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1. Uvod

Globdlni ekonomické a socidlni procesy nenechavaji mistni a mezinarodni trh
prace nedotéeny. Rizné oblasti svéta Celi rGznym vyzvdam v oblasti lidskych
zdroju, kde jsou odpovidajici kompetence, flexibilita a adaptabilita ocenovany
vice nez v predchozich obdobich. Na trzich prace 21. stoleti je diky neustalému
rozvoji dopravy, dostupnosti a informacnich a komunikacnich technologii také
mozné digitalné i fyzicky propojovat riizné systémy a organizace, coz mlze vést
k novym typlm pracovnich cinnosti a vyrobnich procesi a také k novym
formdm zaméstnavani.

Zorientovani se vtéchto systémech vsak vyZaduje patficné kompetence ze
strany zaméstnancl: je zfejmé, Ze vedle nového typu pracovnich procesl
zGstanou i ,tradi¢ni” Cinnosti, na druhou stranu néktefi zaméstnanci nemaji
potfebné kompetence a znalosti pro jejich ziskani. Exponencidini rist mobility
pracovni sily ma za nasledek stdle slozitéjsi vztahy na pracovisti a nové typy
ocekavani. Soucasna digitalni generace ma jiné kompetence, znalostni prvky,
motivaci a ochotu k mobilité nez starsi pracovnici. Zaroven je na trhu prace
a pracovistich pfitomno nékolik riznym zplsobem socializovanych a vzdélanych
generaci s riznymi hodnotami, ocekavanimi, motivaci, vzdélanim, odbornymi a
jazykovymi znalostmi. Procesy na trhu prace jsou také silné ovlivnény
demografickymi procesy.

V rozvinutéjsich oblastech svéta hovorime o stagnujici nebo klesajici populaci a
starnoucich spole¢nostech, kde stale méné aktivnich hracl udrzuje ekonomiku
a systémy socidlniho zabezpeceni v provozu, coz v nékterych oblastech vytvari
intenzivni vyzvy. Lidské zdroje dostupné v urcitych oblastech mohou byt
vyrazné redukovdny odchodem do centralnich oblasti, které poskytuji
rozvinutéjsi a priznivéjsi Zivotni podminky a pracovni mista. Ve stdle vétsi mire
je pfitom pocitovan migracni tlak, ktery postihuje pfedevsim vyspélé oblasti:
celosvétoveé se obrovské masy lidi vydavaji na uték pred valkou, ekonomickymi
divody a dlivody spojenymi s obZivou a dopady klimatickych zmén.

Obyvatelstvo se stdle vice koncentruje v centralnich oblastech a okrajové
oblasti se celosvétové vyprazdnuji. Charakter centrum-periferie Ize samoziejmé
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neustdle prehodnocovat, predchozi konkurenéni vyhody mohou mizet a mohou
vznikat nové, coz vyZaduje i vysokou miru adaptability zaméstnanci. Zaroven se
neustale meéni i profese, vyrdbéné produkty a sluzby, stejné jako se neustale
méni pozadavky a potfeby spotrebitel, znehodnocujici predchozi Cinnosti a
zvysujici hodnotu ¢innosti novych.

Na zakladé vyse uvedeného lze Fici, Ze neustélé prizplsobovani se zménam ma
mimoradny vyznam i v procesech na trhu prace. Profesionalové s vhodnymi
kompetencemi musi neustale zlepSovat své dovednosti ucit se a byt pripraveni
pracovat v jinych oblastech. Tento proces vyZaduje flexibilitu, prizplsobivost a
investice do lidského kapitalu. Znalostni prvky souvisejici s globalnimi
ekonomickymi, socialnimi a environmentalnimi procesy a vyzvami jim umoziuji
pochopit a vyuzit vyhody globalizace a stat se aktivnimi, odpovédnymi obcany.

Ve vyspélych modernich spolecnostech je prioritnim cilem, aby neexistovaly
zadné prekazky pro zapojeni a Ucast lidi, ktefi na ¢as opustili trh prace, mladsi i
starsi vékové skupiny musi mit mozZnost Zit sv(j kazdodenni Zivot za rovnych
podminek, mit mozZnost se bez omezeni zapojit do spolecenskych procest a mit
pristup ke sluzbdm poskytovanych spolecnosti.

V této publikaci sestavujeme teoreticky ramec a metodiku fizeni v oblasti
podpory pracovni schopnosti pro cilovou skupinu nezaméstnanych. Vétime, Ze
pomoci metodiky pracovni schopnosti je moZné rozvijet zaméstnanost,
soustredit se na cilové skupiny, které jsou nejvice ohrozeny snizenim pracovni
schopnosti, a pomoci jim najit cestu zpét na trh prace. Pojem pracovni
schopnost by mél byt nedilnou soucasti prace s pracovni silou, ktera celi nové
ekonomice. Pochopeni pracovni schopnosti mze zajistit a posilit pozici na trhu
prace, a to nejen pro pracujici, ale i pro ty, ktefi jsou nezaméstnani a praci
hledaji.

Prvni kapitoly této publikace poskytuji vhled do teorii pracovni schopnosti a
nezaméstnanosti. Nasledujici kapitoly obsahuji presné praktické rady. Autofi
vyzyvaji tvlirce politik a odborniky z praxe, aby tyto znalosti implementovali do
svych oblasti ¢innosti.

Ivan Zadori, editor
Pécs, srpen 2022
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9% 2.Nezaméstnanost: ivod

2.1 Definice nezaméstnanosti

Pokud na trhu prace neexistuje soulad mezi nabidkou a poptavkou, vznika
nezaméstnanost.

Moderni definice nezaméstnanosti se objevila na konci 30. let 20. stoleti ve
vyzkumu provedeném ve Works Progress Administration and the Census
Bureau. Podle této definice se jako nezaméstnani berou lidé, ktefi nepracuji, ale
praci aktivné hledaji. (Karta, 2011)

Podle definice Mezindrodni organizace price (ILO) je standardni definice
nezaméstnanosti zaloZena na trech kritériich, kterd musi byt splnéna soucasné.
»Nezaméstnani“ zahrnuji vSechny osoby ve véku odpovidajicim definici
ekonomicky aktivniho obyvatelstva, které v referenénim obdobi byly:

a) ,bez prace” — nebyly v placeném zaméstnani ani samostatné vydélecné cinné
podle mezinarodni definice zaméstnani,

b) ,k dispozici pro praci“ — byly k ,dispozici“ pro placené zaméstnani anebo
samostatnou vydéle¢nou ¢innost béhem referen¢niho obdobi; a

c) ,hledajici praci“ — podnikly v ur¢itém nedavném obdobi konkrétni kroky k
hledani placeného zaméstnani nebo samostatné vydélecné Cinnosti. (ILO, 2003)

Podle hlavnich definic Setfeni EU-Labour Force Survey jsou nezaméstnané
osoby ve véku 15-74 let, které byly béhem referencniho obdobi bez prace, ale
které jsou v soucasné dobé k dispozici pro praci a v poslednich ¢tyfech tydnech
bud aktivné praci hledaly, nebo ji jiz nasly a mohou zacit pracovat béhem
nasledujicich tfi mésicl. (EUROSTAT, 2021)

K nezaméstnanosti dochazi v situaci, kdy je previs uchazeéll o zaméstnani
(poptavka po préci) ve vztahu k aktualnimu poctu dostupnych pracovnich
nabidek (nabidka prace). (ILO, 2012)
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V kapitalismu muze vznik nezaméstnanosti a koordinace trhu souviset s Sirokym
rozptylem mezd tam, kde chybi soulad mezi poptavkou a nabidkou prace v
dané oblasti a tyto nerovnosti vedou vedle ekonomického napéti také k
socidlnim vyzvam.

Podle Gyuly Laszl6 ma trh prace nékolik charakteristik, které se odlisuji od
konceptu komoditniho trhu v klasickém smyslu:

e Délnik (nezaméstnany) je ziva, citici, myslici a spoleCenska bytost, jejimz
»2boZim“ je prace, nemUze byt od téchto struktur oddéleny. Proto nékteré
alternativni, holistické ekonomické teorie povazuji samotny koncept trhu
prace za chybny.

e Prace neni homogennim ale heterogennim vyrobnim faktorem, protoze se
vyznacuje diferenciaci podle pohlavi, véku, vzdélani a dovednosti. Ne vidy
se nové vytvorend pracovni mista a potfebné kompetence i potrebni
zaméstnanci potkavaji.

e Ne vsichni pracovnici soutézi (vzhledem k riznym pracovnim podminkam,
rznym dovednostem), proto zde nemlZeme mluvit o klasické
ykonkurenci“. Poptavka je vzdsadé urcovdna chovanim podnikového
sektoru maximalizujiciho zisk a navic kromé dané zasoby kapitalu urcuji
poptavku po praci i redlné mzdy. Vétsina pracovnik( je imobilnich, takZe
plné nenapliuji ocekavani volného pohybu ,zbozi“. Volny pohyb osob
zaroven vytvari vyznamnou migraci pracovnich sil.

e Kapital a prdci nelze nahrazovat donekonecna. Podle obecné zakonnosti
poptavky zdavisi poZzadované mnoiZstvi na cené zbozi a na ocenéni zbozi
kupujicim. Funkce poptavky po praci firem vyjadruje, kolik prace (kolik lidi
nebo kolik hodin prace) si chtéji k urcité mzdé koupit. (Laszlo, 2007)

V modernim, vyspélém svété je dalezitym faktorem socialniho zaclerovani
pfistup nebo udrieni se na trhu prace, jehoz absence muze vést k ekonomickym
a socialnim problémdam, které jsou vyznamné jak z pohledu jednotlivce, tak i
komunity. Mezi dvéma nejdllezitéjsimi hraci na trhu price je v zajmu
zaméstnavatele mit k dispozici dobfe vyskolenou, zdravou pracovni silu, s jejiz
pomoci lze dosahnout organizacnich cill poskytnutim vhodného pracovniho
prostfedi, nastroji a ukold. V mnoha pfipadech to vyZaduje zvazeni
12
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individualnich cild, potfeb a motivaci zaméstnance. Stejné jako ekonomické
procesy neni trh prace v Zadném pfipadé staticky; ¢as od ¢asu mohou nastat
urcité ekonomické a socialni situace, kdy mu potreby Ucastnikd neodpovidaji.
Celkové tedy hovofime o nezaméstnanosti tehdy, kdyz na trhu prace neexistuje
soulad mezi nabidkou a poptavkou.

2.2 Typy nezaméstnanosti

Existuji rGzné typy nezaméstnanosti, které maji riizné dopady a vyZaduji rtizné
pristupy.

Nezaméstnanost jako podstatny socidlni fenomén existuje ve svété od doby,
kdy se kapitalismus stal dominantni formou produkce, protoze kapitalismus
vytvofil situaci, ve které je dominantni formou prace placené zaméstnani. V
systémech trzniho hospodarstvi Ize nékteré Urovné nezaméstnanosti povaZovat
za pfirozené a normalni. Mnoho lidi se rozhodne zménit zaméstnani z vlastni
vile, tito jedinci se mohou stat nezaméstnanymi na nékolik tydn( nebo mésicd,
ale jejich jistota existence neni timto kratkym stavem ohroZzena. Na druhou
nezaméstnanost, ktera bude pretrvavat, dokud ti, kdo byli propusténi z urcitych
obor, nebudou preskoleni a nenajdou uplatnéni jinde.

Podle ILO jsou typické typy nezaméstnanosti popsany takto (ILO, 2012):

e Keynesianska nezaméstnanost se tykd situace, kdy pocet uchazecli o
zameéstnani je vyssi nez pocet dostupnych pracovnich mist pfi prevladajici
mzdové sazbé. Nékdy se také oznacuje jako cyklickd nezaméstnanost,
protoZze se spojuje s hospodarskymi cykly. Nema nutné kratkodoby
charakter, jak bylo pozorovdno béhem Velké hospodarské krize ve
30. letech 20. stoleti, a problém se Casto Fesi poskytovanim rliznych forem
fiskdlnich pobidek a zvySenim efektivni poptavky v ekonomice, a tim
zvySenim pracovnich prilezitosti. V téchto pripadech vlady obvykle
organizuji verejné programy zaméstnanosti, aby snizily negativni
ekonomické a socidlni dopady cyklické nezaméstnanosti. Tento typ
nezaméstnanosti se vyskytuje vétSinou v pripadech hospodarského
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poklesu a Casto se nazyva absolutni nezaméstnanost, kdy zaméstnavatelé
nabizeji v absolutnim mnoZstvi méné pracovnich mist, nez je nabidka na
trhu prace, takze néktefi uchazeli o zaméstnani jsou nevyhnutelné
nezaméstnani. Ekonomicky pokles obvykle vede k situaci, kdy pocet lidi
hledajicich praci v daném regionu je vétsi nez pocet pracovnich mist. V
téchto pftipadech lze teSeni dosdhnout vytvorenim pracovnich mist
pomoci programd pomoci a verejnych praci.

Strukturdlni nezaméstnanost nastdva, pokud je struktura nabidkové a
poptavkové strany trhu prace odlisna. Kdyz ekonomika poroste, zméni se
napriklad ekonomicka struktura azanikne mnoho dfive potiebnych
pracovnich mist a zaroven vznikne mnoho novych pracovnich mist
vyzadujicich nové dovednosti, které pracovni sila uvoliovana ztéchto
plGvodnich mist a odvétvi jesté nemusi mit. Nova ekonomicka oblast tedy
automaticky neabsorbuje pracovniky, ktefi jsou nezaméstnani. Podminkou
prestupu je rekvalifikace, kterd je Casové narocna, Casto doprovazena
opusténim mista bydlisté a naslednym hledanim nového zaméstnani.
Tento typ nezaméstnanosti lze povazovat za pfirozeny duasledek
ekonomického vyvoje. V tomto smyslu Ize hovofit i o technologické
nezaméstnanosti, kdy technologicky rozvoj, mechanizace, digitalizace a
robotizace vyusti v do¢asnou Ci trvalou nezaméstnanost.

Frikéni nezaméstnanost je nedilnou soucasti mobility na trhu prace.
Pracovnici nejsou po cely Zivot vazani na jediné zaméstnani a v souvislosti
se zménou zaméstnani se stavaji doCasné nezaméstnanymi. V tomto
pripadé tedy nejde o vyrazny ani strukturalni rozdil mezi nabidkovou a
poptavkovou stranou, ale obé strany, které maji byt kompatibilni, se
docasné nepotkaji. Tento typ nezaméstnanosti je tedy vytvaren z vlastni
vule pracovnika.

Dlouhodobd nezaméstnanost odkazuje k lidem, ktefi jsou nezaméstnani
delSi dobu, obvykle déle neZ Sest mésicl. Dlouhodoba nezaméstnanost
muze mit velmi kritické dlsledky pro nezaméstnané a jejich rodiny, ale
muZe vést i k socidlnim a politickym problémUim. Paralelné s dlouhodobou
nezaméstnanosti existuje i jeji kratkodoby typ, coZ je v podstaté
prechodné obdobi a v tomto pfipadé se jednotlivedm dafi najit préci



Spolufinancovano
z programu Evropské unie
Erasmus+

pomérné brzy. Je dlleZité poznamenat, Ze existuje i nékolik pFipadd, kdy
dlouhodoba nezaméstnanost v praxi predstavuje nezaméstnanost
transgeneracni, kdy dalsi generace nezaméstnanych je rovnéz bez prace a
Casto nema redlnou Sanci (a nékdy ani imysly) dostat se na pracovni trh.

Specifickd nezaméstnanost se pouzivd k oznaceni urcitych skupin ve
spolecnosti, kde by nezaméstnanost mohla byt kriticka. Ve vyspélejSim svété se
Casto setkavame s programy a nastroji zamérenymi na mladé generace a Zeny,
ale jsou zemé, kde konkrétni etnické Ci rasové skupiny trpi nezaméstnanosti
nebo diskriminaci na trhu prace. Existuji také ptipady, kdy mnohem vyssi
nezaméstnanosti mohou trpét urcité geografické oblasti.

Rozlisovani vyse uvedenych typu je uzitecné v nékolika ohledech. Jednak proto,
Ze tyto typy maiji rlzny vliv na ty, kdo jsou pfimo ovlivnéni nezaméstnanosti,
stejné jako vnimani nezaméstnanosti verejnosti, a na druhé strané proto, Ze
jejich zvladnuti vyzaduje odlisné kroky. Z vyse uvedeného také vyplyva, Ze plné
zaméstnanosti neni pIné dosazeno ani za pfiznivé ekonomické situace, nebot i v
téchto pripadech se najdou lidé, ktefi pracovat nechtéji nebo Ziji z pfijm, které
praci nevyzaduji. Par procent nezaméstnanosti v trznich ekonomikach je vsak
pfijatelné a vime, Ze zemé stakovouto nezaméstnanosti existuji (Guernsey,
Normanské ostrovy).1

Je také duleZité poznamenat, Ze musime rozliSovat mezi registrovanymi a
neevidovanymi nezaméstnanymi. Ti prvni jsou evidovani u pfislusného uradu —
registraci na Uradu prace v misté bydlisté mohou byt jednak statem
kontrolovani, jednak maji narok na tzv. podporu v nezaméstnanosti. Ti druzi se
naopak nikde neregistruji, takZe nemohou pobirat podporu a jejich pocet nelze
presné urcit. V téchto pripadech Ize Casto hovofit o skryté nezaméstnanosti, a
to tedy znamend, Ze oficidlni statistiky c¢asto miru nezaméstnanosti
podhodnocuiji.

! podrobné: Zadori, 2012; Zadori, 2016.
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2.3 Fyzické, psychické a socialni dopady
nezameéstnanosti

Nezaméstnanost muze vainé ovlivnit emociondlni stav, mysleni, chovani a
fyzickou a dusevni pohodu.

Dopady nezaméstnanosti na jednotlivce mohou byt ovlivnény fadou vnéjsich i
vnitfnich faktor(. Mezi vnitfnimi faktory stoji za vyzdvihnuti kompetence a
znalosti, které, pokud existuji, realné zvysuji Sanci na ndvrat nezaméstnanych
na trh prace. V literature tykajici se jednotlivych faktori mulzeme najit silu
vazby na zaméstnani, kterd muiZe vyznamné urcovat, jak se bude mira
zranitelnosti vyvolanda nezaméstnanosti vyvijet a zda je jedinec schopen
pokracovat ve svém Zivoté v jiném oboru. Jednotlivec mlzZe byt také postizen
nedostatkem pfijmu a nedostatkem samotné pracovni aktivity. Dlouhodoba
nezaméstnanost muizZe vést kromé ztraty prace a s tim spojeného béiného
zpUsobu Zivota i ke snizeni pivodni Zivotni Grovné.

PfestoZe se konkrétni psychologické disledky nezaméstnanosti u jednotlivych
osob objevuji vrlznych formach, stupnich, trvani a kombinacich, nékteré
psychologickych rysy efektu nezaméstnanosti se zdaji byt zcela bézné. Ztrata
prace a dlouhodoba nezaméstnanost jsou zivotni situace, které ovlivAuji
emocionalni stav, mysleni, chovani a obecnéji fyzickou a dusevni pohodu
nezaméstnanych osob. Podle Székelyho (2003) mohou byt disledky nasledujici:

¢ ekonomické a materialni efekty,

e emocni uUcinky: deprese, beznadéj, apatie, emocionalni stres, uzkost,
snizeni sebevédomi,

e pokles dusevniho zdravi: zdvislost, uzivani drog, nasilné Ciny, pokusy o
sebevrazdu,

e zhorseni fyzického zdravi,
e pokles socialni aktivity, izolace,
e zhorseni rodinnych vztah,

e zmény Zivotniho stylu: zdZeni rozsahu aktivit,
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e pokles verejné a politické aktivity.

Podle Jahody (1982) a Banfalvyho (2003) existuje pét zasadnich negativnich
dusledkll nezaméstnanosti (vyplyvajicich ze ztraty latentnich funkci prace):

porucha vnimani ¢asu,
zUZeni socialnich vztah,
nepfitomnost v kolektivnich aktivitach,

otfeseni spolecenského postaveni,

vk W

nejistota identity.

Nezaméstnanost a jeji jednotlivé dlsledky samoziejmé také vykazuji pomérné
velké individualni rozdily, stejné jako to do jaké miry se ukazuje, Ze obdobi,
které jedinec stravi mimo svét prace, je trvalé. DlleZitou roli v téchto procesech
hraje i schopnost adaptace, jak rychle a efektivné dokaze jedinec reagovat na
zménéné okolnosti, jak umi zmény prijmout ajaké kroky mize udélat pro
zménu nepfiznivé situace. Je dullezité zdlraznit, Ze kromé adaptability hraji
dulezitou roli také dostupné kompetencni a znalostni prvky. Kromé toho je také
nanejvys$ dalezité, jaké pracovni prileZitosti se v daném misté, kde clovék Zije,
naskytnou: at jsou jeho dovednosti a znalosti jakkoli dobré, nemaji Zadnou
cenu, pokud po takovych kompetencich v daném oboru neni poptavka. Pokud
tomu tak je, zalezi na adaptabilité, do jaké miry jsou jejich znalosti prenositelné
do novych oblasti.

Stoji za zminku, Ze ve svété i v Evropé je bezpocet oblasti, kde se projevuje
vseobecny ekonomicky uUpadek dané oblasti, nepfiznivy vyvoj sloZeni
obyvatelstva podle véku a vzdélani, nizkd hustota zalidnéni, vysoky podil
neaktivniho obyvatelstva, nepfizniva infrastruktura adoprava, slabé a
kapitalové deficitni podnikdni a nedostatek pracovnich mist. V téchto oblastech
nemd populace kompetence, aby se uplatnila na trhu prace 21. stoleti. Tyto
oblasti se obvykle nemohou samy vzpamatovat z krize a bez vnéjsi, statni a
obecni pomoci je mala Sance, Ze tyto negativni trendy budou zvraceny nebo
alespon stabilizovany v ekonomické azaméstnanecké situaci regionu. Za
zminku také stoji, Ze v téchto oblastech casto vyrUstaji generace bez vazby na
trh prace a Ze nepfiznivd ekonomicka situace je ¢asto doprovazena vyraznym
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zhorsenim zdravotniho stavu obyvatel tam Zijicich a skutecnym nedostatkem
pozitivnich moznosti zmény. Tyto situace je pomérné obtizné resit jakymikoli
aktivnimi i pasivnimi prostiedky jakéhokoli trhu prace a dosahovat trvalych
vysledka.

2.4 Zaver

Zainteresované strany by se meély zabyvat otdazkami zaméstnanosti také
s ohledem na zmény ve svété prace.

Diky rozvoji dopravy, dostupnosti, komunikace a technologii je nyni mozné
propojovat a koordinovat rdzné systémy, mista a aktivity po celém svété
digitalné i fyzicky. Tyto globalizaéni trendy vytvofily nové typy prdce, sluzeb a
vyrobnich procesll a po celém svété se objevily nové formy zaméstnani. Tyto
trendy vsak nevedly k plné globalnimu trhu prace, kromé novych typl
pracovnich procest a pfileZitosti jsou pfitomny ,tradic¢ni” ¢innosti a formy
a kromé soucasnych digitalnich generaci plsobi na trhu prace rada aktérd, ktefi
nemaji patficné znalosti a kompetence pro napojeni na vySe uvedené procesy.

Kromé stagnujici nebo klesajici populace ve vyspélejSich Castech svéta a
stadrnouci spolecnosti ptitahovaly pfiznivéjsi Zivotni podminky v téchto
rozvinutéjsich centralnich oblastech jiz pred pandemii COVID méné rozvinuty
svét a zpUsobily velmi vazné problémy s lidskymi zdroji ve vysilajicich oblastech,
kdy obrovské masy lidi prchajici pred nasledky valky, Spatnymi ekonomickymi
podminkami nebo klimatickymi zménami vyrazily na cestu. Starnouci rozvinuté
zemé maji tendenci absorbovat velkou ¢ast této pracovni sily, ale v mnoha
pfipadech mohou imigranti pracovat pouze na pozicich, které vyzaduji
minimalni jazykové znalosti a kompetence, kde mlze byt vaznym problémem
napéti kvali jazykovym, kulturnim, naboZenskym a socializa¢nim rozdilim.
Soubézné s koncentraci obyvatelstva v centralnich oblastech je celosvétové
pozorovano vylidnovani okrajovych oblasti. Tato situace vSak neni staticka:
povaha centra-periferie se mlze pomérné rychle zménit, kdyZz zaniknou
predchozi konkuren¢ni vyhody nebo nova odvétvi a ekonomické aktivity v
urcitych oblastech povedou k ekonomickému rozvoji. Dopady digitalizace a
robotizace na trh prace soubéiné s témito procesy budou témér
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nepredvidatelné, stejné jako soucasné globalni vyzvy udrzitelnosti, pandemie
COVID nebo soucasna ekonomicka, politicka restrukturalizace a vale¢na situace,
ktera by mohla ohrozit svétovou bezpecnost svéta prace.

Je vsak dilezité zdlraznit, Ze v disledku vyse uvedenych procesi se ocekava, ze
aktéri na trhu prace budou celit stale zavaznéjsim vyzvam a jednotlivi aktéri se
budou snazit pfizplsobit ménicim se okolnostem. Tyto zmény mohou dokonce
vytvaret intenzivni konkurenci mezi skupinami trhu prace ve spolecnosti,
generujici znacéné rozdily a disproporce na trhu prace, kde se ocekava, zZe
situace znevyhodnénych skupin bude jesté nepftiznivéjsi nez v soucasnosti. Toto
»2konkurenéni znevyhodnéni” Ize snizit G¢innymi nastroji politiky zaméstnanosti,
kdy tyto intervence a aktivity mohou optimalné zlepsit Sance a pfileZitosti
ohrozenych skupin ve spole¢nosti.

Pravé ted je pravdépodobné, Ze jsme svédky preskupeni ,starého” svéta, ktery
sice nebyl uUplné dokonaly, ale byl pomérné znamy svymi funkcnimi
mechanismy a zvlastnostmi (Zadori, Nemeskéri, Szabd, 2020). BEhem pandemie
COVID se také zacaly ménit dosavadni ekonomické a socialni procesy, které
probihaly predevsim v rdmci koordinace trhu. Misto nezastavitelné globalizace
nastaly deglobalizacni procesy a souc¢asné ekonomické, politické a bezpecnostni
vyzvy mohou mit vazny dopad i na trh prace. Bude v budoucnu rozhodujicim
trendem ndvrat k predchozimu stavu, nebo se v nadchazejicim obdobi do¢kdame
preskupeni ekonomickych a spole¢enskych procesti? Nevime. Na druhou stranu
je ale jasné, Ze svét prace bude hrat klicovou roli i pfi feseni soucasnych vyzev a
budovani staronového svéta (Zadori, Nemeskéri, Szabd, 2020).
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6@ 3. Koncept pracovni schopnosti (WA)

3.1 Historicky vyvoj konceptu pracovni schopnosti -
zameéry, vyvojové kroky a zmény v ramci vyvoje
(1980-2010)

V prvnim finském prizkumu klesla pracovni schopnost u 30 % respondenti
béhem starnuti, nezavisle na povolani a pohlavi.

