeni z prace a zachovani pracovni pohody
(teambuildingy, workshopy,..),

¢ plany pro zaméstnance, ktefi se po delsi dobé vraci do prace (napf. po
MD, RD anebo pti dlouhodobém onemocnéni),

e pomoc handicapovanym,

e firemni Skolky.

d) Prostor pracovisté (4. patro)

e otevienda firemni kultura a odpovidajici styl vedeni zaloZeny na
respektu ke véem generacim,

e specifickd pracovni prostiedi s fyzikdnimi nebo psychickymi aspekty
ohrozuji zdravi zaméstnance,

e ergonomie prace, workshopy s fyzioterapeuty (spravné sezeni,
rozloZeni stol(, cvieni pfi praci atd.),

e prizplsobeni a zlepseni organizace prace (napf. ¢asu smén ve vyrobé
cyklim  spanku a bdélosti, prevence Casového stresu a
prepracovanosti),

e  rotace prace,

e pracovni prostfedi s relaxacnimi zonami.

6.6 Shrnuti prizkumu zaméieného na znalost
konceptu pracovni schopnosti zaméstnavateli v CR

Vramci sbirani podkladd pro tvorbu této publikace jsme oslovili
zaméstnavatele, abychom zmapovali situaci v praxi organizaci a firem. Nasim
cilem bylo ziskat informace nejenom ohledné uplatiiovanych principl age
managementu, ale predevsim zpétnou vazbu o znalosti konceptu pracovni
schopnosti v ¢eskych firmach a organizacich. Byt nas prizkum nelze povazovat
za reprezentativni, poskytl nam alespon zakladni zpétnou vazbu z prostredi
zapojenych zaméstnavatel(l Ceské republiky.

| kdyz koncept méreni pracovni schopnosti dokaze organizacim a firmam
zajistit vstupni méfitelnd data pro identifikaci vhodnych aktivit pro udrzeni
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pracovni schopnosti jejich zaméstnancl, neni v praxi ¢eskych firem a organizaci
zatim vyuzivan. Pouze 17 % zapojenych spolecnosti uvedlo, Ze se setkaly s
nastrojem méreni pracovni schopnosti (Work Ability Index). Jako nejcastéjsi
aktivity, podporujici udrZeni pracovni schopnosti zaméstnancl, firmy a
organizace uvadély flexibilni formy prace (zminéno 21 x), systém volitelnych
benefitd (zminéno 18 x) a ergonomie na pracovisti (zminéno 15Xx). Mezi
nejméné casté aktivity, které spolecnosti zvolily, patfily benefity zamérené na
starS$i zaméstnance a jejich individudlni potfeby (zminéno 5 x), planovani a
spole¢na priprava na odchod do dichodu se starSimi zaméstnanci (zminéno
4x), a zavadéni technologii vhodnych pro starsi pracovniky (zminéno pouze
1 x). Preventivni programy feSici rotaci zaméstnancl vyuZivala pouze jedna
zapojenad spolecnost.

Detailni vysledky prizkumu jsou uvedeny na webové strance projektu:

https://www.agemanagement.cz/zahajujeme-realizaci-projektu-strategickeho-

partnerstvi-erasmus-work-ability-management/

6.7 Méreni pracovni schopnosti zaméstnance

Jak bylo vysSe uvedeno, jednim z hlavnich nastrojli age managementu je
objektivni zjiSténi pracovni schopnosti zaméstnanci v organizacich a firmach. V
CR od roku 2012 aplikuje Age Management z.s. postup kvantifikovani pracovni
schopnosti pomoci dotazniku pracovni schopnosti Work Ability Index [18, 21].

Vysledky soustavného pouZiti této metody pro zjistovani Urovné pracovni
schopnosti naznacuji, Ze pravé rovnovaha mezi zdroji lidského zdravi a
pozadavky a charakterem préce, jsou dulezitymi rozméry pracovni schopnosti
[19].

WAI se postupné stal jednim ze standardnich nastroji pro objektivni posouzeni
pracovni schopnosti. Jeji Urovefi je touto metodou zjistovana prostiednictvim
dotazniku s 25 otdzkami a 85 predpfipravenymi odpovédmi. Ty jsou nasledné
jednotnym zplGsobem vyhodnocovany a vysledkem je zisk celkového skére v rozmezi
7-49 bodu, pficemZz podle dosazeného vysledku muZeme definovat pracovni
schopnost ve ¢tyfech kategoriich nizka — primérna - dobra - vynikajici.
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6.8 Vyuziti metody WAI Kk objektivnimu zjisténi
pracovni schopnosti zaméstnanci firem a organizaci
vCR

Age Management, z.s. je v soucasné dobé jedinym pracovistém v CR, které
se problematikou méreni pracovni schopnosti komplexné a soustavné zabyva.
Do roku 2020 byl drzitelem licence k provadéni méreni indexu WAI pro CR a
SR, kterou ziskal na zakladé proskoleni a splnéni odbornych a organizacnich
pozadavkl garancniho pracovisté, kterym je finsky FIOH. Vysledky Setreni
pracovni schopnosti jsou uloZeny v databazi WAI, kterou spravuje tato
organizace, a ze které lze tyto prisné anonymizované hodnoty pouzivat pro
Sirsi interpretaci namérenych dat. Nasledujici text je zpracovan s vyuZzitim
namérenych dat WAI u vice nez 2 000 zaméstnancl z rliznych typl ceskych
pracovist zaméstnanych narlznych pracovnich pozicich, jejichz pracovni
schopnost byla v CR méfena v letech 2015-2020.

Z téchto individualné uloZzenych dat lze pro dalsi hodnoceni pracovni
schopnosti pouZit data 1 655 respondentd, ktefi dotaznik WAI vyplnili takovym
zplUsobem, Ze z néj lze potfebné hodnoty pro vypocet indexu WAI ziskat.
Soubor 1655 respondentd je tak tvofen 903 muZi ve véku 19-77 let a 752
Zenami ve véku 21-75 let.

Souhrnné v jediném bodovém grafu jsou tyto vysledky predstaveny na
nasledujicim obrazku.

Obrdzek 1: Vysledky méreni WAI v CR
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Jak dosavadni Ceské i zahranicni studie vénované méreni pracovni schopnosti
pomoci WAI ukazuji, pracovni schopnost ma tendenci se s vékem sniZovat.
Neni to ale dramaticky pokles a priimérné hodnoty indexu u pracujicich osob v
celém jejich pracovnim Zivoté mohou zlistavat prevazné v kategoriich vynikajici
a posléze dobra (az do hodnoty 37 bodd). Souborem individudlnich hodnot
indexu WAI mlZeme proloZit smérnici, kterd kvantifikuje pramérny pokles
indexu WAI s vékem. Pro soubor 1655 zaméstnancd ceskych podnikd
a organizaci je to pokles o cca 0,9 bodu za 10 let, tedy v celém profesnim véku
zaméstnance je to pokles o cca 4 body. Ve zmérenych souborech ceskych
zaméstnancl byl zaznamenan rychlejsi pokles indexu WAI pro Zeny nez muze
(0,8 bodu proti 1,0 bodu Zen za 10 pracovnich let), ale daleko vyznamnéjsi
pokles u fyzicky pracujici populace 1,4 bodu/10 let proti dusevné pracujicim s
pouze 0,5b/10 let. Je tedy zfejmé, Ze bez ohledu na pohlavi, je 675 fyzicky
pracujicich zaméstnancli z téchto Setfeni vystaveno 2,5 ndsobné rychlejSimu
poklesu jejich pracovni schopnosti s vékem, nez je tomu u Ccisté dusevné
pracujicich osob.

Je ziejmé, Ze tato metoda poskytuje i mnoho dalSich hlubSich interpretaci,
které mohou objasnit vliv jednotlivych faktord pracovni schopnosti jak na
individualni drovni, tak i na drovni podnikové. Zakladnim aspektem je vsak
zajisténi toho, aby ziskand data zlstala prisné davérna. Zaméstnavatel nesmi
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obdrzet informace ve formé, kterd by mohla odhalit identitu zaméstnance.
Vyplnéni dotaznik( indexu pracovni schopnosti je také vidy dobrovolné. Pouze
zaméstnanec, ktery je dostatecné presvédcéen o anonymité své vypovédi vici
zaméstnavateli, miZe svobodné vyjadrit, jak subjektivné vnima rzné faktory
ovliviujici jeho pracovni schopnost.

Urcitym ,,slabym mistem” této metody je jeji prilisSné soustfedéni na oblast
zdravi, coZ s sebou mimo dalsi aspekty metody pfinasi povinnost uvadét velmi
citlivd osobni zdravotni data. Negativa tohoto postupu (WAI 1.0) se snazi
zmirnit nové zavadénd metoda WAI 2.0 — Persondlini a firemni radar.

6.9 Work Ability Index 2.0 (Personal & Company
Radar)

V poslednich letech dochazi k pozadavku na novou strukturalizaci konceptu
age managementu, respektive k novéjsimu pohledu na kvantifikaci
objektivniho zjistovani pracovni schopnosti zaméstnance v pracovnim
prostiedi. Zasadnim v tomto novém pohledu je snaha pfiblizit tyto postupy k
managementu organizace, jejiz pracovnici jsou objektem kvantifikovatelného
zjisténi pracovni schopnosti. Vysledkem je novy nastroj pochazejici z novych
vyzkumu v této oblasti, ktery jeho tvlrci nazvali Personalini a firemni radar [22].

6.9.1 Personalni radar

Persondlni radar predstavuje inovovany na’1str0j8 k individualnimu posouzeni
pracovni schopnosti a spokojenosti zaméstnance, ktery rozsifuje pavodni WAI
1.0 o méfeni dalSich faktord smérfujicich k lepSimu pochopeni pohody
zaméstnance na pracovisti a umoznujici tak komplexnéjsi zjisténi ddvoda Ci

& Dotaznik personalniho radaru ma 23 otazek formulovanych konformné s obsahem a
faktory domu pracovni schopnosti. Zahrnuje 5 faktorl zjistujicich pohodu
zaméstnance/pracovnika v jeho praci a jako Sesty faktor je Sest otazek zjistujicich
jeho pracovni schopnost.
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prekazek branicich jeji optimalizaci. Jejich odstranéni pak muze vést k posileni
pracovni schopnosti zaméstnance. Vystupy mu poskytnou novy obraz na miru
jeho pracovni schopnosti a divody jejiho soucasného stavu, vedeni organizace
pak anonymni Udaje o pracovni spokojenosti jejich zaméstnancu, které umozni
cilené zamérit plsobnost prijatych opatfeni v této oblasti. To je predmétem
druhé casti stejného procesu nazvané Firemni radar.

6.9.2 Firemni radar

Na zakladé dat ziskanych od vSech zaméstnancl firmy/organizace v ¢asti
nazvané Personalni radar Ize kvantitativné hodnotit index pracovisté ve trech
hlavnich oblastech s maximalnim vlivem na pracovni schopnost, tj. zatéz, stres
a index pracovni pohody. Tim lze ziskat zakladni data pro rozhodovaci Cast
procesu age managementu ve firmé pro jeho implementacni ¢ast. Firemni
radar se tak stava procesnim nastrojem pro nastaveni potfebnych opatieni v
organizaci vedoucim k udrzitelné zaméstnanosti a zlepSeni jeji produktivity.

Dle llmarinena [19] by nejdileZitéjsi snahou mélo byt prodlouzeni aktivniho
pracovniho Zzivota a zatraktivnéni prace jako takové. Ktomu je tfeba fFidit
zmény, které v pracovnim Zivoté nastdvaji a zaroven zvysit pocit pohody pfi
praci. DulezZité je také propojit naroky prace s ostatnimi oblastmi Zivota,
protoZe pracovni zivot neni izolovany od Zivota osobniho a rodinného. Je tedy
klicové, aby na vSech Urovnich dosSlo k uspéSnému propojeni starnuti
a pracovniho Zivota.

Pfijmout opatfeni k udrieni a podpofe pracovni schopnosti se vyplati v
jakékoliv fazi pracovniho Zivota zaméstnance. Faktory pfispivajici k oslabeni
pracovni schopnosti zacinaji byt viditelné zhruba kolem ctyficatého patého
roku véku pracovnika. Objektivni zjisténi pracovni schopnosti napftiklad
mérenim indexu WAI je vhodné u zaméstnancl jakéhokoliv véku, podpora
jednotlivych faktor(, zejména v oblasti zdravi, zcela nepochybné nemuze byt
soustifedéna pouze na zaméstnance starSiho véku, ale méla by byt proaktivné
zatazena béhem jeho celého pracovniho Zivota [23].

Autofi publikace jsou presvédceni, Ze koncept pracovni schopnosti je vhodnym
nastrojem pro feSeni problematiky starnuti na pracovisti a mél by byt pouzivan
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v kazdodenni praxi firem a organizaci, ale Ze by se tento koncept mél stat také
pevnou soucdsti osobniho Zivota kazdého z nas.
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= 7. Vzdélavaci a poradenské aktivity na
podporu pracovni schopnosti

Podpore pracovni schopnosti se vénuji v riznych podobach mnohé organizace,
které se zpravidla zaméruji na uzky segment vzdélavaci anebo poradenské
¢innosti. Tim muiZe byt napriklad tématika motivace, tvorba metodik pfedavani
zkuSenosti, metodiky pro prace se zaméstnanci rdznych vékovych skupin,
vzdélavani vedouci k pocitacové gramotnosti, zprostfedkovavani zaméstnani,
tvorba pracovnich mist pro osoby ve véku 50+9, vznik informacnich center,
vzdélavani k podnikani a dalsi.

Prikladem vzdélavani v oblasti podnikani mliZze byt organizace Agender a jeji
projekt INICIO 50+, ktera se vénuje podpofre lidi ve véku nad padesat let, ktefi
by chtéli zaé¢it podnikat. Vysokd $kola finan¢ni a spravni (VSFS) zase porada
takzvané fiktivni firmy pro osoby 50+.

Priklady vzdélavacich aktivit age managementu

Uplatfiovanim konkrétnich metod age managementu ve vztahu ke zlepSeni
postaveni cilové skupiny osob ve véku 50 plus na trhu prace se vénoval projekt
»Strategie Age Managementu v Ceské republice”, ktery tyto metody do CR
pfinesl. [24]

Vzdéldvaci a poradenské metody age managementu byly pro ceské étenare
ucelené predstaveny v metodické prirucce Age Management pro prdci s
cilovou skupinou 50+ z roku 2012, ktera je rozdélena do dvou modulll, pro
firmy a pro urady prace. Tato publikace shrnuje obecné informace o age
managementu, demografickych souvislostech aindexu pracovni schopnosti,
ale i konkrétni vystupy, které byly realizovany v rdmci projektu ,Strategie Age
Managementu v Ceské republice“: ,Byla realizovdna vzdéldvaci a poradenskd

® pokud se v rtznych typech aktivit objevuje ¢islovka 50, tak se jedna zejména o aktivity
realizované v ramci projektt ESF, které byly zaméreny pfimo na cilovou skupinu osob
ve véku nad 50 let.
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aktivita pro nezaméstnané klienty evidované na Uradu prdce CR, Krajské
pobocce v Brné v celkovém poctu 72 osob. Soucdsti této aktivity bylo i
stanoveni Indexu pracovni schopnosti (WAI) pro kaZdého ucastnika. Vzdéldvaci
aktivity zamérené na posilovdni pracovni schopnosti probihaly v celkovém
rozsahu 48 hodin (tj. 8 dnd, 6 hodin denné).” [25]

Tato publikace, ktera byla jednim z vystupl série pfedchazejicich vyzkumnych
aktivit, také shrnuje zjisténé poznatky o Urovni znalosti tykajici se age
managementu: ,Teorie a vychodiska, stejné jako obecné strategie age
managementu, zatim nejsou v Ceském prostredi vseobecné zndmé. Vyzvou
zustdvd vzdeldvani personalist a manaZer( firem, stejné jako lektort AM, kteri
budou rozvijet teorii i strategie uplatnitelné v riiznych pracovnich kontextech.
Takové vzdéldvani i poradenstvi v aplikaci age managementu pro jednotlivé
firmy mohou nabizet riizné subjekty — persondlini agentury, ufady prdce, vysoké
skoly, vzdélavaci organizace apod.“ [25]

Obcanské sdruzeni Zaméstnanost ve spolupraci s partnerem Vyssi odbornou
Skolou ekonomickou a zdravotnickou a Stfedni Skolou v Boskovicich realizovalo
v letech 2013-2015 projekt OP VK Vzdéldvdni lektor( pro udrZitelny rozvoj se
zamérenim na age management. Hlavnim cilem projektu bylo vzdélavani
lektortl v oblasti udrzitelného rozvoje se zaméfenim na age management a
vzdélavani zdravotnického persondlu v oblasti metod udriovani pracovni
schopnosti. Klicové aktivity projektu byly zaméreny na vytvoreni metodiky,
vyvinuti dvou vzdélavacich aktivit a e-learningového kurzu, jejich pilotni
ovéreni a proskoleni lektor(, pfedavani a sdileni ptiklad(l dobré praxe.

V ramci mezinarodniho projektu Erasmus+ ,,Age Management Uptake” (2017—-
2020), do kterého byla zapojena v CR Asociace instituci vzdélavani dospélych
CR a Univerzita Karlova (FF), byl vyvinut vzdélavaci program uréeny pro
pfipravu poradc age managementu a vytvofeny studijni materidly pro
blended learning, které predstavuji koncept age managementu a pracovni
schopnosti Siroké i odborné verejnosti.

Komplexni vzdélavaci aktivity vychdazejici z konceptu pracovni schopnosti
vytvari a realizuje od svého vzniku spole¢nost Age Management z.s., ktera
nabizi vzdélavaci i poradenské programy pro posilovani pracovni schopnosti
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nejen na Urovni jednotlivcll, ale i organizaci afirem. Mimo spoluprace se
zaméstnavateli se intenzivné vénuje i rozvoji profesnich kompetenci HR
profesionald v oblasti age managementu.

[ﬁ 8. Priklady dobré praxe uplatnéni

programi pro osoby zaméstnané i
nezameéstnané

V soucasné dobé jsou vzdélavaci programy zaloZené na komplexnim vnimani
pracovni schopnosti v CR stéle je$té spie ojedinélé.

Vzdélavaci programy, které sméruji svym zamérenim do oblasti posilovani
zdravi azdravého Zivotniho stylu zajistuji skolska zafizeni i vzdélavaci
organizace. Aktivity v oblasti profesniho (odborného vzdélavani), které jsou
v souladu s Narodni soustavou kvalifikaci (NSK), jsou zafazeny do systému
celoZivotniho udeni a realizuji je prevadiné instituce puUsobici v oblasti
vzdélavani dospélych, ale i Skol anebo ojedinéle i u zaméstnavateld.

Oblast hodnot postojli a motivace ucastnikl pak pokryvd pomérné Siroka
nabidka program(l zamérena na ,soft skills“ (tzv. mékké dovednosti), které
jsou realizovany vzdélavacimi organizacemi rizného typu.

Posledni oblast, ktera se tykda prostoru pracovisté, je pomérné Sirokd a
zahrnuje celou fadu rdznych aktivit od nastaveni firemni kultury po oblast
BOZP, sniZovani rizik na pracovisti az po ergonomii pracovniho mista.
Specializované programy jsou realizovany bud pfimo zaméstnavateli anebo
konkrétnimi institucemi, které se na danou problematiku specializuji.

Z rozsahu Sife vyse uvedenych aktivit je zfejmé, Ze sestaveni program(, které
propojuji vice faktord pracovni schopnosti, je pomérné naroéné a vCR
doposud spiSe ojedinélé.
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8.1 Program Profesni seniority pro osoby zaméstnané
i nezaméstnané

Jednd se o program, ktery zohledruje jednotlivd patra domu pracovni
schopnosti. Organizace Age Management z.s. pienesla vroce 2016 do CR

unikatni program ,Towards Successful SeniorityTM, a to na zakladé
dlouhodobé spoluprace s Finskym institutem pracovniho zdravi (FIOH).

Pfi planovani obsahu metody finsti experti vyuzili odborné informace a
prizkum tykajici se kontinudiniho vzdélavani, zvladani pracovnich povinnosti,
motivace a podpory celkové dusevni pohody. Unikatnost pouzité skupinové
metody vrstevnického uceni byla ocenéna 1. cenou na mezinarodni soutézi v
kategorii pfikladt dobré praxe na konferenci Work, Stress, and Health 2008 ve
Washingtonu D.C., USA.

Hlavni cile programu ,Smérem k Uspésné profesni seniorité™“ jsou
. ., »10
nasleduijici:

e rozvijet dovednosti pro fizeni kariéry,

e rozvijet schopnost zvladat zmény,

e podpofit ucastniky pfi planovani cild a feSeni tykajicich se jejich
kariéry,

e podpofit duSevni pohodu a pokracovani jejich kariéry,

e predchdazet syndromu vyhoreni a depresi,

e predchazet predéasnému odchodu do dichodu, zejména z divodu
psychickych problému tykajicich se prace,

e posilit postoj k celozivotnimu vzdélavani,

e podporovat Ucastniky v Uspésném vykonavani jejich prace,

e plsobit jako podpora pro zaméstnance, ktefi maji v kompetenci
oblast tykajici se udrZovani a rozvoje bezpecnosti a ochrany zdravi pfi
praci.

10,, x . L
V CR pod nazvem programu ,,Profesni seniorita“.
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Hlavni cilovou skupinou programu jsou zaméstnanci, a to bez rozdilu véku.
Velmi dobré vysledky program prokazuje u absolventl, kterym pomaha
zejména v oblasti kariérového planovani, ale také u starnoucich zaméstnanc,
kde plsobi jako prevence psychosocialnich onemocnéni.

V CR a v SR byl program jiz realizovan ve vice neZ 80 bézich a zGcastnilo se ho
vice nez 800 ucastnikd, celkové bylo proskoleno 65 autorizovanych lektor( (v
CR a v SR), ktefi mohou tyto programy lektorovat.

8.2 Programy pro zameéstnance

Zaméstnavatelé se zapojili do realizace aktivit zejména v ramci schvalenych
projektd OP Zaméstnanost (vyzvy ¢. 079 ,Age management, chytrd zména
v Fizeni, pfileZitost rdstu”).

Aktivity zaloZzené na konceptu pracovni schopnosti pro zaméstnance byly
realizovdny napf. v ndsledujicich spolecnostech: Sprdva Zeleznic, statni
organizace, Krok Kyjov z.U., Teritoridlni pakt zaméstnanosti Pardubického
kraje, z.U., Direct Parcel Distribution CZ s.r.o.

Zavadéni age managementu bylo rozdéleno do dvou vzajemné propojenych
¢asti. Vramci prvni, analytické, ¢asti za pomoci mezindrodné uzndvanych
validovanych metod ziskala spolecnost relevantni data, které nasledné slouzila
pro navrieni konkrétnich systémovych opatfeni napodporu pracovni
schopnosti zaméstnancd dané organizace.

8.2.1 Analyticka ¢ast
Vstupni age management audit

Pro efektivni zavadéni age managementu je nutné mit k dispozici vstupni data,
kterad identifikuji problémové oblasti. Pro tento ucel byl vyvinut ndstroj pro
vstupni age management audit, ktery zahrnuje sken jednotlivych pilifG. Vystup
skenu obsahuje analyzu organizace v oblasti vékové struktury zaméstnanct,
firemni kultury, péce o zaméstnance a v personalnich ¢innostech s ohledem na
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vék a rovné prilezitosti. Zpracovany vystup Ciselné i graficky sumarizuje podil
naplriovani pilifll age managementu a u vySe zmninénych organizaci a firem
slouzil jako podklad pro zpracovani jejich vlastniho planu na zavadéni age
maagementu.

8.2.2 Implementacni cast: Zavadéni konkrétnich opatieni age
managementu

Cilem bylo zavadéni konkrétnich opatrfeni dle vysledkd vstupni analyzy na
zakladé konceptu pracovni schopnosti a jeho jednotlivych faktorl. Pro
komplexni feSeni byla navrzena pro realizaci opatifeni ze vSech pater Domu
pracovni schopnosti. Opatfeni, ktera nezohlednuji vSechna patra, jsou v
dlouhodobém ¢asovém horizontu nelspésnd a naopak mohou vést k poklesu
pracovni schopnosti.

Opatteni zahrnovala napfr.:

e vzdélavaci aktivity pro manaZery na rliznych drovnich a pro zaméstnance,
e ndvrh na aplikaci opatfeni age managementu do personalnich proces,

méreni pracovni schopnosti a jeji vyhodnoceni pro zaméstnance i pro
zameéstnavatele,

ergonomicky audit jednotlivych pracovist,

poradenstvi v jednotlivych fazich zavadéni opatreni,

pravidelny monitoring,

zavérecny kontrolni audit.

8.2.3 Vystupni (kontrolni) audit

Nasledny kontrolni audit ma za cil vyhodnotit efektivitu pfijatych a
realizovanych opatfeni v rdmci zavadéni age managementu a vystupem je vidy
zpracovana souhrnnd zprava vcetné statistického vyhodnoceni dosazenych
hodnot. V pfipadé splnéni podminek kvantifikovaného zlepseniod vstupni
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analyzy je organizacim udélovdano osvédcCeni pro zaméstnavatele Age
. 11
management Friendly®™.

Obrdzek 2: Osveédceni pro zaméstnavatele Age management Friendly®

AGE MANAGEMENT
FRIENDLY®

8.3 Priklad zavadéni age managementu u neziskové
organizace Krok Kyjov, z.u.

Veronika Vasickova, vedouci projektu, shrnuje proces a vysledky zavadéni age
managementu v této organizaci timto zplsobem:

,Pfi zavadéni age managementu byla pro organizaci vychozim bodem
jednotlivd patra domu pracovni schopnosti. Pfed realizaci projektu jsme
provedli vstupni audit organizace a identifikaci naplfiovani jednotlivych pilita
age managementu. Na jejich zdkladé jsme pristoupili k realizaci jednotlivych
aktivit. V dvodu projektu bylo rovnéz realizovano skoleni manazerd zamérené
na age management a méreni pracovni schopnosti zaméstnancli pomoci
metody Work Ability Index. Implementace age managementu zahrnovala
véechna ¢tyfi poschodi domu pracovni schopnosti a pfi zavdadéni opatfeni
organizace Uzce spolupracovala s Age Management z.s.

Podpurna reseni a aktivity v jednotlivych patrech domu pracovni schopnosti:

1. Zdravi a funkéni kapacita: uskutecnil se workshop zaméreny na
kompenzaéni cviky na pracovisti a na posouzeni ergonomie

1 osvédeent ,Age Management Friendly®” udéluje Age Management z.s. ve spolupraci
s Ceskou asociaci age managementu z.s.
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pracovisté. Vybavili jsme kanceldfe ergonomickymi pomuickami (velké
monitory, klekacky, gymnastické baldny, ergo mysi).

V letnich mésicich jsme zacali realizovat ,porady za chlze”. Vzajemné
jsme se motivovali k tomu, abychom pravidelné v praci cvicili. Pro
tento ucel byl vytvoren infograficky letdk “Stretch and Flex v Kroku”,
ktery obsahuje sadu jednoduchych cvikd, vhodnych k provozovani na
pracovisti. VSichni pracovnici dostali chytry naramek a zacali jsme
pocitat nase kroky. Absolvovali jsme seminar zaméreny na zdravy
Zivotni styl. V rdmci seminare zaméreného na prevenci stresu jsme se
naucili techniky zamérené na prevenci stresu. Zmapovali jsme
nej¢astéjsi stresory zaméstnanc( a navrhli zplsoby, jak jim Ccelit.
Vytvorili jsme infografické letdky pro vedouci i ostatni pracovniky,
jejichz cilem je prevence stresu. Zacali jsme kazdorocné realizovat
tematicky zaméreny Den zdravi, v ramci kterého jsme si spolecné
uvarili zdravé menu, probihalo méreni zraku, tlaku, BMI indexu,
osvéta ohledné melanomu, diskuze na téma zdravy Zivotni styl.
Spole¢né jsme vytvorili Desatero zasad zdravi v Kroku. Vytvorili a
realizovali jsme 30-ti denni vyzvu, jejimz mottem bylo “stan se
Stastnéjsim a zdravéjSim sam sebou”. Vyzva spocivala v plnéni rlznych
“Ukold” po dobu 30-ti dnl. Na zacatku a na konci projektu jsme
absolvovali méreni pracovni schopnosti.

Kompetence: realizovali jsme analyzu vzdélavacich potieb nasich
pracovnik(i. Probéhlo cilené vzdélavani zamérené na kompetence
klicovych pracovnik(. Vytvofili jsme systém interniho vzdélavani,
jehoz cilem je predavani know-how, vzdjemné vzdélavani,
mezigeneracni spoluprace a mentorstvi. Je to jeden z krokl k nasi vizi
stat se ucici se organizaci. Zacali jsme vyuzivat mentoring a koucink.

Dvé pracovnice se staly autorizovanymi lektorkami metody Profesni
seniorita. Nasledné proskolily cely tym. Toto Skoleni je postaveno na
osobnich pfibézich Gcastnik. Diky vhodnym aktivitdm se pracovnici
poznali jinak, objevili své zdroje, moznosti a nasli témata spole¢ného
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zajmu. Odchdzeli okouzleni moZnostmi prace s Domem pracovni
schopnosti.

5. Hodnoty, postoje, motivace: vénovali jsme se tématim “hodnoty
pracovnikll a hodnoty organizace” a nastaveni systému motivace
pracovnik(. Absolvovali jsme nékolik teambuildingovych vylet(.
Dullezitym bodem bylo take vytvareni podminek pro tzv. work-life
balance. Sdileni témat a diskuse wvytvorily vétsi prostfedi davéry
a posilily autonomii pracovnika.

6. Styl vedeni, pracovisté a pracovni podminky: byl vytvoren tficlenny
tym, ktery se podilel na vzniku a implementaci strategie AM. Tito
¢lenové tymu absolvovali specifické vzdélavani zaméfené na oblast
age managementu a prQbéiné své znalosti studiem rozsifovali.
Realizovali jsme analyzu vnitfni dokumentace organizace s ohledem
na pracovni schopnost pracovnikll. Vysledkem analyzy byla
doporuceni pro zapracovani AM opatfeni. Do procesu zavadéni AM
byli zapojeni vsichni zaméstnanci, ¢asto jsme s nimi komunikovali,
zjistovali jejich nazory a potfeby. Realizovali jsme rozsahly prizkum
spokojenosti mezi zaméstnanci. Vytvorili jsme prirucku Age
management pro vedouci. Zdokonalili jsme systém ziskavani novych
pracovnikll aadaptacni proces. Zabyvali jsme se nastavovanim
ucinnych procesti interni komunikace a hodnoceni pracovnik(
zaloZzeném na pracovni schopnosti. Vytvorili jsme metodiku proti
diskriminaci na pracovisti.

7. Pozornost jsme zaméfili i na proces odchodu zaméstnance z
organizace. Vytvofili jsme brozuru zabyvajici se pfipravou na odchod
do dlchodu. Absolvovali jsme nékolikadenni strategické planovani,
které bylo zaméreno na fizeni zmén. Vystupem je tfilety strategicky
plan, ktery v soucasnosti realizujeme.

Na zavér naseho projektu bylo realizovdno opétovné méfeni pracovni
schopnosti zaméstnancl pomoci metody Work Ability Index, kontrolni audit
age managementu a na jejich zdkladé kvantifikovaného zlepseni jsme obdrzeli
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osvédceni pro organizaci, kterd naplniuje jednotlivé pilife age managementu,
“Age management Friendly”.

ZkusSenosti z realizace komplexniho zavadéni opatfeni age managementu
v této organizaci ukazuji, ze potencial vyuziti konceptu pracovni schopnosti je
velmi Siroky. Na zakladé znalosti objektivnich dat lze ziskat informace, které
umozni pfijmout konkrétni opatfeni vedouci ke zvySeni spokojenosti
zaméstnancl a k pfimé podpofe jejich pracovni schopnosti.
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9@ 1. Uvod

1.1 Popis partnerské organizace

Arbeit und Zukunft e.V. (Prdce a budoucnost) je registrované neziskové
sdruzeni, zalozené vroce 2001. Celkové asi sdvaceti cleny z Rakouska a
Némecka je organizace siti védc(, konzultantl a odbornik( z obor( ergonomie,
ochrany zdravi pfi praci, designu prace, vyzkumu prace, zdravotnictvi a dalSich.
Organizace realizuje ndrodni a mezinarodni projekty vyzkumu a vyvoje
financované z verejnych zdrojd. V ramci koncepce pracovni schopnosti se
uplatriuje transdisciplinarni a participativni pristup. Vétsina ¢lend ma
zkuSenosti s poradenstvim pro podniky. Nejcastéji pouzivanymi poradenskymi
nastroji jsou Arbeitsbewaltigungs-Coaching (ab-C®) (Koucink pracovni
schopnosti) vcetné indexu pracovni schopnosti (WAI), Personalniho a
Firemniho Radaru (WAI 2.0) a profesniho rozvoje orientovaného na faze Zivota
pfimérené véku a starnuti.

E/) 1.2 Historicky vyvoj Kkonceptu pracovni

schopnosti v Némecku

Povédomi o konceptu pracovni schopnosti (WAC) a indexu pracovni schopnosti
(WAI) se vNémecku zacalo rozSifovat koncem 90. let. Spolu s Juhani
IlImarinenem byl Jirgen Tempel velmi dualeZzitym klicovym aktérem a
zprostiedkovatelem jejich Siteni v némeckém diskurzu [1] a [2].12

Od zacdtku roku 2000 pftitahoval tento koncept zna¢nou pozornost. Hlavni
zdroj inspirace pro tento vyvoj prinesly BAuUA — Bundesanstalt fir Arbeitsschutz

2 Jirgen Tempel (* 2017) byl mnoho let praktickym Iékafem a pracovnim lékafem a
Iékarem ve zdravotnické spole¢nosti v Hamburgu.Tempel a limarinen vydali mnoZstvi
eseji a knih, uskutecnili nespocet prednasek a workshopu.
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und Arbeitsmedizin (Federdlni institut pro bezpecnost a ochranu zdravi pfi
praci) a INQA — iniciativa Neue Qualitat der Arbeit (Nova kvalita préace).