Koncept pracovni schopnosti (WA) byl vyvinut ve Finském institutu pracovniho
zdravi (FIOH). Vyznamnou osobou po mnoho desetileti byl Juhani llmarinen.
Historii lze popsat nasledujicimi tfremi fazemi: (1) 1980-1989 wvyvoj s
longitudinalnim vyzkumem, (2) 1990-1999 konceptualizace a implementace a
(3) 2000-2009 internacionalizace (llmarinen, 2004; limarinen, 2006; limarinen,
2009). Stejné tak age management vychazel z vysledkl vyzkumu pracovni
schopnosti: (a) 1990-1999 reakce na vyzkum, konceptualizace, skoleni a (b)
2000—-2009 pripadové studie, priklady dobré praxe, typologie.

Vychozim bodem vyzkumu pracovni schopnosti byla demografickd vyzva Finska
jiz na pocatku 80. let 20. stoleti kvlli generacim baby-boomu narozenym v
letech 1945-1950, predpovédim vysokého podilu starSich pracovnik( v 90.
letech2 a pozdéji. V 80. letech 20. stoleti byla zaznamenana vysokd mira
pracovni neschopnosti a objevily se nové moznosti odchodu do predc¢asného
dichodu. Municipal Pension Institution vznesla otazku ,Jak dlouho mohou lidé
pracovat a jaky je spravny vék odchodu do dichodu?” Z hlediska vyzkumu
zakladni otazka znéla ,Jak méfit lidskou schopnosti pracovat v pribéhu
starnuti?” Pristup ke studiu byl pozitivni — méreni pracovni schopnosti misto
pracovni neschopnosti, kterd dominovala vyzkumidm a diskusim do té doby.

> Mira zaméstnanosti stargich pracovnikl (55+) byla nizsi nez 40 % a vyssi mira
predéasnych odchodl do dichodu a mira pracovni neschopnosti byly v mnoha
evropskych zemich pomérné bézné.
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Multidisciplindrni tym védcl proto zkonstruoval novou metodu, ktera byla
nazvana Index pracovni schopnosti (WAI). Metoda byla aplikovana a testovana
v longitudindini studii 6500 municipalitnich zaméstnanc( (1981-1985-1992—-
1997 a 2009). Vysledky po Ctyrletém a jedenactiletém sledovani byly velmi
zajimavé: asi 60 % zaméstnancl si udrzelo WAI na dobré nebo vynikajici Grovni,
asi 10 % dokonce vykazalo zlepSeni, ale asi 30 % indikovalo pokles WAI béhem
starnuti nezavisle na povolani a pohlavi. (llmarinen, 1991; llmarinen a kol.,
1997) V disledku toho se finsti socidlni partnefi jiz v roce 1989 shodli, Ze ,,nasim
spolec¢nym cilem je udrZeni pracovni schopnosti béhem starnuti®. Dnes se toto
prohlaseni objevuje ve finském zakoné o ochrané zdravi pfi praci z roku 2002 a
zakoné o bezpecnosti prace z roku 2003.

Manazefi a nadfizeni jsou klicovi hraci ovliviujici pracovni schopnost.

Dalsim krokem bylo vyvinout koncept pro udrZeni a podporu pracovni
schopnosti. Finsky institut ochrany zdravi pfi praci (FIOH) proto zahdjil
vyzkumny program s nazvem ,Respekt ke starnuti — podpora pracovni
schopnosti a pohody starnoucich pracovnikd”. Program v letech 1990-1996
otestoval a implementoval tuto koncepci ve 20 projektech v soukromém,
statnim a komundlnim sektoru. (Ilmarinen, 1999; limarinen & Louhevaara 1999;
Tuomi et al., 2001) Ve stejné dobé organizoval FIOH Skoleni Iékaf
pracovnélékarskych sluzeb a sester pro vyuziti metody WAL

Vysledky jedendctileté nasledné studie z roku 1992 ukazaly, Ze manazZefi a
nadrizeni byli klicovymi hraci ovliviujicimi pracovni schopnost: povédomi o
véku a pfipravenost nachazet rfeseni souvisejici s vékem zlepSily pracovni
schopnost (starnoucich) zaméstnancl; nedostatek znalosti a pfipravenosti
zhorsovaly pracovni schopnost vice nez jiné faktory. Toto zjisténi bylo zdkladem
pro rozvoj koncepce age managementu. Skoleni v oblasti age managementu
zahdjil Nordic Institute for Advanced Training in Occupational Health (NIVA) v
roce 1993.

Dalsi fazi lze popsat jako zvySovani politického povédomi. V roce 1996 byl
ustaven vladni vybor pro starnouci pracovniky, aby nasel feSeni na podporu
rostouci starnouci pracovni sily. Komise vytvofila téméf 50 doporuceni. K

realizaci a implementaci téchto doporuceni byl vytvofen Finsky ndarodni
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program pro starnouci pracovniky (FINPAW, 1998-2002). Soucasti narodniho
programu byl poZadavek vyvinout vzdélavaci program age managementu
spole¢né sinstitucemi pro vzdélavani managementu ve Finsku. Rovnéz byl
vyvinut Barometr pracovni schopnosti (,, Work Ability Barometer”) jehoz cilem
je v kazdém tretim roce celostatné hodnotit aktivity tykajici se pracovni
schopnosti v podnicich a organizacich. Zvlastni pozornost byla vénovana malym
a stfednim podnikim (MSP); projekt nazvany ,Carrot” s asi 20 malymi
a stfednimi podniky testoval prostfedky na podporu pracovni schopnosti
(Finsky narodni program pro starnouci pracovniky, 2002).

Zaméstnavatelé i zaméstnanci jsou vitézi v politice aktivniho starnuti
v zalezitostech pracovniho Zivota.

Po FINPAW byly realizovany nové narodni programy ministerstev socialnich véci
a zdravotnictvi, ministerstva prace a ministerstva $kolstvi (2003—2007). Uspéch
finského pristupu k politice aktivniho starnuti v zalezitostech pracovniho Zivota
zavisi na integraci:

e verejné politiky — poskytuje mandat a zdroje,

e vyzkumu — vcéetné longitudindlni studie podporuje akcni vyzkum a
efektivni provadéni,

e tripartitniho vlastnictvi — podporuje prevzeti a umoznuje spole¢nostem
reagovat,

e propagace, facilitace a nastrojl — zapojuji a poskytuji praktické rady a
podporu a propojuji komponenty modelu,

e Win-Win pfistupu — vitézi jak zaméstnavatelé, tak zaméstnanci.

Na pocatku 90. let byly provedeny prvni preklady WAI do Svédstiny, anglictiny,
némdiny a holandstiny. V soucasné dobé existuji preklady do vice nez 30 jazykd.

Klicovou roli v internacionalizaci WAI sehral International Committee of
Occupational Health (ICOH) a jeho Védecky vybor pro starnuti a praci a
International Ergonomics Association (IEA) a jeji Technicky vybor pro starnuti.
Vybory ICOH a IEA poradaly po celém svété cetné védecké workshopy,
sympozia a konference s WAI a starnutim jako hlavnimi tématy.
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0d vyzkumu indexu pracovni schopnosti k modelu Work Ability House
(Domu pracovni schopnosti)

Faktory ovliviiujici pracovni schopnost byly postaveny jako diim se Ctyfmi
podlaZimi tvofici: zdravi, kompetence, hodnoty a postoje, praci a pracovni
prostredi.

Cetné studie predstavily vysledky faktor(l souvisejicich s WAI a vysvétlily zmény
ve WAI jak zaméstnaneckymi intervencemi, tak témi na pracovistich. Informace
z vyzkumu slouzily k SirSimu pochopeni pracovni schopnosti. Komplexni model
pracovni schopnosti jako védecké paradigma vyvinul FIOH na zacatku roku
2000. (llmarinen, 2006) Faktory ovliviujici pracovni schopnost byly postaveny
jako dim se ¢tyfmi podlazimi: zdravi, kompetence, hodnoty a postoje a prace.
Bylo také znazornéno prostfedi mimo DUm pracovni schopnosti (Work Ability
House): rodina, blizka komunita, okolni prostfedi a Uroven politiky. Model byl
testovan na finském populacnim projektu Health 2000. (Gould et al., 2008)

Model Domu pracovni schopnost (viz obrazek 1, déale jen ,,Dim*“) slouzi jako
koncept pracovni schopnosti nové generace. Mlze byt aplikovéan pfi planovani
vyzkumnych a vyvojovych projekt(, pfi sestavovani Skolicich a vzdélavacich
programu, pfi planovani aktivit na podporu pracovni schopnosti a pohody, pfi
vytvareni firemni politiky well-beingu a pfi planovani legislativy zamérené na
podporu pracovni schopnosti, zdravi a delSiho pracovniho Zivota.
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Pracovni schopnost a prostiedi

Obrdzek 1: Model Domu pracovni schopnosti (2010)

Spoleénost  Demograficka Vzdélavaci Prodluzovani pracovniho
struktura systém Zivota

/.»‘

Pracovni schopnostavék

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

Rodina Kompetence

Zdravi
© Finnish Institute of a funkéni
Occupational Health 2010 kapacita

Na vyzkumnou komunitu byl vysloven poZadavek, aby byla vyvinuta
standardizovanéjsi metoda priizkumu pracovni schopnosti podle modelu Domu.

Koncept pracovni schopnosti a WAI jako zdroj pro firmy/organizace
Koncept pracovni schopnosti by mél byt bran jako zdroj.

Pro firmy/organizace ma koncept pracovni schopnosti dvé zastfeSujici a
strategické vyhody:

e poveést znacky na trhu prace (a v komunité);

e analyza ndkladd a pfinosl zlepsené produktivity.
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Podrobnéjsi vyhody konceptu spocivaji v tom, Ze:

e oznacuje stav pracovni schopnosti a potrebu zlepseni;

e je véasnym indikatorem rizik pracovni neschopnosti a predcasného
odchodu z prace;

e iniciuje preventivni aktivity;

e vyhodnocuje ucinky aktivit;

* je ovérena metoda pro pracovni zdravotni sluzby a pro podporu zdravi;
e iniciuje diskusi o starnuti a praci;

¢ zlepsSuje povédomi o pracovni schopnosti ¢lovéka;

e zlepsuje spolupraci mezi zaméstnavateli a zaméstnanci diky oboustranné
vyhodnym mozZnostem;

e lze jej poutit jako zaklad pro analyzu naklad( a pfinosa.

Koncept pracovni schopnosti by mél byt chapan jako zdroj pro
podniky/firmy/organizace.

Spojuje potfeby zaméstnavatell a zaméstnancd, stejné jako potfeby prodlouZit
pracovni kariéru starsich pracovnikd. Podpora pracovni schopnosti je zakladnim
kamenem age managementu. Pristup zamérujici se na Zivotni béh clovéka
zdlraznuje potfeby a mozZnosti rlznych generaci. Dobrym cvi¢enim pro
spolec¢nosti je odhalit problémy souvisejici s generacemi v modelu domu
pracovni schopnosti.

Budoucnost pracovni schopnosti

Od vyzkumu WAI k modelu Domu pracovni schopnosti ubéhla dlouha cesta.
Budoucnost pracovni schopnosti bude zahrnovat nasledujici opatreni a cile:

¢ model Domu lze pouzit v rdmci vyzkumu, skoleni, tvorby strategii Ci politik.
Nové nastroje prlzkumu pracovni schopnosti Ize pouiit pro identifikaci
problém( a cild pro zlepseni, hodnoceni efekt( intervenci napfi¢ vsemi
slozkami modelu. Sité odbornik(i na pracovni schopnost jsou potfebné na
narodni, regionalni a globalni Urovni.
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* model Ize vyuzit jako nastroj dialogu o zdravi a pohodé jednotlivych
zaméstnancl.

e WAI predstavuje ndstroj pro podporu skoleni, koucovani a poradenstvi
v podnikani a k lepSimu a delSimu pracovnimu Zivotu (role pracovni
schopnosti).

V modernim pracovnim Zivoté jsou zapotrebi zastreSujici reformy.

Koncept pracovni schopnosti poskytuje komplexni a na dikazech podloZeny
koncept pro lepsi a delsi pracovni Zivot. Na zakladé udrzitelné rovnovahy mezi
praci a lidskymi zdroji poskytuje koncept dimenze aktivit, které by pak mély byt
identifikovany prostfednictvim samostatného prizkumu nad patry domu spolu
s dimenzemi mimo pracovisté. V modernim pracovnim Zivoté jsou vSak nutné
zastresujici reformy:

e postoj ke starnuti se musi zménit (reforma postoja),

e je tfeba zlepsit Uroven informovanosti manaZer( a nadfizenych v otazkach
souvisejicich s vékem (reforma tizeni),

e lepsi prizplsobeni véku a prabéhu Zivota; je zapotrebi flexibilné&jsi
pracovni Zivot (reforma pracovniho Zivota),

e zdravotni sluzby by mély lépe odpovidat rostoucim potifebam starsSich
pracovnikl (reforma pracovnélékarskych sluzeb),

e je zapotrebi zlepsSeni horizontdlni a vertikaIni spoluprace a vytvareni siti
mezi klicovymi aktéry (reforma spoluprace).

Lepsiho a delSiho pracovniho Zivota Ize dosdhnout pouze lepSim povédomim
aktérl o otazkach véku na pracovisti, coz dava prostor pro zménu postoju.
Manazefi a nadtizeni jsou klicovymi osobami pro zlepSeni pracovniho Zivota
vstficného k véku. Pracovisté je nejdllezZitéjsi platformou pro lepsi a delsi
pracovni Zivot. Podpora pracovni schopnosti a pohody v zaméstnani je
ovéfenym procesem pro oboustranné vyhodné vysledky — vitézem budou
zaméstnavatel i zaméstnanci a bude zajistén model socidlniho (socidlné
odpovédného) statu. (Iimarinen, 2009)
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3.2 Rozvoj pracovni schopnosti od roku 2010 do
soucasnosti

zvs

Udrzitelnda rovnovaha mezi faktory prace a lidskymi zdroji vytvafri dobrou
pracovni schopnost.

,V letech 2000 az 2009 byl na zakladé Finského ndrodniho vyzkumu pracovni
schopnosti vytvofen koncept s nazvem ,DUm pracovni schopnosti”.
Implementace vyzkumnych poznatkl do praxe byla nutnd. V Némecku a
Rakousku byl zahajen trénink, koucCovani a poradenstvi v oblasti pracovni
schopnosti. V kou€ovani pracovni schopnosti bylo proskoleno cca 1300 osob a z
nich je vice nez 500 osob aktivnimi poskytovateli sluzeb pracovni schopnosti. V
Némecku byla zaloZena sit WAI. V Nizozemsku byly rozsahlé narodni aktivity
provadény pod licenci Blik op Werk. (llmarinen, 2009)

V roce 2016 byl aktualizovdn model domu pracovni schopnosti (viz obrazek 2).

Vzajemné vlivy mezi osobnimi zdroji a pracovnimi podminkami jsou zndzornény
kruhem, aspekty rovnovdhy mezi pracovnim a soukromym Zivotem (rodina)
jsou spojeny se symbolem casu, socialni sité jsou opatfeny odkazy na digitalni
komunikaci a externi pole bylo rozsifeno o dale ovliviiujici proménné.
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Obrdzek 2: DGm pracovni schopnosti (aktualizovéno 2016)

globalizace nové technologiy digitalizace starnuti populace

spole¢nost = kultura Iegislativa‘ soc.systém Ikolektivn(‘smlouvyl vzdélavani

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

Vysvétlivky: Podlazi domu, ale i rodinné a socialni sité udavaji rozméry, které
ovliviiuji pracovni schopnost. Manazerské a vadci schopnosti ve 4. patfe maiji
nejsilnéjsi vliv na pracovni schopnost. Ve tfetim patfe ovliviiuji pohodu na
pracovisti jednotlivé faktory, jako je ocenéni, divéra, spravedlivé zachazeni a
podpora. Udrzitelnd rovnovdha mezi faktory prace a lidskymi zdroji vytvari
dobrou pracovni schopnost.

Na zakladé predchozich zkusenosti byly zvefejnény nové nastroje, jako je Work
Ability Plus v Rakousku a Work Ability 2.0 ve Finsku. Na lékarské fakulté
Videniské univerzity v Rakousku byl zahdjen postgradualni kurz pracovni
schopnosti. V. Némecku byl zaloZen Institut pracovni schopnosti. Obsahly
katalog sedmi nastroji pracovni schopnosti vydal v Némecku Initiative Neue
Qualitat der Arbeit (Nova kvalita prace).
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Vyzkumna ¢innost v oblasti pracovni schopnosti

Vétsina vyzkumnych aktivit pracovni schopnosti je zaméfena na
pracovnélékarsky vyzkum, epidemiologii a ergonomii a v posledni dobé i na
pracovni gerontologii. Vyznamné se zlepSilo chapani faktord ovliviiujicich
pracovni schopnost. Interakce mezi lidskymi zdroji a praci jsou intenzivni a
dynamické. Tyto interakce se méni v dlisledku béhu Zivota a starnuti. Klicova je
rovnovaha mezi lidskymi zdroji (zdravotni a funkcni schopnosti, kompetence,
hodnoty, postoje a motivace) a praci (naroky, usporadani prace a Fizeni). Spatna
rovnovaha snizuje pracovni schopnost ve fyzické, dusevni i kombinované praci,
a to jak u muz(, tak u Zen. (llmarinen et al., 1997) To je pravdépodobné hlavni
dlivod pro¢ se zda nevyhnutelné, Ze pracovni schopnost celosvétové béhem
starnuti klesd. Nezodpovézena zlstava dllezitda vyzkumna otdzka: Jsou hlavni
pri¢inou Spatné rovnovahy predevsim problémy v organizaci prace a fizeni,
nebo Ubytek lidskych zdroja v disledku starnuti? Vétsina studii ukazuje, Ze za to
mohou oba dlvody. Rodina a blizkd komunita navic ovliviiuji rovnovahu mezi
lidskymi zdroji a praci. Proto se podpora pracovni schopnosti stava jesté
obsahlejsi a komplexnéjsi.

SloZitost téchto interakci vysvétluje, pro¢ mnoho intervencnich studii na
podporu pracovni schopnosti bylo méné priikaznych, nez se ocekdvalo.
Nedavna metaanalyza 17 randomizovanych kontrolnich studii ukazala maly
pozitivni efekt, coZ naznaCuje, Ze intervence na pracovisti mohou zlepsit
pracovni schopnost. (Oakman et al., 2008) Autofi doporucuji vysoce kvalitni
studie ke stanoveni vlivu intervenci na pracovni schopnost.

Mezera mezi ,védét a délat” (Knowing-Doing Gap)

Zakladem uspésnych intervenci je stanoveni priorit prostiednictvim dialogu
mezi zastupci organizace.

Za vyzvou Ucinnych intervenci je mezera mezi znalosti a realizaci/provadénim
(obrdazek 3). Tato mezera ukazuje, Ze znalosti o problémech na pracovistich jsou
rozsahlé ve srovnani s tim, jak mizZeme tyto znalosti preménit v Ciny. (Pfeffer &
Sutton, 2000) Kazdy prizkum na pracovisti zvysSuje informace o faktorech, které
by mély byt zlepSeny pro podporu pracovni schopnosti. K ziskani znalosti z
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informaci je zapotrebi urcité usili. Neni neobvyklé, Ze znalosti nejsou okamzité a
kompletné prevedeny do koncep¢niho pldnovani a implementovany do
vhodnych podplrnych opatieni. Zaméstnanci proto budou frustrovani, kdyz si
uvédomi, Ze se — opét — nic nezménilo ani nezlepsilo. Méli bychom vénovat
mnohem vice pozornosti tomu, co délame, a zvySovat své schopnosti pro
rychlejsi a lepsi prenos znalosti do praxe.

Obrdzek 3: Model mezery mezi védénim a kondnim

INFORMACE
VEDENI
MEZERA A o
KONANiI
:[ MEZERA C
l 11 l
| 11 1
MEZERA A MEZERA B

Podle empirickych zkuSenosti existuji nejméné tfi hlavni divody, proc¢ se tyto
mezery mezi védénim a kondnim zvétsuji. Prvnim je nedostate¢né stanoveni
priorit potfebnych aktivit. Naptiklad snadno dosazenym vysledkem prizkumu
pracovni schopnosti je dlouhy seznam faktor(, které maji na ni negativni vliv.
Zména vSech vyznamnych proménnych ale neni mozna ani proveditelna. Proto
je potteba stanovit priority. Dalsi otazka zni: Kdo bude rozhodovat o prioritizaci
opatreni? Je ziejmé, Ze v fidici skupiné, ktera bude zjisténé faktory prioritizovat,
by méli byt zastupci organizace (management, personalni management, mistfi,
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délnici a zaméstnanci, podnikova rada, inspektor BOZP, dalsi pracovnici
prevence). Dalsi otazka zni: Jakym zplsobem by je méli prioritizovat? Tento
zpUsob by mél byt zaloZen na dialogu, kde kazdy Ucastnik v Fidici skupiné mize
predloZit a vysvétlit své vlastni argumenty. Externi facilitdtor se stard o to, aby
nikdo zucastnikl nemohl dominovat, aby komentafe kazidého byly
zaznamenany podle pravidel dialogu a nakonec byl vytvoren konsenzus. Tento
postup neni snadny a vyZaduje novou kulturu komunikace v ramci fidici skupiny
a spolecnosti. Timto zplsobem Ize dlouhy seznam nezbytnych opatieni vyrazné
zredukovat a jejich implementace se stane proveditelnéjsi.

Druhym ddvodem méné ucinnych intervenci by mohla byt nizkd mira Gcasti
zGcastnénych osob. Casto je cilem zlepsit lidské zdroje prostiednictvim zmén
chovani. Napriklad zlepseni fyzické kondice pomoci cviteni miZe zajimat
predevsim ty, ktefi jsou jiz aktivni, ve srovnani stémi, ktefi maji pasivnéjsi
navyky. Ucinky cvi¢eni by mély byt vnimatelné dfive, ne? u¢inky na pracovni
schopnost. Pokud pouze 60 % intervencni skupiny zlepsi svou kondici, 40 %
pasivnéjSich vyrazné zredi efekt intervencni skupiny. Totéz se déje v
kompetencnim Skoleni. Mira ucasti na uceni se novym dovednostem a
kompetencim je zfidkakdy 100 %. Toté? plati pro koleni nadfizenych. Casto
chybi dikazy o tom, Ze Skoleni bylo efektivni. NejtéZsim Ukolem je zménit
pfistup a chovani nadfizenych a mistrd. Proto to, co by mélo byt kontrolovano,
je, jak aktivné se intervencni skupina Ucastnila Skoleni. Pokud do intervencni
skupiny pfijmeme pouze ty, ktefi byli skolenim ovlivnéni, mizZe byt zlepseni
jejich WAI vyznamné ve srovnani s kontrolni skupinou. (Louhevaara et al., 2003)

Treti obavou je vysledna proménna, ktera by méla byt dostatecné citliva na
zmény. WAI se Siroce pouziva jako vystup pro intervence. Plvodné byl WAI
konstruovan tak, Ze polozky souvisejici se zdravim hraly vtomto hodnoceni
pracovni schopnosti dualeZitou roli. Jinymi slovy, pokud bude mit zdsah
vyznamny Ucinek, WAI se pravdépodobné zlepsi. Bez vyznamnych G¢inkd na
zdravi (polozek 3, 4, 5 a 6 standardné koncipovaného dotazniku WAI) je vsak
potencidl pro zlepSeni spiSe omezeny. Na druhou stranu, zlepsSeni v
manazerskych dovednostech a usporadani prace, by mélo byt dostatecné silné,
aby zlepsilo hodnotu WAI (tedy pracovni schopnost), ale neni snadné zlepsit
manazerské dovednosti tak vyrazné, aby se znalosti prenesly do praxe. WAI
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jako vysledna proménna vyzaduje vyrazna zlepsSeni jak ve zdravotnim chovani
zaméstnancl, tak u vedoucich pracovnikl. Stru¢né receno, WAI je velmi
narocnym nastrojem pro prokazani Uspésné intervence, zejména u starsich
pracovnik(, ktefi vice Celi zménam v osobnich zdrojich a zdravi souvisejicich s
vékem. Kromé WAI jsou ¢asto nezbytna Sirsi méreni vysledka. (Ilmarinen a kol.,
1997)

3.3 Metoda méreni pracovni schopnosti - The Work
Ability Index (WAI 1.0)

Index pracovni schopnosti méfi shodu (rovnovahu) mezi pracovnimi pozadavky
a schopnosti jednotlivce tyto pozadavky zvladat. Pracovni schopnost popisuje
potencial ¢lovéka vyrovnat se s pracovnim pozadavkem v daném case. Stav a
predpokladany vyvoj individualni funkéni kapacity je tfeba dat do vztahu k
pracovnimu pozadavku. (Tempel & limarinen, 2013)

Pracovni schopnost Ize méfit pomoci indexu pracovni schopnosti WAL Je to
nastroj pro méreni individudlni zatéze wvyplyvajici z pracovnich narok( i
individualnich zdroji. MéFi soulad, rovnovahu (viz obrazek 4) mezi pracovnimi
naroky a schopnosti jedince vyrovnat se s jejich pozadavky. Nejedna se tedy o
nastroj pro hodnoceni vykonu osoby nebo pro analyzu pracovni zatéze a stresu.

Model pracovni schopnosti vidi napéti uvnitf ¢lovéka kvali stresu v praci,
prfiemZ bere v Uvahu vyrovnavaci schopnost jednotlivych zdroji. Dobra
rovnovaha muZe vést k lepsimu zdravi, pracovni schopnosti a pracovni pohodé.
Na druhé strané nerovnovaha, kterda mlze byt vyjadrena jako pfilis velkd nebo
ptilis malad zatéz a/nebo zdroje, mlize vést k nemocem z povolani a pretiZeni.
Rovnovaha podléha neustalym zménam v disledku zmén v Zivoté jedince (napf.
jeho starnuti) a zmén ve svété prace (napf. ménicich se technologii), a proto je
tfeba ji neustale sledovat. (Tempel & limarinen, 2013)

Obrdzek 4: Rovnovdha mezi poZadavky a jednotlivymi zdroji je v dynamické
rovnovdze (Tempel & limarinen, 2013)
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Pracovni Individualni
pozadavky zdroje

Metoda objektivizovani pracovni schopnosti dotaznikem WAI byla validovana
pomoci srovnani s objektivnimi klinickymi vySetfenimi (Zwart & Frings-Dresen,
2002) a longitudinalnimi studiemi asociace pracovni schopnosti s pobiranim
invalidniho dlichodu a Umrtnosti v pribéhu 11 let. (Tuomi a kol., 1997)

Dotaznik obsahuje 7 otdzek nékdy nazyvanych faktorl pracovni schopnosti.
(Tuomi a kol., 1997)

1. Soucasna pracovni schopnost ve srovnani s nejlepSim v minulosti.
Pracovni schopnost ve vztahu k (fyzickym a psychickym) narokim
prace.