Zatimco podpora pracovni schopnosti je zakotvena v zdkoné o bezpecnosti a
ochrané zdravi pfi préci ve Finsku, kde je WAI béZznym ndastrojem verejného
zdravi, v Némecku je metoda zndma, ale neni pravné regulovana. Zde se klade
vétsi daraz na dobrovolné zapojeni aspolupraci v siti. Vyuziti WAI je v
Némecku bez licen¢nich poplatka.

Verband Deutscher Betriebs- und Werkséarzte (Sdruzeni némeckych pracovnich
Iékarl) je s WAI seznameno a nékolik pracovnich Iékard ho aktivné vyuZiva,
neni vSak zndmo sjakou cetnosti. WAI se casto pouZivd v souvislosti se
zakonem poZadovanymi opakovanymi zkouskami zaméstnancll, napf. pfi
vystaveni nebezpecénym ldtkdm, praci v noci nebo na smény v souvislosti s
hodnocenim rizik. Pouze malo spolecnosti vSak provadi pravidelné méreni
svych pracovnikl pomoci WAI.

Pracovni schopnost jako koncept i jako nastroj je predmétem vyzkumnych a
vyvojovych projektl. Kromé toho se vyucuje na nékterych univerzitach (napf. v
studijnich programech Véda o praci a Management zdravi). Studenti se Casto
rozhoduji pro vypracovani bakalarské nebo diplomové préce na toto téma.

Mnoho publikaci se zabyvd otdzkami vztahu mezi pracovni schopnosti a
pracovnimi podminkami, vékem a starnutim, vyzvami pro vedeni spolecnosti
atd. Nékteré priklady budou uvedeny v ¢asti 4 této kapitoly.

O koncepci védi i zaméstnavatelské sdruzeni a odbory.

Kromé toho si tento koncept nasel cestu na skoleni demografickych poradci
(Demography Advisors) a takzvanych demografickych pilotd (Demography
Pilots) a Casto se opakuje jako téma na akcich véetné komor, sdruZeni, instituci
atd.
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& 2. Demograficky vyvoj

Demograficka situace a odhadované trendy v
Némecku® 3]

Na konci roku 2019 Zilo v Némecku asi 83 miliont lidi, z toho 72,8 milionu mélo
némecké obcanstvi a 10,4 milionu bylo cizincd. Pocet osob Zenského pohlavi
byl mirné nadpolovicni a cinil cca 51 %. Priimérny vék obyvatelstva byl 44,5
roku.

Ekonomiku charakterizovalo cca 3,6 milionu spoleénosti/organizaci/firem, z
nichz vétsinu (priblizné 90 %) tvori malé a stfedni podniky (MSP). Od roku 2019
mélo Némecko potencidl pracovni sily 46,5 milionu osob s celkovou pracovni
silou 41 milion zaméstnanych osob, ztoho 33,8 milionu zaméstnancl (15
miliontd Zen), ktefi platili pfispévky na socialni zabezpeceni.

Némecko prochazi demografickymi zménami. Zvysujici se pocet starsich lidi a
soucasné klesajici pocet lidi v mladsim véku zplsobuje bezprecedentni posun v
demografickém rdmci. V soucasnosti je kazdy druhy ¢lovék v Némecku starsi
nez 45 let a kazdy paty Clovék starsi 66 let. Po mnoha letech poklesu porodnost
od roku 2012 mirné roste, zGstava vSsak mnohem nizsi nez mira udrzeni stabilni
populace. Na druhé strané Némecko zazilo v poslednich letech nezvykle velkou
imigraci, zejména mladych lidi. Tento trend se vSak od roku 2019 vyrazné
zpomalil.

Porovnani vékovych struktur za poslednich sto let ukazuje vyvoj
demografickych zmén. Kohorty s vysokou mirou porodnosti v letech 1955 az
1970 (tzv. baby boomers) dnes tvori nejvétsi vékovou skupinu. Tato skupina uz
dosahla urcitého véku a v nasledujicich dvou desetiletich zcela opusti pracovni
trh. Pocet lidi ve véku nad 70 let se v letech 1990 az 2019 zvysil z 8 na 13
milion. V roce 2018 byly znatelné kohorty z let 1950 aZ 1960, jakozZ i disledky

B Tato podkapitola je zaloZena na publikacich Némeckého spolkového statistického
Uradu a je kompilaci text(, které zde nejsou dale oznadeny jako citace.
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poklesu porodnosti v dasledku zmén Zivotniho stylu a antikoncepénich
opatreni (takzvany ,,pill kink“). Projekce do roku 2060 ukazuji zvySeni podilu lidi
starSich 70 let avyrazné snizeni populace v produktivhim véku. Mira
porodnosti se vyrazné nezvysi a tento trend ,oslabeni” spole¢nosti bude
pokracovat, protoze déti, které se dnes nenarodi, nemohou mit déti v
budoucnosti.

Progndzy ukazuji, Ze tyto procesy neni mozné zastavit ani pres pomérné Siroké
spektrum predpokladd o budoucim vyvoji demografie ovliviiujicich faktord,
jako je porodnost, stfedni délka Zivota a Cistd imigrace. Soucasnd vékova
struktura predpovida pokles populace v produktivnim véku a nardst poctu
starsich ob¢ant v prabéhu ptistich 20 let. V roce 2018 bylo v Némecku 51,8
milionu lidi v produktivnim véku od 20 do 66 let. Do roku 2035 se populace v
produktivnim véku sniZi o pfiblizné 4 az 6 milion osob na 45,8 az 47,4 milionu.
Potom se nejprve stabilizuje a do roku 2060 klesne na 40 az 46 milionq, v
zavislosti na uUrovni Cistého pristéhovalectvi. Bez Cistého pristéhovalectvi by se
populace v produktivnim véku jiz do roku 2035 sniZila asi 0 9 miliond osob.

Pocet lidi ve véku nad 67 let se mezi lety 1990 a 2018 jiz zvysil 0 54 %, z 10,4
milionu na 15,9 milionu. Do roku 2039 vzroste o dalSich 5 az 6 milionl na
nejméné 21 milion0 a do roku 2060 pak zlstane relativné stabilni.

Regionalni rozdily se budou nadale zvétSovat az do roku 2060. Za predpokladu
mirného vyvoje porodnosti, stfedni délky Zivota a Cisté imigrace se pocet
obyvatel snizi 0 4 % v zdpadnich a o0 18 % ve vychodonémeckych venkovskych
oblastech. Ve méstech naopak poroste o 10 %.

Populace v produktivnim véku mezi 20 a 66 lety se snizi ve vSech spolkovych
zemich. V letech 2018 az 2060 se za stejnych podminek snizi pocet osob v
produktivnim véku 016% na zapadé a 030 % ve vychodonémeckych
venkovskych regionech a 0 4 % ve méstech.

Strucné Ize popsat spolecenské vyzvy v souvislosti s ekonomickymi aspekty.
Snizeni potencialu pracovni sily asi o 5 milion(i osob do roku 2030 vyZaduje:

e zvySeni celkové miry zaméstnanosti, zejména u osob ve véku nad 55
let au zen,
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e zvySené ndborové usili na domacim trhu i v mezindrodnim méritku,

e nabidka atraktivnich pracovnich podminek s prilezitostmi pro
profesiondlni a osobni rozvoj,

e technické a organizacni Upravy a inovace k zajiSténi kvalitni vyroby a
sluZzeb s mensim po¢tem zaméstnanc.

Dasledky demografickych zmén jsou v podnicich a organizacich stale
zfetelnéjsi.

e Podil starsich lidi vramci pracovnich sil organizaci a verejné spravy
bude v nasledujicich letech nadale vyznamné narlstat. Velka skupina
tzv. baby boomers se ,,posouva“ dale pracovnim Zivotem. Pro zvysujici
se pocet zaméstnancll ve véku nad 50 let je nezbytné, aby byla prace
navrzena tak, aby odpovidala jejich véku a starnuti.

e Zaroven je jiz citelny klesajici poCet juniornich zaméstnancd a tento
trend bude pokracovat. Kolektivni starnuti populacnich roénikl na
jedné strané a vyrazné mensi pocet lidi v produktivnim véku v
nasledujicich generacich na druhé strané vede k posunu v poméru
mezi zaméstnanymi a nezaméstnanymi osobami. Ocekdva se, Ze se
pomér zméni ze 4 : 1 az na 2 : 1, coZz znamena, Ze pouze dva namisto
soucasnych ¢tyt pracujicich lidi budou muset generovat prostfedky na
jednoho nepracujiciho.

Ovlivnéni demografického vyvoje prostifednictvim zvySeni porodnosti je z
dlouhodobého hlediska nejucinnéjsi, ale v soucasnosti jej nelze predpokladat. |
tzv. Cistd imigrace v priméru vice nez 200 000 osob v produktivnim véku rocné
(ve scénafi se stfedni progndzou) vypada obtizné. V této souvislosti se
prioritné prosazuji dvé politické strategie:

e zvySovani miry Ucasti na trhu prace, zejména u starsich lidi (predevsim
Zen),

e se soucasnym prodlouzenim pracovniho Zivota (drfivéjsi nastup do
pracovniho Zivota a pozdéjsi nastup do dlichodu).
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Duchodova reforma vsak pfimo nezajistuje, aby lidé zlstali zdravi a byli
schopni dobre zvladat pracovni pozadavky. Naléhavé jsou nezbytna dalsi
opatteni k zajisténi toho, aby pracujici lidé:

¢ méli zaméstnani (zaméstnatelnost),

e byli schopni zGstat déle a dobfe pracovat (pracovni schopnost),

¢ byli schopni, ochotni a opravnéni vykonavat praci produktivné a dobre
(pracovni pohoda, tzv. well being).

V této souvislosti se zdd byt nezbytné, aby prace clovéka neposkozovala
(,harmless”), byla dosaZitelna, pfijatelna a méla by podporovat jeho vzdélavani
ve vsech fazich pracovniho Zivota.

Aby se toho dosahlo, je tfeba zlepSit zaméstnatelnost, tedy aby zdroje
pracovnik( byly v souladu s naroky prace. Podpora pracovni schopnosti je tedy
ukolem pro jednotlivce i organizace.

Je tedy potieba nabizet takovou praci, ktera je atraktivni pro mladé i starsi lidi
a poskytuje dostatecnou flexibilitu pro dosazeni rovnovahy mezi pracovnim a
soukromym Zivotem.

Prace primérena véku a starnuti by méla brat v dvahu zdroje pracovnika, jeho
individualni potreby, i zmény pracovnich pozadavka.

Tyto faktory se v prGbéhu (pracovniho) Zivota méni. Je tedy ukolem
spole¢nosti/organizaci a zaméstnancl pfizpUsobit podminky dle poZzadavki
tak, aby byla zachovana pracovni schopnost a produktivita po cely pracovni
Zivot jednotlivce.

Predpokladem je predevsim:

e citliva a tolerantni personalni politika,
e véku a starnuti odpovidajici profesni drahy, jez jsou v souladu s fazemi
Zivotnimi,

e pracovni podminky podporujici zdravi a osobni rozvoj.

Zpravy o situaci starsSi generace v Némecké spolkové republice ptipravuje a
zverejnuje komise jménem spolkové vlady v kazdém legislativnim obdobi jiz od
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roku 1993. Cilem je poskytovat nepretrZitou podporu rozhodovacim procesiim
v oblasti politiky starnuti.

Demografickd strategie spolkové vlady, kterda byla pfijata v roce 2012, je
soucasti vétsiho politického procesu, ktery zacal v roce 1992 zfizenim komise
Enquéte ,Demograficka zména — vyzvy nasi starnouci spolecnosti pro
jednotlivce a tvlrce politik“.

Demografickd strategie ,Every Age Counts“ je zakladem procesu
meziresortniho a mezi-uroviiového dialogu s cilem zvladnout demografické
zmény. Zabyva se vSemi oblastmi ¢innosti, stanovuje pro né konkrétni cile a
urcuje opatreni k jejich realizaci.

Z ddvodu zvysovani véku odchodu do dichodu se spolkova vlada zaméfuje na
pravidelné vydavani ,,Zpravy o svété prdace, pfiméreném véku” [4]. Dosud byla
publikovana v roce 2012, 2014 a 2018.

Vsechny spolkové staty provadéji konkrétni demografické strategie s prvky
monitorovani a predpovidani, projekty pro venkovské oblasti a rozvoj mést,
dopravu a obchod atd. Existuji regionalni sité, demografické workshopy a
mnoho informativnich aktivit. Nékolik samosprav ma své vlastni koncepce a
nékteré jmenovali i mistni demografické referenty.

Spolkova vlada a staty vytvorily spole¢ny demograficky porta’1|.14

Jedinou spolkovou zemi, kterd zfidila ministerstvo sociadlnich véci, préce,
zdravotnictvi a demografie je Poryni-Falc.

¥ https://www.demografie-portal.de
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@ 3. Legislativni ramec, odkaz na strategické
dokumenty

3.1 Systém socialniho pojisténi

Historie némeckého socialniho pojisténi sahad do dob kanclére Bismarcka, ktery
v roce 1883 zavedl zdravotni, Urazové a dlchodové pojisténi. Neustalé
zlepSovani ¢asem pfispélo k rozvoji némeckého socialniho statu.

Socialni pojisténi chrani zaméstnance pred podstatnymi Zivotnimi riziky, jako
jsou nemoc, pracovni Uraz, nemoc z povolani, nezaméstnanost a zdravotni
postiZeni. Existuje pét druh( povinného pojisténi:

e Zdravotni pojisténi.

e Pojisténi v pripadé ztraty zaméstnani.
¢ Dlchodové pojisténi.

e Pojisténi péce.

»  Urazové (,accident”) pojisténi.

Urazové pojiéténi je povinné pro véechny podniky. Je financované vyhradné
zaméstnavatelem. Na ostatnim socidlnim pojistném se podili zaméstnavatel
i zaméstnanec, stejné jako na dlchodovém  pojisténi, pojisténi
v nezaméstnanosti a vSeobecném zdravotnim pojisténi.

Socidlni zabezpeceni je formou stdtem regulované péce, jez v zavislosti na
spolkové zemi anebo na konkrétni oblasti poskytuji socidlni pojisténi statni
instituce, verejné ¢i soukromé spolecnosti.

3.2 Systém zdravotnictvi

Némecko nemd ndrodni systém zdravotni péce. Spravuje ji spiSe nékolik
autonomnich organ( a sdruZeni, jako je zdkonny systém zdravotniho pojisténi
(Gesetzliche Krankenversicherung — GKV). Némecti obcané jsou pti vstupu do
zaméstnani automaticky a povinné pojisténi, pokud pravidelny mésicni hruby
pfijem presahuje 450 EUR.
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Zaméstnavatel je povinen platit nemocenské z dlvodu nemoci z povolani a
Uraz(l z povolani az na Sest tydnU; od pocatku sedmého tydne tyto platby hradi
GKV, které zaméstnavateli zpravidla kompenzuji 80 % platu nemocného.

N&hrada za pracovni neschopnost z divodu nemoci z povolani a urazl je kryta
zakonnym systémem Urazového pojisténi. Plna castka mzdy se vyplaci od
prvniho dne pracovni neschopnosti. Pokud bude ndvrat do prace nemozny i po
dvou letech, nemocny zaméstnanec bude zafazen do dlchodu v rédmci
zakonného systému Urazového pojisténi.

3.3 HLY (roky prozité ve zdravi)®

V roce 2016 se ocekavana délka Zivota ve zdravém stavu pfi narozeni v
Evropské unii (EU) odhadovala na 64,2 roku u Zen a 63,5 roku u muzd.
Primérna délka Zivota u Zen v EU byla o 5,4 roku delsi nez u muzd. Vétsina z
téchto dalSich let ma vsak tendenci zZivota s omezenim aktivity, zatimco muzi
prdmeérné travi vétsi ¢ast svého kratsiho Zivota bez omezeni aktivity.

Pocet let zdravého Zivota pri narozeni byl vys$si u Zen nez u muzl v 20
Clenskych statech EU. V roce 2018 se roky zdravého Zivota v Némecku
odhadovaly nad prdméry EU-27 u Zen i muzd.

15Zdroje pro roky zdravého Zivota: Eurostat
https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news
Statistika Eurostatu pro roky zdravého Zivota (2020):
https://www.google.com/search?g=healthy+life+years+by+country&client
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Tabulka 1: Roky zdravého Zivota v Némecku pro Zeny a muze v roce 2018

pfi narozeni ve véku 65 let
Zeny muzi Zeny mutzi

Némecko (2018) 66,3 65,0 12,2 11,5
EU-27 (2018) 64,2 63,7 10,0 9,8

Rozdil v pohlavi byl z hlediska let zdravého Zivota podstatné mensi, nez byl
celkovy pramérny vék doZiti. Oéekavana délka Zivota Zen v EU-27 v roce 2018
pramérné prekrocila o¢ekavanou délku Zivota muzli o 5,5 roku.

3.4 Bezpecnost a zdravi pri praci®

Némecky systém bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci (BOZP) existuje jiz vice
nez 100 let. Za celou dobu se systém ukazal jako odolny a pfizpUsobivy. Sila
systému je pravdépodobné zarucena prostrednictvim Uzké spoluprace mezi
raznymi prislusSnymi aktéry v oblasti ochrany zdravi pfi praci — zejména silnymi
a preventivné zamérenymi institucemi Urazového pojisténi a organy inspekce
prace, podporovanymi velmi aktivnimi sdruzenimi socialnich partnerd.

Némecky systém BOZP se fidi umluvami Mezinarodni organizace prace (ILO).
Vsechny pravni predpisy v oblasti BOZP jsou harmonizované se smérnicemi EU.
Systém BOZP v Némecku se vyznacuje dvojitou strukturou. Sklada se z
federalni a statni ochrany prace a ze samospravnych poskytovatell Urazového
pojisténi. Statni vybory pripravuji zakony, vyhlasky a pravidla vydané statem.

te Zdroje pro systém BOZP:
https://osha.europa.eu/de/about-eu-osha/national-focal-
points/germany&prev=search&pto=aue
https://www.baua.de/DE/Aufgaben/Forschung/Kooperationen-und-
Internationales/Focal-Point.html
https://www.euro.who.int/ data/assets/pdf file/0010/178957/0SH-Profile-

Germany.pdf

80



Erasmus+

Instituce Urazového pojisténi vyddvaji vlastni nafizeni o prevenci Urazd na
zakladé posouzeni potreb a se souhlasem federalni vlady a statd.

Na spolecnosti dohlizeji a radi jim odpovédné organy statniho dozoru a
instituce Urazového pojisténi.

Za ucelem udrZeni, zlepSeni a podpory bezpecnosti a ochrany zdravi
zaméstnancl prostfednictvim koordinované a systematicky vnimané
bezpecnosti prace byla vyvinuta Spolecnd némecka strategie bezpecnosti a
ochrany zdravi pfi praci (Gemeinsame Deutsche Arbeitsschutzstrategie — GDA),
kterd slouzi k jesté lepsi koordinaci v oblasti prevence.

Zdravi a bezpecnost pfi prdci spravuji ministerstva prace a socialnich véci na
federalni i statni drovni, coz odrdzi federdlni strukturu Némecka. To vytvari
vyzvy pti prekonavani rozdill mezi zdravim pri praci a obecnymi problémy
zdravi nesouvisejicimi s praci, na které dohlizi ministerstvo zdravotnictvi a
regionalni Urady zdravotnictvi.

Zakonné instituce Urazového pojisténi jsou ze zakona povinny pfijimat predpisy
na prevenci Uraz(, které vypracovavaji odborné vybory a schvaluje Federdlni
ministerstvo prace a socialnich véci. Odpovédnost za implementaci a kontrolu
souladu s narodnimi predpisy o BOZP nesou organy inspekce prace
jednotlivych spolkovych zemi. Povinnost implementace pfedpist o prevenci
nehod je svéfena inspekénim sluzbam instituci Urazového pojisténi. Celkova
koordinace klicovych zainteresovanych stran se dosahuje prostfednictvim GDA,
regionalnich vlad a instituci Urazového pojisténi se stalym sekretariatem ve
Federalnim institutu pro bezpecnost a ochranu zdravi pti praci. Setkdvaji se,
aby rozhodly o narodnim planovani, koordinaci, realizaci a hodnoceni opatfeni
BOZP. Pravidelné si vyménuji informace s institucemi socidlniho pojisténi,
profesnimi sdruzenimi, instituty a univerzitnimi oddélenimi zabyvajicimi se
odbornou pfipravou v oblasti BOZP a dalsimi za¢astnénymi stranami.

Narodni konference o bezpecCnosti a ochrané zdravi pfi praci (Nationale
Arbeitsschutzkonferenz — NAK) je Ustfednim orgdnem pro planovani,
koordinaci, hodnoceni a rozhodovani v ramci spolecné némecké strategie
BOZP. Mezi jeji ¢leny patfi federdlni vlada, federalni staty a orgdny Urazového
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pojisténi. Socialni partnefi se Ucastni setkani NAK a pUsobi jako poradci pfi
vypracovavani cild BOZP. Systematicky dialog mezi partnery spolecné némecké
strategie BOZP a vSemi prislusSnymi némeckymi zainteresovanymi stranami se
vede ve Foru bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci (Arbeitsschutzforum),
jeho? tkolem je poskytovat poradenstvi NAK. Ucastniky féra jsou socidlni
partneti, profesni a prlimyslovad sdruZeni, organizace zdravotniho pojisténi
a dichodového pojisténi, narodni sité v oblasti BOZP a zdastupci pfislusného
akademického svéta.

3.5 Pracovni zakony a predpisy

Navzdory urcitému usili zatim neexistuje jednotnd kodifikace pracovniho
prava. Nafizeni jsou proto mimo jiné rozdrobena v mnoha rlznych pravnich
zdrojich. Nékolik zdkonU upravuje pravni vztahy mezi jednotlivymi zaméstnanci
a zaméstnavateli (individualni pracovni pravo), jakoZ i mezi zastupitelskymi
organy zaméstnancl a zaméstnavateli (kolektivni pracovni pravo).

Zakon o bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci (Arbeitsschutzgesetz) je
primarnim némeckym zdkonem o BOZP. Pfimo implementuje smérnici
Evropské rady 89/391/EHS (rémcova smérnice) o zavadéni opatfeni pro
zlepseni bezpecénosti a ochrany zdravi zaméstnanc( pfi praci. Zdkon zdUrazriuje
preventivni pfistup a vSseobecné pokryti vSech zaméstnanci ve vSech podnicich
vsech velikosti a ve verejném sektoru. Dale podrobné popisuje povinnosti a
prava zaméstnavatel( a zaméstnancl s ohledem na BOZP obecné. Takzvané
dcefiné smérnice ramcové (tedy EU) smérnice (,Tochterrichtlinien der
Rahmenrichtlinie”), zamérené na jednotlivd nebezpeci arizika, se vsechny
implementuji, ato zejména Upravou predchozich odpovidajicich pravnich
predpist. Zakon o lékafich, bezpecnostnich inZzenyrech a dalSich specialistech
bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci (Arbeitssicherheitsgesetz) stanovi
povinnosti zaméstnavatell tykajici se poskytovani sluZzeb ochrany zdravi pfi
praci (OHS) véetné minimalniho rocniho podilu pracovni doby pracovnich
Iékarl a bezpecnostnich odbornikd pro podniky riznych velikosti a v rdznych
odvétvich.
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3.6 BOZP v podnicich

Zatimco vétsi spolecnosti maji obvykle interdisciplindrni interni personal, ktery
se Casto sklada z nékolika lékard, bezpecnostnich technikl, psychologl,
fyzioterapeutll, stfedniho zdravotnického persondlu atd., mensi spolecnosti
uzaviraji externi smlouvy na tyto sluzby na hodinové bazi.

Podniky s 20 a vice zaméstnanci jsou povinné zfidit Vybor pro bezpecnost a
ochranu zdravi pfi prdaci. Sklada se ze zaméstnavatele nebo jeho zdastupce
(zastupct), bezpecnostniho odbornika, I|ékafe spolecnosti, zastupcu
bezpecnosti, dvou zastupcll rady prace a podle potfeby externich odbornik(d na
BOZP.

Provadéni pravnich predpistd v oblasti BOZP monitoruji a prosazuji inspektofri
prace kazdého statu a inspektofi zakonnych Urazovych pojisténi.

Ukazatele pracovnich podminek shromazduje predevsim podnik v rdmci
povinného hodnoceni rizika a externé také organy nebo Urazové pojistovny v
souvislosti s inspekci na pracovisti. Zdravotni Udaje ze zakonného zdravotniho
pojisténi shromazduji a poskytuji némecké instituce zdravotniho pojisténi.

Zaméstnavatelé jsou ze zdkona povinni provadét hodnoceni a fizeni rizik; musi
také poskytnout pracovni zdravotnickou sluzbu nebo — jako v pfipadé tzv.
»,Zaméstnavatelského modelu” — poskytnout pfistup k témto sluzbam. Za jejich
nedodrzZeni se uklada pokuta.

Stejné jako ve vétsiné zemi EU, ani v Némecku neexistuji zddné zvlastni pravni
predpisy tykajici se pracovniho stresu anebo dusevniho zatizeni. Pravni
predpisy, a zejména zdkon o ochrané prace, vSak upfresiuji povinnost
zaméstnavatell zohlednit takové faktory, jako je napfiklad navrh pracovni
doby a organizace prdce, v kontextu hodnoceni rizik, coz znamen3, Ze faktory
souvisejici s pracovnim stresem anebo psychickou zatézi jsou bezvyhradné
pokryty a zdkonné povinnosti jsou vtomto ohledu vymahatelné. Pokud
neexistuje zdvaznd pravni povinnost, uskutecnuji se zejména ve vétsich
podnicich dobrovolné cinnosti v ramci podpory zdravi na pracovisti aktivitami
v ramci firemniho zdravotniho managementu (BGM Aktivitaten im Rahmen des
Betrieblichen Gesundheitsmanagements). Jako soucdst iniciativy Nova kvalita
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prace (INQA) vytvorila némecka vlada sit, ve které rlzni partnefi poskytuji
nejnovéjsi vysledky vyzkumu, doporuceni a priklady dobré praxe v oblasti
prevence pracovniho stresu. Provadéni podpory zdravi na pracovisti — at uz se
tykaji prace nebo zivotniho stylu — neni pro némecké zaméstnavatele povinné.
Proto v této souvislosti neexistuji zadné zvlastni pravni povinnosti, které by
zabranily stresu z prace. Odpovédnost za poskytovani aktivit BGM spociva
vyluéné na zakonnych fondech zdravotniho pojisténi, ne na organech
bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci nebo jinych vetrejnych agenturach.

Dodriovéni predpisti spole¢nostmi kontroluji zaméstnanecké rady. Ukoly jsou
upraveny v zakoné o ustanoveni prace (Betriebsverfassungsgesetz) a v zakoné
o spolurozhodovani (Mitbestimmungsgesetz). Existuji odkazy na dalsi pracovni
zakony a nafizeni (napf. Zakon o bezpecnosti price nebo vyhlaska o
pracovistich).

V kolektivnich smlouvach se socidlni partnefi (prevazné svazy zaméstnavatell a
odbory) dohodnou na zavaznych predpisech v ramci Ustavné zarucené
autonomie kolektivniho vyjednavani. Tyka se to mimo jiné obsahu, uzavirani a
ukonéeni pracovnépravnich vztahl, jakoZ i otdzek jako je odmérovani a
pracovni doba, pokud presahuji minimalni zdkonné pozadavky (normativni
¢ast). Upravuji prava a povinnosti Uc¢astnikd kolektivnich smluv (smluvni ¢ast).

3.7 Schopnost pracovat a demografie jako predmét a
pusobnost piedpisti v kolektivnich a obchodnich
dohodach

V nékterych odvétvich a — predevSim vétSich — spolecnostech se uzavrely
kolektivni smlouvy tykajici se demografickych zmén.

Chemicky sektor je vtomto sméru prikopnikem a vytvoril meznik v historii
kolektivnich smluv se smlouvou ,Zivot, pracovni doba a demografie®. lJeji
obsah zahrnuje c¢tyfi hlavni prvky: (1) vytvoreni demografické analyzy
spolecnosti, (2) navrh pracovnich procesd vhodny pro vék, starnuti a zdravi, (3)
kvalifikace béhem celého pracovniho Zivota a (4)osobni poskytovani a
pouZivani nastroji Sitych na miru pro plynuly pfechod ze vzdélavani do
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zaméstnani a dlchodu. To stoji penize, a proto byl v kazdé chemické
spoleénosti zfizen demograficky fond, do kterého zaméstnavatel rocné plati
300 EUR na zaméstnance.

V dalSich odvétvich, jako je ocelarsky primysl, dfevo a plasty, Zeleznice a
dopravni spolecnosti, mistni doprava, postovni sluzby, pracovnici pfistavd
némeckych namornich spolecnosti, banky, ale i napf. pro materské Skoly se
bere v Uvahu soucasny stav vyzkumu pracovni schopnosti.

Dosud jedinou dohodou, ktera sjednotila svou strukturu s koncepci pracovni
schopnosti, je ,Kolektivni smlouva o demografickych zménach a mezigeneracni
spravedlnosti” spoleénosti vefejné dopravy VHH v Hamburku.

Q 4. Vyznamné vyzkumné projekty v oblasti

pracovni schopnosti - prehled publikovanych
clankt

Koncept pracovni schopnosti a fizeni véku / starnuti jsou v Némecku Siroce
vyuzivany pti vyzkumu, konzultacich a vyuce. Z nespoctu projektd zde mizZeme
uvést pouze nékolik ptiklada.

¢ Komplexni prehled nastroji zaloZenych na WAI vydal BAuA: Index
pracovni schopnosti pouzivany pro pracovni schopnost a prevenci.
Terénni zpravy z praxe. [5]

e Dobry vseobecny prehled poskytuji publikace o vyrocnich
konferencich némecké sité WAI — viz napf. [6]. Podplrnd organizace
Institute for Work Ability” shromazdila dva (nepublikované) soubory
udaji WAI reprezentujici populaci, které obsahuji celkem 6518
méreni. Kromé toho existuji i dalsi jednotlivé vzorky, které obsahuji
celkem asi 3 000 méreni.

« Brozura INQA ,Uvod do rodiny WAI“ poskytuje pohled na poufiti
konceptu WAI s nékolika poradenskymi nastroji [7].
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e Primper a Richenhagen [8] jasné predstavili aplikacni moznosti WAL.

Z aktudlnich vyzkumnych zjisténi je tfeba zdUraznit potvrzeni konstruktu
indexu pracovni schopnosti na zakladé reprezentativniho vzorku zaméstnancu
v Némecku [9]. Tato studie ukazuje potfebu dvojrozmérnosti subjektivnich
pracovnich schopnosti: zdroje na jedné strané a zdravotni podminky na strané
druhé. Jeji autor uvadi, Zze WAI by se mél pouzivat pouze jako screeningovy
nastroj pro pocatecni prehled pracovni schopnosti a pokud je to mozné, mél by
se pouzivat v kombinaci s jinymi nastroji.

Pokud jde o demograficky orientovanou personalni politiku s odkazy na
koncept pracovni schopnosti, jsou k dispozici napfiklad sborniky Persondini
prdce v demografickych zméndch [10] a Jsme pfipraveni na demografické
zmeény? (Fit for demographic change?) Vysledky, ndstroje, pristupy
osvédcenych postupd [11].

Zda se, ie védecka predpojatost vici koncepctu pracovni schopnosti
v Némecku ve velké mife jiz skoncila. V poslednich letech nabyl na vyznamu
poradensky pristup s velkym poctem projektd zamérenych na zménu
pracovisté. Posouzeni mezindrodniho stavu rozvoje metody WAI poskytuje
Juhani llmarinen [12].

Nové pohledy také pfinasi vyzkumny a vyvojovy projekt , Vysoka spokojenost
pacientll prostfednictvim pracovniho usporadani a kariérnich modell
odpovidajicim véku, starnuti a Zivotni fazi v oSetrovatelské péci“ [13].
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4 2 5. Uplatiovani koncepce pracovni

schopnosti a rizeni véku na individualni,
organizacni a podnikové urovni

Pracovni schopnost nelze definovat samostatné (an sich) jako takovou, protoze
koncepcné vznikd pouze v souvislosti s praci:

Pracovni schopnost je totiZ definovdna jako rovnovdha mezi poZadavky
prdce a individudInimi zdroji. Pokud poZadavky prdce a individudini zdroje
do sebe dobrfe zapadaji, pracovni schopnost je optimdini (vynikajici /
dobrd). Jinymi slovy: pokud neni rovnovdha mezi pracovnimi poZadavky a
individudlnimi zdroji, pracovni schopnost je pouze primérnd nebo
dokonce nizkd.

Presto plati nasledujici: kazdy mizZe prispét k zajisténi vlastni stabilni pracovni
schopnosti. Tyka se to zejména aktivit na udrzeni a podporu vlastniho zdravi,
udrzovani a rozvoj kvalifikace a kompetenci (pfipravenost na celoZivotni
vzdélavani), odhodlani a motivace vykonavat praci.

To znamend, Ze kazdy clovék pfrispiva svym zdravim a kompetencemi k tomu,
aby byl schopen a ochoten zvladnout pracovni pozadavky. To vyZaduje, aby
organizace formovala pfedpoklady / pracovni podminky tak, aby umoZiiovaly
lidem vykonavat praci — jinymi slovy, aby prace byla proveditelna bez toho, aby
jednotlivce poskozovala a pokud je to mozné, aby podporovala jeho rozvoj.

Méreni pracovni schopnosti pomoci indexu WAI miZe samo o sobé podat
informace tykajici se schopnosti jednotlivce pracovat. Pokud osoba udéld na
zakladé vysledku osobni zavéry a v pripadé potreby prijme opatreni k posileni
své pracovni schopnosti, je to naprosto v poradku. Toto vsak zpravidla nema
zadny vliv na pracovni podminky a pracovni pozadavky.

Aplikace konceptu pracovni schopnosti v Némecku bude blize vysvétlena v
nasledujicich subkapitolach, které se zaméruji na tfi ptistupy k podpore
pracovni schopnosti ve firmach. Jsou to Koudcink pracovni schopnosti (5.1),
Personalni a Firemni Radar (5.2) a Kariérni drahy odpovidajici/ptivétivé k véku
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a starnuti (Age & Ageing Appropriate and Working Life Oriented Career Paths)
(5.3).