Pocet aktualnich onemocnéni.

Odhadované pracovni oslabeni v disledku nemoci.

Nemocenska za posledni rok (12 mésica).

Vlastni progndza pracovni schopnosti za dva roky.

No v k~w

Dusevni zdroje.

Kazdé z odpovédi na téchto sedm otdzek je v zavislosti na typu vykonavané
prace) prifazovan urcity pocet bodd, jejichZ souctem je ziskana hodnota indexu
Pracovni schopnosti — WAI v pasmu od 7 (minimum) do 49 (maximum) bodd.
Cim vy$$i hodnota, tim je stabilngj$i/lepsi pracovni schopnost. Na zakladé
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postupll statistického hodnoceni lIze vysledky WAI rozdélit do Ctyr kategorii
pracovni schopnosti (viz tabulka 1).

Tabulka 1: Ctyfi kategorie pracovni schopnosti

44-49 bodU vynikajici
37-43 bodU dobra
28-36 bodl pramérna
7-27 bodu nizka3

Osvédcilo se vysledky WAI vizualizovat — jak pro osobu, tak pro spole¢nost,
a vysvétlit prislusSnou konstelaci WA (obrazek vah ilustrujici miru rovnovahy
mezi naroky a moznostmi zvladani, viz tabulka 2).

3 Lze pouzit také terminy "kriticka" nebo ,Spatna“ pracovni schopnost pro tento rozsah
skére.
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Tabulka 2: Skére WAI a jejich zdkladni hodnoceni

Rozsah
identifikovaného | Kategorie pracovni Doporucené aktivity
indexu WAI schopnosti
vynikajici . ,
i Udrzovat pracovni schopnost
44-49 pracovni L
co nejdéle.
schopnost
Podporovat posileni
nékterych nejméné
37-43 dobra pracovni hodnocenych faktort
schopnost pracovni schopnosti tak, aby
skdre bylo dlouhodobé
udrzitelné.
D Pfijmout opatreni ke zlepSeni
pridmeérna i .
, pracovni schopnosti a
28-36 pracovni . , N
posunout ji na Uroven
schopnost »
,dobra“.
Identifikovat a realizovat
konkrétni, individudlné
nizka / Spatnda / zamérend opatfeni smérujici
7-27 kritickd pracovni k obnoveni pracovni
schopnost schopnosti alesponi na
pramérnou Uroven pracovni
schopnosti.

Sestaveni nékolika hodnot WAI pro skupinu osob lze vypocitat jako stfedni
hodnotu. Lze tak znazornit rozsah nebo jesté |épe pocet (absolutni nebo
relativni) Ucastnikd pFislusné konstelace WA.

Nize uvedeny pfiklad vysledki mérfeni pracovni schopnosti zaméstnancli na
montdazni lince (viz obrazek 5) ukazuje, Ze dvé tretiny pracovni sily maji
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vynikajici nebo dobrou pracovni schopnost ajedna tfetina je v primérném
nebo nizkém rozmezi.

Obradzek 5: Priklad proporci kategorii WAI pro zaméstnance na montdzni lince

45%
40%
35%
30% 26,7%
25%
20%
15%
10%
5%
0% - : : .
vynikajici dobra primérna nizka

40,0%

24,0%

9,3%

V nasledujicim rozboru (obrazek 6) jsou uvedeny primérné hodnoty indexu
WAI dosaZzené jednotlivymi vékovymi skupinami téchto zaméstnancu. Celkovy
index pro vSechny zaméstnance v tomto pfikladu je 37,8 bodu — tedy podle
kategorii z tabulky ¢. 2 tésné nad ,prdmérnou pracovni schopnosti“. Pro
realizaci naslednych opatieni je signifikantni poznani, Ze starSim zaméstnanciim
v prameéru klesa jejich pracovni schopnost pod hranici 37 bodd, tedy do pasma
pouze ,primérna pracovni schopnost” a zaméstnanci nad 50 let jsou dokonce v
rozmezi ,kritické/nizké” pracovni schopnosti.
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Obrdzek 6: Priimérné hodnoty indexu podle vékovych skupin
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Tento ptiklad ukazuje, Ze samotné méreni nestaci. 2 Akce musi byt odvozeny z
dat.

Pracovni schopnost WAI 2.0
Délejte méné, ale udélejte nejdalezitéjsi vylepseni.

Pro rozsahly program Good Work—Longer Career finského technologického
prdmyslu (2010-2015) byly vyvinuty nové metody hodnoceni pracovni
schopnosti. (Ilmarinen et al., 2015). Tato metoda, kterou oznacujeme jako WAI
2.0, se ve dvou oddélenych vyzkumech hodnoceni opira o individualni popis a
zjisténi vztahl zaméstnanec a jeho prace (Personalni Radar®) a zplsob jakym
Ize zjisténé problémy a potize v individualni roviné realizovat ve spolec¢nosti tak,
aby vedly ke zlepSeni pracovni schopnosti jejich zaméstnanci. Tato vyzkumna
metoda se velmi detailné zaméfuje na vSechna patra modelu Domu pracovni
schopnosti (viz obrazek 2). Otazky se tedy zaméruji na Ctyfi patra domu a dvé
vnéjsi komponenty, konkrétné rodinu a blizkou komunitu. Kromé toho byly
zahrnuty také ctyri polozky plvodniho dotaznikového Setfeni WAI 1.0. Polozky

byly vybrany tak, aby kazda z nich mohla byt pouzita jako vysledna proménna
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konkrétni aktivity. Napfiklad v dimenzi prace je otazka 13 ndsledujici: Dostavate
od svého nadfizeného zpétnou vazbu o svém pracovnim vykonu (Skala
odpovédi 0-10)? Pokud je intervence zamérena na zlepSeni kultury zpétné
vazby ze strany nadfizenych, vysledek pfimo ukdze, jak Uspésna méreni byla.

Druha ¢ast tohoto nastroje Work Ability 2.0 (Firemni Radar®), je pfimo
zaméren na to, aby byly zavedené intervence Uspésné. Pomoci této metody
jsou stanoveny priority aktivit a vytvoren konkrétni plan. Jak stanoveni priorit,
tak plan implementace jsou vytvafeny prostfednictvim dialogu mezi
reprezentativni fidici skupinou. Pro intervence jsou pouZity pouze 1-3 cile
s nejvyssimi prioritami a intervence by se méla v daném okamziku zamérit
pouze na jednu dimenzi (naptiklad zdravi nebo prace). Diky kombinaci
prizkumu a stanoveni priorit jsou intervence proveditelné a efektivni. Slibné
jsou zkuSenosti z Finska (technologicky prdmysl, cca 100 spolecnosti) a z
Némecka (vyrobni priimysl, doprava, sluzby a nemocnice). Ukolem je vytvofit
firemni kulturu, ktera je pozitivni pro dialog a proces rozhodovani. Na zacatku
je Casto potfeba externiho, nezdvislého facilitdtora, ktery proces podpofi.
Motto nastroje Work Ability 2.0 zni: ,Délat méné opatreni, ale délat to
nejdllezitéjsi“. Myslenkou radarového procesu je, Ze vyzkum je pfimo
kombinovan s aktivitami (délanim).

V Némecku do roku 2022 probéhlo 16 konzultaénich procest v 9 spole¢nostech,
véetné 4 spoleénosti s nékolika pilotnimi projekty v riznych oddélenich/¢astech
spolec¢nosti nebo pravidelnymi naslednymi kontrolami. Oblasti implementace
jsou automobilovy primysl, nemocnice, odpadové hospodafstvi, verejna
sprava, MHD, sprava hrbitovd a vyroba vybaveni domacnosti.

Dvoudenni kurzy facilitator( (pod licenci) probéhly v Némecku (s ucastniky z
Rakouska a Svycarska) a Ceské republice. Pro facilititory je zapotiebi specidlni
skoleni, aby bylo zajiSténo, Zze budou schopni vést proces dialogu pro stanoveni
priorit aktivit v ramci projektového tymu.

Hlavnim ddvodem pro vyvoj radarovych metod byl poZadavek firem:
zaméstnanci a pracovnici jsou Casto frustrovani, protoZe po prizkumu se nic
nezméni. Chybi reakce na zjisténé vysledky tedy ,délani“ resp. ,konkrétni

praktickd akce
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proces (WAI 2.0) je zaméfen na napravu téchto nedostatk(. Dialog jako néstroj
je ucinny zpusob, jak identifikovat a uprednostiiovat spolecny cil pro zlepseni a
vytvoreni kultury spoluprace. Motto: ,Délejte méné opatreni, ale ta
nejdlleZitéjsi. Tento koncept se ukdazal v hektickém pracovnim Zivoté jako
proveditelny.

Budouci vyzvy pro pracovni schopnost

Rizeni pracovni schopnosti je novou potencialni oblasti rozvoje pro nadfizené,
ktera zahrnuje jak fizeni zdravi, tak age management.

Komplexni, dynamicky koncept pracovni schopnosti nabizi firmam/organizacim
moznosti, jak podporit del$i a kvalitnéjsi pracovni Zivot. Rizeni pracovni
schopnosti je novou potencialni oblasti rozvoje pro nadfizené, ktera zahrnuje
jak fizeni zdravi, tak age management. Jakmile se fizeni pracovni schopnosti
stane jednou ze zakladnich funkci portfolia nadfizenych, bude implementace
vysledkl vyzkumu efektivnéjsi. Zavazek vedoucich k fizeni pracovni schopnosti
Ize zlepsit kazdoroénim hodnocenim jejich vysledkd. Ukolem je dat jim dostatek
Casu, zdroju a personalu na implementaci.

Pracovni schopnost by méla byt také na poradu dne u socidlnich partnera.
Vtomto pripadé jsou vitany kolektivni smlouvy, protoze vitézi jak
zaméstnavatelé, tak zaméstnanci; lepsi pracovni schopnost apohoda na
pracovisti vedou k lepsi produktivité, coZz je oboustranné vyhodna situace.
Finsky program v technologickém primyslu byl zaloZen na dohodé mezi
Asociaci zaméstnavatell a ¢tyfmi nejvétsimi odborovymi svazy; v Némecku byl
projekt pracovni schopnosti soukromé autobusové spolecnosti ve mésté
Hamburk zaloZen na podobné dohodé. (Tempel & limarinen, 2013) Pracovni
schopnost by také méla byt zakladnim kamenem narodni politiky. Ve Finsku
byla pracovni schopnost zakotvena v zakonech o ochrané zdravi pfi praci (2002)
a o bezpecnosti (2003). Finsky narodni program starnoucich pracovnik( (1996—
2002) a nasledujici dichodova reforma zlepsSily miru zaméstnanosti starsich
pracovnik( a postoje ke starnuti. V Némecku na této bazi probiha od roku 2010
rozsahly ndrodni program INQA (The Initiative New Quality of Work). V
Rakousku je nékolik velkych programi podporovdano ministerstvy
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a organizacemi socidlniho pojisténi. V téchto programech jsou Siroce pouzivany
metody objektivizace pracovni schopnosti.

Soucasnym trendem v rlznych evropskych zemich je zlepSovani pocitu
zaméstnancl well-being s dlirazem na kvalitativni aspekty pracovni schopnosti.
Pokud napftiklad rovnovaha mezi praci a lidskymi zdroji vytvari pozitivni vliv na
hodnoty, postoje a motivaci zaméstnanc(, zlepsi se jak pracovni schopnost, tak
i well-being na pracovisti. Indikatory pro lepsi pohodu na pracovisti Ize nalézt v
modelu domu pracovni schopnosti (tfeti patro), ktery vyuzivd ocenéni, dlivéru,
spravedlivé zachazeni a podporu.

Diskuse ve védecké komunité (Goedhard, 2003; Goedhard, 2011) také silné
podpotily potfebu preklenout propast mezi vyzkumem ochrany zdravi pfi praci
a gerontologii. Nasledné studie (von Bonsdorff et al., 2011) ukazaly, Ze pracovni
schopnost pred odchodem do dichodu ma dlouhodobé Gcinky na aktivity
kazdodenniho Zivota. Pokud byl dotaznikem zjistény index pracovni schopnosti
WAI pred odchodem do dichodu vynikajici nebo dobry, velkd cast starSich
seniorl si pozdéji ve véku 73-85 let mohla uZivat samostatny Zivot bez
omezeni. Uspééna podpora WAI ma tedy dlouhodobé Gcinky a miize nepfimo
ovlivnit proces starnuti.

Existuji tedy spolecné motivace k pochopeni role pracovniho Zivota a prechodu
do tretiho véku. Investice do tretiho véku bez zdravotniho omezeni by mély byt
realizovany uz béhem pracovniho Zivota. (Nygard & Rantanen, 2017)

3.4 Vyuziti konceptu WA: Rozmanitost od védeckého
pozorovani az po vnitropodnikové poradenstvi

V kontextu hodnoceni rizik pomize WAI identifikovat silné a slabé stranky
v organizaci prace.

WAI se pouzivd ve védeckych studiich k ziskdni popisu stavu pracovni
schopnosti. Analyzy se mohou tykat zaméstnancl
¢ se stejnymi nebo podobnymi ¢innostmi,

e vtymu nebo oddéleni,
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e ve firmé nebo organizaci.

Lze také porovnavat rizné ¢innosti, oddéleni nebo spole¢nosti.

Dalsi srovnani lze provést pomoci socio-strukturalnich charakteristik, jako je
pohlavi, vék, délka zaméstndani, odborna priprava atd.

V opakovanych prizkumech lze jednotlivd a hromadna (agregovand) data
porovnavat v pribéhu ¢asu v pridfezovych nebo také longitudindlnich analyzach
za Ucelem zjisténi zmén nebo vyvoje. S dostatec¢né velkym mnoZstvim dat o
¢innostech/profesich, oddélenich a/nebo spoleénostech je moiné provadét
benchmarking pro ¢innosti, povolani, sektory, velikosti spole¢nosti atd.

Pokud se WAI nepouzivd pouze pro védecké analyzy, ale jako nastroj pro
zkoumani indikaci pracovni schopnosti osob nebo skupin osob, pak jde o
dllezité doplnéni dalSich provoznich charakteristickych Udajd. Jako doplnék k
zatézové analyze v kontextu hodnoceni rizik lze identifikovat silné a slabé
stranky v organizaci prace, a tak generovat ndznaky potreby zlepseni.

Pti pouzivani metody WAI je tfeba vénovat zvlastni pozornost zajisténi ochrany
dat a zajisténi absolutni divérnosti dat a anonymity zic¢astnénych osob.

Ne vsechny spolecnosti mohou provadét analyzy samy. Potfebuji externi
podporu od kvalifikovanych odbornikdl na prevenci, ktefi jsou obeznameni s
konceptem a nastrojem, napt. firemni Iékari, bezpecnostni experti, zdravotnicti
manazefi nebo nezavisli konzultanti.
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@ 4. Obecna orientace konceptu pracovni
schopnosti

vvvvvv

Zakladnim bodem pro vyuZivani konceptu Work Ability je udrzeni schopnosti
zaméstnancl Uspésné pracovat v profesnim Zivoté tak, aby se co nejzdravéji a
nejproduktivnéji vyrovnavali se svym pracovnim Zivotem vhodnym a
udrzitelnym zplGsobem.

Kazdy Clovék se v prlibéhu Zivota méni: fyzickd vykonnost se v prvnich dvou az
tfech desetiletich Zivota zvySuje a poté zacina klesat; biologické funkce, jako je
objem plic, sila nebo metabolismus, se snizuji a smyslové organy s vékem
sldbnou. Zaroven s tim rostou vSeobecné a profesni dovednosti a schopnosti,
pribyvaji znalosti, rostou komunikacni dovednosti a schopnost zvladani vyzev.
Teprve v pokrocilém véku v primeéru klesaji kognitivni schopnosti.4 Plati to
prdmérné, ale jednoznatné je to ovlivnéno genetickymi dispozicemi,
zdravotnim stavem a urcité i ekonomickym stavem, Zivotnim prostiedim,
bytovou situaci atd.

Vzhledem k tomu, Ze jak prace z hlediska pozadavk( (technologie, organizace,
pracovni doba atd.), tak i osoba (vék, zdravi, kompetence) se mohou v Case
ménit, je nutné zachovat stabilitu pracovni schopnosti po dobu pracovniho
Zivota. To nemUzZe udélat nikdo sdm — lidé a podniky musi spolupracovat, aby
dlm pracovni schopnosti zlstal stabilni. To vZdy vyZaduje odpovidajici udrzbu a
modernizacni prace. Jednotlivd podplrna opatfeni pomahaji pouze v omezené

4 Podrobny popis zmén v procesu starnuti a o vztahu mezi starnutim, praci a pracovni
schopnosti Ize nalézt ve zpravé ¢. 2 Projektu fizeni pracovni schopnosti [13], kapitola 3
,Jak pecCovat o pracovni schopnost v jakémkoli véku — starnuti a zdravi“ a kapitola 4
,Priznivé a limitujici faktory urcujici pracovni schopnost”.
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mife, nejsou-li dostatecné podminky a samotna prace neudrZuje pracovni
schopnost.

Velmi dlleZitym zjisténim ze vSech celosvétové provedenych studii a
rozvojovych projektll je: Jednotlivd opatfeni jsou méné Uspésnad nei
integrované a holistické koncepce.

Richenhagen to shrnul do velmi jasné grafiky (Richenhagen, 2011):

Obrazek 7: Idedini — priimérné zndzornéni rozvoje pracovni schopnosti
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4.1 Jak se mtize WAI stat vhodnym nastrojem pro
zameéstnance a pro zameéstnavatele?

Existuji nastroje, které pomahaji identifikovat oblasti, které je potieba
zlepsovat a dokazi preménit zjisténi v konkrétni Ciny.
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Pomoci WAI lIze urcit shodu mezi pracovnimi pozadavky a individualnimi
schopnostmi ¢lovéka. Samotné skére WAI vSak nefika nic o ptic¢inach souladu
mezi ¢lovékem a praci, pouze nabizi ndaznak stupné rovnovahy. Pozadavkem je
uvést WAI do Zivota.

Byly proto provedeny testy se zaméstnanci, aby se zjistilo jejich vnimani
pracovni schopnosti a moznd podplrna opatreni. Vyvinuty poradensky nastroj
se nazyva ,Koucovani pracovni schopnosti”, , Arbeitsbewaltigungs-Coaching
(ab-c®)“ [,Work Ability Coaching“] (Gruber et al., 2010; BAuA/INQA, 2012). Od
roku 2008 je pod ochrannou zndmkou v Némecku, Rakousku a Svycarsku.

Nastroj zni pomérné jednoduse. S kazdym zaméstnancem ve spolec¢nosti (nebo
v oddéleni) se dobrovolné konaji hodinové divérné diskuse. Osoba vyplini
dotaznik WAI a poradce vypocita skére WAI. Na zakladé kategorie pracovni
schopnosti je osoba provedena otazkami ke kazdému patru.

(1) Hlavni otazka: Co mlzZete sami udélat pro podporu (udrZeni, zlepSeni nebo
obnoveni) své pracovni schopnosti? — Osoba vypracuje co nejkonkrétnéjsi
predsevzeti a z rozhovoru odejde s vlastnim planem podpory.

(2) Hlavni otazka: Co od spolecnosti potiebujete k (udrzeni, podpore, zlepseni
nebo obnoveni) vasi pracovni schopnosti?

Veskeré navrhy pro organizaci/firmu jsou pfipravovany systematicky (fazeny
dle pater Domu pracovni schopnosti a jeho podkategorii). Ve strukturovaném
workshopu s fidici/odpovédnou skupinou spole¢nosti jsou vyhodnoceny
indikace s ohledem na potfebu aktivity (naléhavost; mohou to byt rychle
vyhodna opatfeni) a mozZnosti akce (proveditelnost) na podporu kolektivni
pracovni schopnosti.

Koucovani v oblasti pracovni schopnosti by méli provadét pouze vhodné
kvalifikovani poradci sadekvatnim vzdélanim v oblasti sociologické,
zdravotnické, ale také se zkusenostmi z oblasti lidskych zdroju.

Napriklad v némecké praxi je pofddan seminar pro hloubkové studium
konceptu pracovni schopnosti, WAI, osobnich dlvérnych pohovord, pfipravy
dat a realizace workshopu podnikového akéniho planovani, zahrnujici dva dny.
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Podobné je i vyuziti metody nazvané ,Personalni a firemni Radar”. (Frevel a
kol., 2017)

Dotaznik WAI 2.0 pouzivany v Personalnim Radaru® se vyplfiuje pouze pisemné.
Zaméstnanci nedostavaji individualni podporu pfi vytvareni predsevzeti pro
osobni zlepSeni. U vsSech 23 uzavienych otdzek jsou hodnoceny primérné
hodnoty ziskané priimérovanim odpovédi vSech tGcastnik(i Setfeni. V analyzach
podle individualnich (vék, pohlavi, vzdélani) a organizacnich strukturnich
charakteristik (misto, oddéleni, ¢innost apod.) Ize provést srovnani s celkovou
populaci.

VSechna data jsou systematicky zpracovana, usporadana podle pater Domu
pracovni schopnosti se zahrnutim vSech otazek dotazniku WAI 2.0 (viz ptiklad
vysledk( na obrazku 8).

Obradzek 8: Priklad primérnych hodnot vsech poloZek WAI 2.0 sefazenych dle
Cetnosti

fiktivni
priklad

silné stranky
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Firemni Radar® je strukturovany workshop s odpovédnou skupinou z dané
organizace, ktery tyto dosazené hodnoty odpovédi na polozené otazky peclivé
probird a hodnoti a pokousi se k nim stanovit priority k vedouci ke zlepSeni
pracovniho prostfedi, pracovni schopnosti.. V procesu stanovovani priorit se ve
vice krocich vyhodnocuji vSechny ndaznaky, pokud jde o potrebu aktivity
(naléhavost; mohou to byt rychle vyhodna opatfeni) a moZnosti akce
(proveditelnost) na podporu kolektivni pracovni schopnosti.

Dotaznik obsahuje v zavéru tfi oteviené otazky:

e Co se vam na vasem pracovisti nejvice libi?
e Covam na vasem pracovisti nejvice vadi?

e Predstavte si prosim, Ze pred vami najednou stoji vila a fika: ,,MUZete si
pro organizaci néco prat! Rozhodnéte se spontanné, co by vdm mohlo

pomoci zvladat Vasi praci, a napiste to sem*: ...)
Strukturované odpovédi na otazky jsou hodnoceny podle podlazi Domu i
doplnkovych podkategorii. Prohlubuji a wvysvétluji (vymezuji) kvantitativni

vysledky. — V tomto smyslu je radarovy proces také takfikajic ,,mluvicim
prvkem.

Vzhledem k narocnosti celého procesu aplikace tohoto poradenského pristupu
rovnéz vyzaduje minimalné dvoudenni kvalifikaci poradcd v oblasti pracovni
schopnosti.

4.2 Co miize kdo udélat (osoba, zaméstnavatel,
instituce a ,politika“) pro udrzeni/podporu pracovni
schopnosti?

Existuje Siroka Skdla individudlnich a firemnich opatfeni, ktera mohou
podpofit pracovni schopnost.

Jak jiz bylo popsdno, vzajemné propojené a integrované pfistupy k podpore
pracovni schopnosti jsou Ucinnéjsi neZ opatfeni jednotliva. ProtoZe nikdo
nemUze udrZet pracovni schopnost sam, jsou zapotrebi individualni (chovani) a
organizacni (podminéné) koncepce a opatfeni.
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Bez zaruky Uplnosti poskytuje prehled hlavnich oblasti Cinnosti pfi rozvoji

pracovni schopnosti pro jednotlivce a organizace ndsledujici tabulka.

Tabulka 3: Hlavni oblasti ¢innosti na podporu pracovni schopnosti
Patrov Domé | Osoba Organizace
/ Oblast
pusobnosti
Zdravi ¢ Individudlni podpora * Bezpecnost a ochrana zdravi
zdravi: cviceni, vyZiva, pfi praci: hodnoceni rizik,
relaxace fizeni rizik a komunikace o
e Prevence a lé¢ba rizicich, podpora zdravi na
« Zivotni rovnovéha pracovisti
« Préce zdravym * Rizeni reintegrace spole¢nosti
zpUsobem
Odborna « Skoleni / celoZivotni ¢ Profesionalni trénink

zpusobilost

vzdélavani
e Dalsi trénink
¢ Osobni rozvoj

¢ Vyuziti zkusenostnich
znalosti

* Dalsi trénink

* HR politika — Personalni
planovani a rozvoj

» Pokrocilé Skoleni /
manazerské skolenfi

e Kariérni rozvoj odpovidajici
véku

Hodnoty

¢ Kolegialita

¢ Vztah s nadfizenymi

¢ Hodnoty, postoj,
chovani; motivace

o Ucast, navrhy na
zlepseni

e Firemni kultura (kodex)

e Kultura vedeni: uznani,
ocenéni; orientace na Zivotni
fazi, management diverzity,
inkluze

e Hodnoty, postoj, chovani;
pracovni atmosféru
« Ucast; komunikace a

spoluprace; informace a
spolurozhodovani
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Patrov Domé | Osoba Organizace
/ Oblast
ptisobnosti
Prace ¢ Flexibilita ¢ Organizace prace, organizace
e Komunikace a procest
spoluprace e Pracovni ukol: fyzické,

dusevni, psychologické a
socidlni pozadavky prace

e MnoiZstvi prace
¢ Pracovni ¢as

* Pracovni pomucky,
ergonomie

e Pracovni prostfedi (hluk,
prach, klima atd.) a latky

¢ Pracovni materialy

Rovnovaha e Aktivni e Pozornost k Zivotnim fazim
Zivotniho rodinny/volnoéasovy a okolnostem; flexibilita v
béhu Zivot nasazeni zaméstnanct

Konkrétni individualni opatreni zavisi na osobnich podminkach a individudlnich
potrebach. Mohou se pohybovat naptiklad od: zafadim do jidelni¢ku zdravéjsi
stravu, prestanu koufit, absolvuji dalsi skoleni, abych profesné postoupil/a,
budu mluvit se svym nadfizenym za ucelem vyfeseni konfliktni situace v nasem
tymu.