5.1 Koucink pracovni schopnosti:
Arbeitsbewaltigungs-Coaching (ab-C®)

V rdmci vyzkumného projektu17 udrzitelné prace se WAI uplatnil ve vice
spole¢nostech poskytujicich domdaci péci. Ukazalo se, Ze soustredéni
zaméstnancl na jejich vlastni aktivity zamérené pouze na podporu pracovni
schopnosti nebylo dostatecné — pozadovali kromé tohoto védeckého pfistupu i
rozsifeny pfristup, ktery by zahrnoval i vztahy na pracovisti. Hlavni zasadou
»,Zacnéte s jednotlivcem, ale nezlstarite jen pfi tom" zacala byt pracovni
schopnost chapdana jako konzulta¢ni ndstroj vedouci k SirSimu pojeti AM.

Dalsi rozvoj této myslenky v realizovaném projektu v Rakousku vedl k rozvoji
poradenského pfistupu na pracovisti ,Arbeitsbewaltigungs-Coaching”
(,Kouc€ink pracovni schopnosti”) pod sloganem , Posilte jednotlivce, zajistéte
budoucnost spolecnosti”.

Po dalSich projektech a po konzultaci s odborovou koncepci ,, Dobré prace” a
vytvoreni ,Indexu dobré prace” (,Good Work Index”) byla v Némecku,
Rakousku a Svycarsku registrovana ochranna zndmka ab-C®. Testovaci béhy,
které kvalifikovaly konzultanty k pouZiti tohoto nastroje, a zkusenosti v riznych
verejné a spolecnosti financovanych projektech, vedly k revidovanému a
rozsirenému novému vydani této metody jako ndvodu pro pouziti ve
spoleénostech [15].

Koucink pracovni schopnosti je dvoustupriovy proces rozvoje.

(1) Zaméstnanclm je nabidnut osobni a davérny pohovor o pracovni
schopnosti. Uéast na pohovoru, ktery trva priblizné jednu hodinu, je
dobrovolna.

v Vysledky vyzkumného projektu "Participativni a interaktivni mezioborovost pro
vyzkum udrzitelné prace" jsou zverejnény [14].
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Nejprve se vyhodnoti soucasna situace pracovni schopnosti pomoci
indexu pracovni schopnosti (WAI) a vysledek se vysvétli. Pracovnik klade
otazky, které vedou osoby k identifikaci osobnich i firemnich opatfeni na
podporu (zachovani, podporu, zlepSeni nebo obnoveni) jejich pracovni
schopnosti a premysleni o moziné implementaci. Zakladni otazky jsou
tyto:

¢ Co mulZete udélat sami pro podporu své pracovni schopnosti?
¢ Co od podniku pottebujete?

Obé otazky jsou kladeny za pouziti obrazku tzv. Domu pracovni
schopnosti: zdravi, kompetence, postoje, pracovni podminky, fizeni /
organizace prace a sladéni pracovniho a soukromého Zivota. Cilem
dialogu je sebepozorovani (kde stojim?), seberegulace (co mohu délat /
co chci délat ja?) a také vypracovani navrhld podnikovych opatfeni na
zachovani a podporu pracovni schopnosti.

Co se tyCe podpory individudlnich zavér(, kazdy uzavie sam se sebou
dohodu: ,Ja (chci): ... Rad bych zacal takto: ...“. Vytvafi se individualni
plan na dosaZeni vlastnich cild podpory a ochrany dosazené pracovni
schopnosti.

Po ukoncéeni rozhovor( se vytvofi zprava o pracovni schopnosti. V této
zpravé jsou kromé situace v oblasti pracovni schopnosti zaméstnanci
shromazdény i strukturalni Udaje o organizaci. Doporuceni z rozhovortl
jsou obsazeny v anonymizované podobé, aby nikdo nebyl
identifikovatelny. Seznam klicovych slov kazdého patra ,Domu pracovni
schopnosti” umozZnuje identifikaci daleZitych témat pomoci jejich
jednoduchého scitani.

Zprava z méreni (vCetné jakychkoli témat, které zminil kterykoliv icastnik)
se predlozi fidicimu vyboru podniku (,Kruh odpovédnosti“) na seminafi
k pracovni schopnosti. Cilem v této fazi je navrhnout podplrna kolektivni
opatfeni zaloZend na zjisténich o pracovni schopnosti zaméstnancl a
odpovidajici jejich potfebam. Hlavni otdzky jsou:

89



Erasmus+

¢ Co muZe podnik udélat pro podporu pracovni schopnosti
zaméstnancl?

e Jaky druh externi podpory podnik potfebuje?

Workshop je zaméfen na naplnéni alespon jednoho opatreni — idedlné na
véech Urovnich: podpora zdravi, pracovni podminky, osobni rozvoj a planovani
kariéry, fizeni a organizace prace. Opatfeni se posuzuji podle jejich
dileZitosti/naléhavosti a podle jejich proveditelnosti. Ty se pak pfevedou na
projekty rozvoje podniku (planovani vydaja a zdroja).

Pracovni schopnost se osvédcila jako mocny nastroj pro podporu schopnosti
prace, na zmény pracovnich podminek a na zvladani pracovnich pozadavkd v
nékolika rdznych odvétvich a podnicich — od optikd po truhlare, od ocelaren a
automobilové vyroby po vyrobu ozubenych kol, od ambulantni péce o seniory
po kliniky, od materskych skol po nakladani s odpady, jakoZ i v zdravotnich a
dichodovych pojistovnach a jinych sdruzenich.

Do konce roku 2020 se vice nez 1200 lidi zdcéastnilo dvoudennich Skoleni
zamérenych na pouZivani poradenského nastroje Koucink pracovni schopnosti
(ab-C®) v Némecku, Rakousku a Svycarsku. Hrubym odhadem bylo provedeno
nékolik tisic poradenskych proces, ve kterych se na jedné strané podporuje
individualni sebeuvédoméni a formulace vlastnich podplrnych usneseni
(posileni péce o sebe) a na druhé strané se vyvijeji kolektivni podplrna
opatteni zlepsujici pracovni schopnost.

5.1 Personalni a Firemni Radar

Kolem roku 2010 se ve Finsku posunul vyrazné vpred dalsi zdsadni vyvoj
konceptu pracovni schopnosti na zakladé mezinarodnich zkusenosti. V rdmci
projektu ,Dobrd prace — delsi kariéra” byla otestovdna, prezkoumdna a
implementovdna revidovand koncepce pracovni schopnosti v asi sto
projektech ve finském technologickém primyslu. Tento koncept a nékteré jeho
vysledky byly jiz publikovany v Némecku [16].

Nastroj na zlepsSeni pracovni pohody (,work well being”) se také sklada ze dvou
vzajemné propojenych prvkd, tedy zpracovani dat a aplikaci opatreni.
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Personalni Radar (WAI 2.0) je vyzkumny nastroj na hodnoceni stavu
pracovni schopnosti zaméstnance/pracovnika ve vztahu k domu pracovni
schopnosti. Odpovidd na zakladni otazky: Jaka je celkova rovnovaha, jaké
jsou silné a slabé stranky zaméstnance/zaméstnanc( v raznych patrech
domu pracovni schopnosti. Cilem Setfeni je poskytnout jasny obraz o
tom, které soucdsti je potreba vylepsit uvnitf domu nebo i mimo né;j.

Dotaznik WAI 2.0 byl ve vztahu k WAI 1.0 zasadné prepracovan. Novy
nastroj byl védecky validovdn [17]. Pisemny dotaznik sestdva ze
standardizovanych a validovanych otazek o organizaci prace, fizeni a
jednotlivych zdrojich, které jsou umistény na ¢tyrech patrech domu, jakoz
i v rodinném a socialnim prostfedi. Na rozdil od WAI 1.0 se zde pro urcité
skupiny otazek vytvareji souhrnné indexy:

e otazky 1-17 hodnoti pracovni podminky a osobni zdroje (, Workplace

Index” — index pracovisté, WPI),

e v otazkach 18-23 se odhaduje individualni schopnost prace (,Work

ability estimate” - odhad pracovni schopnosti, WAE),

e otazky 1-23 tvofi celkovy index pohody (,Work Well-being Index” —

Index pracovni pohody, WWBI).

Stupnice vSech otazek 1-23 se pohybuji od 0 do 10, kdy nejvice negativni
odpovéd ma hodnotu ,,0“ a opacna hodnotu ,,10“.

Dale jsou polozeny tfi oteviené otézkylsz

(24) Co se Vam na vasem pracovisti libi nejvice? (Zdroje prace)

(25) Co Vas na vasem pracovisti nejvice obtéZuje? (Stres nebo napéti v
praci)

(26) Predstavte si, prosim, Ze se najednou objevi vila a fekne: ,,Dam

Vam idealni pracovni zZivot!“ Spontanné se rozhodnéte, co si
prejete, abyste mohli dobfe vykondvat svou praci, a zapiste si to

sem: ...

1 Tyto otazky vychazi z koncepce oceriované vymeény zkusenosti podle Geiller et al.
2007 [18].
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Pti hodnoceni je nasledné tfeba odpovédi na oteviené otazky priradit k
patrim domu pracovni schopnosti. Zde nés zajima obsah komentari a to,
jak se odpovédi dotykaji rliznych pater a podtémat. Tuto ¢ast Ize Uspésné
vyuzit ve druhé ¢asti tohto ndstroje — firemnim radaru.

Firemni Radar je nastrojem dialogu k urceni priorit pro oblasti ¢innosti,
jakoz i akéni opatreni.

Vysledky personalniho radaru naznacuji aktualni situaci zaméstnanci
organizace v jednotlivych patrech domu pracovni schopnosti. Vysledky
tedy také ukazuji silné a slabé stranky spolecnosti.

Firemni Radar je procesni ndastroj pro spole¢nost, ktery umoZiuje
reprezentativni skupiné manaZer(, pracovnikl a provoznich expertd
(mUZe se to nazyvat fidici skupina, poradni skupina, okruh odpovédnosti
nebo podobné) naplanovat ve spole¢ném rozhodovacim procesu, jak by
se méla rozvijet pracovni schopnost a pohoda pfi praci (,well-being at
work”).

V procesu firemniho radaru se na planovani implementace strategickych
anebo provoznich cill opatfeni na proaktivni podporu schopnosti
pracovat pouziji hlavni vysledky personalniho radaru, klicové hodnoty
podniku, jakoZ i znalosti zkuSenych dcastnikll kruhu odpovédnosti
zaméstnancl podniku.

Hlavnim komunikaénim nastrojem v procesu firemniho radaru je dialog
mezi cleny projektu; identifikace, stanoveni priorit a implementace
opatreni by méla byt zaloZzena na dialogu a spole¢né dohodé.

Dohoda o moznych opatienich ke zlepSeni pohody pfi praci formovanim
podminek se dosdhne systematickym stanovenim priorit: Kruh
odpovédnosti urcuje, na kterém patfe domu pracovni schopnosti, a ve
které oblasti ¢innosti, se ma zacit.

Opatfeni se hodnoti podle dileZitosti, naléhavosti a proveditelnosti.
Podle koncepce SMART (konkrétni, méritelné, dosazitelné, relevantni a
Casové ohranicené) se dohodnou cile, ukoly, dalsi kroky a zodpovédnost
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za jejich realizaci. K prokazani jejich upfimného zavazku k jejich realizaci
by se mély dohodnout i pocatecni opatteni, kterd Ize rychle uskutecnit.

Do konce roku 2020 se skoleni Perosnalni a Firemni Radar v Némecku,
Rakousku, Svycarsku a Ceské republice zlcastnilo cca 100 facilitatort. V
Némecku se uskutecnilo vice neZ deset poradenskych procesl, napf. ve
firmach vyroby chladicich jednotek, verejné dopravy, verejné spravy, klinik,
vyroby automobil(l a naklddani s odpady.

5.2 Kariérni drahy odpovidajici véku a starnuti - ,,Co-
Ageing Work"

Pojem ,vék” se vztahuje na urcity bod Zivota. V kazdodennim Zivoté casto
mluvime o chronologickém véku. V rdznych védeckych oborech se vsak
rozliSuje napt. biologicky vék (fyzicka zdatnost, vykonova kapacita), psychicky
vék (védomi sebe sama) a socialni vék.

Neexistuje zadnd védecky platna standardizovana klasifikace , stafi", protoze
starnuti se vrdzné mife ukazuje vrlznych oblastech nasich schopnosti a
existuje také znacna inter-individualni variabilita.

Jasné ,starnuti" Ize pozorovat u mnoha télesnych funkci. Fyzické a fyziologické
kapacity se v détstvi a dospivani rychle zvysuji, udrzuji si svou hladinu delsi
dobu a po dosaZzeni svého maxima viceméné klesaji v nasledujicich letech
Zivota. Jasny proces starnuti je evidentni ve vsSech biologickych funkcich
¢lovéka s dopady na jeho fyzicky vykon, jako jsou sila, rychlost a mobilita, jakoz
i v percepcnich systémech. Je tfeba zdlraznit, Ze dovednosti jako implicitni
znalosti a zku3enosti, jakoZ i kompetence v oblasti socialnich vztah( a siti maji
s pfibyvajicimi léty Zivota tendenci narlstat a mohou zUlstat dlouho na vysoké
drovni.

Charakter procesu starnuti vyplyva z inter-individualnich a intra-individudlnich
rozdild v jednotlivych kategoriich schopnosti. Ty zavisi na rGznych ovliviujicich
faktorech, pocinaje genetickou dispozici, socializaci, vzdélanim, zdravotnim
stavem, zkusenostmi, vykonovymi pozadavky, pobidkami uceni a dal$imi, az po
Zivotni styl (vyZiva, navykové latky, cviceni atd.).
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Pfistupy zamérené pouze na chronologicky vék casto neslouzi Ucelu AM

jednoznacné a mély by poskytovat pfinejlepsim jen (velmi) hrubou orientaci.

Price odpovidajici/privétiva ke starnuti by méla zacit jiz u mladsich lidi a méla

by zahrnovat osoby vSech vékovych skupin, aby méla dlouhodoby efekt. Je

tfeba brat v uvahu kazdy vék, kazdou fazi Zivota a specifické Zivotni situace.

Zivotni pribéh je charakterizovan maximy a minimy. Jsou zp(isobeny
napfiklad prechody (Skola, vzdélavani, zména zaméstnani nebo
zameéstnavatele, kariérni kroky) nebo zménami v rodinné situaci (péce
o déti, pribuzné).

Vykonovy potencidl starSich lidi neni ,horsi“ nez u mladsich lidi, ale
casem se méni. | kdyz fyzické funkce klesaji, nardstaji zkuSenosti,
socialni kompetence, komunikacni schopnosti atd. Schopnost ucit se
z(stava v zasadé stejna.

Vykondvani nékterych zaméstnani je s vékem sloZitéjsi nez u jinych.
Napriklad prace na horkém pracovisti v ocelarné nebo pozadavky na
praci na smény v oSetfovatelstvi jsou fyzicky a psychicko-mentalné
zcela odlisné od administrativnich profesi. Pfi posuzovani pracovnich
vyzev v téchto pripadech vsak nehraje hlavni roli kalendarni vék, ale
predevsim doba vystaveni velké ndmaze. Pracovni lékafstvi v této
souvislosti pouziva termin ,starnuti vyvolané pracovni zatézi“.

Podle Spirdusa presto mluvime zjednodusené o podminkach kritickych pro

vék. Nékteré klicové proménné jsou shrnuty v némeckém kontrolnim

seznamu ,Cinnosti kritické pro starnuti“ [19], ktery nyni obsahuje aspekty

dusevnich a psychologickych poZadavk( s pfihlédnutim na genderové

rozdily. Potvrzuji je i Seitsamo et al. [20]:
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dlouhodobé fyzické pretézovani (staticka prace, monoténnost),
chronicky ¢asovy tlak a presCasy (zejména pro starsi pracovniky),
prace ve stfidavych sménach, zejména v nepfretrzitych / noénich
sménach,

neadekvatni chovani managementu / nedostatek ocenéni a uznani,
Casté pocity stresu,
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¢ nizkd autonomie fizeni,

¢ vylouceni z dalSiho vzdélavani.

Rostouci rozmanitost by se méla zohlednit lepSim sladovanim pracovnich
pozadavkd se zdroji jednotlivcl. Koncept pracovni schopnosti je hlavnim
principem pro navrh prace privétivé ke starnuti.

Proaktivni strategie Co-Ageing Work - prace musi odpovidat dané osobé

Uvodem je dule?ité nepovaZovat pracovni Zivot za neménnou konstantu, ale
uplatnit finsky koncept pracovni schopnosti, ktery uzndvd interakci
individualnich fyzickych, dusevnich, psychologickych a socidlnich zdrojd s
pracovnimi pozadavky. V souladu s tim je tfeba pracovni schopnost chdpat jako
flexibilni a spoluvytvaienou proménnou. Koncepce je zaméfena na zménu
individualnich zdroji v prlbéhu Zivota a na proménlivost pracovnich
pozadavk(. Ukolem spole¢nosti a zaméstnancl je vénovat pozornost
prislusnym ovlivriujicim proménnym (zdravi, kompetence, hodnoty/postoje a
pracovni podminky) av pfipadé potreby je pFizplsobit, aby bylo moiné
zachovat pracovni schopnost a zajistit produktivitu. Protoze:

e S pfibyvajicim vékem se méni osobni zdroje, napt. klesd fyzicka
kapacita.

¢ Individudlni potfeby se v pribéhu Zivota méni, napfiklad z hlediska
rodinnych povinnosti pfi vychové déti nebo péce o pribuzné, ale také
z hlediska motivace pro praci.

e Vyviji se vSak i pracovni pozadavky, napt. prostfednictvim vyuzivani
novych technologii, vyvoje novych vyrobk( / sluzeb nebo Uprav v
organizaci procesu.

Ukolem, ktery je tieba vyFesit, je zohlednéni rostouci individualni rozmanitost
zdroju. Podle zjisténi pracovnich |ékard toho lze dosdhnout pouze takovou
formou prace, kterd je orientovana na moznosti jednotlivce a tedy — s
potfebnou mirou standardizace — umoznuje vétsi individualitu. Z hlediska
organizace prace to znamend, Ze (zejména starsim) zaméstnanclim musi byt
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poskytovdno stdle vice moznosti profesniho rozvoje a Uprav pracovnich
pozadavkd.

Pro zjisténi soucasného stavu a zadoucich ale i nezbytnych moznosti Uprav
prace na pracovistich a pfi organizatnim a personalnim rozvoji je treba
prezkoumat, které Ccinnosti jsou pro kterou fazi kariéry a Zivotni faze
nejvhodnéjsi. Poradensky ptistup pro ,Pracovni zivot vhodny pro starnuti — co-
ageing work” [21] formoval vyzkum kariérnich drah s ndsledujicimi hlavnimi
otazkami:

e Které aktivity jsou nejvhodnéjsi pro vstup do profese / spole€nosti, k
ziskdni zkuSenosti a praxe a na posileni profesnich kompetenci?

e Jaké dalsi aktivity vedouci k pracovnimu rozvoji Ize dale provadét?

e  Které ¢innosti nebo prvky ¢innosti a podminky jsou kritické pro osobu,
kterd je provadi po delsi dobu? Jaké jsou moZnosti jejich
zmén/zmenseni (jiné Cinnosti, rotace ukoll ...) jsou k dispozici nebo si
je lze predstavit?

e Které c¢innosti mohou lidé dlouhodobé dobre, motivované, zdravé a
produktivni provadét, aby zlstali zaméstnani (do béiného
dlchodového véku), nebo existuji i jiné moZnosti odchodu (nejlépe
bez ztraty postaveni a pfijmu)?

Zakladem proaktivni strategie pro prdci prfimérenou starnuti je komplexni
znalost soucasného stavu. Mezi zakladni pozadavky patii strukturalni Udaje o
spole¢nosti  (vék, kvalifikace atd.), hodnoceni rizika fyzickych a
dusevnich/psychologickych zatézi a stres, popisy prace a zkuSenosti s
predchozimi procesy zmén. K identifikaci moZnosti vorganizatnim a
personalnim rozvoji je tieba prezkoumat, které cinnosti jsou nejvhodnéjsi pro
kterou pracovni a Zivotni fazi.

Tyto a nékteré dalsi aspekty se zkoumaji pomoci privodce otazkami v
hodinovych rozhovorech se zaméstnanci z riznych vékovych skupin v prislusné
oblasti. Vysledky vsech rozhovorl jsou zpracovany podle dvou strukturnich
prvka:
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1. Co naznatuje vyvoj vhodné préce pro starnuti? = Design/organizace
prace podle modelu pracovni schopnosti

2. Jaké informace jsou k dispozici o kariérnich postupech? = Uspofadani
podle typologie pracovnich anamnéz.

Na workshopu s dotazovanymi zaméstnanci jsou jednotliva prohlaseni shrnuta
v kolektivnich navrzich opatfeni. V Ffidicim orgdnu spole¢nosti se poté
rozhoduje o opatrenich, ktera Ize provést.

V nékolika projektech tohto typu byla pro rozvoj lidskych zdroji vytvorena
matice kariérniho rozvoje.

=X 6. Vzdélavaci a poradenské c¢innosti na
podporu pracovni schopnosti

V Némecku neexistuje univerzitni katedra ¢i studijni program zaméreny pouze
na pracovni schopnost. Pfesto se tento koncept v ramci nékterych studijnich
programU pouziva, zejména v aplikovanych zdravotnickych oborech, vefejném
zdravotnictvi, Fizeni zdravi na pracovisti, v oblasti Fizeni lidskych zdroji a v
odbornych védach a ve specializovanych studiich pracovnich lékara.

Kazdy rok je publikovano nékolik bakalarskych a diplomovych praci, které se
zabyvaji konceptem pracovni schopnosti.

Koncept pracovni schopnosti, Index pracovni schopnosti a Persondlni a Firemni
radar se pouzivaji v mnoha konzultacnich projektech v rlznych odvétvich.
Vysledky se vSak velmi ¢asto nezverejnuji z divodu zachovani divérnosti.

Poradenské nastroje uvedené v casti 5 ,Uplatfiovani koncepce pracovni
schopnosti a fizeni véku na individudlni, organizacni a podnikové Urovni“ se
Skoli na dvoudennich seminafich pro akademiky se zakladnimi konzultacnimi
zkusenostmi.

Jiz vice nez 15 let existuji spolecnosti nabizejici podporu pfi zvladani
demografickych zmén. Rlzné typy vicedennich seminara kvalifikuji takzvané
demografické piloty (,,Demography Pilots”) nebo demografické poradce.
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Di)] 7. Uplatnovani konceptu pracovni

schopnosti pro nezaméstnané

Pouziti konceptu pracovni schopnosti na osoby, které jsou v soucdasnosti
nezaméstnané, je metodicky sloZitéjsi, protoze z definice je potrebny odkaz na
praci /zaméstnavatele. Pfesto lze ivtomto ptipadé index WAI pouZit jako
odhad individualni pracovni schopnosti zejména pro docasné nezaméstnané
osoby.

Tomuto tématu se vSak vénuje dopsud pouze malo publikaci. Pro dalsi
projektovou praci Ize doporudit pfispévek Pensola a kol. [22], ktefi prokazali, ze
zejména dlouhodoba nezaméstnanost vede k vyrazné nizsi pracovni
schopnosti.  ,Pracovni  schopnost  dlouhodobé nebo  opakované
nezaméstnanych byla zjevné horsi neZz u zaméstnancl nebo osob, které byly
nezaméstnané jen zfidka a na kratky cas. ... Priblizné polovinu... lze vysvétlit
ekonomickymi obtizemi a Spatnym vzdélanim.” [22, str. 129]

Na 4. sympoziu o pracovni schopnosti v roce 2010 [23] bylo prezentovano
nékolik pFispévkd k tématice nezaméstnanosti:

¢ Hodnota pracovni schopnosti jako indikdtor zaméstnatelnosti béhem
nezaméstnanosti [24].

e Zameéstnatelnost béhem nezaméstnanosti — participativni pristup [25].

¢ Funkdni kapacita a jeji souvislost s vékem, vzdélanim a zdravim mezi
nezaméstnanymi [26].

¢ Vliv ocenéni/uznani na podporu zdravi dlouhodobé nezaméstnanych
starsich a oSetfovatell ohroZzenych nezaméstnanosti [27].

Némecky spolkovy ufad prace (zatim) nepfrijal opatfeni na podporu pracovni
schopnosti pro své poradce na trhu prace.

Aby se zabrénilo nezaméstnanosti nebo pred¢asnému odchodu do dichodu,
uplatiuje se v Némecku preventivni koncept organizacniho integra¢niho
managementu (,,prevention concept of company integration management”).
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Némecka spolkovéd penzijni pojistovna (Deutsche Rentenversicherung Bund —
DRV Bund) uskutecnila vicelety projekt v oblasti demografického poradenstvi
pro organizace [28].
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9@ 1. Uvod

1.1 Popis partnerské organizace

Narodni centrum vefejného zdravi (NEMZETI NEPEGESZSEGUGYI KOZPONT-
NNK) a jeho Oddéleni zdravi pti praci (NNKJ-MFF)

Centrum (NNK) je statni odborny institut pfi Ministerstvu lidskych zdrojl
(EMMI), které je odpovédné za zdravi. Uloha centra se rozdifuje na Sirokou
skalu otazek verejného zdravi: pracovni a Zivotni prostfedi, radiace, vyzZiva a
kosmetika, zdravi déti, chemicka bezpecnost, podpora zdravi, epidemiologie a
sprava zdravotni péce.

Predeslé instituce nynéjsiho Odboru zdravi pfi praci (NNK-MFF) byly zaloZeny v
letech 1933 a 1949. Narodni institut zdravi pti praci hral rozhodujici Ulohu pfi
implementaci zasad evropského zdravi pfi praci pro Madarsko. Ve své
soucasné podobé provadi NNK-MFF ukoly v oblasti védeckého vyzkumu,
zdravotnictvi, vzdélavani, organizace a odborného dozoru a poskytuje odborné
znalosti pro tvorbu vnitrostatnich a evropskych politik. NejddleZitéjsimi ukoly
oddéleni jsou v téchto specializovanych oblastech identifikace zdroji nemoci z
povoldni, vcasnd detekce téchto chorob, zdravotni dohled, biologicky
monitoring a monitorovani expozice z pracovniho prostfedi a hodnoceni
praceschopnosti. Zaméstnanci oddéleni pokryvaji Siroké spektrum odbornych
znalosti a jsou aktivnimi pfispévateli do mnoha mezindrodnich odbornych
organizaci. Podileji se na praci nékolika narodnich a mezindrodnich pracovnich
skupin a projektd.

Ackoliv ma ministerstvo silné zaméreni na ochranu zdravi pfi praci, pristup k
pracovni schopnosti je holisticky. Nasi vizi je prizpisobeni pracovnich
podminek jednotlivci. Oddéleni poskytlo oficidlni madarskou verzi Indexu
pracovni schopnosti (WAI) a je odhodlano Sifit jeji metodiku. V nasi Casti
projektu uviddime kromé nékterych teoretickych pfistupli demografickou
situaci a situaci na trhu prace v Madarsku, politické sméry a strategie tykajici
se zaméstnavani starnoucich pracovnikd a s tim souvisejici podplrné a servisni
nastroje a jejich fungovani.
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V dalSich ¢astech nasi kapitoly uvadime, kromé nékterych teoretickych
pristupd, demografickou situaci a situace na trhu prace v Madarsku, politické
pokyny a strategie tykajici se zaméstnavani starnoucich pracovnikd, souvisejici
podplrné nastroje a popis jejich fungovém’.19

8 1.2 Uvod, historicky vyvoj Konceptu pracovni
schopnosti v Mad’'arsku

Podle Madarského vykladového slovniku je clovék schopen pracovat, pokud
mu jeho fyzické a duSevni zdravi a fyzicky stav pracovat umoznuji. Korelace
mezi praci a zdravim jsou znamé jiz tisice let®®. Pracovni prostredi predstavuje
riziko pro zdravi a bezpecnost, které vyznamné prevazuji nad uUcinky ostatnich
prostiedi Clovéka, zejména pokud jde o zdravi pfi praci. V Madarsku byly
pocatkem minulého stoleti koncepénim zakladem pracovni schopnosti
zdravotni postizeni a jejich vliv na schopnost pracovat, které zpocatku
souvisely hlavné s pojisténim. Zavedeni novych stroju a technologii zvysilo miru
Urazd a nemoci z povolani a upozornilo na zdravi zaméstnanct. Nejdfive zdkon
z roku 1907 formuloval potfebu, aby zdravotnicti pracovnici urcili zdravotni
omezeni [1]. Poté, v roce 1927, dalsi zakon rozsifil predchozi rozsah ¢innosti o
vySetteni zdravotniho postiZeni jako uUlohu zdravotnickych pracovnikd [2]. Po
druhé svétové valce byla definice pracovni schopnosti zalozena hlavné na
ekonomickych zdjmech a omezovala se na zdravotni postizeni zplisobené
valecnymi Urazy. Od roku 1970, se do popredi dostdvala prevence, pokud jde
o pracovni schopnost a souvisejici sluzby. Od devadesatych let se kromé
¢innosti primarni prevence objevuje termin ochrana zdravi i v praci a zaméreni

19 Autor, Janos Szell§, je odbornikem v Narodnim centru vefejného zdravotnictvi v
Madarsku, ¢estnym docentem a vedoucim vyzkumu prace Fakulty kulturnich véd,
vzdelavani a regionalniho rozvoje univerzity v Pécsi.

20 Munkaképes. [07/01/2021]. Dostupné z: https://www.arcanum.hu/hu/online-
kiadvanyok/Lexikonok-a-magyar-nyelv-ertelmezo-szotara-1BE8B/m-
3FEOD/munkakepes-40494/
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pracovnich zdravotnich sluzeb. Dalsi etapu vyvoje zdravi pfi praci
charakterizuje preference primarni prevence a ochrany zdravi [3].

Pro pojem pracovni schopnosti neexistuje pravni definice, ale Uzce souvisi s
definici zménéné pracovni schopnosti. V praxi se az do poloviny devadesatych
let koncepce zménéné pracovni schopnosti zamérovala na ztratu schopnosti
(napf. ,Snizend pracovni schopnost”). Podle vyhlasky z roku 1983, ktera byla
mezitim zrusena, je osobou se zménénou pracovni schopnosti zaméstnanec,
ktery se v dasledku zhorseni zdravotniho stavu stal trvale nezplsobilym k
provddéni plnohodnotné prace vijeho pdvodnim zaméstnani bez
rehabilitacnich opatreni [4]. Systém pracovni rehabilitace se za poslednich
dvacet let transformoval. Zmény vyzaduji novy pfistup zaloZeny na potiebach
lékard, odborniklG v oblasti prace, socidlnich pracovnikd, expert(, organizaci
poskytujicich alternativni sluzby, zaméstnavatell a v neposledni fadé i lidi se
zménénou pracovni schopnosti. Dlraz se pfesunul na zkoumani zbyvajicich
schopnosti (a pokud je to mozné, jejich rozvoje) v ramci komplexniho
rehabilitacniho procesu (Iékarského, psychologického, psychického, skoliciho,
tykajiciho se zaméstnani).

V Madarsku je podle zdkona o zaméstnanosti ,,osoba se zménénou pracovni
schopnosti osoba s fyzickym nebo mentdlnim postiZenim nebo takovd, jejiz
Sance na zaméstndni a udrZeni si zaméstndni po Iékarské rehabilitaci klesaji v
dusledku télesného nebo dusevniho postiZeni [5]. Podle zdkona CXCl z roku
2011 o davkach pro osoby se zdravotnim postizenim a o zméné nékterych
zakonl ma osoba narok na davky a lze ji definovat jako zaméstnance se
zménénou pracovni schopnosti, pokud jeji zdravotni stav béhem slozitého
kvalifikacniho Fizeni dosahuje 60 % nebo méné predchozi Urovné, coZ je
dlivodem pro stanovenou dobu pojisténi [6]. S¢itani lidu z roku 2011 definuje
osobu se zdravotnim postiZzenim (dle vlastniho prizndni) jako osobu s trvalym,
celoZivotnim fyzickym, mentdlnim, inteligencnim nebo senzorickym postiZzenim,
bez ohledu na to, zda to brdni vykonu spolecensky ocekdvanych cinnosti.
Setfeni pracovnich sil Evropské unie (,,European Union Labour Force Survey”),
které vyuzivd i madarsky uUstfedni statisticky Urad, povazuje lidi se zménénou
pracovni schopnosti za znevyhodnéné na trhu prace z divodu jejich trvalych
zdravotnich  problém(, chorob nebo jinych (fyzickych, smyslovych,
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intelektualnich atd.) omezeni. Trvalym onemocnénim je zdravotni poskozeni,
které se v dobé prizkumu neda vylécit, ale je mozné ho Iécit Iéky nebo jinymi
terapiemi [7].

Podle toho se pouZiva termin zdravotné postizena osoba i osoba se zménénou
pracovni schopnosti. Madarska kancelar komisafe pro zakladni lidska prava se
jiz v roce 2012 zabyvala problémem rozmanitosti pojm0 a jejich rlGzného
pouziti v rliznych disciplinach. Pojem lidé se zménénou pracovni schopnosti
zahrnuje kromé zdravotné postizenych i lidi se zhorSenym zdravim, coz skupinu
déla pomérné slozitou, majici odlisné vlastnosti [8].

V dnesni dobé se koncept pracovni schopnosti v Madarsku fidi holistickym
pfistupem. Neni totozny, ale obsahuje nékolik analogickych prvkd s definici
zaméstnatelnosti pouZitou na trhu prace. Podle toho zaméstnatelnost zahrnuje
»individualni faktory", zakladni atributy, obecné dovednosti a pracovni znalosti.
Kromé toho mezi ,osobni okolnosti“, které zahrnuji celou fadu
socioekonomickych faktorl tykajicich se socidlni situace jednotlivce
a domacnosti, jakoz i ,vnéjsi faktory” ovliviiujici zaméstnatelnost ¢lovéka, patfi
napfiklad podminky poptavky na trhu prace a podpora verejné sluzby
souvisejici se zaméstnanim [9].

Podle definice pracovni schopnosti je Clovék schopen pracovat, pouze pokud
ma alespon jednu podmnozinu schopnosti a dovednosti, kterd je spojena s
fyzickym, duSevnim asocidlnim zdravim potfebnym pro uplatnéni této
zpUsobilosti. Jednotlivec ma urcité profesionaini dovednosti, ma specifické
vlastnosti pro praci, které jsou nezbytné pro splnéni cild (anebo pracovnich
ukoll), které je tfeba dosdhnout jejich praci, a to minimalné v normalni kvalité.
Zavisi to od osoby vykonadvajici praci, pracovnich podminek a pracovniho ukolu.
Pracovni schopnost ¢lovéka je proto dynamickou vlastnosti, protoze vSechny
tti slozky se mohou lisit a v ¢ase vyvijet [10].

Pracovni schopnost je tedy rovnovahou mezi pozadavky na pracovisti a
jednotlivymi zdroji, které zohlednuji i faktory mimo pracovisté, napftiklad
rodinu a spolecnost. Zatimco povaha, mnoZstvi a organizace prace, stejné jako
pracovni prostifedi a pracovni komunita ovliviiuji pozadavky na pracovisté,
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jednotlivé zdroje zavisi na zdravi, kompetencich, hodnotach, postojich a
motivaci.

& 2. Demograficky vyvoj

V Madarsku, stejné jako v jinych evropskych zemich, pfedstavuje starnuti
populace mnozstvi novych politickych vyzev v oblasti zaméstnanosti,
pracovnich podminek, Zivotni Urovné, zdravi a dobrych Zivotnich podminek.
Tento trend zdroven odrdZi pozitivni aspekt socidlnich zmén a duleZitost
aktivniho starnuti. Od ménové krize v roce 2009, v zrychlujici se hospodaiské
soutézi a na transformovaném trhu prace, ktery ukazuje vyrazny ndarist
poptavky, jsou pracovnici a uchazeci o zaméstnani, ktefi patfi do starSich
vékovych skupin, naddle soucdsti zranitelné a znevyhodnéné populace. Pomoc
pfi zaméstnatelnosti osob, udrZovani jejich pracovnich schopnosti, motivace
pfi rehabilitaci a ndvrat do zaméstnani mohou byt rozhodujici pro spole¢nost i
hospodarstvi.

2.1 Velikost populace a ocekavany vyvoj

Pocet obyvatel Madarska vykazuje neustale klesajici trend, v roce 2019 to bylo
9 772 756 osob (9 769 529 v lednu 2020). Ve srovnani s poslednimi deseti lety
jsme zaznamenali ztrdtu vice nez 200 000 osob. Rozhodujicim faktorem
poklesu populace je prirozeny pokles véetné poklesu porodnosti. Priimérnad
délka Zivota pri narozeni vsak vykazovala v poslednim desetileti pomalu
stoupajici trend, a to 72,86 roku u muzu a 79,33 let u Zen v roce 2019. Témeér
17,1 % z celkové populace ma vice neZ 65, let, index starnuti je 132,5 a mira
zavislosti starsi populace je 30,3 %', Neocekdvd se, Ze by se pokles populace
zastavil. RiGzné modelové vypocty stanovi o¢ekdvanou velikost populace v roce
2050 mezi 8 a 9 miliony. Zakladni model uvadi oc¢ekdvany pocet madarského
obyvatelstva 8,44 miliond, za predpokladu Ubytku obyvatelstva asi jeden a pll

! Madarsky Ustfedni statisticky Urad: Népesség és népmozgalom. [08/01/2021].
Dostupné z: https://www.ksh.hu/nepesseg-es-nepmozgalom
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milionu. To predstavuje zrychlujici se pokles populace ve srovnani s
predchozim obdobim. Planovany pokles poétu obyvatel do roku 2050 mize
také prinést vyznamnou zménu ve vékovém slozeni obyvatel Madarska. Podle
zakladniho vypoctu absolutni pocet mladych (0-14 let) a lidi produktivniho
véku (15-64 let) klesne na 70-75 % hodnoty z roku 2011, zatimco absolutni
pocet osob nad 65 let se zvysi 1,5nasobné [11]. Podle vysledkd nejnovéjsi
prognozy z roku 2018 uvedené ,Populacnim vyzkumnym Ustavem madarského
Ustfedniho statistického uaradu“ je v zakladni varianté pro rok 2070
predpokladana populace Madarska ve vysi 7,75 mil. osob, vysoka varianta
indikuje 9,07 mil. a nizkd indikuje pouze 6 miliond osob [12]. V roce 2019
vyplatila Ustfedni spréava narodniho dlichodového pojisténi diichody (starobni,
vdovské, rodicovské, sirotci), nebo nékteré dalsi davky (davky podle véku,
davky pro zdravotné postizené, dalsi anuity, pozitky) vice nez ctvrtiné obyvatel,
tj. 2,6 milionu lidi*. Starnuti je spojeno se zhorSovanim zdravi v pfipadé mnoha
jednotlivc(; proto je dllezité podivat se na pocet lidi s trvalym postizenim v
populaci. Podle prizkumu, ktery uskutecnil madarsky ustredni statisticky urad
v roce 2016, je v populaci znaény pocet obdand se zdravotnim postizenim,
jejichz zivot je ovlivnén zdravotnimi problémy. Béhem sledovaného obdobi byl
pocet zdravotné postiZenych 408 tisic a jejich podil na populaci 4,3 %. Pocet
postizenych osob se subjektivnimi zdravotnimi dlvody je podstatné vyssi.
Podle mikro-scitani lidu byl odhadovany pocet lidi v celkové populaci, ktefi se v
kaZzdodennim Zivoté citili zatiZzeni kvuli zdravi, 1 489 tis., cozZ jiz predstavuje 16
% z celkové populace. Pokud jde o vékové skupiny, témér pétina osob ve véku
40-49 let se jiZz povaZuje za postiZzenou. Ve véku nad 50 let jejich podil rychle
roste a vétSina v 60 leté a starsi populaci je jiz citi postizena [7].

2 Madarsky Ustredni statisticky Urad: Nyugdijak és egyéb ellatdsok, 2019.
[04/01/2021]. Dostupné z:
https://www.ksh.hu/docs/hun/xftp/idoszaki/regiok/orsz/nyugdii/nyugdij19.pdf
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2.2 Zaméstnanost starnouci populace

Podminky na trhu prace se v Evropé i v Madarsku zménily, protoZe trh prdce
zaloZeny na nabidce byl nahrazen trhem prdce orientovanym na poptdvku.
Mezi divody tohoto posunu patri globalizace, proces mobility a ocernovdni
znalosti [13]. ZvySeni poptavky po pracovni sile za posledni desetileti prislo v
dobé, kdy se zdroje pracovnich sil neustdle zmensSovaly, napfiklad z
demografickych davodd. Velké vékové skupiny narozené v prvni poloviné
padesatych let v souCasnosti hromadné opoustéji trh prace a vstupuji na néj
mnohem mensi vékové skupiny narozené v devadesatych letech. V roce 2020
tvorilo populaci produktivniho véku ve véku 15-64 let pouze 6 274 000 osob,
coz je pokles o 159 tisic ve srovnani s hodnocenim z roku 2008
(6 433 000 osob). Dlsledky nepfiznivého demografického vyvoje na trh prace
mohou byt do roku 2022 stale ¢aste¢né kompenzovany postupnym zvySovanim
dlchodového véku, i kdyZz Zeny (za urcitych podminek) mohou odejit do
dlchodu drive, nez je jejich radny dlchodovy vék [14].

Podle udajl prizkumu pracovnich sil ve ¢tvrtém ctvrtleti 2019, byl pocet osob
pracujicich ve véku 15-74 let 4 520 000, a ve srovnani s vékovou skupinou 15—
64 let byla jejich mira zaméstnanosti 70,1 %. Mira zaméstnanosti mladych lidi
ve véku od 15-24 let se sniZila 0 0,5 procentniho bodu na 28,5 %, zatimco u
osob ve véku nad 55 let se vyrazné zv{/§i|a23. V roce 2019 mély zmény v placeni
odvodu pozitivni vliv na zaméstnanost dlichodcd, ktefi musi platit pouze dan z
prijmu fyzickych osob ve vysi 15% a jsou osvobozeni od placeni dalsSich
odvoda.

Pti pohledu na trendy mezi lety 2010 a 2019 pokud jde o stav trhu prace ve
srovnani s celkovou populaci, mizeme zjistit, Ze podil starnoucich a starsich
vékovych skupin na trhu prace se zvysil v soubéhu s pocty klesajici ekonomicky
aktivni populace a klesajici nezaméstnanosti. Na jedné strané z davodu jiz
zminéné zmény dlichodového véku ale také z dlvodu zvyseni poptavky po

2 Madarsky Ustredni statisticky Urad: Munkaerépiaci folyamatok, 2019. I-IV. negyedév.
[07/01/2021]. Dostupné z:
https://www.ksh.hu/docs/hun/xftp/idoszaki/mpf/mpf194/index.html
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pracovni sile. Méli bychom dale brat v uUvahu, Ze pocet lidi, ktefi chybi v
pracovni sile v disledku emigrace a zahrani¢niho zaméstnani, také generoval
poptavku (viz tabulka 1).

Tabulka 1: Pomér stavu trhu prdce pro vékové skupiny 45-74 let (%)

Rok Ekonomicky aktivni populace
45-49 |let | 50-54 let | 55-59 let | 60-64 let | 65-69 let | 70-74 let
2010 75.5 69.2 51.1 12.6 4.9 1.5
2019 91.1 88.0 76.1 42.6 9.2 43
Mira zaméstnanosti
2010 74.6 69.1 49.1 10.1 3.6 1.0
2019 88.6 82.5 69.4 28.7 7.3 2.9
Mira nezaméstnanosti

2010 11.6 9.9 10.1 4.4 - -
2019 2.4 2.6 1.6 1.4 - -

Zdroj: Madarsky ustredni statisticky ufad

Podle Udaji madarského ustfedniho statistického Ufadu za druhé Ctvrtleti
2020 byl pocet ekonomicky aktivniho obyvatelstva ve véku 15-74 let 4 622,4
tisic, tedy mira aktivity byla 62,4 %. Z aktivniho obyvatelstva bylo zaméstnano
4 408, 2 tisic a poCet nezaméstnanych byl 214,1 tisic. Podle madarského
ustfedniho 2020 mira
zaméstnanosti obyvatel ve véku 15-74 let 59,5 %. Prlimérny pocet uchazecl

statistického Uradu byla ve druhém Ctrtleti

o0 zaméstnani evidovanych madarskou ndarodni sluzbou zaméstnanosti byl
v poloviné roku 2021 356,8 tisic, coZ je ve srovnani s predchozimi ¢tvrtletimi
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vyrazné zvyseni z ddvodu pandemie COVID-19. Pocet uchazec¢l o zaméstnani
ve vékové skupiné 45-55 let byl 60,9 tis. (21,1 %) a ve véku 55 a vice let byl
74,7 tis. (25,7 %). V praxi témér polovina uchazecl o zaméstnani (46,8 %) patfi
do citlivych vékovych skupin. Je dulezité zdlraznit, Ze latentni zaméstnani
(hledani zaméstnani) je vyssi, nez zde bylo uvedeno; jednim z ddvodl jsou
verejné prispévky. Prispévek pti hledani zaméstnani trvd v Madarsku 3 mésice,
coz je vsak nejméné v Evropé. V prosinci 2020 mélo narok na penézZité davky
149,9 tis. uchaze¢( ozaméstnani a 47,8 % dostavalo socidlni davky. V
sledovaném mésici (12/2020) nedostalo Zadnou financni podporu 48,4 %
uchazett o zaméstnani.”*

@ 3. Legislativni ramec, odkaz na strategické
dokumenty

Koncept aktivniho starnuti na rozdil od tradi¢ni socialni politiky spojuje rdzné
verejné politiky a stanovuje nové cile. V Madarsku se klasicka politika starnuti
vztahuje na vertikdlni jednosmérny vztah mezi narodnim statem a mistni
politikou starnuti. Politika starnuti odrazi i ty hodnoty, které definuji evropsky
pfistup ke starSim lidem, jako je nezavislost, socidlni Ucast a chovani,
bezpectnost, zdravi a rovné pfrilezitosti [15]. Politiku starnuti ovliviiuje i
hospodarska a financni politika, protoze starnuti populace ma potencialné
nepfiznivé makroekonomické dusledky, napriklad z hlediska produktivity prace
a finan¢ni rovnovahy. Mezi statni vydaje ovlivnéné starnutim patfi penzijni
pojisténi, zdravotni a dlouhodobd péce. ProtoZe rostouci pocet prijemcl
verejnych dlchodovych systém( Celi klesajicimu poctu prispévatell, deficit
dlchodovych systémi, a nakonec i celkového rozpoctu se zvysi, pokud
nebudou upravené parametry systému.

2 Nejnovéjsi idaje o zameéstnanosti Narodniho Uradu préce z prosince 2020.
[05/01/2021]. Dostupné z:
https://nfsz.munka.hu/nfsz/document/1/3/6/0/doc_url/nfsz stat merop helyzet 20
20 12.pdf
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Narodni strategie starnuti (Magyarorszag: |dGsiigyi Nemzeti Stratégia) [16],
kterou pfijal madarsky parlament v roce 2009, stanovila jako hlavni cil
zachovani aktivity a nezavislosti starnoucich a starsich lidi, upozornila vsak také
na socidlni a spoleCenskou odpovédnost a zdlraznila posileni hodnoty
solidarity. Podstatou strategie je prijmout a prosadit zménu spolecenskych
postojt, kterd misto zaméreni se na minulé ztraty tykajici se starnuti (model
deficitu) upozorniuje na nutnost zvaZit a jednat v zdjmu zachovdni stdvajicich a
rozvoje skrytych dovednosti (model vyvoje). Aby toho bylo dosaZzeno, jsou
planované intervence zaméreny na snizeni negativnich stereotypd vuci starSim
lidem, zlepSeni mezigeneracnich vztah( a spoluprace, posileni zaméstnanosti,
Ucasti na trhu prace, rozsiteni alternativnich moznosti Skoleni, vytvoreni
bezpecnosti pfijmu ve stafi a posileni obéanskych iniciativ a dobrovolnictvi.

Z hlediska socidlni politiky je nezbytné zajistit rovné pfileZitosti pro stdarnouci
vékovou skupinu. Diskriminace na zdkladé véku je ageismus a podobné jako
jiné typy diskriminace se mze vyskytovat pfimo ¢i nepfimo. Rovné pfileZitosti
byly obsaZeny ve vech zdkonech Madarska pocinaje Ustavou a zde nejsou
uvedeny podrobné. Zakon o rovnych pfileZitostech [17] uznava , prdvo kazdého
clovéka na Zivot jako stejné distojného clovéka s umyslem poskytnout ucinnou
prdvni pomoc osobdm trpicim negativni diskriminaci a prohlasuje, Ze podpora
rovnych prileZitosti a socidlniho zaclenéni je v zdsadé povinnosti statu”. ,Za
konkrétni poruseni zdsady rovného zachdzeni se povaZuje, jestlize
zaméstnavatel zplsobi zaméstnanci pfimou nebo nepfimou negativni
diskriminaci.” V navaznosti na toto téma se otdzkou diskriminace starnoucich
zaméstnancl na trhu prace a rovnych pfileZitosti na pracovisti zabyvalo nékolik
studii, z nichz dvé jsou diskutovany nize.

Vysledky projektu ,,Rovné pfileZitosti a rozmanitost v letech 2014/2015: Rovné
prilezitosti pro pracovisté — IV. Narodni referenéni prizkum podnikové
odpovédnosti” ukazuji, Ze mezi organizacemi byla exkluze lidi ve véku nad 55
let témér dvakrdt tak cCastd neZz v pripadé osob mladsich 25 let. Na druhé
strané vyssi Urovné personalni politiky shovivavé k véku vyznamné souvisely s

114



Erasmus+

V roce 2018 reprezentativni vzorek vyzkumného projektu s nazvem ,Osobni a
socidlni vnimani diskriminace a pravni povédomi o rovném zachdazeni“, ktery
zadal Madarsky urad pro rovné zachazeni, sestaval z 1 000 osob odpovidajicich
slozeni madarské populace ve véku nad 18 let pohlavim, vékem, dosazenym
vzdélanim a mistem pobytu. Na zakladé odpovédi byla na prvnim misté
diskriminace na zakladé véku (asi 12,2 % respondentd uvedlo, Ze obcas vnimaji
diskriminaci kvili svému véku). Podil lidi starsich 50 let byl z hlediska vékové
diskriminace 44,7 %. [19]

Politika zaméstnanosti predpoklada, Ze pracovni procesy jsou urcovany
predevsim trhem prdce, ale zaroven je trfeba vytvofit instituciondlni systém
schopny zvladat napéti a provadét sociadlni ukoly. Musi byt zapojeni socialni
partnefi, musi byt poskytnuty pravni zdruky pro zaméstnavatele a
zaméstnance a mély by se stanovit pfislusné rozhodovaci nastroje a
mechanismy. V cilovém systému politiky zaméstnanosti ve stari by mély byt
pritomny socialni i ekonomické funkéni skupiny. [20]

Podle Strategie politiky, kterd slouzi jako zaklad pro rozvoj politiky
zaméstnanosti v Madarsku na obdobi 2014-2020, si dostupné aktivacni
nastroje vyzaduji promyslenéjsi vyuziti, zejména pokud jde o skupiny ohrozené
trhem précezs. Ocekava se, Ze tyto cile se udrzi v programovém obdobi 2021
2027 a budou doplnény potfebami Primyslu 4.0 avyzvami politiky
zaméstnanosti v souvislosti s akceleraci automatizace a robotizace.

,Politika ve stafi“ ma rfadu nastrojl, které, i kdyZz ne dostatecné, prispivaji ke
zlepsSeni postaveni starnoucich lidi na trhu prace. Zaméstnanost lidi starSich 55
let podporuje Akéni plan ochrany pracovisté, ktery existuje od roku 2013.
Kromé toho, mnozstvi programi EU poskytuje podporu osobam starsim 50 let
s cilem zvysit jejich miru zaméstnanosti. V roce 2018 byl pocet lidi zapojenych
do nastrojl politiky zaméstnanosti 342,5 tis. Z toho 135,6 tis. osob (39,6 %)

» Strategie slouzici jako zaklad pro rozvoj politiky zaméstnanosti v Madarsku na obdobi
2014-2020. [11/01/2021]. Dostupné z:
https://ngmszakmaiteruletek.kormany.hu/download/a/4c/c0000/Fogl| Strat 14-

20 elfogadott.pdf
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bylo zapojenych do verejné prospésnych praci, zatimco 206,7 tis. osob bylo
zapojeno do jinych nastrojl politiky zaméstnanosti. Vydaje na nastroje a sluzby
trhu prace pochdazeji ze dvou zdrojd. Jsou to decentralizovand ¢ast
Madarského narodniho fondu zaméstnanosti na jedné strané a operacni
programy Evropské unie na strané druhé. V roce 2018 bylo za dotace na
zvyseni aktivity vyplaceno témér 60 miliard HUF.

Vzdélavani na trhu prdce Ize v ramci dotaci rozdélit do dvou skupin, pricemz
véetsi tvori ucastnici odborné pfipravy na trhu prdce a mensi tvori ulastnici
vzdéldvadni organizovaného zaméstnavatelem (viz tabulka 2).

Tabulka 2: Rozdéleni tcastniki odborné pfipravy na trhu prdce podle pohlavi

a véku v roce 2018 (rok/osoba)

o Skoleni Skoleni organizované e
0 zaméstnani zaméstnavatelem

Mui 12 034 2110 14 144
Zena 16923 1104 18 027
Celkem 28 957 3214 32176
Méné nez 25 let 7433 246 7 679
25-54 let 20042 2658 22 700
55 let a vice 1482 310 1792
Celkem 28 957 3214 32171

Zdroj: Madarské ministerstvo financi

Z vySe uvedené tabulky vyplyva, Ze podil uchaze¢l o zaméstnani ve véku nad
55 let ve skupiné, kterd dostavala podporu pri vzdélavani (Skoleni o
zaméstnani) byl 5,1 %, zatimco u zaméstnanc( ve véku nad 55+ let to bylo 9,6
% (Skoleni organizované zaméstnavatelem).
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V pfipadé mzdovych dotaci a pfiplatkd na mzdové néklady jsou jiz poméry

lepsi, nékterou z téchto dotaci pobiralo 37,6 % osob starsich 55 let (viz tabulka

3).
Tabulka 3: Pocet dotaci na mzdy podle pohlavi a véku 2018 (rok/osoba)
Nazev Mzdové dotace Dotace' mZd?WCh Celkem
nakladu
Mui 7131 50574 57 705
Zena 6 480 56 848 63 328
Celkem 13 611 107 422 121 033
Méné nez 25 let 5 546 58 763 64 309
25-54 let: 6 952 41293 48 245
55 let a vice 1113 7 366 8 479
Celkem 13 611 107 422 121 033

Zdroj: Madarské ministerstvo financi

Zeny a muZi se téméf stejné podileli na podpore podnikani, kterd je prakticky

schématem samostatné vydéle¢né cinnosti. Tento ndstroj ovlivnil nejvétsi

pocet osob z vékové skupiny 25-54 let. Celkem 3,7 % lidi, ktefi dostali

podporu, bylo ve véku nad 55 let. [21]
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Q 4. Vyznamné vyzkumné projekty v oblasti

pracovni schopnosti, prehled publikovanych
clanki

Madarskou verzi Indexu pracovni schopnosti (WAI) vypracovalo oddéleni
pracovniho zdravi (toho ¢asu Madarsky narodni Grad prace, v soucasnosti
Narodni centrum verejného zdravotnictvi), které v letech 2014-2015 zahdjilo i
narodni priizkum?®. Priizkum zahrnoval cilové skupiny pracovnikd ve véku nad
45 let v Sesti odvétvich (zemédélstvi, automobilovy primysl, stavebnictvi,
zdravotnicti pracovnici, prakticti |ékafi a pedagogové), do nichz bylo zapojeno
celkem 5000 lidi. Kromé standardniho 7polozkového WAI byly zahrnuty i
otazky tykajici se prekazek v praci a Skdla potfeb na zotaveni a PfileZitosti
obnovy. V této prarezové studii vykazovaly nizké a priamérné hodnoty WAI
vyznamnou korelaci s vy$sim vékem, vyssim indexem télesné hmotnosti, delsi
tydenni pracovni dobou a fyzickou naroénosti prace [22]. Poruchy pohybového
aparatu a obéhové nemoci potom byly nejcastéjSim zdravotnim postizenim jak
ve vlastnim vyjadieni, tak i jako diagndza lékafe. Pfitomnost chorob byla
kombinovana se zvySenou pravdépodobnosti nizkého — primérného indexu
WAI”’. Pracovnici bez zdravotnich potizi vsak castéji zaradili ,nedostatek
motivace” a ,problémy nezavislé na jejich praci“. Pravdépodobnost byla
nejvyssi u pracovnikl, ktefi tvrdili, Ze maji znaéné zdravotni nebo kapacitni
pFekéikyZB. Tato zjisténi zdlraznuji pfrileZitosti, které nabizeji pracovni

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

z Kudasz, F. et al. Disease effect on the workability among ageing Hungarian workers.
International Interdisciplinary Conference Work, Age, Health and Employment —
Evidence from Longitudinal Studies, University of Wuppertal, Némecko 19. —21. zafi
2016. [prezentace, nepublikovano].

2 Kuddsz, F. et al. Workability Index among ageing Hungarian workers. Population
Aging: Challenges and Opportunities Conference, Praha, 3. - 4. uUnora 2017.
[prezentace, nepublikovano].

118




Erasmus+

zdravotni sluzby (napf. snadny pfistup k osobnim lékafskym konzultacim,
podpora zdravi). Pocita se jesté s dalsi analyzou souboru dat.

Vyzkumné centrum pro ,Védy prdce a zdravi“ na univerzité v Pécsi zahajilo v
ramci operacniho programu rozvoje lidskych zdrojd financovaného Evropskou
unii vyzkum s nazvem ,Moznosti spolecného zkoumani fyzickych a dusevnich
schopnosti na podporu zaméstnanosti starnoucich lidi“. Konkrétnim cilem
vyzkumu je vyvinout a otestovat metodiku, kterd exaktnim a komplexnim
zplUsobem analyzuje dopady samostatnych fyzickych a dusevnich schopnosti a
kterd zkouma a podporuje zaméstnani ve stari, udrZeni a uceni a pfrispiva k
modernizaci pfistupll a postupl fFizeni véku zaméstnavatell. Planovana
inovace je slozitd a zahrnuje védy o praci, zdravi, psychologii, andragogiku a
sociologii [23]. Mezi nejdlleZitéjsi nastroje patfi dotazniky WAI, testy
zpUsobilosti a osobnosti. Implementace programu zacala v roce 2017 a v
soucasnosti se realizuje za Ucasti tisich zaméstnancl. Mezi zucastnénymi
zaméstnavateli a organizacemi jsou také Madarska posta, Podnikatelské
centrum Zupy Baranya a nékolik nevladnich organizaci a odbor(.

Prizkum se uskutecnil v roce 2018 a byl proveden dobrovolné a na zakladé
sebehodnoceni podle povahy dotazniku. Prizkum a dotazniky byly zpracovany
pomoci online systému EvaSys. Prizkumu se zucastnilo 2 162 osob, co?Z je
7,21 % z celkového poctu zaméstnancl Madarské posty (29 945 pracovnikd),
coz dostatecné reprezentuje tyto zaméstnance. Ztohoto poctu 72,9 %
respondentl pochazelo z vékovych skupin starSich 45 let. Hlavni zjisténi jsou
shrnuta nize.

Podle souhrnu prizkumu je hodnota WAI zkoumanych zaméstnanci madarské
posty 41,38 bodu. Ve srovnani s prizkumem uskute¢nénym oborem zdravi pfi
praci Madarské narodni sluzby zaméstnanosti Ize vyvodit zavér, Zze primérny
index zaméstnancl Madarské posty ve vzorku je vyssi nez mezi zaméstnanci
pracujicimi ve stavebnictvi a zdravotnictvi (viz tabulka 4).
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Tabulka 4: Porovndni indexu pracovni schopnosti

. Automobilovy L. L. vi. . .| Vseobecny | Madarska
Otazky . Stavebnictvi | Zdravotnictvi | Vzdélavani L. .
pramysl lékar posta Ltd.
Primér WAI
(749 bod) 42,0 37,3 40,1 42,2 40,5 41,4

Zdroj: Munkaképességi Index Felmérés 2015

Primérny (kumulativni) po¢et nemoci na osobu pracujici v postovnich sluzbach
je 1,5; 1,69 pro zeny a 1,32 pro muze, pti zohlednéni, Ze nékteré nemoci jsou
rozsirenéjsi. Pokud jde o povahu prace (fyzickou, dusevni a kombinovanou) a
hodnoceni, analyzu a zachovani pracovni schopnosti, index zaméstnancl
povérenych Cisté dusevni ¢innosti se jevi na zakladé odpovédi na sedm otazek
jako nejpfiznivéjsi, presto, Ze maji vice nemoci nez ostatni dvé skupiny.
Vyraznéjsi rozdil je moZné pozorovat pfi prvni otdzce (Soucasna pracovni
schopnost v porovnani s nejlepsi schopnosti béhem Zivota) a druhé otdzce
(Pracovni schopnost ve vztahu k poZadavkim na zaméstnani). Celkové lze
podle udajd WAI naméfenych mezi respondenty stanovit tyto zavéry: 2,7 % ma
nizkou pracovnmi schopnost a potfebuje jeji obnoveni, 13,9 % vyZaduje
zlepseni pracovni schopnosti, 42,6 % s dobrou pracovni schopnosti potrebuje
jeji podporu a 40,8 % s vynikajici pracovni schopnoti ji potfebuje udrzet.
Hodnoty jsou uvedeny v tabulce 5.
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Tabulka 5: Index pracovni schopnosti dle kategorii

Kategorie Body WAI Pocet osob
Nizka 14-27 55
Primérna 28-36 302
Dobra 37-43 922
Vynikajici 44-49 883
Celkem 2162

Zdroj: Szell6-Nemeskéri, 2019 (nezverejnéné)

Podle tabulky 5 bylo tedy celkem 357 (16,6 %) zaméstnancd s nizkym a

pramérnym indexem WAI, pro které byla intervence urgentni. V jejich pripadé

pfi absenci preventivnich a napravnych opatieni hrozi ztrdta pracovni

schopnosti. Zaroven by méla byt vénovana vétsi pozornost posileni a udrzeni

pracovni schopnosti ostatnich zaméstnancd.

ProtoZe vétsinu cilové skupiny tvori zaméstnanci ve véku nad 40 let, mizZe se

jednat o tyto intervence:

Snizeni vystaveni Skodlivému pracovnimu prostredi (fyzicka zatéz,
ergonomické zatizeni).

VSeobecnd preventivni strategie vyvinuta a uplatiovana v rdmci ochrany
zdravi pfi praci.

Organizace prace (mikro-pfestavky, ¢asové omezeni / zména
harmonogramu, pldnovani zmén zamérené na ¢lovéka, redukce prescast,
prace na Castecny uvazek).

Ptizplisobeni prace zdravi, kompetencim a zdrojim zaméstnance.
Posouzeni rizika citlivého vici véku.

Aby se usnadnilo obnoveni a zlepseni pracovni schopnosti, musi byt do
individualniho planu zaméstnance zahrnuté uZite¢né slozky prace (napfr.
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socialni kontakt, organizace, smysluplné kazdodenni ¢innosti). Snizovani
nedostatkd v kompetencich poskytovanim p¥enosu znalosti ($koleni).”

DalSim podstatnym prvkem programu je spolecné méreni fyzickych a
dusevnich schopnosti. Zatizeni simulujici pracovni Ukoly a podminky, jakoZ i
systém zkoumajici pozadavky uloh a fyzické zdroje jednotlivce, mohou pomoci
lékardm a odborniklim posoudit nejen rozsah Gjmy zplisobené Urazem nebo
nemoci, ale i nepostizené a zlepsitelné schopnosti a ucinnost Uplné
rehabilitace. Univerzita v Pécsi pouZiva tfipanelovy simulator ErgoScope.30
Méreni atesty provedené se zafizenim pomadhaji urcit, jaky druh prace a
¢innosti je vySetfovana osoba schopna vykonavat a jakou ulohu mdize
vykonavat. Poskytuje objektivni obraz o schopnosti zaméstnance nebo
uchazece pracovat. [23]

Na zdakladé systému CEB ,Talent Measurement Solutions” pro méfeni
mentalnich zdroji je ukolem struktury testovani osobnosti prozkoumat
moznosti rozvoje stavajicich kompetenci a zjistit schopnost vykondvat urcité
¢innosti. Proces zacind hodnocenim rozvojovych potfeb. Béhem toho se
prezkoumaji, porovnaji oCekavani pracovisté a osobni kompetence a nakonec
se spole¢né vypracuje plan rozvoje. Analyza pracovnich mist je zaloZena na
kompetencnim modelu CEB — podle potfeby s pouzitim kvalitativnich nebo
kvantitativnich metod a zahrnuje test adaptivni inteligence, test adaptivni
slovni zasoby a test inteligen¢niho spektra. [24]

Na zdkladé stanovenych protokold byla dosud zméfena a vyhodnocena fyzicka
a dusevni zpUlsobilost 209 zaméstnancu (z toho Sedesat procent bylo ve véku
nad 45 let). Zpétna vazba ma formu hodnoticiho archu napsaného zptsobem,
ktery je srozumitelny pro zaméstnavatele i pro zaméstnance. Zkusenosti z
aplikovanych testovacich protokold a zakladniho vyzkumu jsou syntetizovany v
ramci odbornych workshopu.

2 Szellg, J. & Nemeskéri, Zs. Analyzy pracovni schopnosti — Madarska posta v Peczi.
Munkaképességi Index felmérés elemzése — Magyar Posta Zrt. Pécs: Pécsi
Tudomanyegyetem. 2019. [vyzkumna prace, nepublikovano].

30 zatizeni bylo vyvinuto v Madarsku spole¢nosti Innomed Medical Zrt.
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4_A 5. Aplikace konceptu pracovni schopnosti

a age managementu na individualni,
organizacni a podnikové urovni

Age management integrovany do rozsahu strategickych aktivit rizeni lidskych
zdrojii muZe byt schopen nejlépe vyuZit vyse popsané metody hodnotici
pracovni schopnost zaméstnanci. V idealnim pfipadé vyuziva kariérni pfistup a
vytvari rovné prileZitosti pro vSechny vékové skupiny. To naznaduje, Ze
opatfeni na pracovisti zamérené na zlepSeni pracovni schopnosti musi
pokryvat vSechny vékové skupiny a vSechny dimenze prdce a rozvoj pracovni
schopnosti vyZaduje spolupraci zaméstnavatele a zaméstnance. Vzhledem ke
specifikm hospodarskych organizaci v Madarsku (pocet a podil
zaméstnavatelll a malych podnikl zaméstnavajicich méné, nez pét lidi je
vyrazny) je fungovani age managementu prednostné zahrnuté do strategie
lidskych zdrojl velkych zaméstnavateld a nadnarodnich spolecnosti.

Na vyvoj jednotlivych strategii ma velky vliv zdravotni stav, hlavni
determinantou je vSak motivace. Mezi motivace, které mohou starsi lidi
povzbudit k uceni, patfi zdokonaleni se v nétem, rozvoj osobnosti, zajem o
globalni udalosti, pripominani si zkuSenosti a zazitk(i, rozvoj dovednosti
souvisejicich s predchozimi zaméstnanimi, pokracovani v hledani prace,
orientace v novych situacich [25]. V pfipadé skupiny nezaméstnanych
starnoucich osob je tfeba kromé sobéstacnosti zohlednit i to, Ze existuje Sance
na jejich opétovné zaméstnani, pouze pokud dostanou pfimérenou pomoc ve
formé rlGznych davek (dotace na mzdy) asluzeb (kariérni poradenstvi atd.)
[26].

VétsSina zaméstnavatell si neuvédomuje, Ze starnuti pracovni sily mize
zpUsobit problémy v mnoistvi a fungovani pracovni sily. V praxi
zaméstnavatelé vidi starnouciho zaméstnance pouze jako ztratu. lJini
zaméstnavatelé naopak povazuji starSi zaméstnance za loajalnéjSich a
spolehlivéjsi a véri, ze maji velké socidlni a manazerské schopnosti. Pozitivni
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ucinky starnuti proto jsou: vice znalosti a pracovnich zkusenosti, vétsi vadci
schopnosti a socidlni kapital.