Specificky tvofena jsou i podnikova opatieni nebo integrované balicky opatreni.
Priklady: rozsifeni hodnoceni rizik tak, aby zahrnovalo dusevni stres a zvlastni
pozornost k Zivotnim fazim, zavedeni znalostniho managementu a mentorského
programu pro zlepseni zavadécich procesu, skoleni nadfizenych pro kazdoroéni
dialogy se zaméstnanci za Ucelem vymény zkusenosti a ocekavani, investice do
manipulacni systémy pro pohyb bifemen.

Ramcové podminky mimo spolecnosti jsou tvofeny zakony, predpisy a normami
a také predpisy o kolektivnich smlouvéch. Casto se orientuji vice na cile ochrany
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a méné na cile propagace. Stanovuji vSak rdmec, jehoz limity by nemély byt
podceniovany. Bylo by Zadouci, aby investice do schopnosti pracovat byly
pozitivné podporovany napf. systémem bonusd za Urazové, zdravotni Ci
dlchodové pojisténi.

Ma smysl i dale pravidelné vyuzivat WAI 1.0 jako screeningovy nastroj. Otazky
WAI 1 (Odhad pracovni schopnosti) a WAI 6 (Posouzeni pracovni schopnosti
v pfistich dvou letech) jsou zvlasté duleZité jako prvni naznaky probléma
organizace. WAl muZe pouZivat lékar pracovnélékarské sluzby, oddéleni
zdravotniho managementu a prevence (pokud je takové nebo podobné
oddéleni v organizaci zfizeno), socidlni sluzby nebo pfislusni externi
poskytovatelé sluzeb.
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o
[g 5. Pracovni schopnost, zaméstnatelnost a

nezameéstnanost

5.1 Rozdil mezi pracovni schopnosti, neschopnosti a
zameéstnatelnosti

Individudini zaméstnatelnost je vysledkem shody ¢i rozdilu mezi pozadavky
svéta prace na jedné strané a osobnimi (postoj k praci), profesnimi, socialnimi
a metodickymi kompetencemi i individualnim zdravim na strané druhé.

Nejdfive musime definovat tfi zakladni pojmy uvedené v nazvu této kapitoly,
jejich vymezeni, vzajemné vazby, pripadné jejich obsah.

Zaméstnatelnosti se rozumi schopnost osob v produktivnim véku (od cca 18 do
65 let) zapojit se do pracovniho a profesniho Zivota, tj. byt v zasadé k dispozici
na trhu prace. Individudlni zaméstnatelnost je vysledkem shody ¢i rozdilu mezi
pozadavky svéta prace na jedné strané a osobnimi (postoj k praci), profesnimi,
socialnimi a metodickymi kompetencemi iindividualnim zdravim na strané
druhé; neztidka hraje roli i (zejména pokrocily) vék osob.

Zameéstnatelnost je tak ¢asto chapana jako individualni profil pozadavkd, jenz je
kladen na urcitou osobu v jejim béhu Zivota s vyraznym zamérenim na odborné
a mezioborové kompetence. Jejich vytvareni a udrZzovani v pribéhu pracovniho
Zivota je potom spojeno s hlavni zasadou celoZivotniho uceni.

Pracovni schopnost vznikd v interakci mezi ¢lovékem a jeho konkrétni pracovni
situaci. Je spiSe podmnoZinou a predpokladem zaméstnatelnosti, kterou lze
rozdélit na slozku kvalifika¢ni a ¢innostni, slozku trzni a socialni stabilitu. Je vSak
tfeba ji odliSovat od zaméstnatelnosti, kterd predstavuje obecnou, trvalou
schopnost pracovat i za ménicich se situacnich podminek a podminek na trhu
prace.

Pracovni neschopnosti, coZ je socialné-pravni skutecnost, se rozumi v prvé radé
nemoznost konkrétni dosud zaméstnané osoby docasné nebo trvale vykonavat
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praci z divodu fyzického, dusevniho nebo psychického onemocnéni. Zpravidla
je tato skutecnost konstatovana pfislusnym |ékafem, specializovanym na tuto
problematiku. Postup vedouci ke konstatovani docasné/trvalé pracovni
neschopnosti je pak vzdy legislativné upraven.

5.2 Pracovni schopnost nezaméstnanych

Na zakladé rozsahlych klinickych zkoumani a statistickych analyz byl jiz
v 80. letech 20. stoleti vytvoren dotaznik, ktery prostfednictvim jednoduchych
otdzek a predepsanych formatl odpovédi dava standardizovanou hodnotu
Urovné pracovni schopnosti zaméstnance s moznym odhalenim jeho silnych a
slabych stranek v komplexu tvoficim aktudlni zaméstnancovu pracovni
schopnost (Iimarinen a kol., 1991).

Zakladni premisou této metody je pozadavek, aby dotaznik byl schopen po
pouceni vyplnit kazdy pracovnik/zaméstnanec a jeho vysledek mohl co
nejobjektivnéji kvantifikovat jeho pracovni schopnost v komplexnosti, ktera je
pracovni schopnosti vlastni. Tuto premisu se podafilo co nejobjektivnéji popsat
vhodnym vybérem otdzek. Vysledkem takového postupu je jedind ciselnd
hodnota indexu pracovni schopnosti — WAI (llmarinen, 2007), ktera je vzhledem
ke standardizaci jejiho ziskavani obecné pouzitelna pro hodnoceni pracovni
schopnosti Sirokého spektra zaméstnanych osob rizného véku a obou pohlavi.
(Detailni popis této metody je uveden v kapitole 3.3 této publikace).

Velice specifickou skupinou, kterd je potencidlnim rezervodrem pracovni sily,
jsou nezaméstnané osoby. Dlvody jejich odchodu z trhu prace jsou opravdu
rozmanité, zavisejici jak na individualnich, tak i spolec¢enskych faktorech. Jejich
spravna identifikace je nejdulezitéjsSim faktorem pro vedeni nezaméstnaného
procesem, jehoz vyusténim by mélo byt jeho opétovné zarazeni mezi pracujici
osoby. Spravné vedeni tohoto procesu scilem opétovného zakotveni
nezaméstnané osoby na trhu prace je opravdovou vyzvou.

Nezaméstnanost je charakterizovana prevazné negativnimi konotacemi.
Prokazatelné poskozuje zdravi dotéenych osob, a to jak moznym naduZzivdnim
alkoholu a cigaret ¢i dokonce drog, tak i velice ¢astym nedostatkem fyzické

aktivity. Nezaméstnany se postupné stava zrlznych ddvodd socidlné
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vylouéenym. MUzZe trpét socialni segregaci, protoze spolecnost se definuje jako
spolecenstvi pracujicich ob¢anid. Dlouhodobd nezaméstnanost tedy bude mit
také negativni vliv na zaméstnatelnost takovychto osob. Podle Goulda (Gould a
kol., 2000) je pracovni schopnost nezaméstnanych, zejména pak dlouhodobé
nezaméstnanych, objektivné horSi nez praceschopné populace. Studie
prokazuji, Ze potencialni pracovni schopnost osob nezaméstnanych do jednoho
roku je zatim vyznamné vys$Si neZz pracovni schopnost dlouhodobé
nezaméstnanych. Starsi dlouhodobé nezaméstnani vnimaji svou pracovni
schopnost obecné jako nizsi nez by odpovidala jejich zkuSenostem, zdravi a
vzdélani. Jednim ze zdkladnich kofaktord majici vliv na pracovni schopnost je
zdravi, vyznamné projektované v osobné pocitované dobré kvalité Zivota.

5.3 Jak mérit pracovni schopnost nezaméstnanych
osob

Jak jiz bylo nékolikrat zdlraznéno, WAI méfi stabilitu vztahu mezi pracovnimi
naroky a schopnostmi clovéka zvladat situaci. Nezaméstnani lidé z definice
nemaji praci. Je tedy na misté otdzka, zda Ize koncept méreni pomoci WAI
mozny pro tuto skupinu osob na trhu prace pouZzit.

Ve finské studii (Hult a kol., 2017) se uvadi, ze témér polovina nezaméstnanych
osob si mysli, Ze jejich kvalita Zivota je Spatna. Autofi soudi, Ze to mulzZe byt
zpUsobeno Spatnymi vyhlidkami na jejich dalsi rozvoj a sociélni zapojeni. Dobra
kvalita Zivota se sklada z dobrého zdravi a sebelcty, spokojenosti s volnym
¢asem, dobrych mezilidskych vztahll a moZnosti podilet se na spolec¢ném
kazdodennim rozhodovani. Nedostatek téchto zdroju spolu se pocity marnosti
pfi opakovaném hledani zaméstnani by mohl vysvétlit tak velky podil
nezaméstnanych lidi, ktefi zazZivaji Spatnou kvalitu Zivota. Dobry zdravotni stav
naopak podporuje dobrou pracovni schopnost, coz zase zvysSuje Sance clovéka
na jeho opétovné zaméstnani. Proto kvalita Zivota mulze fungovat jako
prostiednik mezi dusevnim zdravim a pracovni schopnosti.

Ke kvalifikovanému posouzeni dalsi zaméstnatelnosti osob, které zaméstnani jiz
ztratily, se pouzivd doplnéni otdzek zkoumajicich pracovni schopnost ¢lovéka o
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podrobnéjsi zjisténi psychickych, socidlnich nebo zdravotnich dlvodd, které
k této situaci vedly (napf. Hult a kol., 2017; Cadiz a kol., 2019).

Autofi Gawlik-Chmiel a Szlachta (2011) provedli jednu z mala studii o pouzivani
WAI u nezaméstnanych osob. V nadndrodni analyze s 644 nezaméstnanymi ve
Frankfurtu v Némecku (n=305), Varsavé v Polsku (n=125), Grazu v Rakousku
(n=214) ve srovnani s Finskem (n=493) byla pro kvantitativni hodnoceni pouZzita
pouze prvni otazka plvodniho indexu pracovni schopnosti WAI v literature
obvykle nazyvana WAS (work ability score).

Dalsi vhodnou otazkou dobfe vyuzitelnou ve zkoumani vnimané pracovni
schopnosti nezaméstnanych je otazka WAI 7, kterd se pta na mentalni zdroje
osoby, jako je jeho radost z normalnich dennich aktivit, Uroven aktivity jako
takové a pocity jistoty pfi pohledu do budoucnosti.

V ponékud konkrétnéjSim zpracovani pak pojmenovala autorka Gawlik-Chmiel
(2011) podstatné aspekty konceptu zaméstnatelnosti (viz obrazek 9).

Obrazek 9: Podstatné aspekty konceptu zaméstnatelnosti (Gawlik-Chmiel, 2011)
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Z jejiho pohledu se aplikace dvou otdzek WAI 1 a WAI 7 ukazaly jako velmi
vhodné indikatory pro posouzeni pracovni schopnosti nezaméstnanych osob.

U dlouhodobé nezaméstnanych5 vysledky ukazuji, Zze zejména dva faktory —
délka jejich nezaméstnanosti a vyssi vék — maji negativni vliv na to, jak vnimaji a
hodnoti svou pracovni schopnost.

Jak jsme jiz zminili, dotaznik WAI je koncipovan pro objektivizaci pracovni
schopnosti konkrétniho zaméstnance v jeho konkrétni pracovni pozici, a je pro
jeho poutZiti pfi Setfeni vnimané pracovni schopnosti nezaméstnaného nutné
jeho otazky ponékud modifikovat. V soucasnosti se casto pouziva urcitého
zjednodus$eni plvodniho dotazniku WAI vybérem jedné nebo vice otazek
vhodnych k hodnoceni potencidlni pracovni schopnosti nezaméstnané osoby.
Jsou to volby otdzek 1, 2 a 7 nebo 1 a 2 standardniho dotazniku WAI. Nejcastéji
je vsak citovdno pouziti pouze prvni otazky dotazniku WAI nazyvané ,WAS —
work ability skore” (Cadiz a kol., 2019). | tato otazka je vSak v dotazniku WAI
koncipovéana jako hodnoceni poméru mezi jeho/jeji dnesni pracovni schopnosti
ve srovnani s nejlepsi v minulé kariére. Implicitné je tedy i vtomto hodnoceni
predpokladano jeho/jeji aktivni zapojeni na trhu préce (Cadiz akol., 2019;
Gawlik-Chmiel, 2011, Szlachta, 2019; El Fassi a kol., 2013).

Navzdory teoretickym potizim k hodnoceni pracovni schopnosti
nezaméstnanych dale vyuzivan i komplex pracovni schopnosti WAI definovany
llmarinenem (llmarinen, 2007). S pouZivanim WAI pro mérfeni pracovni
schopnosti lidi mimo zaméstndani vSak existuje zdsadni metodicky problém. Na
rozdil od zaméstnanych osob lze zde jen obtizné stanovit rdmec takového
sebehodnoceni, tedy jak hodnotit jejich soucasné vnimanou pracovni
schopnost. Pro tento postup doposud neexistuje dostatek referencnich
a literarnich podkladd (Hult a kol., 2017). Podle naseho nazoru je to vSak mozné
provést supravenymi texty otazek vtakovém smyslu, ktery bude od

> Dlouhodobd nezaméstnanost je definovana jako nezaméstnanost delsi nez jeden rok.
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respondenta poZadovat odpovédi/vzpominky z jeho posledniho zaméstnani.
Pozadavkem spravného uplatnéni dotazniku WAI je i vtomto pripadé
pozadavek co nejobjektivnéji posoudit potencidlni pracovni schopnost
nezaméstnané/ho respondenta/tky.

Obecnym cilem je vsSak udrZzet nebo — zejména v pripadé dlouhodobé
nezaméstnanosti — obnovit zaméstnatelnost (opatfeni pro integraci trhu préce).
Teprve kdyZz se toho dosahne, mulzZe byt v konkrétnim pfipadé podporena
pracovni schopnost standardnimi nastroji AM.

5.4 Jak predchazet nezaméstnanosti?

Jednotlivci mohou zdstat v praci, pokud dbaji o svou pracovni schopnost a
jejich spoleénost zajistuje vhodné pracovni podminky.

Ne kazdé nezaméstnanosti se lze individualné nebo operativné vyhnout. Patfi
mezi né predevsSim sezénni, cyklickd a strukturdini nezaméstnanost. V této
souvislosti se nezaméstnanost v dlsledku strukturalnich problémid v sektoru
nebo v regionu opét odlisuje od strukturdlnich slabin spole¢nosti v disledku
v€asnych technickych a/nebo organizaénich Uprav. Jednotlivci mohou byt
postiZzeni nezaméstnanosti, i kdyz jsou kvalifikovani, v dobrém zdravotnim stavu
a maji dobrou pracovni schopnost a zaméstnatelnost.

Riziko onemocnéni patti k Zivotu. | za nejlepSich pracovnich podminek muze
¢lovék onemocnét, aniz by to mélo piimou pficinu v zaméstnani. Clovék pak
nebude moci vidy setrvat v organizaci, ale mize byt propustén z ddvodu
dlouhodobé pracovni neschopnosti. V takovém pripadé je vSak také ukolem
Uradu prace a instituci socidlniho pojisténi pokusit se obnovit zaméstnatelnost
takové osoby prostiednictvim rehabilitace. V pfipadé neulspéchu zajistit
predcasny dichod ze zdravotnich divodd.

S prihlédnutim k témto omezenim se tak pracujici ¢lovék muiZe vyhnout
nezaméstnanosti, pokud si neustadle udrzuje nebo v pfipadé potreby zlepSuje
nebo obnovuje svou pracovni schopnost ve svych osobnich oblastech ¢innosti,
jako je zdravi/Zivotni styl, kompetence a hodnoty (postoj k praci, motivace,
spolehlivost atd.).
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Toto usili je dostatecné pouze tehdy, pokud pracovni pozadavky odpovidaji
aktudlnim moZnostem osoby. V tomto ohledu je zadroven ukolem spoleénosti
vytvorit podminky co nejpfiznivéjsi. To zahrnuje pracovni podminky, které jsou
neskodné (neublizuji, neposkozuji), a pozZadavky, které jsou proveditelné,
tolerovatelné a pfimérené tim, Ze se zabrani fyzickému, dusevnimu
a psychickému pretizeni a nedostatecnému zatizeni. Schopnost inovovat,
prizplisobovat se a byt flexibilni musi byt neustdle rozvijena zvySovanim
dovednosti.

NeZadouci i odvratitelné vykyvy jsou drahé (ndklady v dusledku nizsi
produktivity, vyména personalu, hledani, skoleni, zapracovani atd.). Investici do
dobré pracovni schopnosti lze tyto naklady Iépe uSetfit v tom smyslu, Ze
nenastanou.

5.5 Zavér

Koncept Work Ability jako holisticky pfistup poskytuje orientaci v jednotlivych a
firemnich oblastech cinnosti a strukturuje opatfeni na podporu pracovni
schopnosti. WAI je vhodny nastroj pro méreni souladu mezi osobnimi zdroji a
pracovnimi poZadavky. Strukturovdnim poZadavkl zplsobem, ktery vede k
praci, Ize predejit nezaméstnanosti zplisobené spolecnosti.

Ale WAL je pfinejlepsim rudimentalné vhodny pro hodnoceni zaméstnatelnosti
jednotlivcl. Index vsak nelze kvantitativné vyhodnotit, pokud jsou pouZity
pouze nékteré z puvodnich otdazek WAI 1-7. Kromé vile (znovu) nastoupit do
zaméstnani by mély byt posouzeny pokud mozno komplexné i fyzické, dusevni,
psychické (emociondlni) a socialni predpoklady a kvalifikace a kompetence
nezaméstnaného a v pfipadé potfeby musi byt pomoci vhodnych podptrnych
opatreni co nejudrzitelnéji obnoveny a zlepseny.

Souhrnné doporucéeni pro zaméstnavatele: Vyhnéte se Ubytku zaméstnancl
kvali Spatnym pracovnim podminkdm, fizeni pomoci nafizeni a tlaku,
nedostatecnému Skoleni dovednosti a Spatné pracovni atmosfére. Misto toho
podporujte pracovni schopnost, aby zaméstnance prdce bavila, a aby se podileli
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se na své praci, aby prace podporovala zdravi a lidé zlstali ve spole¢nosti a byli
produktivni prostfednictvim dobrych pfileZitosti k profesnimu rozvoji.
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@ 6. Ménici se svét prace - nové vyzvy

Pracovni schopnost je koncept vyvinuty v primyslové ekonomice s relativné
stabilnimi pracovnimi vztahy a stalymi zaméstnanimi. V poslednich desetiletich
se toto staré primyslové hospodafstvi rychle méni. Svét prace a pracovnik
vypada vyrazné jinak nez do napft. 80. let minulého stoleti. Nékteri mluvi o tiché
revoluci, nebo dokonce o druhém strojovém véku. Vyzkum této zmeény se Casto
zaméruje na dopad robotizace a digitalizace. Nékolik studii ukazalo, ze mnoho
funkci bud' zanikne, nebo se vyrazné zméni v nadchazejicich letech v dlsledku
dalsiho rozvoje pocitacl, robotizace a automatizace.6 S tim se budou muset
vyporadat nejen rutinni vyrobni pracovnici, ale i pracovnici s vy$sim vzdélanim.
Témér u 50% soucasnych pracovnich mist hrozi dokonce zanik kvdli
informatizaci, jak pfedpovédéli vyzkumnici z Oxfordské univerzity. Kritici uvedli,
Ze jejich vysledky byly pfehnané, ale ne Ze pracovni mista zmizi kvli robotizaci
a umélé inteligenci.7

6 Existuje obrovské mnozstvi studii, viz Carl Frey a Michael Osborne: Budoucnost
zaméstnanosti: jak ndchyind jsou pracovni mista k automatizaci? Oxford, 2013; Oliver
Cann, Stroje udélaji do roku 2025 vice ukoll nez lidé, ale roboticka revoluce v pristich
péti letech presto vytvori 58 milion( Cistych novych pracovnich mist, Public Engagement,
Svétové ekonomické férum, 17. 9. 2018, oliver.cann@weforum.org; P. Leenders en |I.
Kuijpers, Ontvoogde verhoudingen kracht van mensen Utrecht (2015), ISBN 978-90-
77024-35-5

7 Frey a Osborne dospéli k zavéru, Ze asi 47 % pracovnich mist v USA je vystaveno
,vysokému riziku“, Ze budou v pfistich 20 letech automatizovana. Kritici tvrdi, Ze je
obtizné uvést presné procento nebo Ze riziko ,zmizeni“ je mensi. Podle vyzkumnikd
OECD zanikne v dusledku robotizace asi 10 % pracovnich mist. Jak moc presné je
predmétem diskuse. Procenta robotizace povolani tedy hlavné ukazuji, ktera povolani
jsou na robotizaci a techniku citlivéjsi. Cim vy$si procento, tim vétsi $ance, 7e velkou
nebo podstatnou ¢ast prace prevezmou stroje. Viz Carl Frey a Michael Osborne:
Budoucnost zaméstnanosti: jak jsou pracovni mista nachylnd k automatizaci? Oxford,
2013; OESO, Ljubica Nedelkoska a Glenda Quintini, Automatizace, vyuZiti dovednosti a
Skoleni, bfezen 2018, ¢. 202, https://doi.org/10.1787/2e2f4eea-en
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Flexibilizace pracovnépravnich vztahG a vznik fady novych typa pracovnich
vztahQ muzZe mit specificky vliv na pracovni schopnost.

Rychle se vsak neméni pouze napln prace a funkce. K tiché revoluci dochazi i v
oblasti pracovnépravnich vztahl. Napfiklad v Nizozemsku dochazi k procesu
flexibilizace pracovnépravnich vztah( a ke vzniku fady novych typd pracovnich
vztahd. V nékterych zemich se enormné zvysil pocet zejména tzv. OSVC bez
zaméstnanclQ. V Nizozemsku ma vétsina téchto pracovnik( stdle stabilni
postaveni na trhu prace, i kdyZz mnozi maji smlouvy na ¢astecny uvazek, ale vice
nez tretina pracovnik( vSak nyni patii do flexibilni vrstvy trhu prace. Asi 2
miliony z nich jsou tzv. OSVC. Jejich postaveni se mGZe stat problémem: 74dna
jistota a velmi omezena ochrana pred vyzvami trhu prace. O zaméstnatelnosti
skupin samostatné vydélecné Cinnych je znamo jen madlo. Kdyz byl vytvoren
DUm pracovni schopnosti, zakladem byla tradi¢néjsi primyslové ekonomika se
stabilnimi pracovnimi vztahy a smlouvami na dobu neurcitou. Pfechod z této
ekonomiky na moderni ekonomiku sluzeb s dalSimi vztahy také klade otazky
smérem k WAI a konceptu pracovni schopnosti. V této kapitole se budeme
zabyvat otazkou dusledkd transformace ekonomiky a s tim souvisejicich
pracovnépravnich vztah( pro pojem pracovni schopnost.

Nejprve podrobnéji popiSeme soucasné trendy a vyvoj na trhu prace, poté se
zaméfime na otazku, jak uzitecny je koncept pracovni schopnosti a Domu pro
pochopeni a analyzu pracovni schopnosti novych skupin. Ustfedni otazkou,
kterou prozkoumame, je, jak by koncept pracovni schopnosti mohl podpofit
pracovniky v ménicim se svété prace.

6.1 Priklady novych trendii v oblasti prace v Nizozemi

WAI byl vyvinut béhem obdobi, kde fungovaly stabilni pracovni vzorce.
Némecky sociolog Beck to trefné popsal jako svét jasnych pracovnépravnich
vztah(, jasného rozdéleni pracovniho a soukromého Zivota a s tim spojenych
rizik. (Beck, 1992) Tyto vzorce se v poslednich desetiletich radikalné zménily v
dlsledku novych technologii, flexibilizace a s tim souvisejici intenzifikace prace.
Tyka se to dusledkl jak pro mnozstvi prace, tak zejména v povaze prace.
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Pokud jde o technologizaci prace souvisejici s robotikou, umélou inteligenci a
zavadénim algoritm(, néktefi hovofi o ,druhém strojovém véku“, ve kterém je
mechanizovana nejen fyzickd prace (prvni strojovy vék), ale také vice
mentalnich ukoll je vykonavano stroji. To miZe mit zdvaziné disledky pro
mnoho dusevnich profesi. Studie oxfordskych ekonomd mimo jiné predpovidaji
zmizeni 50 % prace bilych limeckl. Tradiéné ,uréitym“ profesim s nizkym
rizikem nezaméstnanosti, jako je advokacie nebo zdravotnictvi, hrozi zmizeni.
Mnoho prace naptiklad pravnikim a dokonce i Iékafim nahrazuje pocditac.
Nové technologie také umoznuji jinak organizovat prdci a usnadnuji vznik napfr.
platforem, které poskytuji nové formy zprostiedkovani mezi poskytovateli
prace a témi, kdo praci vykondvaji. Disledky jsou sloZité a nékdy si vzajemné
odporuji. Jak bylo uvedeno, pracovni mista mohou zcela nebo ¢astecné zmizet,
ale ,,chytrd” spoluprace s novymi technologickymi moznostmi ma také pozitivni
ucinky. (WRR, 2020)

Je mnoho OSVC, které pracuji pro klienta, a ktefi ve skuteénosti nepracuji
nebo nechtéji byt OSVC.

Kromé technologii ve vyspélejsim svété pokracuje i proces flexibilizace.
V Evropé je v této oblasti prikopnikem Nizozemsko, kde velkd ¢ast pracovnikd
jiz nemd smlouvu na dobu neurcitou. Flexibilizace se zde v poslednich
desetiletich zdvojnédsobila na vice neZz 2 miliony pracovnikll pracujicich v
nejistoté. Na trhu prace vidime pestry zastup pracovnikd: pracovnici s do¢asnou
smlouvou, pracovnici v pracovni pohotovosti na zavolani (,on-call workers”,
tedy takovi pracovnici, ktefi jsou v uvedené dobé k dispozici, ale mohou byt
napfiklad doma nebo v urcité dojezdové vzdalenosti dle domluvy, pokud/dokud
nejsou zavoldni, aby se dostavili, jinymi slovy tito pracovnici pfichazeji do prace
jen v pripadé, kdyz je jich potfeba), docasni pracovnici, hybridni pracovnici
(ktefi kombinuji rGzné typy smluv) a nyni vice nez 2 miliony osob samostatné
vydéleéné ¢innych. Patfi sem také mnoho tzv. fale$nych 0SVC: OSVC, které
pracuji pro klienta a ve skute¢nosti nepracuji nebo nechtéji byt OSVC. Napfiklad
v nékterych ¢astech zdravotnictvi ma mnoho pracovnikl smlouvy jako ,on-call
workers*, tzv. OSVC, ale v praxi jsou zavisli na jednom klientovi. Tato rGiznoroda
skupina Celi vétsi mife nejistoty ve srovnani s témi, ktefi maji smlouvu na dobu
neurcitou. Osoby samostatné vydélecné c¢inné jsou na vzestupu i v téch
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sektorech, které tradicné nabizeji vysokou miru jistoty zaméstnani, jako je
Skolstvi, verejna sprava a zdravotnictvi. Tato flexibilita ma také zasadni dlsledky
pro rozdéleni odpovédnosti mezi zaméstnavatele a zaméstnance. Tento vztah
se stdvd méné samoziejmym a pouto se uvolfiuje. Existuje také riziko, Zze se v
disledku toho snizi napfiklad investice do vzdélavani a odborné pripravy.
Ekonom Kleinknecht v této souvislosti poukazuje na podkopani pracovniho
kapitalu: organizace s velkym mnozstvim flexibilni pracovni sily jsou
dlouhodobé méné inovativni a méné konkurenceschopné. (Kleinknecht, 2016)

Vétsi autonomie, lepsi rovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zivotem jsou
nastroje proti Skodlivé intenzifikaci prace.

Intenzifikace prace je dalsi vyvoj, ktery ovliviuje praci a pracovniky.
Intenzifikace je o zméné rychlosti a charakteru prace. Pracovni zatéz se zvySuje
témér ve vsech sektorech, ale urcité v sektorech sluzeb. V ekonomice sluzeb je
hodné prace, kterd se vyznacuje tim, Ze prace je nebo miZe byt vice zdanéna.
Intenzifikace zveda latku a pracovnikim ztéZuje moZnost dostat vsem
pozadavkidim. Pozoruhodny je napfiklad narlst psychickych potizi mezi mnoha
pracovniky, zejména mezi mladsimi pracovniky, dvacatniky a lidmi kratce po
tficitce, u nichZ se projevuje nardstajici pocet odchod( z pracovniho procesu s
problémy jako je syndrom vyhoreni. Prace je nékdy vnimana jako vrcholovy
sport i v kombinaci s dalSimi naroky na Zivot. Vétsi autonomie, lepsi rovnovaha
mezi pracovnim a soukromym Zivotem je povazovana za ndstroj proti této
intenzifikaci, ale to také vyZaduje silnéjsi postaveni pracovnik(. V poslednich
desetiletich tato pozice s ohledem na pokles poctu ¢lenli odbora fakticky slabla.

Dopad tohoto prechodu na svét prace a zaméstnané je dalekosahly, ale neni
snadné identifikovat vSechny aspekty. Rizikovy profil pracovnikl se zmeénil.
Drive byla hlavnim rizikem ztrata pfijmu v disledku nezaméstnanosti, invalidity,
nemoci a stafi. Trh prace byl v jistém smyslu staticky, coZz ztéZovalo prechod
mezi zaméstnanimi. Na flexibilnéjSim trhu prace s mensim poctem stalych
a/nebo dlouhodobych pracovnich pomérl je zaméstnani na cely Zivot méné
obvyklé a zvySuje se riziko nezaméstnanosti. Tento flexibilni trh prace ale
zaroven usnadnuje prechod do jiné prace. Zaméstnatelnost nebo pracovni
schopnost se stdva stale vice druhem ,pojisténi se“, jako je tfeba pojisténi v
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nezaméstnanosti. K tomu je ale nezbytna vysoka pracovni schopnost a v€asné
investice, napriklad do Skoleni, aby lidé byli a zlstali stile udrZitelné
zaméstnatelni.

Dlouhodobé nezaméstnani a osoby samostatné vydélecné ¢inné mohou mit
nedostatecné prileZitosti investovat do vzdélavani a rozvoje.

Méni se i rizikovy profil spoleénosti. V primyslové spole¢nosti byla napfiklad
pracovni neschopnost ¢asto disledkem fyzickych onemocnéni. Riziko zvySuje v
soucasné ekonomice sluzeb predevsim psychicka zatéz, vysoké pracovni tempo
a pracovni tlak, ktery kombinace ukoll a ambici, jako je prace, uceni, péce a
volnocasové aktivity, pfinasi. Nemoc a invalidita jsou stale riziky, ktera na lidi
doléhaji. Ale nalezeni dobré rovnovahy mezi riznymi oblastmi Zivota snizuje
riziko ohrozeni. Naptiklad v dnesnim spolecenském kontextu jsou tradicni rizika
stdle pritomnd a v jistém smyslu jesté vyraznéjsi. Je vSak také jasné, Ze je
mohou vice nez dfive ovlivnit pfimo zucastnéni, zaméstnanci a zaméstnavatelé.
Zaroven se objevuji rizika novd. Dnesni spole¢nost vyzaduje udrzitelny rozvoj a
pokracujici investice do vzdélavani a odborné pfipravy. Zda se, Ze napfiklad ti,
kdo jsou dlouhodobé nezaméstnani nebo néktefi samostatné vydélecné cinni,
nemaji dostatecné moznosti investice do odborné pfipravy a rozvoje. Kromé
toho je pro moderniho pracovnika na volné noze nebo flexibilniho pracovnika
jisté nezbytné mit sité a pristup na trh (prace).

cu
|

Na vysokou pracovni schopnost lze také pohlizet jako na ,alternativn
pojisténi, jak byt a z{istat odolny na trhu prace.

Mnoho flexibilnich pracovnikl jiz nema pfistup ke starym ochrannym
systémim: rlznym systémOm socidlniho pojisténi, které pracovnikiim
zarucovaly pfijem v pfipadé nemoci, nezaméstnanosti, pracovni neschopnosti a
stafi. Pro OSVC je Ukolem rozhodnout se pro to sami, ale v praxi je stale vétsi
¢ast OSVC nepojisténa nebo , podpojisténa”. Pouze mala ¢ast OSVC ma invalidni
pojiSténi nebo rezervu na Spatné casy. Vyzkum nizozemského statistického
uradu ukazuje, Ze 80 % osob samostatné vydélecné Cinnych prochazi zivotem
bez pojisténi, 40 % si nezafidilo vibec nic: nemaji Zadné Uspory, investice ani
partnera, o které by se mohli opfit. Pak je tu problém, Ze néktefi OSVC —
naptiklad stavebni délnici ve véku okolo Ctyticeti a vice let — si nemohou pojistit
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ani pracovni neschopnost. Pojistovny povaZzuji riziko Urazu za pfilis velké
a odmitaji poskytnout pojistku. Ostatni Zivnostnici poukazuji na vysoké pojistné,
které si nemohou dovolit. (Leenders, Kuijpers, 2015) Na dobrou pracovni
schopnost lze také pohlizet jako na ,alternativni” pojisténi, jak byt a zlstat
odolny na trhu prace. To také vyzaduje, aby byla vénovdna pozornost pracovni
schopnosti u vSech pracovnik(l a uchazec¢l o zaméstnani.

UdrZitelnd zaméstnatelnost se sklada ze ti pilifG: pracovni schopnosti, vitality
a zaméstnatelnosti.

Van Vuuren a jeji kolegové se zaméruji na vztah mezi nejistotou zaméstndni a
udrzitelnou zaméstnatelnosti pracovnikd. (Van Vuuren, de Jong, Smulders,
2020) V dlsledku flexibility trhu prace se pracovnici stéle vice lisi v mife, do jaké
maji jistotu svého zaméstndani. Zaroven se zvysujicim se vékem pro odchod do
dlchodu roste vyznam jistoty zaméstnani. Aby bylo moiné dosahnout
zvysujiciho se véku odchodu do dichodu na flexibilnim trhu prace, musi byt
zaméstnanci udrzitelné zaméstnatelni. Udrzitelna zaméstnatelnost je rozsah, v
jakém mohou pracovnici vykondvat svou soucasnou a budouci praci zdravym,
produktivnim a pfijemnym zplsobem. (Van Vuuren, 2011) Podle Socialni a
ekonomické rady Nizozemska SER (2009) se udrzitelnd zaméstnatelnost sklada
ze tii pilifG: pracovni schopnosti, vitality a zaméstnatelnosti. (SER, 2009) Jinymi
slovy, dalsi vyzkum mj. rozvoje pracovni schopnosti poskytuje také pohled na
udrzZitelnou zaméstnatelnost pracovnik(, protoZe poskytuje informace o
moznych rizicich a ztratich pracovnikd.

Zavéry Van Vuuren jsou stru¢né: ¢im vétsi jistota zaméstndni, tim vétsi pracovni
schopnost, ale také vétsi zamér chtit odejit. U OSVC je to pfesné naopak: &im
vétsi jistota zaméstnani, tim mensi tendence chtit praci zménit. Otazky, které
Van Vuuren k tomuto zavéru poutzila, jsou také poloZzeny ve WAI a my je
pouzijeme v nasem vyzkumu.
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6.2 Zaver

Obecné respondenti indexu pracovni schopnosti uvadéji, ze jejich pracovni
schopnost mirné klesd s vékem. Tento trend zaznamenavame jiz nékolik let
s tim, Ze po roce 2016 se v Nizozemi zrychluje.8 Je ldkavé vidét souvislost se
zménami na trhu prace a ve svété prace a pracovnik(. Jak jsme si vsimli,
existuje razny vyvoj, ktery ovliviiuje praci a postaveni pracovnik( v Nizozemsku.
Popisujeme tfi rlizné vyvojové trendy majici na tento proces vliv:

1. Technologizace prace se tykd robotiky, umélé inteligence a zavadéni
algoritma.

2. Flexibilizace. Nizozemsko je nespornym priakopnikem v Evropé v
oblasti flexibilizace.

3. Intenzifikace prdce je dalsi vyvoj, ktery ovliviiuje prdaci a pracovniky.
Intenzifikace je o zméné rychlosti a charakteru prace.

V ramci Evropy ma nejflexibilnéjsi pracovni vztahy pravé Nizozemsko, témér
40 % praceschopné populace pracuje ve flexibilni ¢asti trhu prace. Tento vyvoj
klade pro pracovniky nové otazky tykajici se jejich postaveni a udrzitelné
zameéstnatelnosti. Pracovnici ¢eli novym rizik(m, rizikim, ktera jsou disledkem
zmén v ekonomice, pracovnéprdvnich vztazich a na trhu prace. ,Nova“
ekonomika sluzeb vytvofila nové vyzvy zejména pro ty, kdo nemaji smlouvy na
dobu neurditou, a tudiz nemaji socialni jistoty. Mit moZnost ziskat praci
znamend mit dobré postaveni na trhu prace, kompetence odpovidajici
pozadavkdm trhu a vzdélani, které souvisi se zménami pozadavkd ekonomiky.
Naprosta vétSina zaméstnancl je podpojisténa kvali rizikim, kterym celi. To
jsou tradiéni rizika bez pfijmu z dlvodu nezaméstnanosti, nemoci, invalidity
nebo stafi a nova rizika nedostatec¢ného pfistupu na trh prace, nedostatecného
vzdélani a kompetenci.

V tomto ohledu Ize objektivni zjistovani pracovni schopnosti vnimat jako jeden
z nastroji ke zlepsSeni postaveni pracovnikll. Pracovni schopnost je jednim z

8 Jaarrapporten WAI, Blik op Werk, viz The WAI v Nizozemsku, http://blikopwerk.nl
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aspektl, které mohou pracovnikovi pomoci ziskat lepsi pfehled o jeho pozici na
trhu. Bohuzel se témto problémim vénuje malo pozornosti. Castecné je to
dlsledek toho, jak funguje nizozemsky systém: soukromé spolecnosti jsou
najimany zaméstnavatelem na sluzby v oblasti zdravi pro zaméstnance.
Flexibilni pracovnici a osoby samostatné vydélecné cinné nemaji k témto
sluzbdm pftistup. Navic flexibilni zaméstnanec také méné investuje do Skoleni a
rozvoje. Na druhou stranu si vSimame, Ze zejména tyto skupiny jsou na trhu
prace zranitelnéjsi nez ty, které maji jistou praci. Kdyz se podivdme na vysledna
data WAI v roce 2021, je vysledek pro flexibilni skupinu zaméstnancl horsi nez
vysledek pro vice na trhu prace smluvné zabezpecené skupiny zaméstnancu.

Jistota zaméstnani ma jasny dopad na pracovni schopnost osob s nejistym
postavenim na trhu prace.

Jistota zaméstnani ma jasny dopad na pracovni schopnost osob s nejistym
postavenim na trhu prace. Je tfeba provést dalsi vyzkum presného dopadu této
situace, ale data ukazuji mozny vztah mezi bezpecnosti prace a pracovni
schopnosti. V souvislosti se skupinou pracovnikl ,v nejistoté” je zapotrebi
provést dalsi vyzkum, protoZze jak ukazuji uUdaje MOVIR (Work Ability
Werkscan), existuje skupina samostatné vydélecné cinnych, kterym se dafri
docela dobfe a nesdileji stejnd rizika jako ostatni OSVC. Dopad zmén v
pracovnépravnich vztazich je komplexni a rozhodné se nerozsifi na celou
flexibilni vrstvu trhu prace.

Co to znamena pro WAI a pracovni schopnost? Potfebuje Dim rekonstrukci, a
pokud ano, jakou? Jak jsme tvrdili v této ménici se ekonomice, v nové
ekonomice sluzeb vznikaji nova rizika a koncept pracovni schopnosti mize byt i
uréitym druhem socialni jistoty pro pracovniky, ktefi jsou vystaveni nové
ekonomice. Vhled do vlastni pracovni schopnosti mlzZe pozitivné zajistit nebo
posilit vasi pozici na trhu prace. Znamenad to, ze pracovni schopnost se musi
zamérovat nejen na otazku, jak dobre jste schopni vykonavat svou soucasnou
praci, ale spiSe na to, jak jste schopni pracovat na tomto typu trhu prace: jsou
vase dovednosti, kompetence aktualni, abyste mohli celit poZadavkim
soucasného trhu prace? To je otazka nejen pro ty, ktefi pracuji, ale také pro ty,
ktefi jsou nezaméstnani a praci hledaji.
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f 7. Doporucené vzdélavaci a poradenské
programy a nastroje

Mohutny rozvoj technologii, nastup védecké revoluce a jejich zrychlovani,
zejména po prvnim desetileti nového milénia vede ke zménam v pracovné-
pravnich vztazich, mezi zaméstnanci a zaméstnavateli, ale také ve zméndch jak
je nahlizeno na pracovni schopnost a nastroje, kterymi ji Ilze ménit/zlepSovat,
nebo pouze zjistovat jeji aktudlni droven.

V dusledcich zmén tohoto dosavadniho paradigmatu pracovni schopnosti je
nyni zaznamendavan progres v nastrojich age managementu ve vSech zemich,
které se zucastnily tohoto projektu.

V této casti publikace prinasime kratkd predstaveni a zhodnoceni nékolika
vyznamnych metod a postupll, jenZ se problematice pracovni schopnosti na
individualni/skupinové Urovni vénuiji.

7.1 PROFESNI SENIORITA®

Profesni seniorita® — Smérem k Uspésné profesni seniorité je licencovany,
vzdélavaci program Towards Successful Seniority™ uréeny pro Ceskou a
Slovenskou republiku pro zlepseni kariérniho fizeni, motivace a dusevni pohody
zaméstnanc(.

Zatimco v kontinentdlni Evropé se dlouhodobé prosazovala kultura
predcéasného odchodu do dichodu, ve Skandinavii se ujala vékové neutralni
politika a s ni i narok na prdci v jakémkoli véku. Pravé finsky vzdélavaci
program, ktery se zaméfuje na zlepsSeni fizeni kariéry, motivace a dusevni
pohody zaméstnancu se jevi jako nejprogresivnéjsi, s védecky prokazatelnou
efektivitou. Inovativnim zplsobem pomaha vyrovnat se na pracovisti s vyzvami,
které jsou zpUsobeny rychle se ménicimi pracovnimi podminkami.

Finnish Institute of Occupational Health (FIOH) ziskal za vzdélavaci program
TOWARDS SUCCESSFUL SENIORITY™ 1. cenu na mezindrodni soutéZi na
konferenci Work, Stress, and Health 2008 ve Washingtonu. (Aptet, 2021)
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7.2 Zaklady age managementu

Osmihodinovy kurz predstavuje vstup do problematiky konceptu age
managementu (AM). Vysvétluje, pro¢ je dulezZité se seznamit a pochopit
koncepci AM, znat teoretickd vychodiska jednotlivych pilifi AM a jejich vazbu
na personalni procesy, které s timto konceptem pracuji. Zakladem je poznat, jak
vyuzivat koncepci pracovni schopnosti a dalSich nastroji v praxi, které AM
nabizi firmam a organizacim statni i vefejné spravy. Jedna se o zahrani¢ni know-
how, léty ovérené a védecky podlozené informace. (Nabidka pro HR specialisty,
Age Management z.s., Slovenska asociace age managementu, 2021)

7.3 Auditor age managementu

Auditor age managementu (AM) je 8 hodinovy kurz, ktery ptipravuje odborniky,
ktefi znaji koncept pracovni schopnosti jako zakladni predpoklad pro zavadéni
opatreni AM do praxe ve firmach a organizacich statni i verejné spravy. Znaji
teoretickd vychodiska jednotlivych piliftd AM a jejich vazbu na personalni
procesy, které s timto konceptem pracuji. Umi pouzit standardizované nastroje
pro skenovani jejich napliovani a vyhodnotit ziskand data. Tento kurz navazuje
na kurz Zaklady age managementu. (Nabidka pro HR specialisty, Age
Management z.s., Slovenska asociace age managementu, 2021)

7.4 Expert Work Ability Index 1.0

Work Ability Index je mezinarodné standardizovanym a validovanym nastrojem
pro méreni pracovni schopnosti, ktery je zakladnim predpokladem pro ziskani
podkladovych dat pro zavddéni opatfeni age managementu. Tento 16 hodinovy
kurz poskytuje informace o zpUsobech zjistovani soucasné i budouci pracovni
schopnosti zaméstnanct (fyzicky, dusevné i kombinované pracujicich) vzhledem
k jejich véku a jejich zdravotnimu stavu. Byl vyvinut v osmdesatych letech
minulého stoleti Finskym institutem pracovniho zdravi se sidlem v Helsinkach.
Od té doby byl ddkladné védecky testovan, pfelozen do vice nez 30 jazyk( a
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celosvétové pouzivan jako zakladni nastroj pro opatfeni na podporu zdravi na
pracovisti.

Obsah aktivity navazuje na kurz Zaklady age managementu.

Obrdzek 10: Starite se profesiondlem ve age managementu
(zdroj: web agemanagement.cz, web agemanagement.sk)

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

Priprava odborniki, ktefi znaji

teoreticka vychodiska jednotiivych pilifi EXPERTWORK
age managementu a jejich vazbu na ABILITY
personalni procesy, a ktefi umi pouzit INDEX1.0
i nastroje pro 4
jejich napliovani
a vyhodnotit ziskana data. 1 O O 0/0
AUDITOR AGE
MANAGEMENTU Uplatiovani pracovni ina
zakladé analyzy dat méreni Work Ability Index
Seznameni s konceptem pracovni le e ne
schopnosti jako zakladniho éfitelnych dat y .
predpokladu pro zavadéni opatfeni N - -
age managementu ve firmach ZAKLADY AGE Lze tedy sledovat jejich efektivitu
av organizacich.  MANAGEMENTU avyhodnocovatjejich pfinos.

7.5 Everest - program preseniorského vzdélavani

Osmihodinovy vzdélavaci program EVEREST se zaméfuje na odkryvani
tabuizovaného tématu starnuti a stafi. Pomoci fizené facilitace a aktivni
skupinové prace se zaméfujeme na vSechny etapy pfipravy na stafi a starnuti,
se zvySenym dUrazem na krizové, adaptacné-transformacéni obdobi nastupu do
dlchodu.

Everest je o spolecném hledani odpovédi a feseni na otazky:

e jak se vyporadat se starnutim a starim,
* jak pomoci sobé i svym nejblizSim,
e jak prezit nastup do ddchodu.
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Workshop je urcen pro viechny vékové kategorie v produktivnim véku.

Hlavnim cilem neformalniho vzdéldvaciho programu preseniorské edukace je
pomoci UGcéastnikim definovat, chapat a pfijmout feseni, kterd jim redlné
pomohou pfi pripravé na stafi a starnuti. Facilitované, aktivni, skupinové,
mezigeneracni uceni a FeSeni problémovych GkolG. Skupina vytvari, chape a
prijima feSeni. Program se sklada ze vzdjemné propojenych tematickych bloka.
(Aptet, 2021)

7.6 Bilance kompetenci

Systém nastroji a systémového zabezpeceni kariérového poradenstvi,
pouzivany v deseti zemich EU. Dnes je povaZzovan za vysoce efektivni ndstroj
nejen individualniho kariérového rozvoje, ale také fizeni lidskych zdroj(, politiky
trhu prace a celozivotniho vzdélavani.

Bilance kompetenci je originalni nejen Sitkou pouzité metodologie a
multidisciplinarnim pristupem — vyuZiva psychodiagnostické metody, coaching ,
360° hodnoceni, kompetencni portfolio, prlzkum trhu prace, skupinové a
individualni metody. Sila metody spociva také v dlrazu na rozvoj dovednosti
pro fizeni vlastni kariéry — cilem bilance kompetenci je, aby si klient osvojil
nastroje a postupy, které mu umozni efektivni fizeni kariéry a zvladani zmén
béhem celého Zivota. (Balance competence, 2021)

7.7 The Work Ability Scan pro osoby hledajici
zameéstnani

V Nizozemsku probihaji vyzkumy zamérené na vyvoj dotaznik(l pro uchazece o
zameéstnani pomoci WAI. V roce 2012 byl vyvinut Work Ability Scan9. Jeho cilem
je poskytnout uchaze¢dim o zaméstnani blizsi pohled na faktory, které ovliviuji
jejich chovani pri hledani zaméstnani, pficemZ soucasti téchto faktorl je i

° Kenniscentrum AKC, Scan Werkvermogen Werkzoekenden, 2012, Ontwikkeling en
handreiking, Cahier no. 10
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pracovni schopnost. Cilem skenovani je povzbudit uchazece o zaméstnani, aby
prevzali odpovédnost sami za sebe a samostatné nebo s podporou nasledovali
jasné formulované kroky. Cile jsou dale:

e Poskytnout uchazec¢dm o zaméstnani obraz o jejich aktudini individualni
situaci a moznych rozdilech meazi jejich situaci a trhem prace.

e Zvysit kvalitu a efektivitu sluZzeb poskytovanych profesionaly, ktefi aplikuji
Scan s uchazeci o zaméstnani.

Tento Scan se sklada z dotazniku, po kterém nasleduje diskuse o vysledku a
nakonec nékolik rad. Zakladem je dotaznik, ktery se sklada predevsim ze tii
témat:

e Osobni charakteristiky: od klienta jsou pozadovany standardni informace.
Uchazedi o zaméstnani jsou také dotazovani na jejich pracovni historii.

e Odhad pracovni schopnosti: jedna otazka zalozena na WAI: uchazeci o
zaméstnani jsou pozadani, aby ohodnotili svou vlastni pracovni schopnost
pravé ted ve srovnani s nejlepsim obdobim svého Zivota.

e Signdlni otazky, které profesionalim signalizuji ,uzkd mista“, pti jejich
hledani prace.

Jak bylo uvedeno, jedna se o teoreticky pfistup a pracovni schopnost je pouze
Casti dotazniku. Jak efektivni je dotaznik a nasledné kroky, nebylo zjistovano. Az
dosud (2022) nebyl systematicky vyuZivdn organizacemi, které pomahaji
uchazeélim o zaméstnani pfi hledani prace.

Kromé tohoto skenu Blik op Werk také vyviji novy dotaznik pro nezaméstnané,
zaloZzeny na WAI10. Vychozi bod je stejny jako u WAI: musi to byt nastroj, ktery
podporuje uchazece ozaméstnani nebo nezaméstnaného pracovnika pfi
uréovani jeho/jeji praceschopnosti a Sanci na navrat do prace. Ktomu ucelu
musi byt WAI mirné pozménén. WAI byl vyvinut za uUcelem objektivizace
pracovni schopnosti konkrétniho zaméstnance na jeho pracovni pozici a

% pro vice informaci kontaktujte Peter Langedijk, p.langedijk@blikopwerk.nl nebo Ivo
Kuijpers: i.kuijpers@blikopwerk.nl
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u uchazecd o zaméstnani neni mozné resit jejich budouci praceschopnost
prostym hodnocenim jejich sou¢asného zaméstnani.

Otazky standardniho dotazniku WAI 1.0 tedy pro nezaméstnané musi byt
upraveny tak, aby reflektovaly jejich sou¢asnou zménénou situaci. Napftiklad
otdazka WAI 1 dotazniku je upravena nasledovné: ,Pokud byste své pracovni
schopnosti dali 10 bodUd v nejlepsi dobé svého pracovniho Zivota, kolik bodl
byste priradili své pracovni schopnosti pravé ted? (,0“ znamena, Ze
momentalné vibec nemUzZete pracovat).

Dotaznik se sklada ze sedmi rliznych oblasti:

Obecna charakteristika uchazece o zaméstnani
Pracovni schopnost

Hodnoty a motivacni aspekty

Zdravotni situace

Vitalita (aktivni a fit)

Pracovni zkuSenosti

No Uk wNRe

Faktory, které mohou branit hleddni prace

Otazky tykajici se napfriklad zdravi, hodnot a vitality jsou ptfimo zaloZeny na
dotazniku WAI 1.0, dalsi jsou definovdny odlisSné. Cilem je dokondit vyvoj
dotazniku v roce 2022 a zahdjit experiment ve velkém mésté v Nizozemsku.

7.8 OSVC bez zaméstnancii: MOVIR Work Ability
Werkscan

V Nizozemsku existuje malo empirickych dat o pracovni schopnosti
nezaméstnanych a/nebo uchazeéli o zaméstnani. To plati i pro osoby
samostatné vydélecné c¢inné, kterych je na nizozemském trhu prace vice nez
v jinych zemich. WAI totiz nebyl vyvinut pro osoby samostatné vydélecné ¢inné,
ale spiSe pro pracovniky se stalymi smlouvami a pozicemi, nikoli pro ty, ktefi
pracuji ve flexibilnéjsich vrstvach trhu prace.