Spolecenskd odpovédnost podniki (CSR) zaméstnavatelld, spolecnosti a
hospoddrskych organizaci mizZe zarucit bezpecnost starnoucich zaméstnancu. V
této souvislosti povaZzujeme za duleZité poznamenat prevladajici Glohu a rozdil
v zdjmu zaméstnavatele o implementaci bezpecnostniho faktoru. Primarnim
zajmem zaméstnavatele je zisk a také co nejefektivnéjsi vyuziti pracovni sily
(ktera tento zisk produkuje). Vysledkem toho stavu je tlak na vykon (vykonova
motivace), ktery v mnoha pfipadech prevazi nad humanismem CSR. V dnesni
dobé uZ nestaci, aby konkurenceschopnd spolecnost nabizela zaméstnanciim
pracovni mista a poskytovala jim prijmy, na oplatku musi také brat v dvahu
potfeby a olekavani zaméstnancli a pfimérené je uspokojovat. Je treba celit
problémim odpovédného zaméstnani. Vytvofit motivujici a inspirativni
pracovisté, zaujmout pristup pratelsky k rodiné, vytvofit zdravé pracovni
prostiedi zamérené na Clovéka s cilem vazit si a chranit starnouci zaméstnance
[27]. Je dUleZité podporovat a rozsifovat inkluzivni postupy na pracovisti,
zvySovat ochranu starnoucich zaméstnancl pred diskriminaci na pracovisti a
prosazovat opatfeni na seberealizaci. V dlsledku toho si age management
vyzaduje regulativni, politickou a metodickou podporu, zejména od pojistoven
(penzijni pojisténi), preventivni zdravotni péce (sluzby ochrany zdravi pri prdci),
celoZivotniho vzdéldvani (odbornd priprava a vzdélavdni dospélych) a pomoci
fizeni pracovnich sil a lidskych zdroji s cilem zajistit rovné pfileZitosti.

(6. Vzdélavaci a poradenské ¢innosti na
podporu pracovni schopnosti

Celozivotni vzdélavani a rozvoj dovednosti jsou dalezZitymi faktory pro pracovni
schopnost a udrzitelnou zaméstnatelnost. Lidé ve véku nad 50 let se obtiznéji
prizpGsobuji rychle se ménicim potrebam trhu prace jako naptiklad ¢lenové
mladsich vékovych skupin. Mezi schopnostmi ziskavat znalosti 45-54 a 5564
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letych, jsou jiz znacné rozdily, prvni skupina si stale udrzuje dosazenou uroven
uceni, urcity stupen poklesu mulzZe zacit kolem 50. roku Zivota a vliv jejich
sociokulturniho pozadi se stava silnéjsim. Podle madarského ustfedniho
statistického Uradu se ucast lidi ve véku nad 45 let na vzdélavacich programech
snizi vzdy pfiblizné o polovinu zhruba kazdych dalSich 10 let. Lidé ve véku 45—
54 |let se mohou uUcastnit formalnich a neformalnich vzdélavacich procesl bez
jakychkoli zvlastnich obtizi, zatimco pfilezitosti pro lidi nad tuto vékovou
hranici jsou omezenéjsi. Mezi nimi by vSak mél mit nadale prioritu dalsi rozvoj
pracovnich dovednosti, protoze ekonomické potieby a aspirace trhu prace jsou
stdle v popredi mezi hlavnimi pfi¢inami vzdéladvacich potfeb této vékové
skupiny. Podle Strategie digitadlniho vzdélavani v Madarsku (2016) je ucast
dospélych na celoZivotnim uceni v Madarsku extrémné nizkd (7 %) a
nedosahuje cile stanovené ve strategii Evropa 2020 (15 %) [31]. Jednim z
hlavnich dlvodl je verejné vnimani dileZitosti a potfeby uceni. Mnohym
dospélym se to nezda uZite¢né, ani velka ¢ast malych a stfednich podnikd
nevidi potfebu svych zaméstnancl ucit se.

V oblasti politiky vzdéldavani ,,Zdkon o vzdélavani dospélych” [28], nékolikrat
novelizovdn, nespecifikuje, co je tfeba specidlné udélat pro skoleni starnoucich
obcand. Ramcovd strategie politiky celoZivotniho vzdéldvani na roky 2014—
2020 vsak obsahuje ukoly, které podporuji vzdélavani a odbornou pripravu
starsich lidi.** Celozivotni vzdélavani pokryva cely zivotni cyklus jednotlivce, od
rané socializace a predskolniho a Skolniho vzdélavani az po vék po zaméstnani.
Zakladni myslenkou je, Ze rozvoj lidskych zdroji a neustdlé zlepSovani
zaméstnatelnosti a konkurenceschopnosti obyvatelstva v produktivnim véku
jsou nezbytné pro rozvoj madarské ekonomiky. Kromé zajisténi rovnych

! Madarska strategie digitalniho vzdélavani Magyarorszag Digitalis Oktatasi Stratégiaja.
[08/01/2021]. Dostupné z:
https://digitalisjoletprogram.hu/files/55/8c/558c2bb47626ccbh966050debb69f600e.p
df

32 Rémcova strategie politiky celoZivotniho uc¢eni na obdobi 2014/2020.Az egész életen
at tartd tanulas szakpolitikajanak keretstratégidja a 2014/2020 kozotti idGszakra.
[08/01/ 2021]. Dostupné z: http://andragogiaiszakbizottsag.hahonlapkell.hu
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prilezitosti a poskytovani andragogickych znalosti odbornikem strategie
stanovuje tento zakon také:

. Identifikaci vékové specifickych vzdéldvacich charakteristik, poskytovani
vzdélavani, program( odborné pripravy a rekvalifikace, zkoumani a
zaruceni pfistupu k samostudiu, moznostem distancniho vzdélavani a e-
vzdélavani s cilem udrzet zaméstnance na trhu prace ve véku od 50 let.

J Samostatnym Ukolem a vyzvou je vyuZiti znalosti starSich lidi na Skolenich
(které by mimo jiné mohly byt pilifem mezigeneracni spoluprace),
zejména v oblastech, které vyzaduji praktické skoleni. [29]

Implementace znalostni spole¢nosti v dospélosti by vyZzadovala mnohem vyssi
miru Ucasti na odborné pfripravé, nez jak je to v soucasnosti, coz se da
dosahnout predevsim rozsifenim mimoskolni odborné pripravy a odborné
pfipravy na pracovisti, jakoz i neformalniho vzdéldvani [30]. Existuji Ctyfi
mozné oblasti u¢eni a vzdélavani, které mohou pomoci propojit ekonomické a
socialni potreby starnouci populace: zdravi jednotlivce, posileni spole¢nosti a
rodiny, produktivni zaméstnani a kulturni obohaceni a rozvoj jednotlivce [31].

Ucelem vzdélavani dospélych mimo $kolni systém miZe byt kromé ziskani
odborné kvalifikace i jazykové vzdélavani nebo jakékoliv odborné nebo jiné
gkoleni (napf. zajmova priprava). Skolici organizace jsou prevainé neziskové
organizace. Céast odborné pfipravy je financovédna z vefejnych zdroji s
podporou Evropské unie. Podle zakona o vzdélavani dospélych se tyto Cinnosti
mohou provadét pouze s akreditaci. Podle registru pedagogl dospélych v
Madarsku bylo v roce 2020 téchto organizaci 9 750.% Zkugenosti ukazuji, ze
v ptipadé podnikového vzdélavani se podil spolecnosti podporujicich interni
vzdélavani neustdle zvySuje, zatimco podil spolecnosti podporujicich externi
vzdélavani neustdle klesd. V roce 2018 se zuclastnilo v néjaké formé

3 Registr zafizeni pro vzdélavani dospélych. . [06/01/2021]. Dostupné z:
https://far.nive.hu/publikus-adatok/felnottkepzok-nyilvantartasa
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(mimoskolniho, podnikového) Skoleni 41,6 % 25-34 letych a 20,4 % osob
stardich 55 let.*

Ekonomickd obnova pfisla ruku v ruce s akceleraci informatiky, kterd si
vyZaduje rozvoj digitdlnich znalosti. V Madarsku 60 % dospélych ve véku od
25-64 let, tj. 3,4 milionu dospélych obcan( v produktivnim véku, ma nanejvys
zakladni nebo vlbec zZadné digitdlni kompetence. Predpoklada se, Zze 90 %
pracovnich mist bude v blizké budoucnosti vyzadovat urlitou uroven
digitalnich dovednosti, a proto se vyznamnd ¢ast z téchto 3,4 milionu
madarskych ob¢ani bude muset ucit, aby si mohla udrZet své zaméstnani nebo
najit zaméstnani nové.” Cilova skupina pro rozvoj digitalnich kompetenci musi
zahrnovat i starsi vékové skupiny. Napftiklad v ramci Sité programu digitalniho
Uspéchu se pod vedenim mentor( 6 500 starsich lidi mohlo naudit pouZivat
pocitac. [32]

Jednou z prekdzek uceni ve starSim véku v Madarsku je nedostatek
souvisejicich poradenskych sluzeb. Chybi kariérni poradenstvi, které je
individualnim nebo skupinovym procesem a které zdlraziiuje vyznam
sebeuvédomeéni a porozuméni a pomdha najit uspokojivou a smysluplnou
rovhovdahu mezi pracovnim a soukromym Zivotem. Dalsi prekazkou je
nedostatek andragogickych odbornikd v organizacich pro vzdélavani dospélych
zamérenych na podnikdni. Neexistuji Zadné mentorské sluzby, které by
pomohly zvysit ochotu starsich lidi vzdélavat se.

3% predstaveni aktualné fungujiciho systému odborného vzdélavani a vzdélavani
dospélych, nejvétsich vyzev a klicovych problém0 systému, tedy situace ve
vzdélavani.. [05/01/2021]. Dostupné z: https://ikk.hu/files/Szakkepzes 4.0 Il.pdf

% Strategie digitalniho vzdélavani Madarska. [08/01/2021]. Dostupné z:
https://digitalisjoletprogram.hu/files/55/8¢c/558c2bb47626ccb966050debb69f600e.pdf
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Di)] 7. Priklady osvédcenych postupiu pri
uplatiiovani programi u osob zaméstnanych a
nezameéstnanych

Politika zaméstnanosti je dnes spojena s flexibilitou a bezpecnosti trhu prace.
Podle spolec¢nych zasad ,flexikurity” spociva flexibilita ve vytvoreni nastaveni
organizace prace. Bezpecnost znamend ochranu zaméstnanosti. Poptavka po
pracovni sile se v budoucnu zméni, protoze se zvysi poptavka po technickych,
emocnich a socialnich, jakoZz i po vysSich kognitivnich schopnostech. Dale
uvadime mezi metodami, které pouzivaji verejné organizace, pfriklady a
organizacni ramce, které pomahaji stanovit zaméstnatelnost na zdakladé
kompetenci jednotlivce. Moderni evropskd metodologie se snazi dosahnout
holistického pfistupu, tj. prozkoumat cely soubor kompetenci zaméstnance a
uchazede o zaméstnani.

Pfistup zalozeny na profilovani je v Evropé béinou praxi pfi hodnoceni
zaméstnatelnosti nezaméstnanych. Profilovani jako systém kategorizace
klientd zahrnuje hodnoceni (pfezkoumani) individudlnich a odbornych
schopnosti a kompetenci relevantnich pro zaméstnani a porovnani vysledk( s
pozadavky trhu prace v regionu [33].

V Madarsku zacala Narodni sluzba zaméstnanosti, kterd byla za poslednich
deset let nékolikrdt reorganizovdna, vyvijet metodu profilovani v roce 2005.
Klasifikace kategorie profilovani naznacuje soucasné vyhlidky uchazece o
zaméstnani. Kategorie neni konecna; miZe byt ovlivnéna nebo upravena
zménami v prostiedi nebo faktory zaméstnatelnosti jednotlivce. Vlastnosti a
metodicky obsah jednotlivych kategorii zaméstnatelnosti jsou tyto:

. nezavisly uchaze¢ o zaméstndni: osoba, kterd si prostfednictvim
sebeinformacnich systému (elektronicky dostupnych informacnich letdkd,
pracovnich nabidek, internetovych siti) nebo s minimdini pomoci sluzby
zameéstnanosti dokdZe samostatné najit tu sprdvnou pracovni prileZitost,
protoZe je schopna se sama fidit;
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. mohou byt zaméstndni s pomoci: osoba, kterou je mozné vratit na trh
prace pomoci nastrojii (dotaci) poskytovanych sluzbou zaméstnanosti
(napf. ma zastaralé odborné znalosti nebo neodpovida potfebdm trhu
prace, Ucastni se tedy na skolenich);

. rizikové: jejich ndvrat na trh prdce je moZny za ucasti dalSich
spolupracujicich organizaci se zvldstni podporou sluZzby zaméstnanosti.
Charakteristika této kategorie: osoby nejsou motivovani najit si praci, uz
roky ji nedspésné hledaji, coz z nich déla dlouhodobé nezaméstnané, kteri
zapasi s psychickymi, socialnimi a komunikaénimi problémy. [33]

Studie z roku 2019 zjistila, Ze podil starsich lidi se mezi registrovanymi uchazeci
o0 zaméstnani zvysil. VétsSina dlouhodobé nezaméstnanych lidi a starnoucich
uchazedll o zaméstnani patti do treti kategorie profilované ,v ohrozeni” [34].
Dalsi zjisténi vyzkumu naznacuji, Ze vétSina nastrojd na aktivaci sama o sobé
nemUze dosahnout vysledku, pomoci mohou pouze komplexni programy
kombinujici vice nastrojl. Klicova je také ucinna koordinace socialnich sluzeb a
sluzeb zaméstnanosti [35]. Za politiku zaméstnanosti v soucasnosti odpovida
organizace a provoz integrovaného systému sluzeb (poradce v oblasti
zameéstnanosti, socidlni pracovnici, psychologové, odbornici na rehabilitaci,
sluzby ochrany zdravi pfi praci atd.). To se vSak neodrdii v koncepcné
samostatnych politickych strategiich statu.

Podle pfislusnych prévnich predpisG [36] v Madarsku, jsou vsichni
zaméstnavatelé povinni stanovit personalni, materiadlni a organiza¢ni podminky
pro praci, kterd neohrozuje zdravi a je bezpecna, s cilem chranit zdravi a
pracovni schopnost osob v organizovaném zaméstnani a zlepSovat jejich
pracovni podminky. Zaméstnavatel je dale povinen poskytovat pracovni
zdravotni sluzbu vsem zaméstnancdm. V souladu s normami WHO, MOP a
OSHA jsou madarské sluzby ochrany zdravi pti praci predevsim preventivni
sluzby, jejichz ukolem je:

1) sledovani a neustdlé monitorovani pracovni zatéze (fyzické, intelektualni,
dusevni) a patogennich faktord pracovniho prostredi (fyzikalnich,
chemickych, biologickych, psychosocialnich, ergonomickych);
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2)  navrhovani metod na udrzZeni jejich pracovni schopnosti na urovni, ktera
neni zdravi Skodliva;

3) prizplsobeni prace schopnostem zaméstnanct podle jejich fyzického,
intelektudlniho a dusevniho zdravi;

4)  sledovani zdravi zaméstnanc( v souvislosti s jejich praci.

Sluzba pfispiva k plnéni povinnosti zaméstnavatele tykajicich se ochrany zdravi
pti praci, zejména pfi zjistovani zdroji nebezpedi na pracovisti a pfi feseni
ukoll v oblasti ochrany zdravi pfi préci; zajisténi materialnich, personalnich a
organizacnich podminek pro poskytnuti prvni pomoci pfi prdci; organizaci
pohotovostni [ékarské péce a odborného vzdélavani pracovnikl prvni pomoci;
pracovni rehabilitaci; vypracovani planu zaméstnavatele pro prevenci
katastrof, feseni reakci a napravé zplsobenych skod. Vyse uvedené ukoly a
¢innosti tykajici se lékarského dohledu jsou stanoveny v predpisech [37] a [38].
Praktické Cinnosti v oblasti péce o zdravi pti praci jsou vsak Sirsi. Vedle svych
viceoborovych a mezioborovych ¢innosti jeji zaméstnanci/lékati spolupracuji s
dalsimi autentickymi odborniky (firemnimi i externimi), pfislusSnymi organy,
zaméstnavateli, zaméstnanci a jejich zastupci v oblasti bezpecnosti a ochrany
zdravi pfti praci. Podle zpravy o Cinnosti z roku 2019 v Madarsku, poskytovalo
zakladni pracovni zdravotni sluzby pracovnikiim v organizovaném zaméstnani 2
636 lékaru (64,1 % z nich pracuje na ¢astecny Uvazek) [39].

Zavérem lze fict, Ze rozvoj primyslovych technologii (automatizace, robotika
atd.) Povede k velkému boji o udrZeni aktivniho postaveni zaméstnance na
trhu prace, coz vyzaduje odlisny pfistup zaméstnavatele i zaméstnance v jejich
postojich a metodach. Solidarita mezi rGznymi generacemi a spoluprace mezi
zaméstnanci (a jejich zastupci), zaméstnavateli a manaZery jsou nezbytné a
jsou v zajmu nejen starnouci populace, ale vSech vékovych skupin. Vyvoj reseni
na stimulaci aktivity a produktivity ve starSim véku, pomoc starnoucim a
starSim lidem pfi navratu na trh prace a spolecné zajisténi celoZivotniho
vzdélavani vyzaduji SirSi uplatnéni age managementu.
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9@ 1. Uvod

Popis partnerské organizace

V Nizozemsku je jednou z vldcich organizaci zabyvajicich se problematikou
agemamagementu Blik op Werk (BoW, ,Pohled na praci“), coz je nezavisla
organizace vénujici se udrzitelné zaméstnanosti a kvalité prace. BoW
podporuje odborniky a organizace ve zlepSovani kvality prace a odborné
¢innosti. Pro Nizozemsko je BoW vyluénym ndrodnim drzitelem licence
k méreni indexu pracovni schopnosti a od roku 2008 spravuje databazi WAI.

V Nizozemsku mohou specializované soukromé spolecnosti na zlepSeni
pracovnich podminek (tzv. Arbo-diensten) ziskat od spole¢nosti BoW sublicenci
na zlepseni svych sluzeb pro zaméstnavatele a zaméstnance. Pouzivaji WAI a
sdileji vysledky s BoW. Diky tomu ma BoW databazi obsahujici od roku 2008
vice nez 400 000 dotaznik(. Pro studium vyvoje pracovni schopnosti v
Nizozemsku je tato databaze dulezitym zdrojem informaci. BowW kazdy rok
tvori analyzu vyvoje a zmén pracovni schopnosti v Nizozemsku.

Jejim cilem je poskytnout prehled o vyzvé starnuti pracujici populace v
Nizozemsku a zplsobu, jakym se na feseni této vyzvy pouziva koncept pracovni
schopnosti. V ndsledujiich kapitolach vysvétlujeme pouziti databaze WAI, ale
predstavime i souhrn nedavného vyzkumu pracovni schopnosti zaméstnanctli v
Nizozemsku. ProtoZze mame centralizovanou databdzi, existuje znacné
mnozstvi vyzkumych praci o WAI.

Tento vyzkum ukazuje, Ze koncept pracovni schopnosti je uzitecny pro analyzu
dopadl starnuti pracujici populace. Pracovni schopnost poskytuje védecky
ovéreny prehled o schopnosti zaméstnanci pokradovat v praci. Pracovni
schopnost se vtomto ohledu lisi od zaméstnatelnosti, kdyZ pracovni schopnost
predstavuje soucasnou schopnost pokracovat v prdci, zatimco zaméstnatelnost
predstavuje tuto schopnost v budoucnu. Pracovni schopnost tedy umoznuje
nahlédnout do fyzickych a dusevnich schopnosti potfebnych k pokracovani
v praci v soucasnosti a v blizké budoucnosti.
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Nejdiive se zminime o historickém vyvoji konceptu pracovni schopnosti v
Nizozemsku. Potom se budeme vénovat problému starnuti a demografickym
zméndm pracujici populace v Nizozemsku. Stejné jako v jinych evropskych
zemich, pracovni sila v Nizozemsku rychle starne. Starnuti neni jedinou vyzvou,
které celi zaméstnavatelé a zaméstnanci. ZvySovani flexibility pracovnich
vztaht, pfibyvani samostatné vydélecné cinnych osob a problém ,velkého
skoku vpred”, tj. robotizace a globalizace, zpUsobuji rGzné vyzvy. V treti
kapitole se budeme vénovat legislativnim rdmcim pro préci, socialni
zabezpeceni a starnuti v Nizozemsku.

V nasledujici (Ctvrté) kapitole se budeme zaobirat indexem pracovni schopnosti
jako prostfedkem pro analyzu pracovni schopnosti v Nizozemsku na zakladé
udajt BoW.

V paté kapitole rozebereme nékolik studii o pracovni schopnosti v Nizozemsku,
zejména o WAI jako prognostickém nastroji na rliznych drovnich.

V Sesté kapitole se budeme zaobirat vyuzitim WAI v nékterych vzdélavacich
programech pro odborniky na HRM v nékterych univerzitach aplikované védy.

V posledni kapitole uvedeme osvédcené postupy, které vyvinuly soukromé
spolecnosti na zlepseni pracovnich podminek (Arbo-diensten) pomoci WAI,
personalniho radaru atd.

8 2. Historicky vyvoj konceptu pracovni
schopnosti v Nizozemsku

Jak jiz bylo v ivodu naznaceno, Blik op Werk je v Nizozemsku jednim z hlavnich
propagatorl agemanagementu a pracovni schopnosti. Cilem BoW je zlepsit

udrzitelnou zaméstnanost v Nizozemsku. V ramci tohoto cile zkouma BoW
vyvoj pracovni schopnosti a mezi hlavni ¢innosti BoW patfi:

e podporovat a Sifit WAI a koncept pracovni schopnosti jako soucast
podpory udrzitelné zaméstnanosti,
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e stimulovat profesiondlni pouziti WAI, jakoz i informovat
zaméstnavatele, zaméstnance a odborniky o WAI,

e zpfistupnit narodni databazi WAI pro vyzkumné pracovniky a tvirce
politik.

2.1. Uziti nastroje WAI v Nizozemsku

Od roku 2008 v Nizozemsku pouZivame kratkou i dlouhou verzi WAL
Nizozemsky preklad WAI je zaloZzeny na anglické verzi standardu WAI Finského
institutu pracovniho zdravi - FIOH z roku 1998 [22]. V roce 2008, podepsali
FIOH, nizozemské ministerstvo socidlniho zabezpeceni a nadace Blik op Werk
smlouvu, ktera zprostfedkovala licenci WAI pro nizozemsky mluvici oblasti.

Mimochodem, toto nebylo poprvé, kdy se v Nizozemsku objevil koncept
pracovni schopnosti. Védecké kontakty existovaly jiz dfive. Priklad je
spoluprace profesora K. Goudswaarda s profesorem limarinenem z FIOHu.
Predchldci standardizovaného dotazniku WAI se vyuZivaly pro védecky
vyzkum, ale napftiklad i pfi periodickém l|ékafském vyzkumu. Pfedchldce
moderniho WAI ve stavebnictvi jiz dlouho vyuzivda nadace Arbouw, institut
zfizeny a spolecné spravovany zaméstnavateli a organizacemi zaméstnancu na
zlepSeni pracovnich podminek ve stavebnictvi.

TakZe smlouva mezi FIOH, nizozemskym ministerstvem socidlnich véci a
zaméstnanosti a nadaci Blik op Werk z roku 2008 urcité nebyla vychozim
bodem pro praci s konceptem pracovni schopnosti. Lze ji vSak povazovat za
pokus ministerstva tento koncept propagovat a jasnéji ho aplikovat na zakladé
nejnovéjsich védeckych poznatkd. V souvislosti s nizozemskym trhem préce lze
ze strany ministerstva zdjem nepochybné vysledovat az ke dvéma
dominantnim trendtm politiky. V prvni fadé to — co existuje jiz delsi dobu (od
80. let 20. stoleti) — je snaha snizit pocet zaméstnancl, ktefi odchazeji z
pracovniho procesu do invalidniho dichodu.

Zpocatku se pozornost soustfeduje hlavné na omezeni poctu osob zvySenim
prekazek vstupu do penze a zménou pravnich predpisd a norem, aby se o
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invalidni dlchod mohlo uchizet méné zajemcl. Druhy dominantni trend
politiky vznikl na pfelomu stoleti pod vlivem demografického vyvoje, kdy
nizozemska populace starne rychlym tempem. Strucné feceno predpoklada se,
Ze na starobni davky a didchody bude muset pfispivat stdle mensi pocet lidi.
Nizozemské penzijni fondy jsou sice Stédré, ve srovnani s jinymi evropskymi
zemémi muizZeme Fici velmi $tédré, roste vsak politické presvédceni, Ze lidé
budou muset pracovat jesté o nékolik let déle. Mél by se zvysit vék, ve kterém
je mozné opustit trh prace. Nejdrive se budou rusit systémy, které umoziuji
predcasny dichod a souvisejici dariové mozZnosti. Vék, v némz se legalné
poskytuje starobni diichod, a to 65 let, se postupné zvySuje (v soucasnosti 67 a
nékolik mésica). Zvyseni diichodového véku souvisi s primérnou délkou Zivota,
takZe v budoucnu je moziné, Ze lidé budou odchéazet do dichodu ve véku 68
nebo dokonce 70 let.

Zakony a nafizeni ndm sice umoznuji zrusit, odstranit nebo vyloucit lidi z
pristupu k systémdm podpory, ale nepredchazeji fyzickému, psychologickému
a psychickému vycerpani zaméstnancl pfi vykonu jejich profese. V tomto
smyslu neprekvapuje, Ze vlada, i na Urovni ministerstva, upozoriuje na
koncept (udrZeni) pracovni schopnosti. Zjednodusené feceno: problémem
budoucnosti neni prebytek pracovni sily, ale spiSe hrozici jeji nedostatek.
Vysledkem byla aktivni Uloha ministerstva socidlnich véci a prace pfi ziskavani
licence WAI pro vSechny nizozemsky mluvici oblasti (tedy véetné Belgie).

Je vsak tfeba prekrocit jesté jednu prekazku. Z pohledu nizozemské centralni
vlady by bylo neobvyklé pfedepisovat urcité metody nebo intervence, aby lidé
byli déle zdravi. Centralni vlada stanovi ramec prostfednictvim pravnich
predpisti, ale to, jak se dosahnou cile vmezich téchto ramcid, je na
zaméstnavatelich, zaméstnancich nebo jejich spolecnych aktivitach, at uz jsou
nebo nejsou organizovany. | kdyz je tedy smluvnim partnerem v licen¢ni
smlouvé s FIOH o sdileni WAI, ministerstvo nepredepisuje tento ukazatel
pracovni schopnosti jednotlivych zaméstnancl a pracujici populace v
nizozemskych pracovnich vztazich. Misto toho je zvolena jina cesta.

Nadace Blik op Werk je spolu-signatdfem dohody a je jmenovdna spravcem
licence k méreni pracovni schopnosti dotaznikem WAI. Nadace je odpovédna
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za spravu licence a sublicenci a zarucuje kvalitu jeho pouzivani. Tento systém
bude muset byt ¢asem financovan bez prispévkd od narodni vlady. Kromé toho
jsou vysledky indexd ziskanych na zadkladé licence uloZzené anonymné, to
znamen3, Ze je nelze vysledovat zpét k jednotlivcim nebo spole¢nostem, takze
se vytvari pouze databaze pracovni schopnosti nizozemské pracujici populace.
V roce 2021, bylo takto zaznamenano a v databazi uloZeno vice nez 400 000
zaznamu nizozemskych zaméstnanct z réznych prdmyslovych odvétvi.

Nadace Blik op Werk spravuje WAI a databazi. Samotna nadace neprodava
indexy, ale zajistuje, aby organizace se sublicenci pouZivali WAI spravné a za
stanovenych podml’nek.36 Mohou to byt oddéleni lidskych zdroji — obvykle
vétSich — spolecnosti, jakoZz i specializovani poskytovatelé sluzeb, které si
mohou spolecnosti najmout. Pro pouziti WAI musi byt ti, ktefi to délaji,
zaregistrovani. Kromé WAI ma Blik op Werk i licenci na Personalni a Firemni
Radar a spravuje nastroj AM Werkscan. WAI je soucasti vSech téchto nastroju.

2.2. Ostatni nastroje

WAI nezkoumd pfriciny (moZné) snizené pracovni schopnosti. To spada pod
operaéni rdmec WAI. Tento nastroj se mlZe povaZovat za teplomér ,pro
méreni horecky”. Vysledek pracovni schopnosti lze pouZit na dalsi vyzkum
zjistujici ddvody naméreného stavu. WAI je proto dobrou metodou pro velké
skupiny respondent( k identifikaci podskupin se snizenou pracovni schopnosti.
Na zakladé toho je mozné provést dalsi vyzkum zaméreny na nasazeni cilenych
zasah(l zamérenych na posileni anebo udrZeni pracovni schopnosti. Pro tato
komplexni Setfeni jsou v Nizozemsku k dipozici dalsi nastroje. Mezi nimi v prvni
fadé na urovni individualniho Setfeni je to ,,Persondlni radar”.

38 vgichni dritelé licence musi absolvovat gkoleni k WAI ,Van alle leeftijden” (2005).
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Persondlni Radar/Personal Radar

Personal Radar vyvinul a ovéfil prof. Juhani Ilimarinen na respondentech z
finského technologického sektoru. Kromé méreni pracovni schopnosti pomoci
WAI se metoda personalniho radaru zaméruje také na to, kde jsou moiné
ukazatele snizené pracovni schopnosti. Na zdkladé dotaznikem kladenych
otazek lze nastinit obraz skére 0 (nejvice negativni odpvéd) -10 (odpovéd
nejvice kladné hodnotici smysl dané otazky) v péti dimenzich domu pracovni
schopnosti:

e zdravi,

¢ kompetence,

*  postoj a motivace,

e prace,

e rovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zivotem.

Pracovni sken/Work Scan

Work Scan byl vyvinut ve Work Expert Knowledge Centru (AKC) jménem
Nizozemského sdruzeni pracovnich expertld (NVVA). Kromé mérfeni pracovni
schopnosti pomoci WAI se Work Scan zaméruje na 8 oblasti, které ovliviuji
pracovni schopnost. Tyto signdlni oblasti slouZi jako determinanty pracovni
schopnosti.

Determinanty pracovni schopnosti v pracovnim skenovani jsou:

zdravi

Zivotni styl

prace

rovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zivotem,
vzdélavani/skoleni

kariérni rast

kariérni mobilita

© N o Uk WwN R

sobéstacnost
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Na zakladé doplnujicich otazek se k témto oblastem shromazduji signaly, které
naznacuji, zda opatfeni nejsou zapotrebi, nebo zda by se mély podniknout
preventivni nebo okamzité kroky.

Odpovédi respondenta se tykaji jeho vnimani signdlnich oblasti. Muaze
existovat rozpor mezi tim, co je skute¢né nezbytné k pfijeti opatreni, a tim, co
sam respondent povazuje za zddouci. Je proto dost moziné, Ze napfiklad
respondent s nadvahou nevidi dlvod pro zménu svého Zivotniho stylu. Je to v
souladu s principy metodiky, kdy cilem pracovniho skenovani je spojit se s
vnimanim téchto oblasti respondentem v jeho svété. Koneckoncll, nasledné
diskuse o pracovnim skenovani se zaméruji na to, co respondent chce zménit a
jakou ma k tomu motivaci. Pomoci technik motivacniho rozhovoru lze hledat
nejasnosti v motivaci a odbornik pouzivajici Work Scan spolu s respondentem
spole¢né prezkoumaji, kde je mozné podniknout kroky k zahajeni zmény jeho
chovani.

% 3. Vyvoj ve svété prace, demografickeé
trendy, starnuti, zvySovani flexibility,
robotizace a globalizace

V Nizozemsku se sloZeni pracujici populace za poslednich dvacet let dramaticky
zménilo astarnuti pracujici populace je jednou z téchto zmén. Starnuti
pracujici populace je vysledkem soubéhu zvyseni stfedni délky Zivota a poklesu
miry plodnosti. Starnuti neni jedinou dileZitou zménou, ktera nastala na trhu
prace a v pracovnépravnich vztazich v Nizozemsku. DalSim vyvojem je
zvySovani flexibility pracovnich vztahl, rychly narlst osob samostatné
vydéleéné cinnych, ktery je zde obzvlasté silny a také vliv robotizace
a globalizace. Obraz této situace je sloZity a nékdy si protifec¢i. Nedostatek
kvalifikovanych pracovnikd v mnoha odvétvich je v kontrastu s rostouci
nezaméstnanosti v jinych ¢astech trhu prace. Néktefi mluvi o ,tiché revoluci®,
kterd v poslednich desetiletich na trhu prace probiha. Ticha revoluce, ktera v
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nasledujicich letech radikalné zméni pracovni vztahy a trh prace, ale i zplsob
budeme pracovat. Vsechny tyto ,velké” trendy pfimo a nepfimo ovliviuji
individudIni vztahy mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci a vyzvy, kterym oba
Celi. Situace je komplikovana. Na jedné strané zaniknou profese a/nebo se
drasticky zméni soubory jejich aktivit, na druhé strané nové technologie
umozni zaméstnancidm se zdravotnim postizenim pracovat a zlstat
produktivnimi. [11]

A tento vyvoj je vyvojem mezindrodnim. VSechny primyslové zemé jsou
konfrontovany s dopadem tohoto vyvoje. Jaky je hlavni vyvoj a vyzvy v
Nizozemsku a pro Nizozemsko?

3.1 Demografie: nizozemska pracovni sila

Demografickd vyzva je starnuti a klesajici mira plodnosti. Vysledkem je, Ze je
vice starSich osob a méné mladSich osob, které je nahrazuji. Pro
zaméstnavatele je toto starnuti populace vyzvou: jak si udrzet starsi
pracovniky? Jak je udrzet v dobré kondici a motivaci? Jak navrhovat zlepseni
podminek na pracovisti! Starnuti je vSak problém nejen pro zaméstnance.
Nasledkem je i vétsi tlak na socidlni systém, zejména na penzijni systém
v Nizozemsku.

Starnuti ma rdzné podoby. KdyZ se podivime na primérny vék populace v
obdobi 2000-2020, doslo k narlstu o ¢tyri roky. Na zakladé vypoctl narodniho
statistického Gradu (Centraal Bureau van de Statistiek, CBS) byl primérny vék
nizozemské populace v roce 2000 38,2 roku. V roce 2010 se zvysil na 40,1 a v
roce 2020 byl primérny vék nizozemské populace jiz 42,2 let.

KdyZz se zaméfime na pracovni silu, je narlist osob v postproduktivnim véku
jesté silnéjsi. CBS vypocitala, Ze takzvany , tlak Sedé” (pomér mezi poctem osob
nad 65+ let a poctem osob mezi 20 a 65 lety) vzrostl z 21,9 % v roce 2000 na
33,1% v roce 2020. Takze pocet starsSich ,neaktivnich“ osob zjevné roste a
pocet potencialnich zaméstnancl se relativné snizuje. [27]

Tyto klesajici poCty predstavuji staly narlst starSich zaméstnanc(. V roce 2003
bylo 22,0 % z celkové pracujici populace ve véku 55 let nebo starsich (866 000
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osob). V roce 2010 se tento pocet zvysil na 1341 000 zaméstnancl, coZ je
29,2 % z celkového poctu pracujicich obyvatel. V roce 2019 bylo vice nez 35 % z
celkové pracujici populace 55 a vice let, 1 977 000 osob ve véku nad 55 let. [28]

Z dlouhodobého hlediska se starnuti stabilizuje, jak ukazuje tabulka 1, ale v
nasledujicich letech starnuti poroste a velkou otazkou pro zaméstnavatele i
zaméstnance naddle bude, jak udrzovat kondici a produktivitu tak, jak tomu je
nyni, a také kam smérovat vyzkum pracovni schopnosti. Vétsina vyzkumd
ukazuje vyznamny vztah mezi starnutim a pracovni schopnosti. Vék je jednim
ze tfi faktorl, které negativné koreluji s pracovni schopnosti, tedy Ze s
pribyvajicimi léty se pracovni schopnost snizuje. [15]

Tabulka 1: Progndza poctu obyvatel v Nizozemsku v letech 2010-2060

mil. obyvatel podil v %

celkem 0-20 20-65 65+ 0-20 20-65 65+
2011 16,6 3,9 10,1 2,5 23,5 60,9 15,6
2020 17,2 3,7 10,0 3,4 22,0 58,3 19,7
2030 17,6 3,7 9,7 4,1 21,3 55 23,7
2040 17,8 3,8 9,3 4,6 21,5 52,6 25,9
2050 17,7 3,7 9,5 4,4 21,2 53,7 25,1
2060 17,7 3,7 9,5 4,4 21,2 53,9 24,8

Zdroj: Kerncijfers van de bevolkingsprognose 2010-2060 CBS.

Dopad starnouci pracovni sily na trh prace se ukdze v obdobi nasledujicich
dvaceti letech, v prechodném obdobi, kdy také velka ¢ast tzv. ,baby boomer(*
opusti trh prace a odejde do dlichodu. Po roku 2035, kdy bude tato zména
dokoncen3, se ocekava, Ze jiz nedojde k velkym posuniim.
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Starnuti populace je velkou evropskou vyzvou. V Nizozemsku se v porovnani s
ostatnimi evropskymi zemémi zda byt starnuti jesté relativné mirné, ale vyzvy
v jinych zemich, napftiklad v Némecku, jsou mnohem vétsi.

Primarni vyzvou pro spole¢nost jsou rostouci naklady na dichod a ztrata
produktivity vdlsledku nedostatku pracovnich sil a poklesu pracovni
schopnosti. Nizozemska vlada a socialni partnefi pfijali v rdmci feseni téchto
vyzev opatfeni ke zméné dichodového systému, zvySeni véku povinného
odchodu do diichodu a odrazovani od predcasného odchodu z trhu prace.
Cilem je zvysit pocet zaméstnanc(, ktefi budou pracovat az do pozdéjsiho
véku.

Dopad starnuti Uzce souvisi s dalsim vyvojem na trhu prace. Napftiklad vliv
globalizace arobotizace na mozZnosti zaméstnavatele presmérovat vyrobni
procesy, nova pracovni mista, ktera jsou vysledkem robotizace, ale i zanik
pracovnich mist a jejich nahrazeni pocitaci a roboty. Z tohoto pohledu tedy
neexistuje zadna linearni souvislost mezi starnutim a napfiklad nedostatkem
pracovnich sil nebo strategiemi, které mohou zaméstnavatelé pouzit k reseni
nasledkl starnuti.

@I 3.2 Legislativni ramec

Vliv starnuti pracovni sily byl v popredi diskusi o budoucnosti nizozemského
socialniho statu. Jeho budovani trvalo dost dlouho. V minulosti se vedly velké
debaty o zasadach, na zakladé kterych je tfeba budovat nizozemsky systém
socialniho zabezpeceni. [14] Po vice neZz triceti letech bylo dosazeno
kompromisu a za relativné kratké obdobi se vyvinul Siroky socialni stat, podle
slov nizozemského sociologa A. De Swaana , dlouhy Sum a krdtky, velky tresk”.
[9] Az doneddvna byly hlavnimi charakteristikami kombinace pojisténi proti
rizikllm zaméstnani, ddchodu, nemoci a invalidity (kontrolovanych statem a
zastupci zaméstnavatell a zaméstnancu) a statnich legislativnich aktd pro stafi,
chudobu atd. V poslednich dvaceti letech se tento takzvany rynsky socidlni
model (koncept Sirokého a velkorysejsiho socidlniho statu, ktery vidime ve
skandinavskych zemich, Némecku na rozdil od liberdlnéjsiho statu s
omezenymi socidlnimi systémy) prosadil iv Nizozemsku. Doslo k privatizaci
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nemocenskych a invalidnich pojisténi, zménila se Uloha socidlnich partner( a
model blahobytu (welfare model) byl nahrazen modelem, ktery se nazyva
»participativni spolecnost”, jehoZ cilem je aktivizovat ty, kdo jsou zavisli na
podpore od statu. Jednim z klicovych prvkl bylo, Ze naklady na opatreni byly
vysoké, a to zejména na dlchod a dlichodové zabezpeceni. Kromé financnich
opatreni byla pfijata dalsi opatfeni na prodlouzeni produktivniho véku.
Udrzitelna zaméstnanost, celozZivotni vzdélavani a dalsi.

Aby se zvysila moZnost zaméstnancl pracovat déle nebo aby byli udrZitelné
zaméstnatelni, byly vyvinuty rzné programy pro zvyseni zajmu o vzdélavani a
meziodvétvovou mobilitu. V Nizozemsku se vzdéladvani v zaméstndni chape
jako odpovédnost zaméstnavatele. Ti uzaviraji dohody s odbory o vzdélavacich
programech a financovani téchto programl ve specialnich vzdélavacich
fondech (tzv. Opleiding en ontwikkelingsfondsen). PouZiti téchto vzdélavacich
fond( je omezené a regulované. V poslednim desetileti existuje i pro starsi
zaméstnance stale vice moZnosti neustale se ucit, aby si tak zlepsili svou
pracovni schopnost a dalSi zaméstnatelnost. Na podporu celozivotniho uceni a
udrZeni zaméstnatelnosti a kondice pracovnik( byly zavedeny rizné programy,
napfiklad v kovozpracujicim a elektrotechnickém primyslu. Existuje vSeobecna
shoda o ddleZitosti ,stalého skoleni”, aby si starsi pracovnici udrzeli svoji
pracovni schopnost. V rlznych kolektivnich pracovnich smlouvach existuje
mnoho zvlastnich opatreni ke zvyseni odborné ptipravy starsich zaméstnancd.

Na urovni statni politiky na jedné strané existuje mnoho opatreni na stimulaci
zaméstnancUll, aby byli schopni a fit a zvySovala se jejich pracovni schopnost
a zaméstnatelnost, a na druhé strané se legislativné upravuje zvyseni véku
odchodu do dlichodu.

Pokud tedy jde o to, aby bylo moZné pracovat déle, v Nizozemsku existuje
jasné rozdéleni uUkoll. Toto je nejjasnéji popsano v doporuceni dokumentu
,vsech vékovych skupin® vydaném narodni socidlni a hospodarskou radou (de
Sociaaleconomische Raad, SER) 21. ledna 2005 na Zadost Snémovny
reprezentantl. Podle ndzoru ,Rady” je na podporu ucasti starsich
zaméstnancl na trhu prace nezbytny dvoji pfistup. Tyka se to zlepseni
motivacni struktury podminek zaméstnani a ddchodovych systéml, jakoZ i
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dalsiho rozvoje a zaclenéni personalni politiky zohlednujici vék do spolecnosti.
Vlada i socialni partnefi pfijali velké mnozZstvi opatfeni na finanéni stimulaci
zaméstnancl k jejich delsi préci (prvni krok). Vékova personalni politika ve
spolecnosti (druhy krok) je pak dlleZitou podminkou pro uUspéch této politiky,
kterd jiz byla implementovana, aby byla moZnost pracovat déle financné
atraktivni. Za tento druhy smér odpovidaji predevsim socidlni partnefi,
zaméstnavatelé a zaméstnanci. VlIdda v tom muZe hrat podpUrnou roli.

Zakon o duichodovém véku

Neddvno doslo po velmi dlouhé diskusi o penzijnich fondech a otazce odchodu

III

do dichodu k dohodé (i pro nizozemsky ,,polder model“, ktery je pfi schvalovani
novych politik obvykle velmi pomaly). Obecné se bude vék odchodu do dlichodu
vyvijet s vyvojem na trhu prace. Zvlastnim problémem byly takzvané ,namahavé
profese”. Ti zaméstnanci, ktefi jsou vice ohroZeni invaliditou v duasledku
obtiznosti své prace, naptiklad stavbafi s namahavou manudlni praci, jsou
vystaveni vétSimu riziku postizeni nez napfriklad stfedoskolsky ucitel. [7] Ve
smlouvé o dlchodu jsou specidlni opatfeni, které za pfisnych podminek
umoznuji zaméstnancm odejit do predcasného dlchodu, tj. pred oficidlnim
dlchodovym vékem.

Zakon o rovném zachazeni: proti vékové diskriminaci (Act Age Equal
Treatment, Wet gelijke behandeling op grond van leeftijd)

Zakon vstoupil v platnost v roce 2004 a je urcen pro lidi, ktefi jsou
diskriminovani z ddvodu jejich véku, napfiklad z ddvodu, Ze jsou pfilis mladi
nebo pfilis stafi.

V zakoné o rovném zachazeni se pfrijimaji zvlastni opatreni k zajiSténi
spravedlivého zachdzeni se starSimi zaméstnanci. VIada rozhodla, Ze
zaméstnanci musi pracovat déle, a proto by cilem kompenzace za propusténi
nemélo byt pfed¢asné ukonceni prace. Vlada nepovoluje systémy propousténi,
jejichz ucelem je prestat pracovat drive. Toto se nazyvd schéma predcasného
odchodu do dichodu (RVU). To plati pro zaméstnance starsi 55 let. Pokud
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zaméstnavatelé presto propusti s cilem pred¢asného dlichodu, dostane
zaméstnavatel dafiovou pokutu ve vysi 52 % z odstupného.37

Existuje tedy kombinace zdkond a zmén socidlniho statu mitici na zvyseni véku
odchodu do dichodu, kterd ztéZuje predcasny odchod zaméstnanci do
dlichodu, a opatfeni ke zlepSeni pracovnich podminek a pro podporu snah
zaméstnavatele a zaméstnance, aby investovali do vzdélavani i starSich
zaméstnancl a zlepSovali jejich podminky na pracovisti.

Q 4. Vyznamné vyzkumné projekty v oblasti

pracovni schopnosti, prehled publikovanych
clanku

Od roku 2008 existuje v Nizozemsku centrdlni databdze WAI spravovand nadaci
Blik op Werk. Od roku 2010 je v databazi BoW zaznamendno vice nez 400 000
dotaznik(. Tuto databazi pouZivaji védci na vyzkum pracovni schopnosti a na
vyvoj HR strategii a HR nastroju.

Kdo jsou respondenti? V grafu 1 je uvedeny rocni pocty ucastnik méreni WAI
v absolutnich poctech. Vidime staly pozitivni trend zvysujiciho se poctu
Ucastnikl vyuZivajicich WAL.

Graf 1: Index pracovnich schopnosti ucastnikt, v absolutnich Cislech, 2013—
2019

37 5, . . o « -
Zakon ze dne 17. prosince 2003 o rovném zachazeni v zaméstnani, povolani a
odborném vzdélavani (zdkon o rovném zachazeni v zaméstnani).
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Zdroj: zaloZeno na zdznamech WAI-databdze BoW

V soucasné dobé je v databdzi vice zaznam0O muzl nez Zen, i kdyZ pocet Zen
stoupd. RozloZeni mezi pohlavimi bylo v roce 2019 celkem 62,7 % muzl a 37,3
% zen. Dalsi charakteristikou je, Ze respondenti jsou relativné vzdélanéjsi,
pfiblizné 33 % pracuje v prdmyslovych odvétvich a nejvyraznéjsi skupina je ve
véku 45-55 let. Zajimavé je, Ze roste i pocet starSich zaméstnancl. Kromé toho
velkych spole¢nostech. Podil respondentd pracujicich pro malé spolecnosti je
relativné nizky. WAI je tedy ndastroj, ktery prednostné vyuzivaji vétsi
spoleénosti.38

Hodnoty WAI seskupené podle ¢tyr kategorii WAI vykazuji rizné vysledky. Graf
2 zobrazuje skére WAI ve viech ctyfech skupindch pracovni schopnosti
nizozemskych zaméstnancl mezi lety 2013 a 2019. Distribuce skére WAI je
uvadéno v kategoriich Spatnd, primérna, dobra a vynikajici pracovni schopnost
souboru v daném roce. Skére WAI 7 az 27 bodu = nizka pracovni schopnost, 28

%8 pro databazi: dienstverlener@blikopwerk.nl [26]
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az 36 bodl = primérnd pracovni schopnost, 37 aZz 43 bod( = dobra pracovni
schopnost, 44 az 49 bodu = vynikajici pracovni schopnost.
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Graf 2: WAI-skdre — rozdéleni v kategoriich, 2013—2019
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Zdroj: zaloZeno na zdznamech WAI-databdze BoW

Obecnym trendem je, Ze pracovni schopnost klesa, zejména po roce 2017.
Obrazek jasné ukazuje posun od vynikajiciho k dobré a hlavné primérné
pracovni schopnosti. Tento pokles vykazuji muZi i Zeny (viz graf 3).
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Graf 3: WAI-skére — rozdéleni v kategoriich podle pohlavi, 2013-2019
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Zdroj: zaloZeno na zdznamech WAI-databdze BoW

Pokles je u Zen mirné silnéjsi nez u muzl. To je v souladu s dal$im vyzkumem,
ktery ukazuje, Ze Zeny vykazuji (vyjadfeno indexem WAI) obecné ponékud nizsi
pracovni schopnost nez muzi. Vyzkum Osagieho a De Lange a kol. [15] to
potvrzuje. Vétsina studii vykazuje vyssi pracovni schopnost u muzll nez u Zen
ve stejném véku.

KdyZ se podivdme na vék bez ohledu na pohlavi, miZeme vidét pokles pracovni
schopnosti u mladsich vékovych skupin a u starSich vékovych skupin, zejména
nad 65 let. Neni prekvapenim, Ze s rostoucim vékem klesa pracovni schopnost.
Tento vyvoj pracovni schopnosti s vékem jiz ukazaly i jiné vyzkumy [napf. 20,
7]. Vysvétleni je takové, Ze pracovni schopnost starSiho clovéka je nizsi v
dlsledku sniZeni jeho duSevnich a fyzickych schopnosti a zvyseni zdravotnich
problém. To je také znazornéno v grafu 4.

Graf 4 zobrazuje primérnou pracovni schopnost zaméstnancll v ramci jednoho
roku v obdobi let 2013 az 2019. Priimérna pracovni schopnost zaméstnancu
klesa s pribyvajicimi Iéty. Pracovni schopnost ma tfi faze. V prvni fazi zacinajici
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pracovnici ve véku 23 az 31 let maji ve srovnani se starSimi pracovniky vyssi
pracovni schopnost, ta se vSak postupné snizuje. Druhd faze ukazuje, Ze
pracovni schopnost pracovnikll ve véku od 31 do 49 let je pomérné stabilni.
Pracovnici ve véku 49 az 65 let maji v praméru rychleji klesajici pracovni
schopnost.

Graf 4: Pracovni schopnost a vék
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Zdroj: zaloZeno na zdznamech WAI-databdze BoW

Zarazejici je zvySeni pracovni kapacity zaméstnancu starsich 60 let v roce 2013
a 2016. PrirGstek na konci pracovniho obdobi zaméstnance je vSeobecné
znamym obrazem a oznaCuje se také jako ,efekt zdravého pracovnika”. To
znamena, Ze zaméstnanci budou mit v dichodovém véku vyssi primérnou
pracovni schopnost, protoZe starsi lidé s nizkou pracovni schopnosti odchazeji
z trhu prace jiz kolem véku 60 let. To zvysuje priimérnou pracovni schopnost u
zbyvajicich respondentd.

Je pozoruhodné, zZe v roce 2019 tento efekt zdravého pracovnika neni
pozorovan.
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Pracovni schopnost ovliviiuje dalsi aspekt, jimz je povaha prace a uroven
vzdélani. Nasledujici vysledky vychdzeji z mezindrodniho vyzkumu v oblasti
stavebnictvi a uklizecich sluzeb, tedy profesi, které maji silnou manualini slozku.
Skupina starSich zaméstnancu, ktefi vykonavaji hlavné fyzicky namahavé ukoly,
ma na konci pracovniho Zivota vétSinou pouze primérnou pracovni schopnost.
Pozoruhodny je vsak také pokles mezi mladsimi vékovymi skupinami mezi lety
2013 a 2019.

Graf 5: Primérné skore odpovédi na otdzku ¢. 1 (WAI 1) podle véku a typu
prdce
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Zdroj: zaloZeno na zdznamech WAI-databdze BoW

Primérné skére WAI podle véku a povahy prace

Vyzkum pracovnich skupin ukazuje jasnou souvislost s ndaro¢nymi profesemi,
zejména s fyzickou praci a pracovnimi schopnostmi.
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e Celkem 33 % stavebnich déInik( s nizkou pracovni schopnosti odchazi
na podporu (Work and Income: Capacity for Work Act), ale jen 9 % s
prdmérnou pracovni schopnosti a pouze 1 % pokud je pracovni
schopnost dobra [1].

e  Predchozi vyzkumy mezi stavebnimi délniky ve véku od 40 do 60 let
ukazaly, Ze ti, ktefi maji nizkou pracovni schopnost, méli vice nez 20-
nasobné vyssi Sanci, Ze se dostanou do pracovni neschopnosti do
dvou let. [10]39

e TFi Ctvrtiny finskych uklizecek, které predcasné odesly do dlchodu,
mély v predchozich letech nizkou nebo primérnou pracovni
schopnost (12].

Tato dCisla ukazuji vztah mezi pracovni schopnosti, pracovni neschopnosti a
odchodem z trhu préce. Nizka nebo primérna pracovni schopnost vede ¢astéji
k pracovni neschopnosti a pred¢asnému odchodu stavebnich délnikd a
uklizeCek z trhu prace.

Velké rozdily v pracovni schopnosti pracovnik( s fyzickymi a dusevnimi tkoly a
mezi rznymi Grovnémi vzdélani jsou zfejmé i z Ceské databaze WAI. Z osob s
nizSim vzdélanim (aZ po Uplné stfedni vSeobecné vzdélani MAVO) ma 23,7 %
(témér 1 ze 4!) nizkou az primérnou pracovni schopnost, zatimco pro
vysokoskolsky vzdélané je to 11,8 %. A kdyZ se podivdme na druh prace, vidime
podobny obraz.

Odhad pracovni schopnosti méné vzdélanych je nizsi nez u ostatnich dvou
skupin. Rozdily jsou hlavné mezi respondenty, ktefi se vénuji hlavné fyzicky
namahavé praci a respondenty, ktefi se vénuji hlavné psychicky namahavé
praci nebo jejich kombinaci. Z respondentl, ktefi se vénuji hlavné fyzicky
namahavé praci, 77 % ocekava, Ze to uz za dva roky nezvladnou. V roce 2013 to
bylo jiz pres 80 %. Cisla pro ostatni skupiny jsou vy$si (okolo 90 %) a stabilni.

Persondlni radar

3 Viz také studie Liira et al. Tato finské studie mezi stavebnimi délniky ve véku od 40 do
65 let ukazuje, Ze pracovnici s nizkou pracovni schopnosti maji desetkrat vyssi riziko
pracovni neschopnosti do ¢tyr let.
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Personalni radar byl v Nizozemsku v roce 2019 pouzit v 1 097 Settenich hlavné
v socidlnich a vzdélavacich sektorech. Z tohoto dlvodu neni jeho pouZiti v
Nizozemsku reprezentativni pro vSechna odvétvi.

Stru¢né receno, hodnocené primérné skére ve vSech dimenzich ztéchto
Setreni je okolo délici ¢ary mezi ,,mirnym“ a ,dobrym“. Rozméry zdravi,
kompetenci, prace a rovnovdhy mezi pracovnim a soukromym Zivotem jsou
tésné pod hranici, a proto maji skore ,,mirné“. Jediné, co lezi presné na délici
¢are, a tedy boduje ,dobre", jsou dimenze pfistupu a motivace.

Pracovni sken

Program Work Scan byl v Nizozemsku v roce 2019 pouZit 987-krat v rlznych
odvétvich, zejména vSak v kovozpracujicim a statnim sektoru. Tak jako
vysledky persondlniho radaru nejsou i vysledky Work scanu reprezentativni pro
viechna odvétvi v Nizozemsku.

V tabulce 2 jsou uvedeny vysledky Setfeni z roku 2019.

Tabulka 2: Vysledky work Scan 2019

e Zadné Preventivni Okamzité
opatreni opatieni opatieni

Zdravi 45,5 % 11,4 % 43,1 %
Zivotni styl 49,7 % 0% 50,3 %
Prace 47,8 % 14,3 % 37,9%
Rovnovdha mezi pracovnim

L 55,4 % 23,7% 20,9 %
a soukromym Zivotem
Vzd&lavani/Skoleni 56,8 % 14,5 % 28,7 %
Kariérni rdst 61,6 % 14,7 % 23,7 %
Kariérni mobilita 35,4 % 26,7 % 37,9%
Sobéstacnost 56,8 % 23,2 % 20,0%

Zdroj: zaloZeno na udajich BowW
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Tato tabulka ukazuje, Ze 40-60 % povaZuje za nutné zasahy ve vSech oblastech
at uz preventivni nebo okamzité. V oblasti kariérni mobility az 64,6 %
naznacuje, Ze jsou nutné (preventivni nebo okamzité) kroky. V oblastech
zdravi, Zivotniho stylu a prace vice nez 50 % také naznacuje, Ze jsou nutné
(preventivni nebo okamzité) kroky. le zaradzejici, ze existuje velky rozdil v
oblasti Zivotniho stylu: 49,7 % si mysli, Ze neni tfeba jednat, a 50,3 % si mysli,
e je tfeba jednat okamzité. Zadny z respondentd si nemysli, 7e by méla byt
pfijata preventivni opatfeni. Oblast zdravi dosahuje velmi vysoké skére i pfi
odpovédi ,,okamzitd opatfeni”, konkrétné 43,1 %.

Dalsi nedavné védecké vyzkumy pracovni schopnosti

Z diivodu dostupnosti databdze WAI existuje pomérné mnoho studii o pracovni
schopnosti v Nizozemsku. Existuji sice i kritické pripominky k WAI, ale vysledek
vétsiny vyzkuma naznacuje, Ze je to uZiteény nastroj na predpovidani pracovni
schopnosti jedince v kratkodobém horizontu. [5]

Nékteré z vyzkum( se zaméruji na fyzické determinanty pracovni schopnosti.
Vétsina tohoto vyzkumu se tyka jednotlivych charakteristik, faktor( Zivotniho
stylu a zdravi, jakoZz ipracovnich podminek souvisejicich s pracovni
schopnostni. Spatna pracovni schopnost je nejsilnéjsi v nepfiznivych fyzickych a
psychosocialnich pracovnich podminkach. [21] Byl naptiklad analyzovan vliv
obezity na pracovni schopnost u pracovnik( s vysokou a nizkou fyzickou zatézi.
Jeho hlavnim zavérem je konstatovani, ze nadvaha, jakoZ i vysoké pozadavky
na fyzickou praci maji synergicky ucinek na pracovni schopnost a maji za
nasledek nizkou nebo primérnou pracovni schopnost. Dalsi vyzkum se
zaméruje na vliv béZnych chorob a faktorl souvisejicich s Zivotnim stylem a
praci na pracovni neschopnost a pracovni schopnost. Z vysledk( analyzy 8 364
nizozemskych zaméstnancl ve zdravotnictvi je hlavnim poselstvim to, Ze jak
béiné nemoci, tak i nepfiznivé faktory souvisejici s praci (jako jsou vysoké
pracovni naroky, nizka kontrola nad praci, nizké odmény) byly nejsilnéji
spojené s nizkou pracovni schopnosti a pracovni neschopnosti. Dalsi vice
»€ékarsky zaméreny” vyzkum byl zaméren na pracovni neschopnost a pracovni
schopnost [4, 20, 18, 19].
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Dalsi linie vyzkumu se tykd pracovnich a individudlnich faktorl pracovni
schopnosti. Existuje zajimava ,starsi“ longitudinalni studie (2009) o ucincich
pracovnich a individualnich faktord na index pracovni schopnosti. Jednim ze
zaveér( je, Zze v programech zamérenych na udrZeni a podporu ucasti pracovni
sily by se intervence mély zamérit na fyzickou zatéz, Spatné fyzické pracovni
prostfedi a psychosocialni pozadavky, jakoZz i na faktory Zivotniho stylu,
zejména na pohybovou aktivitu ve volném case a télesnou hmotnost. Studie
také naznacuje, ze vyssi vék v kombinaci s nedostatkem volného casu,
nedostatecnou fyzickou aktivitou a vysokymi pozadavky na fyzickou praci
souvisel se snizenim pracovni schopnosti. [2]

Treti linie vyzkumu se zaméfruje na pracovni schopnost jako determinantu
ztraty produktivity, potfebu davek zdravotniho pojisténi, uzivani zdravotni
péce a zaméru opustit trh prace. Tento vyzkum obecné ukazuje, Ze nizka a
pramérna pracovni schopnost je spojena s nepfiznivymi pracovnimi vysledky,
jako je ztrata produktivity prace, pracovni neschopnost, davky v invalidité a
Umysl odejit, jakoz i s vétSim vyuzivadnim zdravotni péce. Na individualni drovni
je prognostickd hodnota indexu pracovni schopnosti omezena kvali jeho
vysoké specifi¢nosti. Pfikladem je studie Reeuwijk o prognostické hodnoté WAI
na identifikaci pracovnikd ohroZenych pracovni neschopnosti. [17]

Kontrola nad praci (Job control)

Nedostatek kontroly nad svoji praci je tématem nékterych vyzkum(. Na
zakladé studie s vice nez 10 000 pracovniky v 49 spolec¢nostech se ukazuje, ze
pracovnici s nizkou pracovni schopnosti (disponuji s 5,5 nasobné vyssi ztratou
produktivity), prdmérnou pracovni schopnpsti (3,5 nasobnd) nebo dobrou
pracovni schopnosti (dvojndsobna ztrata) maji nasobné vyssi pravdépodobnost
ztraty produktivity v praci ve srovnani s pracovniky s vynikajici pracovni
schopnosti. Kromé toho je pravdépodobnéjsi, Ze pracovnici s nedostatkem
kontroly nad svym zaméstnanim, slabou Uurovni dovednosti a vysokymi
pracovnimi pozadavky rychle ztraci produktivitu prace. DulezZita je skutecnost,
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Ze se znalosti pracovni schopnosti midzZe pomoci zaméstnavatellm predchazet
ztraté produktivity.40

) i , :
4_A 5. Aplikace konceptu pracovni schopnosti

a age managementu na individualni,
organizacni a podnikové urovni

V nedavné revizni/shrnujici studii (review study) Osagie a dalSich [15] se
objevuje tvrzeni, Ze pro ucinnou politiku lidskych zdroji zamérenou na
udrzitelné zaméstndvani je nezbytna integrdlni politika lidskych zdroji s
dlrazem na rlzné aspekty na kazdé ze tfi drovni. Je to proto, Ze pracovni
schopnost zaméstnancd je ovlivnéna rdznymi osobnimi, organizaénimi a
dalsimi faktory, které spolu souvisi. [7]

Vychozim bodem je tedy koncept pracovni schopnosti na tfech rdznych
Urovnich — mikro — mezo a makro, které spolu souviseji a jsou propojeny

5.1 Mikro

Mnoho z jednotlivych faktor( (vék, vzdélani atd.) MGze HRM (human resources
manazer) vyuZit k politice zamérené na zlepseni zaméstnatelnosti v rlznych
Zivotnich fazich. Jadrem je cilend personalni politika zohlednujici fazi zZivota
kazdého jednotlivého zaméstnance.

Tento typ politiky se zaméfuje na specifické potfeby zaméstnancl v jejich
konkrétni Zivotni fazi a fyzickou a dusevni odolnost (belastbaarheid,) ale i na
osobni situaci (napfriklad situace v rodinném Zivoté a rozloZeni péce o déti).
Tento typ opatfeni nabizi starSim zaméstnancim se specidlnimi potfebami
mozZnost pokracovat v prici az do dosazeni béiného dlchodového véku.
Kromé vySe uvedenych opatfeni se to tyka i politiky HRM zamérené na
opatreni podporujici Zivotni styl, protoze WAI také ukazuje jasné vztahy mezi

“*van den Berg, Robroek, Plat, Koopmanschap, Burdorf (2011).
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ucinky fyzickych aktivit na pracovni schopnost. Osage a kol. dale dospéli
k zavéru, Ze ,Dobrfe provedend integrovand politika HRM na mikrotrovni
zamérena na posileni dusevni a fyzické odolnosti jednotlivci také prispéje
k strategickym a hospoddrskym cilem organizaci na tdrovni mezo”.

5.2 Mezo

Opatfeni na mezo-Urovni jsou zamérena na snizeni pracovnich narokl a zmén
v samotné praci (pracovni podminky, pracovnépravni vztahy atd.) Jinymi slovy:
opatreni, kterd zlepsuji vliv na autonomii prace, napln ukoll, pracovni dobu,
pracovni podminky i pracovni vztahy a moznost vzdélavani. VSechny studie
zdlraznuji vyznam celoZivotniho vzdélavani. V praxi vsak stdle vidime pfilis
mnoho Cisté funkéné zaméreného vzdélavani. Vyzkum Osagieho, ale i mnoha
dalSich, ukazuje, Ze k wudrZeni pracovni schopnosti a investovani do
zaméstnatelnosti je nezbytna Sirsi vize odborné pripravy. Pro predvidani zmén
na trhu prace v raném stadiu je nutny pfistup zaméfeny na rozvoj
(development-orinted approach).

5.3 Makro

Na makro-urovni je tfeba zmapovat prediktory Ucasti na trhu prace ve vztahu k
pracovni schopnosti, naptiklad nizsi Ucast na trhu prace i pfedcasny dichod
(viz Osage a kol.), véetné studii Wagenaar a kol. [24] Ddle se to tyka sektorové
presahujicich opatfeni na podporu naptiklad meziodvétvové mobility a
odstranéni opatreni, které se lisi mezi jednotlivymi odvétvimi a které mohou
byt prekdzkou pfi prechodu na jiné odvétvi. Priklady zahrnuji vice
individualnich rozpo¢td na vzdélavani samotnych zaméstnancd bez ohledu na
odvétvi, ve kterém pracuji. Tento druh opatfeni vyZzaduje narodni pfistup a
rozvoj vnitrostatnich nastroji trhu prace ve spolupraci se zaméstnavateli a
zameéstnaneckymi organizacemi.
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=X 6.Vzdélavaci a poradenské ¢innosti na
podporu pracovni schopnosti

Pracovni schopnost se vyucuje na rtznych univerzitdch a vysokych Skolach.
Jedna instituce, HAN (HAN_University of Applied Sciences in Arnhem), je
zvlasté pozoruhodna, ¢astecné diky Usili jednoho z lektord, profesora Dr. A. De
Lange. Na univerzité HAN je WAI, pracovni schopnost, mimo jiné soucasti
vycviku strategického HR. V ramci téchto kurzl prednaseji také zaméstnanci
BoW. Studenti HAN také absolvuji staz v BoW a podileji se na zpracovani
vysledkld WAL.

Dale spolec¢nost Blik op Werk poskytuje Uvodni kurzy pro drzitele licenci podle
principu ,,Skoleni Skolitele”. Blik op Werk trénuje odborniky, kteti chtéji zvysit
své znalosti a dovednosti v oblasti udrZitelné zaméstnatelnosti. Skoleni jsou
zamérena na to, aby Ucastnici byli schopni metodicky aplikovat riizné nastroje
a pracovat v souladu s pravidly WAI. Blik op Werk zaruéuje kvalitu nastrojd a
metodik, které nabizi v oblasti udrzitelné zaméstnatelnosti.

Existuje zdkladni skoleni pro WAI a dalsi podrobna skoleni pro rizné nastroje. K
ziskdni licence musi drzitelé licence absolvovat Skoleni. To je nezbytné pro
zaruceni kvality a k ziskani co nejvalidnéjsich vysledk(. Existuji Skoleni pro WAI,
Persondlni a Firemni radar, pracovni sken a motiva¢ni pohovory. BoW a
drZitelé licenci tvori vzdélavaci sit, ve které se vyménuiji vysledky a diskutuje se
0 nich.

[]ﬁ 7. Priklady osvédcenych postupt pri
uplatinovani programii pro zaméstnané Cci
nezameéstnané

Existuji programy/intervence zaméfené na starnuti zaloZené na WAI na
zlepseni pracovnich podminek vyvinuté specializovanymi soukromymi
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spole¢nostmi (tzv. Arbo-diensten). Ty jsou zaméreny na konkrétni cilové
skupiny nebo spole¢nosti, ale i jednotlivce. Pfikladem jsou moduly spole¢nosti
Prevendnet, ktera pomaha HR spole¢nostem vyvijet cilené programy. Do
standardu WAI ptidali sérii modull, pricemz poslednim kusem do sbirky byl
»,metr stésti“. Toto byl zajimavy doplnék, zejména v dobé epidemie Covid-19.
Na zdkladé toho byl vyvinut zvlastni monitor HumanCapital sestavajici z
dotazniku, ktery poskytuje konkrétni rady jednotlivym zaméstnanciim, jak
rozvijet pracovni schopnost a zlstat motivovani.