Pro osoby samostatné vydéleéné c¢inné vyvinula v Nizozemsku pojistovna
zaméfend na pojisténi pracovni neschopnosti nazvana MOVIR dotaznik pro
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méreni pracovni schopnosti osob samostatné vydélecné cCinnych. Struktura je
srovnatelnd se strukturou dotazniku pro uchazele o zaméstnani, s nékolika
dal$imi otdzkami WAI o rlznych dimenzich pracovni schopnosti, jako je
rovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zivotem, Zivotni styl, zdravi, pracovni
podminky, kariérni rozvoj, potfeba vzdélani a sebe-udrzitelnosti ve vztahu ke
kariére. Stejné jako pro nezaméstnané je Ustfedni otazkou otdzka pracovni
schopnosti ve vztahu k nejlepSimu obdobi jejich Zivota, tedy otazka shodna
s prvni otazkou standardniho dotazniku WAI. Pro MOVIR je to ndstroj k dialogu
s OSVC o jeho pracovni schopnosti a o tom, jaké jsou moZnosti. Pro¢ ma
naptiklad nékdo nizsi pracovni schopnost, jaké jsou mozné priciny a co s tim Ize
¢i nelze délat. Ve vysvétlivkach k MOVIR je uvedeno, Ze dotaznik se pouZziva
pouze v pfipadé, Ze je kontaktovdna firma MOVIR, jinymi slovy: nejde
o preventivni nastroj, ktery mohou OSVC vyplnit, aby ziskali nahled na svou
pracovni schopnost.

Na rozdil od WAI byl dotaznik dosud pouzivan poté, co pojistény nahlasi néjaké
problémy. WAI je spiSe diagnostickym ndstrojem, ktery ukazuje, zda existuje
mozné zvysené riziko, nikoli vSak ndstrojem, ktery by osobé vyplnujici dotaznik
pomohl hledat mozna reseni.

Struktura otdzky nastroje se tykd osobnich charakteristik a rdznych dimenzi
WAI, jako jsou:

e Jak hodnotite svou soucasnou pracovni schopnost s ohledem na
psychickou naro¢nost vasi prace?

e Jak hodnotite svou aktualni pracovni schopnost s ohledem na fyzickou
narocnost vasi prace?

Pocet aktualnich onemocnéni, absence:

e Jsou poruchy, nemoci nebo Urazy prekazkou ve vykonu vasi prace?

e Kolik celych dni celkem jste byl(a) béhem poslednich 12 mésicii mimo
praci z dlvodu zdravotnich problémU (napf. z divodu nemoci, zdravotni
péce nebo vysetreni)?

e Véfite, ze z hlediska vaseho soucasného zdravotniho stavu budete moci za

dva roky vykonavat svou soucasnou praci?
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Psychologické zdroje:

e Dokazali jste si v posledni dobé uZivat své pravidelné kazdodenni ¢innosti?
e Bylijste v posledni dobé aktivni a Cili?
e Citili jste se v posledni dobé plni nadéje do budoucnosti?

Dalsi poznatky o pracovni schopnosti flexibilnich pracovnikll lze ziskat ze
standardniho dotazniku WAI, ktery je také zdrojem pro vyzkum pracovni
schopnosti mezi flexibilnimi pracovniky. V roce 2021 se pocet Gcastnikl zvysil
na vice nez 57 000 pracovnik(, ktefi se zUcastnili WAI. Velmi podstatna c¢ast
respondentll poprvé neméla smlouvu na dobu neurcitou, ale patfila do flexibilni
Casti trhu prace: vice neZ 22 % Gcastnik(.11

7.9 Pracovni simulator

Metodika spole¢ného zkoumani a hodnoceni fyzickych a dusevnich schopnosti
rovnéz odrdzi holisticky pristup objevujici se v evropskych pracovnich filozofiich,
protoZze zkoumda uplny soubor kompetenci clovéka v jeho kontextu a
moznostech pracovat. Spole¢né provérovani ahodnoceni fyzickych a
psychickych schopnosti pomoci pracovniho trenazéru je vhodné pro provéreni
rdznych skupin trhu prace. Pracovni simuldtory (v Madarsku ErgoScope) jsou
nastroje pro simulaci pracovnich ukol(, procesl a pouZiti pracovnich nastroju.

Ve starnoucich spole¢nostech je zkoumani pracovnikli pomoci této metody
obzvlasté duleZité. Vysledky mohou podpofit zaméstnanost ve stafi, zachovat
pracovni mista a prispét k modernizaci pristupll a aktivit age managementu.
Kromé méreni a hodnoceni fyzickych a dusSevnich schopnosti pomoci
pracovniho simuldtoru se vsak vyplati vyvinout nové testovaci a hodnotici
protokoly, které mohou usnadnit zkouSeni a hodnoceni metody v jinych
skupinach (u mladych lidi kariérni sméfovani, u dlouhodobé nezaméstnanych
atd.). Simulatory se pouzivaji v némeckém systému pracovni rehabilitace a
mohou predpovidat Uspésny navrat do prace po rehabilitaci kvili chronické

u Podivejte se na roc¢ni vysledky WAI v Nizozemsku: http://blikopwerkvermogen.nl
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bolesti zad (Blihne et al., 2020). Na zakladé vysledkd predchozich madarskych
vyzkumu se predpokladd, Ze pouZivani pracovnich simulatori maze poskytnout
efektivnéjsi kariérni orientaci a hodnoceni schopnosti v pracovni rehabilitaci
nez tradi¢ni testy pracovni schopnosti (Jokai, 2019). Kdyz si klient mize vybrat
kariéru, kterd odpovida jeho zajmim a skute¢nym schopnostem, ocekava se, Ze
bude méné predcasnych odchodu ze skol nebo zaméstnani.

ErgoScope je komplexni, vysoce vérny pracovni simulator se Sirokym spektrem
moznosti méreni dil¢ich kvalit. MlzZe byt pouZit k posouzeni, udrieni nebo
zlepseni funkénich schopnosti jedincll s postizenim: mlzZe byt uZiteény pfi
vytvareni planu rozvoje a také k procvicovani urcitych dkold (Jékai & Nagy,
2020). ErgoScope se sklada ze tfi méficich paneld (P1-P2-P3), jako nezavislych,
samostatnych pracovnich stanic. P1 méri statické a dynamické sily ve stoje
(obrazek 12), P2 méfi sily drzeni/ichop (obrazek 13), hmatové funkce a jemné
motorické dovednosti v sedé a P3 méfi vytrvalost a nosnost a citlivost na
monotdnnost ve sloZitych pracovnich procesech (obrazek 14). Tento komplexni
test se sklada z 36 rhGznych ulohovych situaci, z nichz kazdd ma 2 az 19
relevantnich vykonnostnich parametrd, tedy celkem 203 méfitelnych
parametr(.
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Obradzek 11: Staticky tlak/tah vodorovné obéma rukama v tloze ve stoje na P1
(zdroj: autori)
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Obrézek 12: Uloha flexe zdpésti na P2 (zdroj: autofi)
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Obradzek 13: Komplexni tloha na P3 — vybér micka a provedeni tikolu na hlasovy

povel (zdroj: autori)

Soucasny vyzkum se zaméfruje na predikci Uspéchu vzaméstnani. Umélou
inteligenci Fizeny ,Aptitude Testing/Grading Module” je ucici se algoritmus,
ktery predpovida budouci Uspéch v dané praci na zakladé modelovych vysledkd
klienta.
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[o]
- 8. Koucovaci programy pro nezaméstnané
o

V této kapitole probereme modely a techniky, které jsou relevantni pro ty, ktefi
pomahaji fidit pracovni schopnost budouciho zaméstnance. Teorie délky Zivota
poskytuji prehled o tom, zda se lidé v pribéhu ¢asu méni ¢i nikoli. S védomim
tohoto muzZe poradce pochopit, jak proces poradenstvi odpovida fazi Zivota
klienta. Programy se zaméruji na to, jak lze zlepsit motivaci klienta a na co by
bylo nejlepsi zaméfit poradensky proces a zvolit postup ke zlepSeni pracovni
schopnost klienta.

Tyto znalosti jsou dlleZité pro vSechny typy poradcd, ktefi pomdhaji
nezaméstnanym lidem, jako jsou kou¢, socidlni pracovnici, poradci v
nezaméstnanosti atd. Dale je budeme nazyvat spole¢nym jménem - poradci.

8.1 Zivotni kapitoly a Zivotni prechody

Model Zivotnich kapitol (,Life Chapters“) a Zivotnich pFechodl (,Life
Transitions”) bere v Gvahu Zivotni cyklus ¢lovéka.

Obnoveni/zlepseni pracovni schopnosti je celoZivotni tkol: jednim z nejlepsich
modell pro tento druh velkych zmén je model Zivotnich kapitol a Zivotnich
prechodl. Bere v Uvahu celkové cykly Zivotnich zmén a stoji za to, aby si
poradce i klient byli tohoto procesu védomi. Model predpokldda, ze nas Zivot
Ilze charakterizovat jako cyklické stfidani relativné stabilnich obdobi a
nestabilnich obdobi zmén.

Dulezité je zjistit, v jaké fazi se klient nachazi. V rlznych fazich jsou pocity rizné
a Ize provadét velmi rliznorodé aktivity.
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Obrdzek 14: Model cyklu (prevzato z Hudson, 1999)

THE RENEWAL CYCLE MODELg
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Prvni faze je obdobim Uspéchu a stability,. | tehdy miZe dobry poradce udélat v
klientové Zivoté velké zmény, ale musi védét, jak své klienty, ktefi jsou v této
prvni fazi, vést a motivovat. Nékteri maiji cile, jini maji ocekavani a to vyzaduje
jiné nastroje. Toto je obdobi vykonu zaméreném navenek. Pokud maji
pramérnou nebo nizkou pracovni schopnost, pravdépodobné nejsou v této fazi.
Tento klient je s nejvétsi pravdépodobnosti nékde ve fazi dva, tfi, Ctyfi. Nazev
prvni faze miize byt: ,Go For It (Jdeme na to).

Hlavni myslenky druhé etapy jsou jiz seskupeny kolem zcela odlisnych
konceptu. Zvlasté pozoruhodné je toto prvni prekvapivé spojeni: pocit nudy a
neklidu. Usili a my3lenky, které se na za¢atku prvni faze je$té zdaly tak nadéjné,
nyni pusobi vyloZené tristné, v Zddném pripadé slibné a zdaji se byt skute¢nou
z4tézi. V tomto pripadé se klient mlize sdm sebe ptat: Je to vSechno? Je to vse,
¢eho mohu dosahnout? V tomto stavu lidé vnimaji svét jako zasadné
nespolehlivé, nepredvidatelné, chaotické a ohroZujici misto. Pravdépodobné se

budou citit skli¢eni, nervézni a pesimisticti.
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Klientovi se mlze zdat, Ze to, co bylo v jeho kariéfe dosud atraktivni, je jiz
zastaralé. Tentokrat ¢lovék casto nema nové cile nebo nové oblasti Zivota, které
by chtél rozvijet. Poradce potiebuje védét, jak nyni pomoci svému klientovi, aby
se posunul dal, aby mél znovu cile, znovu hledal pfilezitosti. Nejlepsi volbou je v
tomto pripadé trpélivé, empaticky a povzbudivé posouvat klienta kupredu, aby
si sdm pro sebe vypracoval jakysi Unikovy plan, ktery ¢lovéka touto fazi posune
bud do faze ,,mini zmény“, nebo do treti faze.

Je tfeba mit na paméti, Ze tato druha faze maze koncit dvéma typy vystupu: tzv.
»mini zménou”, pfechodem, nebo mize také skoncit jakousi zménou v redlném
Zivoté, ktera uz lidi skutecné povzbuzuje k tomu, aby si nasli nové cile. Vétsina
klientl témér vidy zacind nejprve smérem k ,mini zméné“. Jde o hmatatelnou
zménu, obvykle malou z hlediska vyvoje ve srovnani s fazi, ve které se
nachazeji: zména geografické polohy, zména zaméstnani, zména partnera nebo
navrat do skoly. ,,Mini zména“ muzZe byt i obdobim strategického planovani.
MizZe byt potfeba obnovit fazi Zivota, najit nové cile, najit véci, které stoji za to
zménit, prozkoumat nové prilezitosti a vytvofit nové zacatky. ,Mini zména“
spociva v inventarizaci vSeho, co skutecné existuje a co Ize zlepsit. Obdobi ,,mini
zmén“ je stejné cenné jako zména Zivotni etapy samotnd. Lisi se od néj prosté
svym objemem, neboft slouzi nikoli obnové celého zpUlsobu Zivota, ale obnové
Zivotni etapy.

Pokud napfiklad klient trpi néjakou nahlou negativni zménou - ztratou
zaméstnani, partnera nebo vdZnou nemoci — mulZe snadno ztratit pidu pod
nohama a citit se zbaveny strategii, které drive fungovaly. V tomto pfipadé je
poradenstvi o né¢em jiném, ne o zhodnocovani celého dosavadniho Zivota, ale
snazi najit nové zdroje a ndstroje k dalSimu fizeni svého Zivota.

V prechodném obdobi Zivota ma ¢lovék tendenci obratit se dovnitf a zbavit se
véech mozZnych starosti a povinnosti. Vnitfni hlas se pak zdd byt mnohem
spolehlivéjsi nez vnéjsi signaly. V dobrém pfipadé — a v tom muizZe pomoci
poradenstvi — se Clovék stava dospélejsim, rozsifuje své moznosti zvladani
problém(, podporuje se prlmérnd uroven pracovni schopnosti nebo je
zachovana dobra Uroven pracovni schopnosti.

Nazev druhé faze mlze byt: The Doldrums (stagnace/utlum).
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Ve treti fazi je prehodnoceni sebe sama jiz na hlubsi drovni. Metodou toho je
sebereflexe (sebezkoumani), kterd je v procesu kazdopadné urcujicim jevem.
Pro ¢lovéka se stava dulezitym, aby rozpoznal hlubsi souvislosti a prozkoumal
nové budouci pfileZitosti. Toto je obdobi velkych restart(l. Je velmi dulezité, aby
poradce, at uZ se jednd o osobu nebo organizaci, byl schopen poskytnout
ucinnou podporu béhem téchto prechodnych obdobi. Je dlleZité pomoci
klientovi uvédomit si, kde se nyni nachazi a kam se miZe v Zivoté dostat, pokud
pljde stejnym smérem. Ve vétsiné pripadl si klient pti poradenstvi klade
otazky, které se tykaji smyslu jeho Zivota. Poradce pomaha najit odpovédi tim,
Ze zkouma zdakladni hodnoty, objasnuje klientova presvédceni a formuluje novy
Zivotni pribéh, nové vypravéni.

Rada klientl prichazi ve treti fazi tak, Ze tento krok neni vysledkem jejich vlastni
volby, ale spise jakéhosi emocniho procesu. Casto této fazi predchazi uzavieni,
ztrata, kterd vyusti v emociondlni reakci a tim vlastné zahdji fazi zakukleni.
Otoceni dovnitt také zahrnuje pocit emocni nestability. Je to podobny pocit,
jako kdyz dojde k ne¢ekanému konci: klient Celi jakémusi smutku, umira. Lidé,
ktefi zaziji obdobi zakukleni z néj vychazeji méné motivovani svymi predchozimi
rolemi. Zklidnéné ja se muZe nakonec vyvinout v novy druh hodnotového
systému a zakotvit ve svych skutecnych, obnovenych hodnotach Zivota a
nalezeném vnitfnim miru. V této fazi se mohou prosadit nové cile a nové druhy
vasni. Poradenstvi s lidmi ve treti fazi je duchovni a transformacni. Tuto fazi lze
vynechat, pokud je klient jiz pevné ukotven ve vlastnich Zivotnich hodnotach,
uvédomuje si je, pfijima je a dokaze se s nimi ztotoznit. Skutecnym velkym
Uspéchem tretiho stupné je pozitivni sebelcta, sebeobnova, odvazna existence
a dlvéra v osobni zdroje a dosaZeni ochoty jednat.

Nazev tieti faze mizZe byt: Cocooning (zakukleni).

Klienti v pohotovostni fazi jiz pfechazeji z prechodného obdobi a jsou oddani
novym vyzvam svého Zivota.

Klienti ve cCtvrté fazi jsou vétSinou plini energie, kreativity, otevienosti k
pozndvani a touhy po poznani. Lidé, ktefi stravili vSsechen svij ¢as v obdobi
zamotkd, nechtéji byt témi samymi lidmi, kterymi byvali, nechtéji véci
obnovovat a délat to, co délali pred obdobim ticha. Chtéji nové sméry, s
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vyrazné odlisnou formou existence a zplisobem Zivota od minulosti. Chtéji nové
prilezitosti, nové znalosti, chtéji experimentovat s novymi napady, novymi
vztahy. Je to vzrusSujici, Zivé a optimistické obdobi, kterému stale chybi
konkrétni cile. Pfi poradenstvi jsou touhy konkretizovdny a formovany do
konkrétnich ¢inl, které umoznuji skutecny vykon a tvorbu.

Nazev Ctvrté faze mlze byt: Getting Ready (pFipravenost).
Klientovy pocity v procesu mohou byt nasledujici:

1. faze: davéra, odvaha, euforie, energie, vyzva, chut jednat, soutéZivost,
vyCerpani, nedostatek casu

2. faze: slabost, odmitnuti, pocit uviznuti, bolest a utrpeni, hnév, smutek, pocit
pasti

3. faze: hnév, smutek a smutek, starost, strach, samota, izolace, uUleva, klidné
vzruseni, vnitfni davéra

4. faze: radost, dvéra, laska, lehkost existence, kreativita, Zizer po védéni
PfestoZze neexistuje jasna souvislost mezi Zivotnimi kapitolami, Zivotnim

pfechodem a Udrovni pracovni schopnosti, podivejme se na cinnosti
managementu na rdznych Urovnich pracovni schopnosti:

Uroven pracovni schopnosti Rizeni
Nizka Obnoveni
Primérna Zlepseni
Dobra Podpora
Vynikajici Zachovani

Na rQizné drovni pracovni schopnosti a v jiné fazi Zivota mohou byt ocekdvané
vysledky ve vztahu k témto tématlim: dusevni zdravi, fyzické zdravi a funkcni
kapacita, kompetence, dovednosti a schopnosti, hodnoty, postoje, motivace,
jak si vybrat fyzické pracovni prostredi, jak si vybrat psychosocialni pracovni

92



Spolufinancovano
z programu Evropské unie
Erasmus+

prostiedi (pracovni komunita, firemni kultura, participace, management), vnéjsi
faktory: rodina, pratelé, finance, mésto, zemé, vzdélavaci a kulturni pfileZitosti,
znalost trhu prace.

1. faze: dosahovani cil(i, zména a zlepSovani cild, kariérni rozvoj, financni zisk,
pocit naplnéni v praci, dobre vyuZzita kreativita, riskovani, cilevédomost.

2. faze: Uspésny start do ,mini zmény“, nebo Uspésny start do Zivotni etapy
zmény.

3. faze: tvlrdi svoboda, c¢as pro rlst, duchovni obnova, vnitini klid, novi
pratelé, pozitivni zkuSenost osameélosti, revize vlastnich presvédceni,
otevienost novym druhlm cild.

4. faze: vyjasnéni osobni identity, zvySeni sebevédomi, potfeba najit nové
cile, rozpoznat, co je skutecné dulleZité, obnoveni intimnich vztah(,
predefinovani postojl k praci, rozvoj smyslu pro humor, podstupovani
novych rizik.

8.2 Motivacni rozhovor

Kdykoli je nékdo v situaci, kdy je jeho pracovni schopnost nizka (potfeba ji
obnovit) nebo primérnd (potfeba ji zlepsit) a proces obnovy/zlepseni je
podporovan poradcem, je téméf nemozné postupovat bez shody s klientem a
jeho motivace ke zméné. Jednim z nejlepsich nastroji k tomu je motivacni
pohovor. Osoby s Urovni vynikajici nebo dobré pracovni schopnosti mohou také
potrebovat reflexi své pracovni schopnosti a ¢innosti pro zachovani nebo
podporu.

Motivac¢ni rozhovor ma posilit odhodlani ke zméné. Protoze ambivalence se
muZe objevit v kterékoli fazi cyklu zmén: mlze byt uZite¢na i pozdéji.

Ucelem motivaéniho rozhovoru je posilit vnitini motivaci klienta, v nasem
pfipadé zlepsit jeho pracovni schopnost. V zasadé se pouziva k posileni zavazku
ke zméné; ambivalence se vSak mlze objevit v kterékoli fazi cyklu, takZze muze
byt uzitecna i pozdéji.

Pét principtd motivacniho rozhovoru (Millner & Rollnick, 1991):
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1. Chovejte se empaticky a snazte se porozumét perspektivam klienta.

2. Pomozte klientovi rozpoznat rozpor mezi jeho budoucimi cili a jeho
soucasnym chovanim.

3. Vyhnéte se hadkam, presvédCovani: hadani spiSe posiluje odpor
klienta.

4. V pripadé odporu zmérnte strategii, podporujte hledani reseni.

5. Podporujte u ¢lovéka pocit vlastni ucinnosti (,,self-efficacy”): vyjadfujte
optimismus a viru ve zménu, jakmile klient rozpozna problém a pfijde s
feSenim.

Tipy na motivacni pohovor:

Zhodnotte klientovu vlastni motivaci, napt. se zeptejte, jak moc se chce zménit
na Skale 1-10. Misto toho, abyste se zeptali: ,ProC tento klient neni
motivovan?“, lepsi je otazka: ,K ¢emu je tento klient motivovan?“. Komunikujte
s klientem prostfednictvim otevienych otazek a reflektivniho pozorovani.
Promluvte si o cilech, zdsaddch a zdvazcich klienta. Pozadejte klienta, aby si sam
sebe predstavil a popsal, jaky chce svij pracovni Zivot. Diskutujte o tom, jak s
témito cili souvisi soucasné chovani klienta. Mluvte o dopadu, ktery mlize mit
soucasné chovani klienta. Zddrazrujte rozpory mezi klientovymi viastnimi cili a
soucasnym chovdanim. Diskutujte o vyhoddch a nevyhodach pracovni
schopnosti. Diskutujte o vyhodach a nevyhodach moZné zmény: pozadejte
klienta, aby popsal, pro¢ by bylo dobré zménit a pro¢ by to nebylo dobré.
Poradce vyjadfuje dlvéru, Ze se klient bude moci zménit. Vyhnéte se nabizeni
hotovych teSeni. Cilem v této fazi je dikladné projit pohled klienta na jeho
pracovni schopnost. Na konci rozhovoru pouZzijte oteviené otazky k posouzeni,
jak je klient ochoten se zavazat.

8.3 I-GROW-MODEL

Model I-GROW je znamy a hojné vyuzivany model v oblasti koucovani a
mentoringu. MlzZe byt tedy velmi uZiteCny i v oblasti zlepSovani pracovni
schopnosti.
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Obrdzek 15: Model I-GROW (sestavil autor na zdkladé Komdcsin, 2009)

Konkrétni aktivity

| jako Issue (problém), tedy problém, co se klient snaZi vyresit, nejvétsi
problém, ¢emu klient pravé ted celi. V pfipadé naseho tématu jde o zlepSeni
pracovni schopnosti.

G jako Goal (cil)

Dobre vytvoreny cil je klicem ke zlepSeni pracovni schopnosti. Pochopit, kde
musi klient podniknout kroky na zakladé ,Kola pracovni schopnosti“ pro
nezaméstnané nebo Dotazniku ,Index pracovni schopnosti“ a motivace ke
zlepseni své pracovni schopnosti. Samoziejmé musi chapat, Ze cil mdZe byt v
jakékoli oblasti Domu, nejen zdravotni nebo funkéni, kapacitni, ale i na
kterémkoli patfe, jako jsou kompetence (dovednosti), hodnoty, postoje,
motivace; oblast prace (obsah a poZadavky, prostifedi, komunita a organizace ¢i
managementu).
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Klient v prvnim kroku s pomoci poradce definuje ucel poradenského procesu,
ktery mlze byt svym charakterem dlouhodoby, stfednédoby nebo kratkodoby.
Cilem mUzZe byt napftiklad zlepseni pracovni schopnosti nebo nalezeni vhodného
zaméstnani, ale stejnym zplsobem to mulze byt i klicovy vysledek nebo néjaky
ukazatel Uspéchu. Jedna se vzdy o urcity druh Uspéchu, se kterym se potykame,
kdyz se plni prani klienta. V této fazi je tfeba zajistit, aby urcené cile byly
SMART: specifické, méfitelné, dosazitelné, relevantni, zaloZzené na Case.

R jako Reality (realita)

Druhym krokem je prozkoumat soucasnou, realnou situaci. V této fazi se
snazime vécné, objektivné a co nejvice oprosténé od vsech zkreslujicich faktor(
prozkoumat situaci a okolnosti, ve kterych se klient aktualné nachdzi. To lze
také chapat jako vychozi stav, ze kterého se spousti proces poradenstvi. V této
fazi je zodpovédnosti poradce podporovat sebelctu a pomahat prozkoumat
bariéry, které dosud branily dosaZzeni cild. Je také velmi dilezZité, aby byl
poradce dirazny: peclivé naslouchani klientovi a poskytovani casté zpétné
vazby zajistuje ,,spolec¢nou vinovou délku”, sémanticky co nejblize klientovi.
Tato faze je casto o klientovych obavach nebo mylnych predstavach, jejichz
odstranéni mulZe vést k Uspéchu poradenského procesu.

Nasledujici otazky jsou uzite¢né pro kontrolu reality:

e Cojiz mate nyni nastavené vzhledem ke stanovenym cilim?
e co funguje? Jak jste toho dosahli?

e Co jste pro dosazeni cile udélali?

e Covam brdani délat vice, jaké véci?

e Jaky pribéh/film/kniha/pfirodni Ukaz vas napada v souvislosti s vasi
aktualni situaci? (metafora)

e Jaké interni a externi zdroje mizete ocekavat?
* Jak ostatni vidi totéz?

Ukoly poradcii/kouce
e Jak najit zdroje klienta.
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e Poufiti Skadlovych otazek ke zvyraznéni zdroju (napf. ,,Kde jste na stupnici
od 1do 10?“).

e Shirdni vnéjsich pfileZitosti, podplrné vztahy.

e Vyplnéni dotazniku o osobnich vlastnostech a silnych strankach.
e Pozitivni, perspektivni presvédceni, zivotni filozofie, motto.

e Zkoumejte hodnoty jako zdroje.

¢ Diskuse o zdrojich pfinesenych z détstvi.

e Zdroje Cerpané z obtiznych Zivotnich situaci.

e Poradce podporuje klienta, aby zdlraznil 5 silnych stranek.

* Propojeni silnych stranek s cili: jak vyuzit své silné stranky k dosazeni svych
cila?