Dalsim prikladem je zaméreni na zdravi v kombinaci s udrzitelnou
zameéstnatelnosti: ,pohyb funguje” (bewegen Werke). | zde je zdkladem index
pracovni schopnosti WAI doplnény vyzkumem pracovnich podminek a faktorud
Zivotniho stylu. Pro kazdou spolecnost je mozné pridat validované dotazniky,
aby byl vyzkum a poradenstvi co nejkonkrétné;jsi. Pfistup zaméreny na zdravi
se vztahuje i na uchazede o zaméstnani, nejen na zaméstnance. Pfistup je
kombinaci intervenci zamérenych na pracovisté a individudlnich rad, jak posilit
pracovni schopnost. Klicové slovo je ,vitalita”.

Dalsim prikladem je organizace Immens advies, jeZ yvvinula nastroj s ndzvem
Informens, pomoci kterého lze mapovat Zivotni styl, zdravi, kondici a tim i
pracovni schopnost zaméstnancd. Cisté skére zaméstnatelnosti (NES), které
znéj mulZeme odvodit, poskytuje obrazek o udrZitelné zaméstnatelnosti
organizace. Skore NES je spojeno s informacnim panelem, jehoz cilem je
poskytnout manazerdm prehled o stavu udrZitelné zaméstnatelnosti
pracovnikl v ramci jejich oddéleni. Pozornost je vénovana Zivotnimu stylu,
vitalité, pracovni schopnosti a dalsim aspektlim souvisejicim s praci. Informens
vychazi z védecky ovérenych dotaznikl a mapuje i naklady na absence a
nedostate¢nou pracovni schopnost.

Poslednim prikladem je zaméreni na absence. Jedna se o klasicky pfistup, kdy
se sluzby bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci plvodné zamérovaly na
absence a v Sirsim smyslu na prevenci. WAI je dileZitym zdrojem pro tento
pfistup, ktery odhaluje pravdépodobnost vyskytu absenci, a organizuje cilené
intervence. WAI se casto pouzivd v kombinaci s pravidelnymi lékarskymi
prohlidkami. | zde se klade dlraz na zdravi a pracovni schopnost.
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9@ 1. Uvod

Popis partnerské organizace

Slovenskda asociacia age managementu, o. z. (SAAM) vznikla na prelomu let
2016 a 2017 spojenim sil odbornikll z oblasti vzdélavani dospélych, ktefi se
tématu age managementu vénovali v rlznych mensich narodnich a
mezindrodnich projektech.

Poslanim asociace je na zakladé dobrovolnosti a profesiondlniho zajmu
sdruzovat organizace (pravnické a fyzické osoby), které pomahaji a maji zajem
o problematiku age managementu v rdmci své ¢innosti.

Cilem asociace je aktivné vstupovat do persondlni oblasti, pomahat
organizacim a jejich zaméstnanclm pfipravovat se na zmény, podporovat
jejich  konkurenceschopnost a udrzitelnost slovenského hospodafstvi v
souvislosti s demografickymi zménami.

Zamérem SAAM je predevsim:

. podpofit zménu postojd k véku, boj proti vékovym stereotyplim a vékové
diskriminaci,

J zvySovat prestiz a autoritu konceptu age managementu,

. rozvijet spoluprdci s prisluSnymi subjekty na ndrodni a mezindrodni
urovni v oblasti vymény zkuSenosti a prenosu dobré praxe,

. organizovat a realizovat konference, skoleni, diskusni fora s cilem
podpofit osvétu —informovanost a vzajemnou vyménu zkuSenosti,
udrzovat odborné a osobni kontakty mezi asociaci a dalSimi organizacemi,
spolupracovat s médii.
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% 2. Demograficky vyvoj

Globalni starnuti obyvatelstva, které mizeme pozorovat jiz nékolik desetileti,
se v plném rozsahu tyka i Slovenska. Evropskou unii, jejimz clenem je i
Slovensko, mliZzeme zaradit mezi Sedivéjici velmoci, ktera vSak neni homogenni
celek a mGzeme vidét narodni specifika co do vékového sloZeni obyvatelstva,
tak i co dynamiky starnuti populace. Poradi jednotlivych zemi s nejstarsi
populaci se bude neustdle ménit. Zemé budou ménit své poradi v zavislosti na
starnuti silnych rocnik( (ndstup, kulminace i prabéh starnuti populace).
Nejstarsi populace na cele se Svédskem postupné vysttidaji kolem roku 2050
zemé jako Portugalsko, Recko, Spanélsko, a pokud se naplni nepfilis
povzbuzujici progndzy, tak kolem roku 2080 bude stat Slovensko na naprosté
Spicce.

»Podle progndzy Eurostatu EUROPOP 2013 by mél podil seniorské populace v
EU 28 vzrust z dnesnich 18,2 % na 28,1 % do roku 2050 (z toho 10,9 % budou
predstavovat osoby nad 80 let, jejich podil se tedy do té doby zdvojndsobi) a na
28,7 % do roku 2080 (v tom 12,3 % predstavuji osoby 80+). Jak vidét, progndza
pocita s uritou stabilizaci ve vyvoji vékové struktury obyvatelstva po roce
2050. Nejvétsi prirtistek mezi deseti lety bude v podilu seniorské populace, by
mél nastat mezi lety 2020-2030, dynamika ndrustu podilu seniorské populace
by méla v tomto obdobi kulminovat (ndrdst o 3,5).“ [1]

V této kapitole se budeme predevSim zamérovat na trendy a progndzy ve
zméndach demografické struktury obyvatelstva na Slovensku. Uvédomme si, ze
¢lenéni obyvatelstva na zakladé jejich kalendarniho véku na hlavni vékové
skupiny (predproduktivni — obdobi détstvi a mladi (0—14 let), produktivni —
obdobi dospélosti, reprodukéni a ekonomické aktivity (15-64 let),
poproduktivni — obdobi stafi — ve vétsiné pfipadd ekonomické pasivity (65 a
vice let) nevystihuje podstatu integrovaného smart véku 21. stoleti, ale z
pohledu progndzovani vyvoje sociadlni i zdravotni situace, véetné planovani
pracovnich sil a jejich pracovni schopnosti, je toto ¢lenéni nezbytné.

»Hlavnimi demografickymi trendy na Slovensku do roku 2060 bude uUbytek
pocCtu obyvatel, ktery nastane s velkou pravdépodobnosti a intenzivné
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populacni starnuti, které je v nejblizSich desetiletich nezvratné. Produktivni
obyvatelstvo ¢ekd do roku 2060 dramaticky pokles a poproduktivni zase
naopak dramaticky rdst. V obdobi 2017-2060 se pocet obyvatel ve véku 15-64
let snizi zhruba o 970 tis. osob a pocet seniorll ve véku 65 let a vice se zvysi
zhruba o 760 tis. osob, resp. 86 %.“ [2]

Obrdzek 1: Progndza vyvoje podilu hlavnich vékovych skupin v populaci
Slovenska do roku 2060
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Vyrazné se tyto zmény projevuji i na indexu starnuti nebo také nazyvaného
Sauvyho index, ktery pfimo charakterizuje proces starnuti obyvatelstva. Index
vyjadfuje pocet osob v poproduktivnim véku na 100 osob v predproduktivni
véku. Slovensko patfi mezi zemé s nejdynamictéjsi zménou indexu starnuti.

Zatimco v roce 2011 jsme patfili mezi evropské zemé s nejvétsim poctem
obyvatel v predproduktivni véku v poméru ke skupiné obyvatelstva v
poproduktivnim véku (pomér 100/80), v roce 2020 jsme jiz byli na Urovni
100/108,13 a v roce 2060 budeme lidry mezi zemémi s nejhorsim indexem
starnuti (pomér 100/220), coZ pfedstavuje vice nez 2-nasobné zvySeni oproti
roku 2020.
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Obrdzek 2: Progndza vyvoje indexu stdrnuti na Slovensku do roku 2060
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Pravé index starnuti nejvystiznéji ukazuje nezbytnost a aktudlnost tématu age
managementu, jakoZz i samotného managementu pracovni schopnosti
starnouci populace.

,Stredni délka Zivota pri narozeni v roce 2017 byla 77,3 roku, coZ predstavuje
zvyseni o Ctyri roky ve srovndni s rokem 2000, stdle je to vsak témér o Ctyri roky
méné neZ priimér EU (80,9 roku).” [3]

Stfedni délka Zivota ve zdravi je ukazatel, ktery zdsadnim zplsobem definuje
kvalitu Zivota ve vys$sim véku. Podle prlzkumu SHARE z roku 2017 z databazi
Eurostatu, Slovensko vyrazné zaostava za pridmérem EU v stfedni délce Zivota
ve zdravi ve véku 65 let. Slovensko: z priiméru 17,4 let jen 3,9 roku proZijeme
bez zdravotniho postizeni a 13,5 let se zdravotnim postizenim, v porovnani s
prdmérem Evropské unie: z 19,9 roku, 10 let bez zdravotniho postizeni a 9,9 se
zdravotnim postizenim.
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@ 3. Legislativni ramec, vazby na strategické
dokumenty

Uvodem této kapitoly mdzeme oteviené konstatovat fakt, Ze na Slovensku se
pojem ,pracovni schopnost” spojuje vylucné se zdravim. ,,Pracovni schopnost”
jako pojem, jako zakladni stavebni kdmen age managementu, ktery vnima i
dalsi dimenze osobnich zdroji (nejen zdravi, ale i znalosti, dovednosti, osobni
postoje, hodnoty, motivaci i vzdélani a funkéni kapacitu) a jejich rovnovahu s
pracovnimi pozadavky, které jsou na néj kladeny, v praxi Slovensko nezna.
SpiSe nez tento pojem jsou pouzivdny pojmy jako ,zménéna pracovni
schopnost”, , pracovni neschopnost” a ,,praceneschopnost”.

Jednoznaénou vazbu a tendenci vnimat pracovni schopnosti pouze pres optiku
zdravi nejlépe demonstruje skutecnost, Ze pojem ,zaméstnanec se zménénou

pracovni schopnosti“ byl v zdkoniku prace ¢. 311/2001 Sb. [4] novelizaci
nahrazen pojmem ,zaméstnanec se zdravotnim postizenim®.

Zakonik prace resi pracovni schopnost zaméstnancll az v momenté, kdy
Socidlni pojistovna ve znéni Zakona ¢. 448/2008 Sh. o socialnich sluzbach [5]
vyda rozhodnuti, Ze zaméstnanec ma zdravotni postizeni. Nasledné ve znéni §
158 Zakona ¢&. 311/2001 Sb. je zaméstnavatel ,povinen zaméstndvat
zameéstnance se zdravotnim postiZenim na vhodnych pracovnich mistech a
umozZriovat mu vycvikem nebo studiem ziskdni potfebné kvalifikace, jakoZ
i peCovat o jeji zvysovdni. Ddle je zaméstnavatel povinen utvdret podminky, aby
zaméstnanec mél moznost pracovniho uplatnéni a zlepsovat vybaveni pracovist,
aby mohl dosahovat, pokud je to mozZné, stejnych pracovnich vysledki jako
ostatni zaméstnanci, a aby mu byla prdce co nejvice usnadnéna.” Ve vsech
dalSich ¢astech fesi zakonik prace pouze atributy prace neschopnosti. Zakonik
prace ma dominantni vliv nejen na pracovni Zivot v produktivnim véku, ale i na
samotnou kvalitu Zivota ve stati, véetné realizace edukacnich aktivit zamérenych
na pripravu na stafi a starnuti na pracovisti. Vékové prizplsobené pracovni
podminky, mezigeneracni vztahy, postoje k zaméstnavani starsich lidi ze strany
vedeni organizaci maji klicovy vliv na moment odchodu do dlichodu a nasledky
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pracovnich cCinnosti (pozitivnich inegativnich) si ¢lovék odnese i do
poproduktivni etapy Zivota.

Bezpecnost a ochrana zdravi pti praci na Slovensku je definovana narodni
legislativou i legislativou EU a jeji prosazovani zajistuje Narodni inspektorat
prace. Ten uvadi, ze v zdjmu efektivni aplikace opatreni k zajisténi BOZP
u zaméstnavatell je tfeba prakticky uplatriovat zejména tyto zasady:

e prevence vzniku pracovnich Uraz(i a nemoci z povolani ma prednost pred
odskodriovani pracovnich Urazl a nemoci z povolani a pred pracovni
rehabilitaci na obnovu pracovni schopnosti po pracovnim Urazu nebo
nemoci z povoldni, pracovni rehabilitace ma prednost pred predéasnym
vyfazenim zaméstnancl z pracovniho procesu z ddvodu zdravotni
nezpUsobilosti k vykonu préce,

e  zajistovat profesiondlni a efektivni vykon inspekce prace, dozoru a
odborové kontroly nad dodrzovanim predpist k zajisténi BOZP,

e prosazovat aktivnéjsi zapojeni zaméstnancl do zlepSovani BOZP na jejich
pracovistich, zejména do hodnoceni, prevence a fizeni rizik poskozeni
zdravi,

e pro Ucely BOZP prosazovat dislednéjsi vyuzivani dohod v rdmci socialniho
dialogu,

e vénovat pozornost pracovnim podminkam starSich zaméstnanc( s cilem
podpofit takovd opatieni, kterd dlouhodobé pomohou udrzet jejich
bezpecnost, zdravi a schopnost pracovat,

e vénovat zvySenou pozornost absolventim skol s cilem poskytnout jim
odborné informace potiebné pro efektivni aplikaci opatreni k zajisténi
BOZP na jejich pracovistich s dlirazem na prevenci pracovnich trazt. [6]

V praxi vsak nevidime Zadné nastroje, které by byly zaméreny na prevenci
udrZeni arozvoje pracovni schopnosti, resp. jiné ndastroje, které by v oblasti
BOZP komplexné reagovaly na probihajici stupnujici se demografické zmény.

Dalsim subjektem, ktery se zabyva pracovni schopnosti, je odbor preventivniho
pracovniho |ékafstvi a toxikologie v oblasti verejného zdravotnictvi, ktery
kromé jinych ukold, plni iudkoly zaméfené na prevenci poskozovani zdravi
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Skodlivymi faktory prace a pracovniho prostiedi, na zlepSovani zdravotniho
stavu zaméstnancl, na podporu zdravého zpUsobu Zivota a udrZovani
zdravotni zpUsobilosti zaméstnancl na préci a zvySovani pracovni schopnosti.

3.1 Narodni program aktivniho starnuti na roky
2014-2020

Narodni program aktivniho starnuti (Narodny program aktivneho starnutia,
dale jen NPAS) [7] byl vypracovan ve spolupraci se vsemi relevantnimi
subjekty, tj. se vSemi ministerstvy z hlediska vécné plsobnosti, Statistickym
uradem Slovenské republiky, samospravnymi kraji, Sdruzenim mést a obci
Slovenska, Jednotou duchodcl Slovenska, Sdruzenim kfestanskych seniorq,
Férem pro pomoc starsim, Konfederaci odborovych svazl Slovenské republiky,
Asociaci poskytovatelll sociadlnich sluzeb v Slovenské republice, Republikovou
unii zaméstnavatel(l a Asociaci zaméstnavatelskych svazll a sdruZeni Slovenské
republiky.

Program reaguje na fakt popula¢niho starnuti, ktery je disledkem aktualniho
demografického vyvoje prakticky ve vSech zemich EU. Je to prvni narodni
dokument, ktery pfiznavd problematice podpory aktivniho starnuti pozici
verejného zajmu a trvalé politické priority, ktera nabizi Sanci na kvalitnéjsi a
udrzitelny rozvoj pro vsechny jako zakladni vizi slovenské spolecnosti.
Zachycuje Siroky ¢asovy Usek lidského Zivota a tim i rGznorodost pozic a vztahi,
v nichz 50leti a starsi lidé aktivné funguiji.

Na pfipravu na stafi a starnuti se zaméruje v 6. kapitole Zaméstnanost a
zaméstnatelnost starSich lidi. V ramci této Casti jsou prezentovana i témata
vékového managementu (ekvivalent age managementu pouZity v tomto
dokumentu) a celozZivotniho vzdélavani starsich lidi.

Vékovy management (Age management) (podkapitola 6.2.1 NPAS)
Podkapitola obsahuje 4 konkrétni cile s opatfenimi a terminy jejich naplnéni.

Cil 1: Transformovat Vybor pro seniory na poradni orgdn vlady Slovenské
republiky pro pfizplsobeni verejnych politik procesu starnuti populace.
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Cil 2: Definovat vékovy management a vytvofit zdsady vékového
managementu pro zaméstnavatele (v soukromé a verejné spravé).

Cil 3: Motivovat zaméstnavatele (v soukromé a verejné spravé) k aplikaci
vékového managementu, podpofit zaméstnavani starSich zaméstnancl a
motivovat zaméstnance setrvat na trhu prace.

Cil 4: Stanovit minimadlni rozsah nutné aplikovanych zdsad vékového
managementu vcéetné systému auditu pro jejich aplikaci.

Celozivotni vzdélavani (podkapitola 6.2.4)

NPAS upozornuje, Ze prinos vzdélavani nespociva jen v podpore aktivniho
zpUsobu Zivota starSich lidi, ale projevuje se i ve zvySeném ekonomickém a
celospolecenském pfinosu starsich jednotlivcl. Podkapitola zahrnuje téchto 6
cilh:

Cil 1: V zajmu zvyseni kvality Zivota vytvaret nové a rozvijet stavajici prilezitosti
na vzdélavani lidi ve vy$sim véku na podporu jejich aktivniho Zivota a SirsSiho
lepsiho uplatnéni se na trhu prace.

Celozivotni vzdéldvani ma vytvorit takové prostiedi, ve kterém bude moci

osoba béhem celého Zivota ziskavat a prohlubovat svoji kvalifikaci tak, jak to
momentalné vyzaduje trh prace.

Cil 2: Legislativné ukotvit jednotlivé druhy a formy vzdélavani starsich lidi do
vzdélavaciho systému Slovenské republiky.

V ramci naplnéni tohoto cile musi dojit k vypracovani takovych pravnich
ptredpisu, které budou definovat i postaveni instituci, které zajistuji vzdélavani
starsich lidi.

Cil 3: Financ¢né zajistit jednotlivé druhy a formy vzdélavani starsich lidi.

Ve smyslu naplnéni tohoto cile by mélo dojit k intenzivnéjSimu vyuziti
finanénich zdroji z rozpocth Ustfednich organl statni spravy, vysokych skol,
samospravnych krajl, Gzemnich samosprav i zdroji Evropské unie.
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Cil 4: Pfi formulovani nového programového obdobi definovat ukazatel
zvySovani digitalni gramotnosti starsich lidi za ucelem zlepSovani jejich digitalni
gramotnosti.

Zaméruje se nejen na podporu programU zlepseni digitalni gramotnosti, ale
také na odbouravani obav starsich lidi v souvislosti s vyuzivanim ICT.

Cil 5: Implementovat programy na zlep$eni finanéni gramotnosti starsich lidi.

Koncepci kariérového poradenstvi pro starsi lidi je mozné prispét k jejich lepsi
orientaci v ziskdvani novych kompetenci namirfenych na trh prace v zdjmu
zvySovani zaméstnatelnosti.

Cil 6: Posilit a systematicky rozvijet kvalitu specifické odborné pripravy
kariérovych poradcll pro praci se starsimi lidmi.

Vytvofit vzdéladvaci programy zamérené na specifickou pripravu kariérovych
poradcll pro praci se star$imi lidmi.

3.2 Narodni program aktivniho starnuti na roky
2021-2030 (NPASIIL)

V soucasnosti je dokument NPAS Il. jesté v pfipravé, pivodné mél byt
predloZen na jednani VIady SR v prosinci 2020.

NPAS-Il. bude dokumentem bezprostiedné navazujicim na Narodni program
aktivniho starnuti na obdobi 2014-2020 (dale jen ,NPAS-1.“), pfi¢emz
reflektuje zavazky vlady SR vénovat se otazkam podpory aktivniho starnuti jako
trvalé politické priorité realizované vramci strategie budovani udrzitelné
spolecnosti nabizejici lepsi Sance pro vSechny. Pokracujici dokument je ukotven
v aktudlnich hodnotovych, znalostnich a politickych ramcich nadnarodni
povahy, zvlasté ve vyzvach vyplyvajicich pro Slovensko z OSN Agendy 2030 pro
udrzitelny rozvoj (2015) zpfedmétnénych v navrhu Vize a strategie Slovenska
do roku 2030. V dokumentu stavi i na zkuSenostech ziskanych z pfipravy,
realizace a vyhodnocovani plnéni cilll a opatfeni obsazenych v NPAS-I., stejné
jako na zkuSenostech z nastaveni spoluprace rliznych aktér( (statni spravy,
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samospravy, vefejného pravnich instituci, ob¢anského sektoru, univerzitniho a
védeckovyzkumnych sektoru ¢i médii) angazovanych v procesu plnéni dkoll
vyplyvajicich z tohoto dokumentu v ukoncovani obdobi.

Na zakladé mezindrodnich zku$enosti a doporuceni a v souladu s dosavadni
praxi, stavi pristi NPAS-II. na tfech zakladnich principech:

a) principu respektovani riznorodosti aktivit lidi podporovanych v ramci
strategie aktivniho starnuti,

b) principu podpory aktivniho starnuti v celkovém Zivotnim cyklu lidi
(tedy nejen béhem jejich vyssiho véku),

c) principu participace a sdilené odpovédnosti rlznych aktér( za
iniciovani, pfipravu, naplfiovani, monitorovani a vyhodnocovani cilG a
opatreni programu.

3.3 Zakon ¢. 353/2015 Sb., O sluzbach zaméstananosti

Klicovy zakon o sluzbach zaméstnanosti ¢.353/2015 Sbh. [8], kterym se méni
zakon ¢&. 5/2004 Sb. o sluzbach zaméstnanosti a o zméné a doplnéni nékterych
zakonl, ve znéni pozdéjsich predpist a kterym se méni nékteré zakony,
definuje zakladni pojmy jako zaméstnanec, zaméstnavatel, uchaze¢ o
zaméstnani apod. V ramci sluZeb zaméstnanosti ddle definuje nastroje
podpory a pomoci ucastnikim trhu prace pfi hledani a zméné zaméstnani,
obsazovani volnych pracovnich mist a uplatfovani aktivnich opatfeni na trhu
prace se zvlastnim ohledem na pracovni uplatnéni znevyhodnénych uchazeci
o0 zaméstnani (do této kategorie patfi i obcané starsi 50 let véku). Ctvrta ¢ast
zakona je zamérena na lékarskou posudkovou cinnost, posuzovani zdravotni
zpUsobilosti uchazecde o zaméstnani. V ramci aktivniho opatfeni na trhu prace
jsou uréeny ramce na odborné poradenské sluzby, vzdélavani a pfiprava pro
trh pridce uchazeCe o zaméstnani nebo zaméstnance (vCetné definovani
zpUsobilych nakladd na vzdélavani a pfipravu pro trh prace a dalSich
prispévkad).

Fakt, Ze hlavnim prostorem realizace age managemetu a work ability
managementu by mélo byt pracovni prostiedi, kde zaméstnanci travi vétSinu
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svého Casu v produktivni etapé Zivota, nas nuti, abychom znalosti tohoto
zakona vénovali zvySenou pozornost. Nejen ve vztahu prdv a povinnosti
uchazece o zaméstnani a zaméstnavateld, ale hlavné v roviné moznosti ziskani
finan¢nich dotaci na realizaci konkrétniho programu uchazece o zaméstnani
i samotnych zaméstnanc( firem.

3.4 Zakon ¢. 568/2009 Sb., O celoZivotnim vzdélavani

Zakon o celoZivotnim vzdélavani ¢. 568/2009 Sb. a o zméné a doplnéni
nékterych zakon( [9] upravuje:

e celoZivotni vzdélavani, ve kterém dalsi vzdélavani navazuje na stupen
vzdélani dosazeny v Skolnim vzdélavani,

e akreditaci vzdélavacich program dalsiho vzdélavani,

e pravidla a postupy ovérovani a uznavani vysledkd dalSiho vzdélavani
zamérené na potizeni ¢astecné kvalifikace a Uplné kvalifikace,

e nparodni soustavu kvalifikaci,

¢ informacni systém dalsiho vzdélavani,

e systém monitorovani a prognodzovani vzdélavacich potieb dalsSiho
vzdélavani,

e kontrolu dodrzovani podminek akreditace a dodrzovani podminek
udéleni opravnéni k provadéni zkousky k ovéreni odborné
zpUsobilosti.

Podle § 4 odst. 1 druhy, formy a rozsah dalSiho vzdélavani jsou:

a) dalsi odborné vzdélavani v akreditovaném vzdélavacim programu,
ktery vede kdoplnéni, obnoveni, rozsiteni nebo prohloubeni
kvalifikace potrebné k vykonu odborné Cinnosti,

b) rekvalifikace vzdélavani v akreditovaném vzdélavacim programu,
ktery vede k ziskani castecnému kvalifikace nebo k ziskani uplné
kvalifikace — odborné zplsobilosti pro jednu nebo vice pracovnich
¢innosti v jiném povolani jako v tom, pro které fyzicka osoba ziskala
kvalifikaci prostrednictvim Skolniho vzdélavani,

¢) kontinudlni vzdélavani ve vzdélavacich programech, kterym si icastnik
dals$iho vzdélavani dopliuje, rozsifuje, prohlubuje nebo obnovuje
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kvalifikaci jako predpoklad pro vykon odborné Cinnosti v souladu se
zvlastnimi predpisy,

d) zajmové vzdéldvani, obcanské vzdélavani, vzdélavani seniorli a jiné
vzdélavani, kterym ucastnik dalSiho vzdélavani uspokojuje své zajmy,
zapojuje se do Zivota obcanské spoleCnosti a obecné rozviji svou
osobnost.

Q 4. Vyznamné vyzkumné projekty v oblasti

pracovni schopnosti, prehled publikovanych
clankt

Problematika pracovni schopnosti neni v slovenskych podminkach dostatecné
prozkoumadna a mezi akademiky nezastava takové misto, jaké by si zasluhovala.
Dokazuje to nedostatek seridznich vyzkumnych praci, které by se nalezité
vénovaly pracovni schopnosti.

Soucasti této kapitoly je analyza vyzkumd a praci vénovanych pracovni
schopnosti, resp. oblastem, které s ni souviseji. K ziskdvani informaci o
publikovanych pracich, které jsme nasledné zpracovali, a predkladame je v této
kapitole publikace, jsme wvyuZili rlzné mezindrodni databaze (Scopus,
Wo0S/CCC, google scholar), Centralni registr zavérecnych a kvalifikacnich praci41
a zverejnéné zprdvy Institutu pro vyzkum prace a rodiny42. Ve zminovanych
databazich jsme zadavali klicova slova, jako ,pracovna schopnost
/praceschopnost a vekovy manazment” ve slovenstiné a ,age management”
s privlastkem ,,Slovakia® v angli¢tiné. Nejedna vyhledana studie reSila pracovni
schopnost spiSe ve zdravotnim kontextu, tj. jeji ndvaznost na onemocnéni (v

* Jde o registr, vnémzZ jsou od roku 2009 shromazdovany bakalafské, diplomové,
dizertacni, rigorézni  a habilitacni  prace  obhajované na Slovensku
(https://crzp.cvtisr.sk/).

* jde o subjekt, ktery se zabyva vyzkumem, analyzou, koncepéni a advokacni Cinnosti
sakcentem na  aktudlni  problémy socidlni reality (rodina  a prace)
ve Slovenskérepublice a mimo ni (https://ivpr.gov.sk/).
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predkladané analyze tyto studie neuvadime), coZ odpovida jednomu z pilifa
pracovni schopnosti (srovnej napf. [23] a [12]). Pro potreby nasi prace jsme
podrobili stru¢né analyze vylucné ty studie, které s tématem naseho projektu
souvisi. N. Vraniakova et al. (2018) ve svém pfispévku vénovali pozornost
vékovému managementu v prdmyslovych podnicich na Slovensku v kontextu
vzdélavani rdznych skupin generaci. V. Sukalovd a P. Ceniga [12] hned v
abstraktu svého prispévku uvadéji, Ze globalizace pfinasi i rozmanitost
pracovni sily (napf. s ohledem na plivod, rasu, pohlavi a vék), se kterou se musi
obchodni manazefi Ccastéji vyrovndvat. Podle autord studie diverzity
management posiluje socidlni odpovédnost firmy a jeji konkurenceschopnost.
Autofi se ve vyzkumu mimo jiné zaméfili na vnimani diverzity managementu
stfrednim managementem rdznych slovenskych organizaci. Z vysledkl jejich
vyzkumu vyplynulo, Ze spravné chapani fizeni diverzity je synonymem pro
antidiskriminacni opatteni. Vyzkum vedl také k doporucenim pro implementaci
diverzity Fizeni pro udrZitelnost fizeni lidskych zdrojt [12].

V ,Centrdinim registru zdvére¢nych a kvalifikacnich praci” jsme se zaméfili
vyhradné na disertacni a habilita¢ni prace. Klicové slovo "work ability" (v
angli¢tiné), resp. " pracovna schopnost/praceschopnost” (ve slovensting) se
objevilo v jedné disertacni praci, ktera ale tematicky nekoresponduje se
zamérenim nasSeho projektu, proto jsme ji z analyzy vynechali. Klicové slovo

nwa

»,age management (v anglictiné), resp. ,vekovy management” (ve
slovenstingé) se vyskytovalo ve dvou nalezenych disertac¢nich pracich [13] a
[14]. Analyze podrobime pouze disertacni praci A. Spisdkové [14], ktera

tematicky souvisi s feSenym projektem. Autorka zjistila, Ze zkoumané podniky:

¢ neuplatiuji vékovy management,

e upfednostiuji na vybérovych fizenich zajemce mladsi 45 let,

e pfi vzdélavani a rozvoji nepfihlizeji na zvlastni potfeby zaméstnanci
starsich 45 let,

¢ nabizeji zaméstnanclim jen vyhody, vyplyvajici ze zakona,

¢ nezohlednuji vék zaméstnancl ani uspokojovani jejich potreb v rdmci
péce o zaméstnance,

e nevyuzivaji flexibilitu prace a pracovni doby u zaméstnanct nad 45 let,
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¢ nepovoluji zaméstnanclim pfed odchodem do dlichodu, aby obsadili
pracovni misto za Ucelem predavani zkusenosti mladsim pracovnikim.

Dale autorka zjistila, Ze vyuZivani nastroja personalniho fizeni s ohledem na
vék zaméstnancll by podpofilo vykonnost zaméstnancud, pravidelné vzdélavani
a rozvoj by vedlo k vykonnosti zaméstnancl starSich 45 let, podpora
zaméstnancl pres vyhody a péci o né ovliviiuje vykonnost a stejné flexibilita
prace a pracovniho ¢asu ovliviiuje vykonnost a produktivitu zaméstnance [14].

Za zvlast cenné a pro nas projekt zajimavé povazujeme vysledky vyzkumnych
zjiSténi Z. Butorové et al. [16-19] a R. Bednarika [15,21]. Z. Butorova et al. [16]
pisi, Ze pracovni schopnost predstavuje hlavni kategorii participace starsich lidi
na trhu prace, udrZitelnosti a zvySovani jejich zaméstnanosti. V rdmci
narodniho projektu Strategie aktivniho starnuti uskutecnili rozsahly vyzkum,
ktery prokazal ,znaéné rozsifené stereotypni, pausalizujici pfedstavy o starsich
pracovnicich, jakoZz i nedostatecnou informovanost a akceptovani zasad
vékového managementu a vékové citlivého pfistupu k zaméstnancim. Projekt
poukdzal i na nékolik rozpor(: napftiklad na to, Ze ,formdlni uzndni dileZitych
kvalit lidi ve véku 50 a vice let pro plnéni cili zaméstnavatelské organizace se
nejednou kombinuje s tendenci preceriovat jejich nedostatky a podceriovat
jejich silné stranky” [17]. Uplatiovani vékové citlivého pfistupu povazuje za
spravné necelda Ctvrtina osob ve véku 50-64 let a necelda pétina
zaméstnavatel(. Casté&ji je schvalovén tzv. vékové slepy pfistup [18].

Na zakladé vyse uvedenych zjisténi autofi navrhli nasledujici doporuceni, ktera
jsou zamérena proti vékovym stereotyplim, na motivaci k udrZzovani pracovni
schopnosti ¢lovéka a na zménu pfistupu ze strany zaméstnavatell a jinych
subjektl k starSim lidem:

1. Aktivity zamérené na zlepSeni funkcnich schopnosti, kvalifikace,
kompetenci a efektivity prace lidi ve véku 50 a vice let.

2. Aktivity zamérené na zvySeni ochoty zaméstnavatell zaméstnat lidi ve
véku 50 a vice let.

3. Podpora udrieni starSich lidi v zaméstnani spojend s rozvojem politiky
vékového managementu a podpurnych sluzeb.
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4. Zavedeni efektivnich program0 aktivizace pro nezaméstnané a ztratou
zaméstnani ohrozenych pracovnikl ve véku 50 a vice let.

5. Aktivity zaméFené na zménu obrazu starsich pracovnikd ve vefejnosti.
Aktivity zamérené na odstrafiovani diskriminace starsich lidi na trhu prace.
Individualizace moZnosti odchodu do dlchodu a omezeni podminek pro
pasivni strategie nebo pro nuceni k odchodu z trhu price ze strany
zameéstnavatel(. [17]

Z. Butorova et al. vychazejice z nékolika vyzkumu, sestavili informacné hutnou
publikaci, v niz vénovali pozornost i dimenzim pracovni schopnosti starSich
lidi. Ke vzdélani doddvaji, ze ,béhem poslednich dvou desetileti se uroven
vzdélani populace Slovenska vyrazné zvysila. Pribyli obyvatelé s maturitnim
vysvédcenim i s univerzitnim diplomem a sniZil se podil lidi, ktefi maji pouze
zdkladni vzdélani. PrestoZe se odehrdl znacny posun kvysSimu vzdéldni,
Slovensko stdle nedobéhlo priimér Evropské unie v podilu vysokoskolsky
vzdélanych lidi” [19]. DalS$im rozmérem pracovni schopnosti je, podle autord,
pocit zvladani narok( prace a celkové pracovni vykonnosti. Zajimavé je zjisténi,
Ze: ,zatimco pracujici v preddichodovém véku si mysli, Ze zvladaji fyzické
ndroky prdce trochu lépe neZ dusevni (primérné hodnoceni 1,91 vs. 1,95),
pracujici diichodci vidi v trochu horsim svétle svou fyzickou vykonnost (2,03 vs.
1,90). Naopak zviladani dusevnich ndroki prdce hodnoti pracujici dichodci
dokonce lépe neZ pracujici v preddiichodovém véku (1,90 vs. 1,95) [20]. Autofi
dale uvadéji, ze ,lidé svyssim vzdeéldnim maji Castéji pocit lepsiho zvliddani
fyzickych i dusevnich ndroki prace. To plati pro skupinu lidi v preddichodovém
véku i pro skupinu pracujicich dichodci” [20].