O jako Opportunities nebo Options (pfileZitosti nebo mozZnosti)

Jako treti krok je ukolem shromdzdit alternativy, které by mohly byt
povaZovany za reseni. Vidy existuje spousta reSeni skutecného problému, i kdyz
véfime, Ze existuje pouze jedno nebo Zadné. (To je ponauceni na cely Zivot:
vryjme si to do pamétil!) Zkusenosti ukazuji, Ze vétSinou je uzitecné nasbirat vice
alternativ, i kdyZz se na prvni pohled zdaji nerealné, protoze takové ndpady lze
vyladit jako Zivé, pouzitelné moznosti pozdéji s malou Upravou. Brainstorming
Ize vyuZit i pfi generovani napadd. (Praxe jiz mnohokrat prokazala, Ze ackoliv se
tomu fika ,,skupinova brainstormingova technika®, je vynikajici i pro individualni
pouziti). Zde je bod, kde mize poradce, mimo jiné, ,pomoci“ sdilenim napadq,
je-li to potteba nebo pozadovano.

Ndasledujici otdzky a témata mohou mapovat pfilezitosti:

e Moinosti implementace/aplikovatelnosti.

e Moinosti implementace/aplikovatelnosti nemuseji byt velké, aby bylo
mozné o vécech premyslet: ¢asto malda zména odstartuje vyznamné
zmény!
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e Otazka na stupnici — kde jste nyni mezi 1-10, co mUlZete udélat, co je 1.
krok?

e Jak postupujete k dosazeni svych cila? Co jesté miZete udélat?

e Pokud klienta nenapadne nova varianta, poradce doporucuje nasbirat co
nejvice variant (jako domaci tkol) a zapsat si to do sesitu.

e Misto poradenstvi: rozsifovani skaly prilezitosti.

* Problémy orientované na reseni.

e, Zazracnd otdzka“: jaka by byla situace, kdyby byla zména realizovdna?

e Pokrok na stupnici.

e Kreativni techniky.

¢ Metafory.

e Promérnte se v opak (vidét véci z jiné perspektivy, opacné alternativy).

e Techniky zvysujici Stésti, posilovani pozitivnich emoci.

e Brainstorming: pokracovat, zastavit, zacit.

e Preramovani (identifikace vyhod opacné situace).
V mnoha pripadech je dosaZeni cile na klientovi: modifikace chovani, coz
znamena, ze klient je soucasti reseni.

Poradce s nasledujicimi otazkami muze klientovi pomoci toto formulovat:

¢ Co musite udélat, abyste dosahli cile, ktery jste si stanovili?

e Co ted délate a pokud prestanete nebo to budete délat méné casto, co
vam pomuze dosahnout vaseho cile?

W jako What will you do? Nebo Way forward. Nebo Will (Planning Action) (co
budete délat: planovani akce)

Ukolem je vybrat nejatraktivnéj$i alternativu (jak je definovana vyse) pro
planovani konkrétni cesty, kterd vede k cili. Jde tedy o konkrétni akéni plan, ke
kterému je klient nejvice zavdzdn. Za timto uUcelem musi byt poradce
maximdlné vénovat pozornost motivaci klienta. | kdyz to nemusi vést ke
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konecnému Uspéchu, mize to byt klic. Je dobré se z vice stran ujistit, Ze klient
svému ,pripadu” presné rozumi a jasné vidi cestu k cili i s obtizemi, které mu
jesté stoji v cesté. Tato sekce je choulostiva i proto, ze klienti budou muset
konec¢né vystoupit ze své komfortni zény, coz — pfiznejme si — neni jen o
pozitivnich zkusenostech.

Vytvoreni akéniho planu

e Akéni plan je cesta od ndpadd (moznosti) k realizaci.

e Pozadejte klienta, aby si vybral néjaké feseni, které v pfistim obdobi
vyzkousi.

» Redeni, které neni o pohodli, ale nevyvolava ani panicky strach.

e Co se da kontrolovat/hlidat.

e Co neznamena pfilis velké riziko.

e Cojevsouladus hodnotami.

¢ Naplanujte si konkrétni kroky a zajistéte, aby za jejich realizaci nesl
»odpovédnost” klient.

Podpora implementace

V této fazi jsou snahy o zménu chovani monitorovany a podporovany. Poradce
okamzité reaguje na Uspéchy i neuspéchy, které slouzi k rozvoji a posunu
klienta. Pokud néco nefunguje, méla by se misto toho zkusit jina véc.

8.4 IKIGAI

Ikigai je pavodni japonska filozofie, ktera formovala japonsky zplsob Zivota.
Japonsko ma druhou nejvyssi priimérnou délku Zivota na svété. Japonci véri, ze
ikigai je dokonce divodem jejich Stésti a dlouhovékosti. Japonsky koncept

R
|

znamend ,ddvod byti“: ,iki“ v japonstiné znamena ,Zivot” a ,gai popisuje
hodnotu. lkigai je smyslem Zivota a je to, co ddva motivaci a inspiruje vstavat

kazdy den.
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Zapadni kultura si zvolila ikigai jako cestu k objevovani smysluplné kariéry. Kdyz
ma kariéra nasledujici ¢tyti atributy, podle westernizované formy ikigai byla
prace snl objevena:

1. Covas bavi

2. 'V cem jste kompetentni

3. Zaco si mlzZete nechat zaplatit
4,

Co svét potiebuje

Tento obrazek ikigai zobrazuje ctyfi primdarni prekryvajici se aspekty, které

pomahaji vizualizovat tento pojem. lkigai je stfed obrazku, kde se protinaji
vSechny Ctyfi kruhy.

Obrdzek 16: IKIGAI (od Gaines, 2020)

IKIGAI

Japonsky koncept vyjadfujici "smysl Zivota"

Uspokojujici, ale

X Co milujeme o
s pocitem ~ ___| Uspokojenia
neuZite¢nosti \\ /——”"— naplnéni, ale bez
A\ pros bohatstvi
\ /
\ {
\ i
\ /
i v~ & P
i Vasen .~ Poslani
o
\\
\
\
Y, e
R Co svét
= . " = 4
V éem jsme SRS i potiebuje
dobfi 3

s -
Povolani -
/

\
\
s \
Nadani A
1
[
/
/ \
1 1
/ 1
-~ PP )
PohodIné, _‘,,—” Co nas uZivi \‘
alepocit |77
prazdnoty

Vzrusujici a

' uspokojujici, ale s
pocitem nejistoty



Spolufinancovano
z programu Evropské unie
Erasmus+

Znalost ikigai mlzZe pomoci nezaméstnanym lidem najit nejvhodnéjsi praci a Zit
delsi a $tastnéjsi Zivot:

Vytvarejte v praci silné socidlni vazby.

Vytvorte dobrou rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zzivotem.
Navrhnéte idedlni pracovni Zivotni styl.

Sledujte kariérni cile.

Méjte radost z prace.

V predchozich ¢astech této kapitoly Ize nalézt rizné poradenské modely, které

jsou velmi uzite¢né pfi jakémkoli poradenském procesu a zejména pouzitelné

pfi pomoci nezaméstnanym. Zivotni kapitoly a Zivotni prechody, Motivaéni
rozhovor, I-GROW-MODEL a IKIGAI jsou prostfedky jak porozumét zplsobim,
kdy budouci zaméstnanec hleda svou novou praci.
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a , .
4_2 9.Kolo pracovni schopnosti pro
nezameéstnané

Kolo pracovni schopnosti pro nezaméstnané je adaptaci kola Zivota
(vyuzivaného v koucovani) na oblast pracovni schopnosti. Kolo Zivota neboli
kruh Zivota je zndmy nastroj, kterym lze velmi dobfe zmapovat néci Zivot. Je to
kolo, které délime na sektory — hlavni oblasti naseho Zivota. Premyslejme o
tom, jak jsme spokojeni, stastni, kdyZ pfemyslime o urditych slozkach naseho
Zivota. Zde pouZivdame oblasti, které se ukdazaly jako dulezité pti uréovani
pracovni schopnosti nezaméstnanych lidi.

Obrdzek 17: Kolo pracovni schopnosti pro nezaméstnané

8 Znalost trhu prace 1. Dusevni zdravi

29

2. Fyzické zdravi a funkéni
kapacita

7. Vnéjsi faktory /.
or

e
e
Y~
. s 55
) o ; X ., 0
6. Jaksivybrat % / \ ~#/ 3 Kompetence, schopnosti
psychosociélni pracovni e A a dovednosti
prostiedi / \
A s
Jak si vybrat fyzické .
5. Jaksivybra foIC - S| 4. Hodnoty, postoje a
pracovni prostfedi H
motivace

Adaptace Zivotniho cyklu shromazduje udaje z osmi hlavnich oblasti pracovni
schopnosti dulezitych pro budouci zaméstnance, ktefi jsou momentalné
docasné nezaméstnani.
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Dusevni zdravi.

Fyzické zdravi a funkéni kapacita.
Kompetence, dovednosti a schopnost.
Hodnoty, postoje, motivace.

Fyzické pracovni prostredi.

o v ok W oe

Psychosocialni pracovni prostredi (pracovni komunita, firemni kultura,
participace, management).

7. Vnéjsi faktory: rodina, pratelé, finan¢ni, mésto, zemé, vzdélavaci a
kulturni ptilezitosti.

8. Znalost trhu prace.

UZivatelska pfirucka ke Kolu pracovni schopnosti pro nezaméstnané

Pokud je k dispozici krat$i doba na konzultaci, doporucuje se tesit ,,aktualni
situaci”. Tvar kola urcuje, které oblasti vyZaduji pozornost. Zhodnotte osm
oblasti pracovni schopnosti nezaméstnanych osob na obrdzku na stupnici od 0
do 10 podle toho, kde se klient pravé nachazi, a oznacte je v sektorech kruhu.
Stted je 0 a krajni oblouk kola je 10. Vyplati se spolehnout se na prvni dojmy.
Hodnota 8, 9, 10 bodu je pro danou oblast vyborna a cilem je zachovani. Pfi
hodnoté 5, 6 nebo 7 bodU je dana oblast dobra, cilem je tyto oblasti podpofit.
Pod 4 body je slozka pracovni schopnosti Spatna. Cilem je zlepsit nebo obnovit
tuto konkrétni doménu. Stoji za zvazeni, jaky druh (externi) odborné pomoci
muZe byt nezbytny (v zavislosti na dané doméné) pro vylepSeni nebo obnovu.

Pokud je k dispozici delsi ¢as na poradenstvi, doporucuje se misto toho resit
»Spokojenost”. U kazdého fezu by mél klient uvést, jak je nyni s danou
doménou spokojen. (Stfed je 0 a krajni oblouk kola je 10.) V ptipadé hodnoty 8,
9, 10 bod je klient s danou oblasti pracovni schopnosti naprosto spokojen. Pro
hodnoty 5, 6, 7 bodu je klient vesmés spokojen, i kdyZ v téchto oblastech je
stdle na ¢em pracovat. Motivace klienta ke zméné nebo vyhledani pomoci
zvenci vSak jesté nemusi byt dostatecné vysoka.

104



Spolufinancovano
z programu Evropské unie
Erasmus+

Doporucuje se zménit pracovni schopnost u nezaméstnanych v oblastech, které
jsou pod 4 body. Klient je s touto oblasti nespokojen, proto je vice motivovan
ke zméné. Je na zvaZeni, jakou odbornou pomoc Ize nabidnout (v zavislosti na
oblasti pracovni schopnosti) pro umoznéni zmény a rozvoje.

Uvod do piikladu:

Obrdzek 18: Kolo pracovni schopnosti pro nezaméstnané (priklad)

1. Dusevni zdravi

8 Znalost trhu préace

7. Vnéjsi faktory 2. Fyzické zdravi a funéni

kapacita
. Jaksi wbr.a} ) Kompetence,
* psychosocialni znalosti a
pracovni dovednosti
podminky
5. Jak si vybrat fyzické 4. Hodnoty, postoje a
pracovni podminky motivace

V ndsledujicich podkapitolach podrobné vysvétlime sektory kola pracovni
schopnosti pro nezaméstnané. Predpokladame, Ze klient, ktery je aktudlné
nezaméstnany, je ochoten pracovat a planuje se zaméstnat.

9.1 Dusevni zdravi

S dusSevnim zdravim velmi Uzce souvisi individualni produktivita, schopnost
zvladat Zivotni vyzvy a zmény a rozvoj socialnich vztaht, které urcuji troven
socidlniho a ekonomického fungovani a pracovni schopnosti nezaméstnanych
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lidi. Je dlleZité si uvédomit, Ze duSevni zdravi neni totéZ jako nepfitomnost
dusevni choroby nebo symptomd.

WHO definuje duSevni zdravi jako stav well-beingu, ve kterém je jedinec
schopen realizovat své schopnosti, zvlddat zatéZzové situace v bézném zivoté a
byt schopen produktivné pracovat a pfispivat k Zivotu své komunity. Tato
definice je dobfe doplnéna pfistupem prijatym ve Spojenych statech, Ze
dusevni zdravi je ,,stav dobrého fungovani dusevnich funkci, jehoz vysledkem
jsou produktivni ¢innosti, napliiovani vztahl s lidmi, schopnost prizplsobit se
zméndm a schopnost vyrovnat se s obtizemi“. Pojem pozitivni dusevni zdravi
oznacuje proces fungovani osobnosti a existenci dovednosti a schopnosti, které
zajistuji naplnéni individualnich schopnosti ¢lovéka a jeho socialnich vztahu.

Dusevni zdravi zahrnuje nékolik dovednosti a schopnosti, z nichZz nejdalezité;jsi

jsou:

e schopnost a udrzovani mentalniho, emocionalniho, intelektualniho a
duchovniho rozvoje;

e vytvdreni a udrzovani vzdjemné uspokojivych socidlnich a komunitnich
vztah(;

e schopnost zvladat stres souvisejici se zZivotem a tendenci vyuZzivat vyzvy

pro osobni rozvoj.

Kromé definice dusevniho zdravi je také dulezité nastinit, jaké jsou faktory,
které podporuji a které zhorsuji dusevni zdravi (viz tabulka 4).

Kvalitni fyzické prostfedi, sebehodnoceni, emocionalni zpracovani, sebefizeni
plus dovednosti zvladani a socidlni participace mohou podporovat dusevni
zdravi clovéka.
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Tabulka 4: Faktory ovliviiujici dusevni zdravi na zdkladé modelu MacDonald a
O'Hara (1998)

Faktory, které podporuji dusevni
zdravi

Faktory, které poskozuji dusevni
zdravi

Kvalitni prosttedi:

* Dobré zivotni prostifedi a doprava
* Estetické a tvarci prostredi

* Blizkost ptirody

e Bezpecné prostredi

Deprivované prostredi:

* Spatné, nevyhovujici moZnosti
bydleni

¢ Maly nebo Zadny bezpecny
venkovni prostor

¢ Nasilné a nebezpecné prostredi

* Spatna verejna doprava

* Chudoba a zadluZenost

Emocionalni podpora:

 Pozitivni zpétna vazba podporuje
sebehodnoceni (Pfesvédceni o
vlastni hodnoté a dlleZitosti -
budovani osobnich kompetenci)
Zdrojem mohou byt: rodice,
vrstevnici, ucitelé, nadfizeni,
kolegové a partnefi.

Emocionalni zneuZivani:

e Pfimé fyzické nebo sexudlni
zneuZivani

* Nepfimé: neustdld kritika
individuality a popirani dlleZitosti
dané osoby.

Zdrojem mohou byt: rodice,

vrstevnici, ucitelé, nadfizeni,

kolegové a partnefi.

Emocionalni zpracovani:

e Poznani a pfijeti vlastnich emoci

¢ Vhodné pouzivani emocionalniho
slovniku

e Emocniinteligence

Emocionalni Ihostejnost:

e Osobni nebo instituciondlni
zanedbavani citového Zivota

Schopnosti sebeovladani a zvladani:

* Asertivita
e Schopnosti zvladat stres
e ZkuSenosti s feSenim problému

Stres:

e Extrémni stres (strach)

(Poznamka: normalni stres je
nezbytnou soucasti naseho Zivota)
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Faktory, které podporuji dusevni Faktory, které poskozuji dusevni
zdravi zdravi

e Schopnost resit socialni problémy

Spolecenska ucast: Socidlni vylouceni:

 Existence vzajemné uspokojivych ¢ Samota a socialni vylouceni
socialnich vztah( (socialni
integrace obohacuje kazdodenni
Zivot)

* Socidlni podpora

¢ Aktivni Ucast ve spolecnosti
(podporuje zodpovédnost)

Nejlepsi teorii pro pochopeni dusSevniho zdravi budouciho zaméstnance je
Antonovského salutogeneticky model. Antonovského zajimalo, proc lidé
zGstavaji zdravi, protoZe vétsina teorii se zamérovala na to, ¢im a jak nékdo
onemocni. Antonovského (1985, 1987, 1993) model salutogeneze poskytuje
ramec, ve kterém zavedeni koherencni iniciativy umozni dynamickou
interpretaci zdravi.

Pocit soudrznosti tvofi tfi faktory:

e srozumitelnost, Uplnost,
* ovladatelnost/zvladatelnost a
e smysluplnost.

Srozumitelnost znamend, Ze vnéjsi i vnitfni podnéty jsou srozumitelné,
interpretovatelné. Svét kolem nas je interpretovdn jako usporadany, dobre
strukturovany, jasny a transparentni systém.

Zvladatelnost znamena, do jaké miry je jedinec schopen vyuZivat zdroje, které
ma k dispozici, ke zvladani stresu, ktery na néj pusobi pfi zpracovani vlivi a
podnétd prostiedi.
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Smysluplnost vSak znamena, ze ma smysl investovat zdroje a energii do feseni
problému, do provadéni akce: (emocionalni) zdvazek k reSeni problému se
vyplati. Zdroje stresu, které je tfeba resit, by mély byt brany spisSe jako vyzvy
nez jako zatéz. Kdyz to ma pro jednotlivce smysl, tak je emociondlné oddan
pozitivnimu vysledku.

Antonovskij povazoval slozku smysluplnosti za nejdilezitéjsi ze slozek smyslu
pro koherenci, protoze je to motivacni prvek. Nedostatek smyslu pro akci
oslabuje schopnost vyrovnat se svnéjSimi a vnitfnimi vlivy stresu a snizuje
smysl pro koherenci.

Jednotlivci jsou zdravéjSi nebo se uzdravi drive, kdyz se divaji na sebe a na

svr

svét zplsobem, ktery vytvafi jejich smysl pro soudrinost.

Podle Antonovského (1987) zkoumani kofenl zdravi vola po systémovém
pfistupu. V tomto smyslu zdravi neni normalni statickd rovnovaha, ale spise
aktivni, dynamicky proces seberegulace. Pokud jsou vnéjsi podminky
srovnatelné, bude podle néj zdravotni stav jedince zaviset na tom, jak na sebe a
na okolni svét nahlizi. To také urci, do jaké miry bude jednotlivec mobilizovat
své vlastni zdroje. Toto je zakladni konceptualni pozice, smysl pro koherenci, jak
jednotlivci nahlizeji na sebe a na svét. Cim vyraznéjéi je u nékoho smysl pro
soudrznost, tim je ¢lovék zdravéjsi nebo se drive uzdravi z jakékoli nemoci.

9.2 Fyzické zdravi a funk¢ni kapacita

K posouzeni fyzického zdravi lze pouZit nékolik nastrojd. Vzhledem k
diverzifikované povaze zdravi neexistuji zadné dobre zavedené nastroje pro
jeho méreni. V. mnoha pfipadech se misto toho méfi pocty, zavaznosti nemoci.
Index pracovni schopnosti (WAI), orientovany na Mezinarodni klasifikaci
nemoci (ICD), zahrnuje praveé fyzické nemoci ve slupinach podle ICD.

Pro posouzeni fyzického zdravi je vhodné méfit funkéni kapacitu zaméstnance.
Pro ni existuje mnoho dobfe vyvinutych testl. Podle poZadovanych informaci
jsou k dispozici rizné typy testt funkéni kapacity.
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Funk¢ni cilovy test (,The Functional Target Test”) zkouma funkéni dasledky
poskozeni: v pfipadé poskozeni pohybového aparatu, napfiklad rozsah pohybu,
namahu, pracovni kapacitu. K méreni se pouzivaji rlizna zatizeni.

Klasifikace invalidity: Nasledky drazu, jsou-li zdvazné, mohou snizit schopnost
pacienta pracovat. Posouzeni zhorSeni vykonnosti je zakladnim prvkem
hodnoceni zdravotniho postizeni. O poskozeni informuje |ékarska prohlidka, o
vykonu pak vysetreni funkéni zpUsobilosti. K posouzeni fyzické vykonnosti se
pouzivaji tzv. zkousky uUnosnosti (,Load-bearing capacity tests”). VSechny
stupné invalidity odpovidaji obecnému omezeni pracovni schopnosti.

Porovnani tkolu s dovednostmi (zkouska zpUsobilosti): Porovnani pozadavkd na
praci se schopnostmi budouciho zaméstnance je soucasti komplexnich testd
funkéni zplsobilosti. Pro srovnani je potfeba znat pozadavky na konkrétni praci.
Vysetreni zpuUsobilosti jedince se prokazuje klasickou lékafskou prohlidkou a
specialnimi vySetfovacimi postupy. Pouzivaji se zafizeni, kterd méri funkéni
schopnosti a provadéji srovnani. Dochazi k posunu paradigmatu od |ékarského
zameéreni (nemoci) ke schopnostem (Sluiter, 2017).

Lékarfska prohlidka zpUsobilosti k povolani: Jde o porovnani funkéni schopnosti
pacienta s pozadavky budouciho povoldni. Toto hodnoceni porovnava
schopnosti klienta nejen s pozadavky konkrétniho zaméstnani, ale s moznymi
pozadavky pracovnich mist v dané profesi.

Lékarska prohlidka zamérena na zaméstnatelnost: Tento prehled poskytuje na
jedné strané hruby odhad cinnosti, které mohou byt pro budouciho
zaméstnance vhodné, a na druhé strané expozici, které je treba se vyhnout.
Vysetteni zvazuje nejcastéjsi pracovni pozadavky, expozice a zatéze ve vztahu
ke zdravotnimu stavu a schopnostem zaméstnance. Zprava uvadi, které zatéze
mohou zpUsobit nadmérné namahani jednotlivce, a proto je tfeba se jim
vyhnout. To pomaha orientaci pfi hledani zaméstnani.

Fyzické a kognitivni schopnosti potfebné pro konkrétni ukoly (napf. rucni
manipulace s brfemeny, opakujici se Ukony, zrucnost rukou) lze objektivné
posoudit pomoci modulll pracovniho simulatoru.
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Fyzické zdravi je vyrazné ovlivnéno faktory Zivotniho stylu a podléha verejnému
zdravi a predchozi zatézi a expozici na pracovisti a ¢innostem na podporu
zdravi. Uspé$na intervence je mnohostranna a zaméfuje se na nezdravou
stravu, zneuzivani navykovych latek, sedavy zpUsob Zivota a poruchy spanku. To
vse ma skodlivy vliv na zdravi. Existuje nespocet publikaci o zpUsobech, jak tyto
faktory resit individualné nebo ve skupinach.

Ve zdravotni péci mohou byt znacné rezervy: vhodna péce o chronicka (i akutni)
onemocnéni muZe zlepsit pracovni schopnost.

9.3 Kompetence, dovednosti a schopnosti

Kompetence je obecné definovana jako kombinace dovednosti, znalosti,
vlastnosti a chovani, které umoznuji jednotlivci Uspésné vykonavat ukol nebo
¢innost v rdmci daného zaméstnani. Kompetence jsou pozorovatelné chovani,
které Ize méfit a vyhodnocovat, a proto jsou zasadni z hlediska definovani
pozadavkl na praci a nabor, udrieni si a rozvoj zaméstnancQ.
U nezaméstnanych musime vzit v Uvahu schopnosti potiebné pro mozné
zaméstnani.

Velkou roli na uspéchu hraji také kompetence, které jsou na daném oboru
nezavislé.

Vysledky stdle se rozsifujici skaly kompetenénich vyzkumd a studie nyni
formulovaly nespocet typu kompetenci a vytvofily kompetence napfi¢ mnoha
kompetencénimi modely umisténymi v rGznych strukturach. Zaméstnani by se
nemélo definovat pouze na zakladé Uzce definovanych odbornych kompetenci.
Velkou roli na uspéchu hraji i dalsi kompetence nezdvislé na daném oboru.
Kromé definice kompetence je nutné zminit také dovednosti, stejné jako
definici schopnosti, nebot tyto tfi pojmy se v bézné slovni zasobé ¢asto misi a
zamlzuji. Kompetence je z nich nejkomplexnéjsi, pficemz posledni dvé jsou
jejim prvkem, podmnozinou.

Dovednost neni nic jiného nez automatizovana soucast védomé cinnosti.
Komponenty, které se staly témér automatickymi, ndm umoZnuji vénovat
pozornost podstaté akce; aby bylo moziné presunout pozornost k hlavnim
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procesim vedoucim k poZzadovanym vysledkdm cinnosti a ke kontrole vysledku.
Ziskani a rozvoj dovednosti je mnohokrat zaloZzeno na znalosti pravidel a jejich
aplikaci.

OECD sestavila seznam dvanacti nejduilezitéjSich dovednosti potfebnych k
Uspéchu v praci:

e ucenlivost

e odolnost

e agilita

e spoluprace

* verbalni komunikace
e psana komunikace

* empatie

* tvofivost

e teSeni problému

* vedenilidi

e jednani

e technologie

Schopnost je vhodnost pro akci nebo vykon, jejich stupen nebo talent. Jeho
kvalita a mira je dana jednak lidskymi schopnostmi a sklony, jednak
zkuSenostmi (znalostmi, dovednostmi) ziskanym vlivem kombinace vlivi
prostiedi. Vloha, kterd se skladd z vrozenych schopnosti ainklinaci, je tak
pfirozenou podminkou rozvoje schopnosti. Samotnd schopnost se rozviji
béhem lidské Cinnosti. Existuji tzv. obecné schopnosti (inteligence, kreativita),
které se projevuji v Sirokém spektru Cinnosti, a existuji schopnosti specialni
(obratnost, hudebni zdatnost, obrazova predstavivost, schopnost dosahovat
vysledkd v urcitych sportech).
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9.4 Hodnoty, postoje, motivace

Dobré zkusSenosti posiluji pozitivni hodnoty a postoje k praci a ty Spatné je
oslabuji. Pro zkoumani hodnot souvisejicich s praci Super (1970) shromazdil a
pfipravil v jiz roce 1968 dotaznik: Seznam pracovnich hodnot. Byl prelozen a
upraven do mnoha jazykd. Pro budouciho zaméstnance je dalezité védét, jaké
jsou jeho pracovni hodnoty, protoze mu to pomaha najit to nejvhodné;jsi
zaméstnani.

vevs

Znalost hodnot souvisejicich s praci miZe pomoci najit tu nejvhodnéjsi praci.
Obsah seznamu pracovnich hodnot je ndsledujici:

Duchovni povzbuzeni: Podle Supera je tento rozsah hodnot spojen s praci,
kterd umoZiuje samostatné mysleni a pozndvani toho, jak véci funguji.