Co se tyce celkové pracovni vykonnosti, autofi zjistili, Ze:

e se zvysujicim se vékem si pracujici (v preddiichodovém i dichodovém
véku) pripisuji nizsi pracovni vykonnost,

¢ o0soby s vyssim vzdélanim vnimaji svou pracovni vykonnost lépe, zvlast
pracujici dlichodci,

e sloZitéjsi prace zlepSuje u pracujicich v preddichodovém i
dlichodovém véku pocit pracovni vykonnosti,
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e osoby, pracujici b€hem Zivota prevaziné fyzicky, vnimaji (v porovnani s
dusevné pracujicimi osobami) svou pracovni vykonnost hlre,

e prace neodpovidajici kvalifikaci sniZzuje pridmérné hodnoceni vlastni
pracovni vykonnosti respondent(. [20]

R. Bednarik [15] realizoval badani vramci vyzkumu Uplatnéni a podpora
starsich obéani na trhu prdce na vzorku 1 116 respondentd, kterymi byli na
Uradu prace evidovani uchazeci o zaméstnani starsi 50 let z celé Slovenské
republiky. Autor ve své publikaci predstavuje charakteristiky starSich
nezaméstnanych, nezaméstnanost (jeji trvani a priciny), prekazky zaméstnani
a komunikaci s moznymi zaméstnavateli, aktivitu nezaméstnanych pfi hledani
prace a nazory starsich uchazec¢li o zaméstnani na spolupraci s Grady prace pfri
nachdzeni prace. Jako dlivody nezaméstnanosti respondenti uvedli organizacni
dlvody (34,7 %), neprodlouzeni pracovni smlouvy (17,7 %), zdravotni dlvody
(22,7 %) avékové davody (8,5%).V souhrnu je podle respondentl vék
nejcastéjsi dlivod jejich nezaméstnanosti (43,8 %) [21].

Bridging the age gap (AGEGAP)

AGEGAP [22] je mezindrodni projekt, ktery sdruzuje zaméstnanecké organizace
ze sedmi evropskych zemi (HU, SK, SI, HR, RO, MNE, MK) a jeho aktivity jsou
spolufinancovany Evropskou komisi. Slovensko v tomto projektu zastupuje
Republikova unie zaméstnavatell. Hlavnim cilem projektu je studovat rdzné
aspekty mezigeneracnich problémd{ a vyzev. Pfedstavit osvédcené postupy,
které podporuji aktivni starnuti prostfednictvim mezigeneracnich feseni a
pfindseji zapojeni zaméstnanc(. V dobé pripravy tohoto dokumentu byly
dostupné pouze celkové vysledky dotaznikového prizkumu AGEGAP. Do
prizkumu se zapojilo vice nez 500 respondentl ze 7 zemi ve struktufe: 77 %
respondent( tvorili zaméstnavatelé, 13 % odborové organizace a svazy, 10 %
nevlddni organizace.

Hlavni vysledky dotaznikového prizkumu:

J studie dospéla k zavéru, ze starsi generace ma urcité problémy s novymi
reSenimi IT, které jsou vSak zvladnutelné v ramci organizace,
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. pouze 10 % dotazovanych organizaci zacalo konzultace s odbory o
otdzkach starnuti pracovni sily,

. respondenti ve zvolené oblasti souhlasili, Ze starSi generace disponuiji
dostatecnou profesionalitou a védomostmi,

J 40 % respondentd nema v ramci svych organizaci Zadny vékovy
management, velké spoleCnosti jsou otevienéjsi zvladnuti téchto
zalezitosti,

. 75% respondentll je presvédceno, Ze se pfimérené zapojuji do
celozivotniho vzdélavani,

. vice nez 50 % firem motivuje své zaméstnance ke zlepSovani digitdlnich
dovednosti,

J vice neZ 50 % firem poskytuje skoleni bez ohledu na vék zaméstnancd.

8 oy ,
A_R 5. Uplatnéni Kkonceptu pracovni

schopnosti a age managementu na urovni
jednotlivcti, organizaci a firem

V roce 2013 byla realizovana konference HR SALON uréena HR manazerim,
personalistdm a specialistim HR. Do programu bylo poprvé v SR zarazeno
téma age managementu. Jako hosté se ji zlGcastnili partnefi z CR z Age
management o.s. a AIVD CR a SR. V roce 2014 vzniklo sdruZeni Manaiment
veku, o. z. Otevrela se postupné spoluprdce s témito subjekty a ptridaly se dalsi
— Apte n.o., Bagar o.z., které se tématu také vénuji. Koncem roku 2016
spolec¢né zalozili Slovensku asociaciu age managementu (SAAM). Kazdoroc¢né
poradaji konferenci pod ndzvem Age Management SALON a dalsi projekty jako
diskusni féra, spolecné pracovni setkani, Skoleni. Témito aktivitami se snazi
propojovat odbornou verejnost, Sifit osvétu a povédomi o tomto tématu.

Na Slovensku bylo provedeno standardizované méreni pracovni schopnosti
WAI (work ability index) v ramci mezinarodniho projektu NEXT v roce 2005. V
této védecké studii bylo provedeno i méreni WAI v 10 zemich (22 355
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respondentl) a na Slovensku se do néj zapojilo 1981 zdravotnich sester
provadéjici svou praci v nemocnicich. Tato studie se zaméfila na ziskani
(pomoci WAI) odpovédi na dvé zakladny otazky:

1. Jaka je pracovni schopnost sester podle véku a zemé? resp. zda je mozné
se identifikovat rizikové skupiny?

2. Do jaké miry pfrispiva pracovni schopnost k pred¢asnému odchodu z
povolani?

Z dlivodu nedostupnosti dat vSak neni mozné jednoznaéné analyzovat zjisténi
ze Slovenska a nasledné je zodpovédné interpretovat.

= 6. Vzdélavaci a poradenské aktivity na
podporu pracovni schopnosti

6.1 Program Towards successful seniority™/Profesni
seniorita® jako soucast adaptacniho vzdélavani pro
vysokoskolské ucitele UNIZA

Vzdélavaci aktivita na podporu pracovni schopnosti, v niz ucitelé technickych a
ekonomickych smérl posiluji své kompetence udit v kontextu klicovych
kompetenci. Je zarazena jako uvodni aktivita v rdmci cyklu adaptacniho
vzdélavani povinného pro viechny vysokoskolské ucitele Zilinské univerzity do
tti let praxe.

Filozofie aktivity spociva v motivaci Ucastnikd stat se aktivnimi tvarci vlastniho
akéniho planu profesniho a osobnostniho rozvoje a propojit pravidelné
hodnoceni jeho progresu s rocnim hodnocenim pracovniho vykonu.

V supervizi lektor(l programu ma ucastnik vzdélavani moznost:

. poznat sam sebe, byt tvircem vlastni Uspésné kariéry v propojeni na
zdravi a soukromy zivot;
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. umét pruzné reagovat na zmény ve svété prace, na moznou zménu
pracovni pozice nebo zménu pracovniho i odborného zaméreni, byt
schopen budovat kariéru s vyuzitim profesniho portfolia a klicovych
kompetenci posilovanych pti vyuce a trénincich programu.

Soustfedéni se ucastnika na vzdélavani sebe sama, nastaveni jeho profesnich i
osobnich cild mu vytvari predpoklady pro lepsi vnimani potfeby dalsiho
odborného vzdélavani, které v ramci adaptacniho vzdélavani absolvuje.

Vzdélavani ma i poradensky rozmér. Priblizné rok po ukonéeni kurzu vzdélavani
jeho Ucastnici spolecné se svym nadfizenymi (pfip. i lektory) vyhodnocuji svij
akéni plan. Spoleéné hledaji vize jejich pracovni kariéry. Jsou ,pfikladem dobré
praxe" vékového managementu univerzity.

6.2 Poradensky program Bilance kompetenci urceny
pro uchazece o zaméstnani

Pti praci s dlouhodobé nezaméstnanymi uchazeci o zaméstnani se Slovenska
republika zaméfila v poslednich letech na realizaci poradenského programu
»Bilance kompetenci“ (dale jen BK).BK je multidisciplinarni, systémovy
nastroj, ktery se vyziva ve vice nez 10 zemich Evropské unie a na Slovensku se
realizoval vramci narodniho projektu ,Podpora individualizovaného
poradenstvi pro dlouhodobé nezaméstnané uchazede o zaméstnani“. Mira
umisténi dlouhodobé nezaméstnanych uchazecl o zaméstnani do 6 mésicl od
ukonceni programu byla na Urovni 20 %. Poradensky program tvofi dohromady
10 rliznych, ale vzajemné souvisejicich aktivit v celkovém rozsahu 38 hodin (60-
minutovych) a sestava ze 4 individudlnich aktivit (4 x 1 hodina), 5 skupinovych
aktivit (1 x 4 hodiny + 4 x 6 hodin) al zavérecného skupinového
monitorovaciho rozhovoru (1 x 6 hodin).

Z pohledu work ability managementu i samotného age managementu je
zajimavé sledovat do jaké miry se BK Pfekryva s ,,Domem pracovni schopnosti"
(dale jen DPS) vytvorenym Finskym institutem pracovniho zdravi (FIOH). Pfi
samotné analyze Zivotni situace klienta, jakoz i pfi vytvareni portfolia

188



Erasmus+

kompetenci se nezohlednuji jen samotné kompetence (2. patro), ale i zdravi
a funkéni kapacitu (1. patro) a hodnoty, postoje, motivace klienta (3. patro).

Z pohledu dotazniku WAI je zasadnim rozdilemto, Ze pfi analyze Zivotni
situace uchazece o zaméstnani a dotaznikem WAI je to, Ze BK nepracuje
s validaci obsahu dotazniku Iékafem, zatimco WAI tuto validaci vyuZivd/mize
vyuzivat a zjistovani aktudlniho stavu pracovni schopnosti v BK probihd formou
otevienych otdzek, které mapuji i subjektivné vnimany zdravotni stav
a prekazky zaméstnatelnosti, které c¢asto poukazuji na zhorSeny fyzicky
i duSevni zdravotni stav.

Z pohledu véku: Gcastnici aktivity — uchazeci o zaméstnani jsou v evidenci
Utadu préce, socidlnich véci arodiny déle nez 12 mésict bez vékového
omezeni. Podobné jako age management pokryva vsechny vékové skupiny
v produktivnim obdobi Zivota, bilance kompetenci je vyuZivana na vSechny
vékové skupiny nezaméstnanych.

Pravé fungujici prvky poradenského programu BK (zejména Cerstvé zkuSenosti
s poradenskou praci vékové heterogenni skupiny) jsou dobfe vyuZitelnym
vychozim bodem k pfipravované metodice pro fizeni podpory pracovni
schopnosti pro cilovou skupinu nezaméstnanych., kterd bude vytvorena
v ramci projektu Erasmus+ ,Work Ability Management”.

6.3 Poradce vékového managementu

Vzdélavaci program ,Poradce vékového managementu” [24] vytvoreny v ramci
realizace mezinarodniho projektu Erasmus+ ,Age Management Uptake” s
cilem predstavit ,ucastnikim zdkladni principy age managementu, jeho cile,
ndstroje, moZnosti implementace a méreni pracovnich schopnosti zaméstnancu
pomoci indexu pracovni schopnosti (WAI, Work Ability Index) a pripravi je na
aktivity v prostiedi zaméstnavatelskych organizaci. Ucastnici nabudou
prostirednictvim predndsek, praktickych cviceni, skupinové prdce a vlastnich
zkusenosti zdkladni védomosti, kompetence a dovednosti potfebné pro Cinnost
poradce vékového managementu.”
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Absolventi budou schopni:

e orientovat se v teoretickych vychodiscich a metodach age
managementu,

e aplikovat principy age managementu,

e vysvétlit a prezentovat principy a cile age managementu,

¢ identifikovat potfeby organizace v oblasti age managementu,

e analyzovat potreby jednotlivych vékovych skupin v pracovnim
prostredi,

e vybrat vhodné nastroje pro implementaci age managementu v
organizacich,

e vytvofit interni dokumenty pro implementaci age managementu,

e navrhnout postupy implementace jednotlivych opatfeni age
managementu,

* monitorovat provddéni age managementu v organizacich,

¢ doporucit modifikaci postupl implementace age managementu,

e zhodnotit pfinos implementace age managementu na podporu
pracovnich schopnosti jednotlivych vékovych skupin v pracovnim
prostfedi."  (Projekt vzdélavaci aktivity Poradce vékového
managemetu, s. 2)

Obrovskym prinosem této aktivity je odborné fundovana pfriprava budoucich
poradci — odbornikl na oblast age managementu, jakoz i samotné
problematiky pracovni schopnosti v celé své Siti.

Ziskavani a efektivni vyuzivani dovednosti je nezbytnym predpokladem pro
schopnost Slovenské republiky prosperovat v podminkach stale vice
propojeného a neustale se méniciho svéta. Slovenska republika je obzvlasté
vystavena vlivim digitalizace, globalizace a demografickych zmén. Vsichni
obcané budou potfebovat silnéjsi a specifi¢téjsi soubor dovednosti véetné
kognitivnich, socidlnich a emocionalnich dovednosti, jakoZz i dovednosti
potiebnych pro jednotlivd zaméstnani, které odpovidaji potfebam trhu prace a
mohou byt efektivné vyuzivany na jednotlivych pracovistich.
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6.4 Dovednosti a kompetence

Mezi dovednosti a kompetence, které ovliviiuji pracovni schopnost, patfi:

1.

zakladni dovednosti vcetné literdrni, numerické a digitalni
gramotnosti,

vSestranné (transverzdlne) kognitivni a metakognitivni dovednosti
jako kritické mysleni, komplexni feseni problémd, kreativni mysleni
atd.,

socialni a emocionalni dovednosti jako svédomitost, zodpovédnost,
empatie, vykonnost, schopnost spoluprace,

profesionalni, technické a specifické znalosti a dovednosti potiebné
pro splnéni pozadavk( jednotlivych povolani.

Uvedené dovednosti Ize ziskat v ramci:

vzdélavani dospélych pro pracovisté, kde dospéli ziskavaji dovednosti
a kompetence potfebné na Uspésné ziskani a udrZeni si pracovnich
mist a pokrok v profesionalni kariéfe. MiZe odkazovat také na inicialni
vzdélavani, které se napfiklad provadi vinstitucich odborného
vzdélavani a pripravy (OVP),

vzdélavani dospélych na pracovisti, kterého se dospéli ucastni pfi
praci nebo na pracovisti. Dovednosti a kompetence, které ziskaji,
nemusi byt nezbytné nutné pouze pro praci.

Pracovisté v tomto smyslu miZe také slouzit jako ,informacni strategie”,

prostiednictvim niZz se ke konkrétnim skupinam dospélych pfistupuje pres

ucebni programy.

Vzdélavani dospélych na pracovisti mize byt:

Formalni: vyskytuje se v organizovaném a strukturovaném prostredi a
je vyslovné oznaceno jako vzdélavani (z hlediska cil, ¢asu nebo
zdrojl) a vede k formalni kvalifikaci (nebo ¢asteénym kvalifikacim).
Takové vzdélavani se mulzZe uskutenit v rdmci programu
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OVP/uénovského typu vzdélavani (i na wvysSich Urovnich), nebo
v kratkodobych programech vyssiho vzdélavani.

¢ Neformalni: vyskytuje se v organizovaném a strukturovaném
prostfedi a je vyslovné oznaceno jako vzdélavani (z hlediska cild, ¢asu
nebo zdrojd), ale nevede k formalni kvalifikaci. Takovym vzdélavanim
mUze byt napfiklad odborna pfiprava nebo kurzy zaméstnavatele,
samostudium nebo tzv. ,job shadowing”.

¢ Informalni: vyplyvd z kaZdodennich cinnosti na pracovisti, které
nejsou zvlast organizované ani strukturované; nevede k formalni
kvalifikaci. Tento druh uéeni mlzZe zahrnovat vzajemné uéeni, vymény
s kolegy, nebo uceni se prostfednictvim prace.

6.5 Vzdélavaci a poradenské aktivity v oblasti
zakladnich dovednosti

V dnesnim svété Zije 750 milion( negramotnych lidi a bohuZel i na Slovensku
evidujeme extrém — lidi, ktefi neuméji ¢ist a psat a nemaji ukonéenou ani
zakladni Skolu. Aktualni mezindarodni méreni dovednosti dospélych ,PIAAC -
Programme for the International Assessment of Adult Competencies”), které
organizuje OECD, prokazalo, Ze na Slovensku mame az 9 % lidi s nizkou Urovni
zakladnich dovednosti.

Nizka Uroven zakladnich dovednosti je ¢asto disledkem predcéasného ukondeni
skolni dochazky. Slovenska republika ma historicky silnou tradici formalniho
vzdélani a podil obyvatel, ktefi predcasné opustili systém pocatecniho
vzdélavani je stale pomérné nizky. V poslednich letech v3ak tato Cisla rostou.
Navzdory faktu, Ze jsme na tom v porovnani s ostatnimi EU zemémi pomérné
dobre, problémem je, Ze na Slovensku nemame vytvoren systém podpory
dospélych nizkokvalifikovanych obcéanu.

Zakladni dovednosti dospélych na Slovensku, zejména matematické
schopnosti, jsou rozvinuté srovnatelné s vyspélymi zemémi OECD, a to z
divodu historicky vysokého poméru obyvatelstva s ukoncenim stfedoskolskym
vzdélanim [25]. AvSak dovednosti nejvice potiebné k dosazeni Uspéchu v
propojeném a digitalnim svété, napriklad schopnost reseni problémua a digitalni
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dovednosti, nejsou na vysoké Urovni. Pouze kazdy ctvrty dospély na Slovensku
disponuje silnymi dovednostmi v oblasti feSeni problému.

Aktualni prehled o stavu zakladnich dovednosti, vzdélavacich a poradenskych
aktivitdch pro nizkokvalifikované na Slovensku vznikl jako jeden z vystupl
projektu Plan rozvoje zdkladnich dovednosti na Slovensku — BLUESS (Plan
rozvoja zakladnych zru¢nosti na Slovensku) [26].

Projekt Plan rozvoje zakladnich dovednosti na Slovensku (Blueprints for Basic
Skills Development in Slovakia — BLUESS, 2019-2021) koordinuje Statni Ustav
odborného vzdélavani v ramci programu Evropské komise Zaméstnanost a
socialni inkluze (Employment and Social Innovation Programme - Easi) a
realizuje ho spolu s partnery, jimiz jsou Ufad préce, socialnich véci a rodiny SR,
Ministerstvo Skolstvi, védy, vyzkumu a sportu SR, Evropskd asociace pro
vzdélavani dospélych (EAEA), Evropska sit pro zakladni dovednosti (eBSN),
AONTAS (Irsko), Asociace instituci vzdélavani dospélych (AIVD) a Sdruzeni pro
kariérové poradenstvi a rozvoj kariéry.

6.6 Priklady vzdélavacich a poradenskych aktivit v
oblasti ziskavani zakladnich dovednosti

Na lokalni dUrovni, pfedevsim pro ucastniky ze socidlné znevyhodnéného
prostiedi, jsou pomérné Uspésné takzvané projekty druhé Sance umoznujici
Uspésné dokonceni zakladni skoly. Osnovy v nich upravuji obsah uciva tak, aby
ucastnici dokazali zvladnout obsah uciva sedmého, osmého a devatého rocniku
zakladni Skoly v pribéhu jednoho skolniho roku. Jde vsak spiSe o jednotlivé
iniciativy nez o celoplosné feseni.

Absolventi tohoto vzdélavani mohou pokradovat ve studiu na stfedni Skole a
dale si zvySovat kvalifikaci. Zvysi tim svou Sanci na pfimérené zaméstnani,
postaveni ve spolecnosti a celkové se |épe zaradi do plnohodnotného Zivota.

Ohrozenym cilovym skupindm pomahaji komunitni centra (napf. v romskych
osadach), rizné nevladni organizace — Vagus (bezdomovci), obc¢anské sdruzeni
Odysseus (drogové zavisli) a socialni podniky (napt. Pradelna Wasco). Ukonceni
zékladniho vzdélani poskytuji $koly druhé Sance (zS, SS). Vzdélavani
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nizkokvalifikovanych muze probihat i ve spolupraci s firmami (napf. Strojarne
Podbrezova).

Dobrym ptikladem spoluprace VUC a neziskového sektoru pfi feseni otazky
dlouhodobé nezaméstnanych a socialné vyloucenych lidi je Agentura prace
Banskobystrického samospravneho kraja, n.o., kterou vytvoril Banskobystricky
samospravny kraj spole¢né s organizaci Clovék v ohroZeni. Pilotné ovéreny
program podporovaného zaméstnavani marginalizovanych romskych komunit
Clovék v ohroZeni ve spolupraci s BBSK rozsifily i na daldi skupiny
znevyhodnénych uchazedl na trhu prace a dali spole¢né aktivité institucionalni
charakter. Agentura prace ptipravuje na pracovni trh dlouhodobé
nezaméstnané a socidlné vyloucené lidi, ktefi ztratili ndvyky a dovednosti,
pripadné je nikdy neziskali.

6.7 Vzdélavaci a poradenské aktivity v oblasti dalsiho
vzdélavani

Dalsi vyznamnou oblasti vzdélavani, jez podporuje pracovni schopnost, je dalsi
vzdélavani (vzdélavani pro trh prace, zajmové vzdélavani a aktivni obcanstvi).
Vzdélavani a odbornou pfipravu dospélych v kontextu slovenského
vzdélavaciho systému definujeme jako dalsi vzdélavani. Dalsi vzdélavani je
soucasti celoZivotniho vzdélavani a navazuje na skolni vzdélavani.

Cilem dalsiho vzdélavani je doplnit, obnovit, rozsitit nebo prohloubit kvalifikaci
nabytou ve skolnim vzdélavani; ziskat kvalifikaci nebo uspokojit zajmy a ziskat
zpUsobilost zapojovat se do Zivota obcanské spolecnosti. Absolvovanim dalsiho
vzdélavani viak neni mozné v soucasném systému ziskat stupen vzdélani.

Slovensky systém celoZivotniho vzdélavani rozlisuje Ctyfi zakladni typy dalsiho

vzdélavani:

. Dalsi odborné vzdélavani v akreditovaném vzdélavacim programu. Vede k
doplnéni, obnoveni, rozsiteni nebo prohloubeni kvalifikace potrebné k
vykonu odborné ¢innosti.

. Rekvalifikaéni vzdélavani v akreditovaném vzdéladvacim programu vede k
ziskdni caste¢né kvalifikace nebo k ziskani uplné kvalifikace pro jednu
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nebo vice pracovnich cinnosti. Jde o ziskani kvalifikace v jiném povolani,
nez byla plvodni kvalifikace osoby ziskdna ve skolnim vzdélavani.

. Kontinualni vzdélavani, kterym si ucastnik dalSiho vzdélavani dopliuje,
rozsifuje, prohlubuje nebo obnovuje kvalifikaci jako predpoklad pro
vykon odborné cinnosti vsouladu se zvlastnimi predpisy (napfiklad
vzdélavani zdravotnickych pracovnika).

. Zajmové vzdélavani, obcanské vzdélavani, vzdélavani seniorll a jiné
vzdélavani, kterym UGcastnik dalSiho vzdélavani uspokojuje své zajmy,
zapojuje se do Zivota obcdanské spole¢nosti a obecné rozviji svou
osobnost.

Striktni rozliSeni jednotlivych druhl dalSiho vzdélavani je nékdy nemoziné.
Napfiklad v jazykovych &i rekvalifikaénich kurzech pro trh prace se miZe objevit
vzdélavani k aktivnimu obcanstvi. Nicméné vSechny uvedené typy dalsiho
vzdélavani pozitivné ovliviuji pracovni schopnost jedince.

6.8 Priklady dalsiho vzdélavani

Jazykové vzdélavani

Jazykové vzdélavani zajistuji rizné instituce, které maji v nabidce Sirokou 3kélu
jazykovych kurzi a programd. Vétsina dospélych obcanl navstévuje kurzy
cizich jazykd v soukromych nebo nestatnich zafizenich a tyto aktivity si
financuji z vlastnich zdroja. Vzdélavani v oblasti cizich jazykd zajistuji Casto i
zaméstnavatelé, a to zejména ve stfednich a vétSich podnicich se zahrani¢ni
Ucasti, ale i ve statni a verejné sfére, kde je vzdélavani pro zkvalitiovani
vykonu ¢innosti povinné.

Vzdéldvani a odborna priprava dospélych vedouci k uznavané kvalifikaci

K ziskdni uzndvané odborné kvalifikace v dospélosti vedou predevsim
akreditované vzdélavaci programy dalSiho vzdélavani. Riznorodé vzdélavaci
instituce dalsiho vzdélavani realizuji rozliéné akreditované vzdélavaci programy

s cilem doplnit, obnovit, rozsifit nebo prohloubit kvalifikaci potfebnou k
vykonu odborné ¢innosti.
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Zajem je napriklad o kurzy, které jsou podminkou pro zaloZeni si femesiné
Zivnosti jako napft. kurzy kosmeticka, kadernice, vizazistka, manikura, pedikura
apod. Jednotlivci jsou ochotni zaplatit si i za kurzy, které jim zajisti nasledné
zaméstnani  (pecovatelstvi, beauty kurzy,  vysokozdvizné  voziky
atd.). Vzdélavani se vice individualizuje, boom zaziva distan¢ni vzdélavani,
nebot pandemie COVID-19 akcelerovala digitalni transformaci i v oblasti
dalsiho vzdélavani.

Financovani akreditovanych vzdélavacich programi si zpravidla hradi sam
Ucastnik vzdélavani.V pripadé evidovanych uchazecl o zaméstnani existuji
nastroje (napf. projekt REPAS+) na spolufinancovani dalsiho odborného
vzdélavani z vefejnych zdroj prostfednictvim Ufadd prace, socialnich véci a
rodiny.

V ramci kontinualniho vzdélavani maji odbornici ve specifickych kvalifikacich
moznost ziskat osvédceni o odborné zplsobilosti. Takové osvédcéeni prokazuje
dosaZzeni odborné zpUsobilosti k vykonu rGznych ¢innosti a upravené je vidy
prislusnymi pravnimi normami. Jako pfiklady muiZeme uvést osvédceni
o odborné zplsobilosti podle zdkona o verejném zdravi, osvédéeni o odborné
zpUsobilosti podle zakona o horské zachranné sluzbé a podobné.

Vzdélavani a odborna ptiprava usnadnujici vstup nebo navrat na trh prace

Zajisténi vzdélavani a odborné pripravy pro dospélé lidi hledajici zaméstnani, je
v kompetenci Ministerstva prace, socialnich véci a rodiny Slovenské republiky a
patfi mezi aktivni opatfeni na trhu prace. Predpokladem poskytnuti
poradenskych sluzeb a také poskytnuti ptispévku na vzdélavani a ptipravu pro
trh prace az do vySe 100 % zpUsobilych nakladdl, je zarazeni do evidence
uchazeéll o zaméstnani.Pro uchazede o zaméstnani nasledné zajistuje
vzdélavani a pripravu pro trh prace pfisluény Ufad préce, socidlnich véci a
rodiny.

Vzdélavani a priprava pro trh prace se uskutecniuje v akreditovanych
vzdélavacich programech nebo ve vzdéldvacich programech zamérenych na
rozvoj komunikacnich, pocitaCovych, manazerskych, socialnich,
podnikatelskych a jazykovych kompetenci. Vzdélavani a pfiprava pro trh prace
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mohou byt realizovany také i formou narodnich a pilotnich projektd. Uchazed o
zaméstnani si vzdélavani a pripravu pro trh prace mulzZe zajistit i z vlastni
iniciativy. Pokud absolvovani vzdélavani vedlo k vyrazeni z evidence uchazedl z
dlvodu nastupu do zaméstnani nebo zahajeni samostatné vydélecné cinnosti,
v tom pfipadé ma uchazec o zaméstnani narok na prispévek az do vyse 100 %
zpUsobilych nakladd za predpokladu dodrzeni zvefejnénych cenovych limitd,
nejvyse vsak do vysSe 600 eur. Uchazec o zaméstndni si sdm zvoli druh pracovni
¢innosti, na kterou se chce rekvalifikovat. Rovnéz si sam vybere poskytovatele
rekvalifikace, ktery vzdélavani a pfipravu pro trh prace zrealizuje. RE-PAS pak
slouZi jako potvrzeni pro vzdélavaci instituci, Ze Urad prace, socidlnich véci a
rodiny prispévek na rekvalifikaci i opravdu poskytne. Obdobné to plati pro
kompetencni kurzy, realizované v ramci projektu KOMPAS+.

Zajmové vzdélavani

Specifickou oblasti vzdélavani dospélych je zajmové vzdéldvani, které je
bezprostifedné spojeno s volnym ¢asem, s jeho aktivnim vyuzivanim a se zajmy
dospélého ¢lovéka. Pro soucasnou spolecnost je charakteristicky mimo jiné
postupny odklon od pasivniho k aktivnimu zpUsobu traveni volného casu,
s ¢imZ souvisi izvySeny zdjem o oblast zdjmového vzdélavani dospélych.
Edukacnich prileZitosti tohoto typu pribyva, ¢imz se vytvari konkurencni
prostiedi. Navic lidé jsou stdle zkuSenéjSi a jejich rozsdhlé poznatky
avédomosti zpUsobuji rlst narokl a pozadavkd na kvalitu a originalitu
vzdélavani. | od zajmovych vzdélavacich akci se ocekava, Ze svou kvalitou splni
predem stanovené cile a soucasné i ocekdvani svych Ucastnikd, a prispéji k
tomu, aby ¢lovék nejen uréitym zplGsobem travil sv(j volny Cas, ale aby v némi
néco zazil. Kvalitni vzdélavaci akce zamérené na oblast zajmu dospélého
Clovéka zaroven predstavuje i pomoc clovéku vymanit se z kazdodenniho
stereotypu Ci prekonat vlastni pohodinost.

Kulturné-osvétova cinnost

Na zajmovém vzdélavani dospélych se podileji i instituce zajistujici kulturné-
osvétovou cCinnost, mezi které spadaji napriklad Narodni osvétové centrum,
Slovenské narodni muzeum ¢i Slovenska narodni galerie. Tyto instituce vedle
své dalsi cinnosti organizuji iprednasky, diskuse a seminafe, které v
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nezanedbatelné mire pfispivaji k rozvoji kulturniho rozhledu slovenské
spoleénosti. Stdle silnéjSimi subjekty zajmového vzdélavani dospélych se stavaji
treti a podnikatelsky sektor. Vytvareji tak v tomto segmentu vzdélavani zdravé
konkurenéni prostfedi stdtem podporovanym institucim.

Univerzity tfetiho véku

Vyznamnym poskytovatelem zdjmového vzdélavani jsou univerzity tretiho
véku, které se od roku 1990 rozsitily z Univerzity Komenského v Bratislavé i na
dalsi slovenské vysoké skoly a univerzity. V soucasnosti univerzity tfetiho véku
pUsobi na 17 univerzitich a vysokych Skoldach v 13 méstech Slovenska.
Vzdélavaci programy jsou pfipravovany predevsim pro lidi v diichodovém véku.
Reakci na poZadavky verejnosti byla vékova hranice pro zapis studentd snizena
na 50, 45, az 40 let. Lektory univerzit tfetiho véku jsou zejména vysokoskolsti
pedagogové, ktefi prednaseji za symbolickou odménu.

Zaméreni studijnich programi obvykle koresponduje s profilaci vysoké Skoly a
nabidka vychazi z moznosti a podminek rektoratu, fakult a spoluorganizatort
program.

Kromé dlouhodobé popularnich studijnich program( jako napt. déjiny uméni
nebo C¢lovék a zdravi, plni univerzity tretiho véku i svou spoleensky
odpovédnou funkci a prindseji potfebné studijni programy z oblasti financ¢ni
gramotnosti ¢i pravniho povédomi.

Financovani je zajisténo z vice zdrojl. VétSinou se na ném podili matefska
vysoka Skola, pfijmy z darl a sponzoringu a také samotni studenti formou
zapisného. Nékteré z  univerzit tretiho véku se aktivné vénuji
i fundraisingu prostfednictvim Ucasti na rlznych vyzviach a grantovych
schématech.
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[]f} 7. Priklady dobré praxe uplatnéni

programi pro zaméstnané a nezameéstnané
osoby

. . TM . .. ®
Towards successful seniority / Profesni seniorita

Autorizované spolec¢nosti:

. Aptet n.o.

J dm drogerie markt, s.r.o.

. Slovenskd asociacia age managementu, o. z.
o Zilinskd univerzita v Ziline

Tento mezinarodné ocenovany program je na Slovensku jiz od roku 2016 a je s
Ucasti adaptacniho vzdélavani vysokoskolskych uciteld UNIZO. Od roku 2017
absolvovalo s velmi pozitivnim hodnocenim obsahu a osobniho pfinosu 36
vysokoskolskych uditel(.

Ucelené programy na osvétu v oblasti age managementu v SR momentalné
neexistuji. Pravé Slovenskd asociace age managementu i pomoci partnerstvi v
projektu Erasmus+ Work Ability Management nabidne odborné i laické
verejnosti produkty plnohodnotné aplikovatelné v podminkach Slovenské
republiky na vSech urovnich (stat, firma, jednotlivec).
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Sumarizace opatreni v jednotlivych zemich
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Slovenska
republika

Madarsko

Némecko

Nizozemi

Legislativné zakotvena
antidiskriminace
starsich osob

Strategické dokumenty
vénujici se starnuti
populace

Popracovany systém
socialniho pojisténi
zdravotni péce

v ndvaznosti na
koncept age
managementu

Legislativni ukotveni
pracovni schopnosti

Legislativni ukotveni
pracovni neschopnosti

Propracovany systém
bezpecénosti, podpory a
ochrany zdravi pfi praci
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