Pracovni vykon: Pracovni vykon je hodnota souvisejici s praci, kterd do dobré
prace prindsi pocit Uspéchu. Vykon se projevuje orientaci na ukoly a
upfednostfiovanim prdce, ktera prinasi viditelné, hmatatelné vysledky. Zde je
tfeba poznamenat, Ze podle Supera se tato hodnota nevztahuje na vysokou
miru aktivity, a tedy vysokou miru tcasti na préci.

Sebeprosazeni: Podle Supera se tato hodnota vztahuje na Zivotni styl. Souvisi to
s typem prace, kterd jedinci umoiZriuje zvolit si zplsob Zivota. Super
poznamendva, Ze sebeprosazeni prameni mnohem vice z lasky ke kariéfe nez ze
specifickych typd zajma a schopnosti, takze k uznani hodnoty sebeprosazeni je
potieba jakasi profesni ¢i vékova zralost.

Materialni protihodnota: Materialni protihodnota jako hodnota nebo ucel
souvisi s praci, kterd je dobre placend a poskytuje jednotlivci pfilezitost vlastnit
a ziskavat véci a predmeéty, které jsou duleZité. Tento typ hodnoty se také
nazyva materialni hodnota.

Altruismus: Altruismus se v praci objevuje jako pracovni hodnota, ktera
umoznuje podporovat blaho druhych. Altruismus ocenuje hodnoty a zajmy
projevujici se ve spolecenskych vztazich.
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Kreativita: Jako hodnota se vztahuje k préci, ktera poskytuje prilezitost
predstavit nové véci, navrhovat nové produkty nebo rozvijet nové teorie. Super
poznamenava, Ze kreativita jako hodnota muzZe byt spojena s uméleckym i
védeckym zdjmem.

Socialni vztahy: Lze je charakterizovat praci, ktera zajistuje navazani vztahu s
vasimi oblibenymi spolupracovniky. Super tvrdi, Ze lidé s nizkou odbornou
Urovni povolani, povazuji socialni vztahy za dllezitéjsi nez ti s vyssim vzdélanim.

Prestiz: Souvisi s praci, ktera v oCich ostatnich predstavuje hodnotu a probouzi
respekt. Hodnotovd dimenze prestize vyjadfuje spiSe touhu po respektu ze
strany druhych neZ touhu po postaveni nebo moci. Presto je prestiz
neoddélitelnd od postaveni obecné, casto je urfovdna postavenim. Podle
Superovych studii vétsina lidi této hodnoté priklada velky vyznam.

Rozmanitost: Ve spojeni s pracovnimi aktivitami odrazi spiSe potéseni a hledani
potéSeni neZ orientaci na ukol. Podle Supera nelze podle této hodnotové
dimenze posuzovat rozdil mezi rlznymi druhy pracovni Cinnosti. Relativni
dilezitost diverzity zdvisi na duchovnim zaloZeni jedince, subkulture a
okolnostech, ve kterych Zije.

Estetika: Hodnota spociva v praci, kterd umozniuje délat krasné véci a pfedméty
a pomaha délat svét krasnéjsim.

Nezavislost: UmozZiiuje jednotlivci pracovat svym vlastnim zplsobem, napftiklad
pracovat tak rychle nebo pomalu, jak chcete nebo miuzZete. Tato hodnota
zahrnuje autonomii, sefizeni, jedndani a urcity stupen kontroly nad Cinnosti. Zde
je dlleZité zdlraznit, Ze nezavislost je vidy relativni, socialni ocekavani sméruje
k nizSimu skére a subjektivni zkusenost sméruje k vyssimu skore.

Vztahy s nadfizenymi: Hodnotova dimenze souvisejici s praci, kterd ma byt
vykonavana pod spravedlivou kontrolou. Lidé radi védi, jak a na zakladé ceho
jsou posuzovani nebo chvaleni; supervizni vztahy vyjadfuji miru kompatibility se
séfem.

Jistota zaméstnani: Vazime si prace, kterd nam vidy zajisti zivobyti. Cim méné
dilezitou praci délame, tim dlleZitéjsi je, Ze ndm nehrozi ztrata zaméstnani.
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Fyzické prostfedi: Pro osobu vykonavajici préaci je dllezité misto, situace, ve
které prdci vykonava, protoze to ovliviiuje pohodu jednotlivce.

Rizeni: Tyka se prace, kterda umozriuje planovani, vytvareni, organizaci prace,
kterou vykonavaji nebo ji maji vykonavat ostatni. Potfeby managementu se v
této kategorii ndklad( a pfinost vyznacuji vysokymi hodnotami.

Mnohé vyzkumy ukazuji, Ze sice radi a umime vyjadrovat své hodnoty a postoje,
ale nemusime se nutné chovat podle téchto otevienych hodnot. Zména hodnot
a postoji je dlouhy a multifaktoridlni proces, takZe kratsi cesta ke zlepseni
pracovni schopnosti se zaméruje na motivaci.

Pfi konzultaci je dobré mit jasny pfehled o motivaci budouciho zaméstnance.

Zména hodnot a postojti je dlouhy a multifaktorialni proces, takie kratsi cesta
ke zlepseni pracovni schopnosti je zaméfeni na motivaci.

Ukoly se velmi li&i v zavislosti na motivaci budouciho zaméstnance pracovat.
Maslowova pyramida potreb klasicky popisuje potreby, na zdkladé kterych
jedndme. Podle teorie se jedinec vidy po naplnéni motivacnich potteb posouva
nahoru po hierarchii potfeb. Jakmile je potifeba uspokojena, jeho vliv na
chovani ustava a jeho role zlstava neutralni. Od této chvile je vidy motivovana
dalsi nenaplnénou potiebou.

O prdaci také plati vécné réeni, Ze neni nic tézsiho nez délat to, co clovék délat
nechce. Pokud tedy probereme soucasnou urovert motivace klienta, zvysi se
nase Sance na podporu hledani nejvhodnéjsiho zaméstnani a zlepseni pracovni
schopnosti.

Nasledujici obrazek vdm pomze probrat motivaci klienta a Urover zapojeni:
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Obrézek 19: Maslowova hierarchie potteb aplikovana na zapojeni zaméstnanct

Maslowova pyramida potfeb aplikovana na zapojeni zaméstnanct

Primémé méné nei 15 %
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9.5 Jak si vybrat fyzické pracovni prostredi

Potfeba najit si praci a financni bezpecdi nékdy prevazi jiné velmi dllezZité
okolnosti, jako je nalezeni dobrého fyzického a psychosocidiniho pracovniho
prostredi.

V oblasti analyzy pracovniho prostfedi (hodnoceni rizik) je ukolem odbornikd
(napF. bezpecénostnich technikl, pracovnich psychologti, odbornik(i na ochranu
zdravi pfi praci, odbornikl na Zivotni prostiedi) odhalit, zda fyzické faktory
pracovniho prostfedi napomahaji nebo brani vykonu prace. Analyzuji také, jak
tyto faktory ovlivriuji fyzickou a psychickou zatéz. Je také dllezité, jaké dalsi
¢innosti a chovani faktory fyzického pracovniho prostredi vytvareji, podporuji
nebo omezuji. Zkoumaji také, jak (pozitivné ¢i nepfiznivé) ovliviiuji emocionalni
prozivani prace nebo pracovni situace. Na zakladé zkoumani fyzikalnich faktord
prostfedi je management odpovédny za vhodny navrh a provozovani
pracovniho prostredi zaméstnancl prostrednictvim podnikovych
ergonomickych programi a programi bezpecnosti prace.
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Hlavni faktory prostiedi, které mohou ovlivnit zdravi, pohodu a predevsim
vykon jednotlivce, tedy mohou byt:

e osvétlenf

¢ toxické nebo nebezpecné latky

¢ klimatické podminky (prace venku)

e design pracovisté a pracovnich pomUcek

e specidlni pracovni podminky (napf.: pod zemi)

e zdfeni

e pachy

e znedistujici latky (které vyZzaduji ochranné prostiedky)

e vibrace

e hluk

Obrdzek 20: Fyzické pracovni prostiedi

Fyzické

pracovni
prostiedi
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Nezaméstnani lidé musi ve svém budoucim zaméstnani podrobné zvazit fyzické
prostredi.

9.6 Jak si vybrat psychosocialni pracovni prostiredi

Prakticky Ize fici, co je dobré pro vSechny zaméstnance, je dobré i pro budouci
zaméstnance, a to v jakémkoli véku. Pracovni komunita, firemni kultura,
participace a dobry management (vedeni) mohou byt pfiznivé aspekty
psychosocialniho pracovniho prostredi.

Faktory pracovni komunity, firemni kultura:

e role a oCekavani roli jsou jasné,

e vidy maji pracovnici jasné pokyny k tomu, jakym zplsobem maji (nemaiji)
plnit zadané ukoly,

e jasna ocekavani v ramci role (napfr. ocekava se, Ze bude poskytovat dobré
sluzby zdkaznikm a mit dostatek ¢asu se zakazniky),

jistotu o malo Castych a dobfe dohodnutych zménach ukold a pracovnich
standardd.

Ucast a vedeni:

e plynula prace a procesy, bez preruseni,
e umoznéni spolecnych jednani,
e setkani s kolegy individudlné v dlvérnych zaleZitostech,
e byt upfimny pfi projedndvani vyzev a potieb rozvoje,
e identifikace potfeb rozvoje pomoci riznych prizkuma a diskusi,
e spolecné rozvijeni véci, participace,
e vyzdvihovani nazorovych rozdild a jejich v€asné urovnani,
e vyjasnéni odpovédnosti a postupl a prevzeti odpovédnosti,
* uznani,
e odména a zadostiucinéni.
Moznost podilet se na rozhodovani:
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e kontrola nad pracovni zatézi,
e vysoka mira vlivu a nezdvislosti (napf. schopnost ovlivnit rychlost,
poradi nebo harmonogram pracovnich ukoll a pracovni zatéz).

Je tfeba zdaraznit, Ze nezaméstnani lidé musi témto otazkam také vénovat
pozornost, aby dosahli maximalniho uspéchu v budoucim zaméstnani.

9.7 Vnéjsi faktory

Mezi vnéjsi faktory ovliviujici zaméstnatelnost c¢lovéka patfi podminky
poptavky na trhu prace a podpora vefejnych sluZzeb souvisejicich se
zaméstnanim, Zivotni styl, rovnovdha mezi pracovnim a soukromym Zivotem,
vzdélavani/odbornd pfiprava, kariérni rozvoj, kariérni mobilita, sobéstacnost.
Ti, ktefi musi pracovat déle, tak Cini zpravidla kvlli nedostateénym Usporam.
Dalsimi dllezZitymi vnéjsimi faktory ve vztahu k pracovni schopnosti jsou rodina,
pratelé, konicky, finance, mésto, zemé, vzdéldvaci a kulturni pfilezitosti,
zaméstnatelnost, inkluze, spolecnost, kultura, legislativa, socialni zabezpeceni,
kolektivni smlouvy, vzdélavani, celoZivotni uceni.

Pochopeni faktorl, které jsou dany, jako je situace na trhu prace nebo
klientova historie a socialni sit, miZe pomoci ziskat celkovy obrazek.

V prvni fadé je to narodni Uroven, coz mlze byt jen skutecnost, ve které zemi se
nezaméstnani narodili a Ziji nebo hledaji praci nebo se vzdélavali, nebo to mize
byt podrobny postup a tvorba politiky trhu prace. Rada EU doporucila ¢lenskym
statlim, aby pfijaly opatfeni na vnitrostatni Urovni v péti oblastech:

e zlepSeni pracovnich pfileZitosti podporou investic do odborného
vzdélavani (zejména pro mladé lidi) a podporou celoZivotniho uceni;

e zvySeni intenzity rlstu zaméstnanosti, zejména prostifednictvim
pruznéjsi organizace prace a pracovni doby, omezeni mezd, vytvareni
pracovnich mist v mistnich ekologickych a socidlnich sluzbach;

e snizeni nemzdovych nakladl prace s cilem povzbudit zaméstnavatele,
aby najimali pracovniky s nizkou kvalifikaci;
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e rozvoj aktivnich politik trhu prace prostfednictvim reformy sluzeb
zaméstnanosti, podpory profesni a geografické mobility pracovnich sil
a rozvoje pobidek pro nezaméstnané, aby se vratili do prace;

e cilend opatfeni na pomoc skupinam zvlasté postizenym dlouhodobou
nezaméstnanosti.

Navic rodina a okruh pratel ma velky vliv na to, jak si ¢lovék najde praci. Studie
ukdzaly, Ze socioekonomicky status ovliviiuje zaméstnatelnost. Jednotlivci, ktefi
patfi do vyssi platové tfidy, najdou praci snadnéji. Pfijem rodiny souvisi se
zaméstnatelnosti, a to jak kratce po ukonceni studia, tak i o dva roky pozdéji.
Lidé z nizSich prijmovych tfid vSak obvykle maji problém najit praci. Kromé
rodinnych vztah( to znamena i sit vztah( a urdité socialni a kulturni prostredi,
které plsobi celoZivotné. Rodice ovliviiuji Uroven vzdélani nebo skoleni, které
jejich déti dosahuji; znalosti, které maji o praci a rlznych povolanich;
presvédceni a postoje k praci; a motivaci, Ze musi uspét.

V mnoha zemich se vzdélavani/skoleni zacind v dané vefejné Skole, ktera je
nejblize obytné oblasti rodiny. To uréuje spole¢nost, odkud si student bude
vybirat pratele, ucitele, ktefi budou ucit, a kvalitu vzdélani. To se pozdéji projevi
na dostupnych socidlnich sitich pfi hledani prace a na kvalité osobnich vztahu.

Teorie implikuji pozitivni vztah mezi investicemi do vzdélani a navratnosti na
trhu prdce. Jejich vysvétleni toho, jak vzdélani ovliviiuje zaméstnanost, se vsak
lisi. Teorie lidského kapitdlu tvrdi, Ze vzdélani zvysuje produktivitu jednotlivce,
coZ nasledné zvysSuje pracovni vykon a vede kvyssim platim. V pripadé
mezindrodniho vzdélavani vsak tato vazba neni vidy tak pfimocarda, protoze
absolventi moznd budou muset po navratu do své domovské zemé upravit sva
platova ocekavani nebo promeskat nékteré pracovni prilezitosti v hostitelské
zemi kvali nezbytné kulturni a socialni integraci. Naproti tomu teorie signalizace
tvrdi, Ze vzdélani slouzi pouze jako nastroj pro uchazece o zaméstnani, ktery
zaméstnavatellm signalizuje jejich pfirozené schopnosti. Jinymi slovy, je to
vrozena schopnost, nikoli vzdélani samotné, co zvysuje produktivitu. Naptiklad
se predpokladd, Ze uchazedi o zaméstnani s vysSim vzdélanim jsou
pravdépodobné adaptabilnéjsi, motivovanéjsi a maji vétsi schopnosti ucit se.
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Predchozi pracovni zkusenosti mohou byt prenosnou i nepfenosnou dovednosti
v zavislosti na typu prdce, oboru atd. a mohou zahrnovat Sirokou skalu ¢innosti,
véetné castecnych Uvazkdl, dobrovolnictvi a stazi. Pracovni zkusenosti mohou
byt oSemetnou soucasti. Jako predpoklad pro néktera zaméstnani muize
zabranit tomu, aby se prihliZzelo k uchazeélim, ktefi ji postradaji, ale pokud ji ma
¢lovék pfrilis mnoho, mize byt odmitnut jako prekvalifikovany.

Zdravy Zivotni styl mad mnoho vyhod, z nichZ nejdllezitéjsi je, Ze pomaha citit se
dobre. Je snazsi zUstat motivovany a udélat dobry dojem, kdyZ se ¢lovék citi
dobre. Ten, kdo je viditelné zdravy, v dobré kondici, ma dobré rozpolozeni,
snaze podava lepsi vykon a pravdépodobné bude mit méné nemoci a vice
aktivnich pracovnich dn(.

Rovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zivotem je oblasti, kde jsou Zeny vice
zavislé na rozvoji ,flexibility” trhu prace a sladovani rovnovahy mezi pracovnim
a soukromym Zivotem. Napfriklad home office a prace na CasteCny Uvazek
poskytuji pristup k zaméstnani kategoriim Zen, které by jinak nemohly pracovat.
MiuzZe vsak také slouZit k marginalizaci Zen, protoZe pracovni mista se Casto
soustreduji v takzvanych ,sekundarnich” trznich sektorech s nizkymi mzdami,
Spatnymi pracovnimi podminkami a omezenymi kariérnimi vyhlidkami. Obecné
plati, Ze otevrenost vici riznym reSenim a kreativita smérem k neortodoxnim
zpUsobldm muZe pomoci najit tuto rovnovahu.

Typy pracovnich mist jsou vidy zavislé, mluvime-li na Urovni mésta nebo
malého mésta, avSsak zaméstnatelnost mlze byt vysoka v zavislosti na tom, zda
v urcitém regionu najdeme poptdvku po praci. Ve venkovskych oblastech bude
zemédélstvi tou cestou, kterou se bude ubirat, kdyz wvysSi vzdélani a
kvalifikovana pracovni mista budou ve méstech vzdy na poptdvku. Kombinace
regiondlnich pozadavkd s mobilitou mdzZe znasobit Sance.

9.8 Znalost trhu prace

Trendy z konce stoleti jako prace na ¢astecny Uvazek a home office dale rychle
rostou. To vyZaduje hluboké a stabilni znalosti informatiky na uzivatelské
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urovni. ICT neboli digitalni gramotnost se staly zakladni znalosti a poZzadavkem v
oborech, kde tyto pozadavky dosud nebyly.

Dovednosti 21. stoleti jsou oblasti, kde lze ziskat cenné vyhody na trhu prace,
které se mohou promitnout do jistoty zaméstnani a odménovani.

Ve zpravé z roku 2015 Svétové ekonomické férum (WEF) zdlraznilo Sestnact
dovednosti 21. stoleti, které jsou nezbytné pro absolventy, ktefi hledaji
zaméstnani a celozZivotné se vzdélavaji:

Obrdzek 21: Zdkladni dovednosti 21. stoleti (upraveno podle Svétového
ekonomického féra, Novd vize pro vzdéldvdni, 2015)

DOVEDNOSTI 21. STOLETI

Zakladni gramotnosti Kompetence Charakterové vlastnosti

Jak studenti aplikuji zakladni Jak se studenti vyrovnavaji s komplexnimi Jak studenti pFistupuji k ménicimu
dovednosti na kaidodenni vyzvy vyzvami se prostiedi

y N - Y
g 1. Gramotnost

IE] 2. Pokitani

g 3. Védecka gramotnost

-i 4. IT Gramotnost
l' 5 Finanéni gramotnost
e

gramotnost

C°° 6. Kulturni a obéanska

A\ 4

v v,

Vyse uvedené dovednosti jsou nécim, co musi nezaméstnany krok za krokem
zvazit. Jsou oblasti, kde Ize rychle dosahnout rozvoje a zvysuji také jeho platové
ohodnoceni. Zdkladni gramotnost se v kaidé zemi méfi s maturitou nebo
ekvivalentem, coz také ukazuje schopnost a ochotu ucit se. Rozvijeni nebo

doplriovéni gramotnych dovednosti je stézejni. Dalsi vzdélavani je nutnosti pro
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kazdého, kdo ma vysokoskolské vzdélani, protoze neexistuje Zadny diplom nebo
titul, ktery by z(stal aktudlni navidy. Je vsak stejné dulleZity pro méné
vzdélanou kvalifikovanou pracovni skupinu, a proto ukazuje nejen schopnost
pracovat, ale také schopnost pfizpUsobit se tim, Ze je schopen se naucit cokoliv
nového. Jedna véc je jistd v kazdém pracovnim prostredi, a to skutecnost, Ze se
véci budou ménit a udit se nové informace, metody, zafizeni v tomto stoleti je a
bude nutnosti.

V dnesni dobé jsou i dal$i moZnosti nez hledani prace pomoci s Uradd prace.
Registrovat se v oficialni systematické statni instituci je vSak velmi dudlezité a
uziteéné nejen kvili finanénim vyhodam (pfispévek na bydleni a dopravu,
podpora v nezaméstnanosti), ale také proto, ze nabizené sluzby mohou byt
uzitecné a prinosné pro uchazece o zaméstnani, dale spoleénost osob ve stejné
situaci zmirnuje tlak.

Financni pomoc obvykle netrva dlouho a neni ani velkou finan¢ni pomoci.
Utady prace viak nabizeji mnoho daldich véci a aktivit, které mohou pomoci k
navratu do prace a/nebo k zabranéni odcizeni od svéta prace v dobé, kdy ¢lovék
priSel o zaméstnani a potykd se s emocionalnimi a socialnimi obtizemi.

Mozna to zni pfilis jednoduse, ale poradenstvi a pozorné ucho mohou byt velmi
dilezité. Clovék mize ziskat radu, ktera odpovida situaci. Sluzby déle zahrnuiji
osobni a skupinové pracovni poradenstvi, skupinova skoleni, pfistup ke vzdélani
pro ziskani nové kvalifikace, informace o vybérovych fizenich a pfispévcich
nabizenych statem, EU nebo konkrétnim mistnim Urfadem jsou mnohokrat
dostupné nebo pfistupné pouze registrovanym jednotlivcdm nebo
prostiednictvim instituce. VySe zminéna Skoleni mohou zahrnovat rozvoj
dovednosti uchaze¢li o zaméstnani, psani Zivotopisu, pracovni pohovor,
digitalni ¢i jazykové programy a néktera centra nabizeji i kurzy sebe rozvoje.

Uéasti na aktivitach organizovanych mistnimi Gfady si lze udrzet ¢asovy ramec a
socidlni spojeni. Byt propustén, dat vypovéd, ztrata zaméstnani je jednou z
nejvice stresujicich zkusenosti v Zivoté. Kromé financni tisné, kterou obvykle
zpUsobuje, si stres ze ztraty zaméstnani mliZe také vybrat velkou dan na naladé,
vztazich a celkovém dudevnim aemociondlnim zdravi. Ucast na kterékoli z
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nabizenych aktivit je jednim ze zplsobd, jak zlstat aktivni, udrZovat socialni
kontakty a délat néco uzite¢ného, kdyz je ¢lovék v pfechodové fazi.

Dalsim krokem je mit aktualni Zivotopis, ktery obsahuje dobry profilovy
obrazek. | kdyz ma nékdo nizsi vzdélani nebo hledd jednoduchou prdéci, je dobré
mit po ruce néco, kde uvede své pracovni zkuSenosti a kam se budouci
zaméstnavatel m(Ze obratit. Je mnoho zpUsobl, jak napsat dobry Zivotopis a
musi odpovidat Urovni vzdélani, poZzadované pozici a vétsSinou zajisti prvni
dojem, ktery o sobé udélame.

Ve mzdé by se mély odrazit dalezité faktory vzdélani, jazykové znalosti, praxe,
fidi¢sky prokaz, vzdalenost. Zadatel by mél poskytnout vy$e uvedené informace
a jejich kombinace urci skutecnou odménu. V mnoha zemich zdvisi plat na
stejné pozici do zna¢né miry na regionu. Stejna pozice mlZe byt velmi odlisna
na zapad-vychod nebo sever-jih, blize k hlavnimu méstu nebo dale ve
venkovskych oblastech.

Uchazedllm o zaméstnani durazné doporucujeme, aby se informovali o
priamérné mzdé za praci, kterou chtéji prijmout. Je velmi bézné najit pracovni
inzeraty, kde se ocekava, Ze zaméstnanec uvede mzdovou poptavku. Mize to
byt oSemetnd oblast, takze je lepsi se pripravit tak, Ze se podivate na online
stranky pro srovnani mezd nebo se zeptate mistniho Uradu prace na dostupné
Udaje k tomuto tématu.

Vycisténi profilll na socidlnich sitich. Od manualni prace az po generalniho
reditele existuje Sance, Ze budouci zaméstnavatel provéfi, kdo je kandidatem. V
dnesni dobé se to déje online, takZe je dllezité, jak se ¢lovék prezentuje, a to
zahrnuje Instagram, Facebook, TikTok, YouTube a Twitter atd. jako platformu
socialnich médii. Stoji za to oprasit, jak se ¢lovék jako uchaze¢ o zaméstnani
prezentuje, protoZe to mize ovlivnit prvni dojem.

Existuji profesiondlni platformy jako LinkedIn nebo nadchazejici Indeed, kde se
muZe Clovék prezentovat. Tyto profesionalni stranky jsou ,rybniky, kde lovi
lovci hlav” podle klicovych slov, takie osobni zajem a optimalizace pro
vyhledavace mohou byt vyhodou. Je vyhodné vypadat aktivné a byt konkrétni a
vyhnout se zoufalstvi. Pokud je ¢Elovék opravdu technicky zdatny, existuje
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mnoho bezplatnych zpUsobl, jak vytvofit osobni web (Weebly, Wix,
WordPress), kde lze predvést Zivotopis, portfolio a jakékoli dané informace,
které mohou byt uZitetcné pro zaméstnavatele k hodnoceni budouciho
zaméstnance.

Ptiprava na osobni pohovor vyZaduje praxi a neni to nic ostudného. Pokud mate
chytry telefon, notebook nebo kartu do knihovny a mate pfristup k internetu,
YouTube nabizi spoustu videi, jak na to. Mluveni na verejnosti neni snadny ukol
a pracovni pohovory jsou stresujici. Predviddnim béznych otazek na pohovoru,
premyslenim o tom, jaké jsou jeho silné stranky a vyhody, pomaha cviceni pred
nékym nebo pred zrcadlem ¢dst tohoto stresu sniZit; a uvolnény kandidat udéla
skvély prvni dojem.

Pokud jde o hledani prace, stale velmi zalezi na socialni siti a osobnich vztazich.
Jednim ze zpUsobd, jak to udélat, je ,prodat se zaméstnavateli”, druhym
zpUsobem je ,poznat zaméstnavatele”. Chcete-li poznat budouci spolecnost
nebo zaméstnavatele, zde je nékolik neortodoxnich zplsobd, jak najit praci:

Online networking: spojeni do nékolika skupin, kde se probiraji témata
specifického zajmu, kterd souviseji s praci, kterou hledate. Mnohokrat takové
skupiny také nabizeji praci nebo nabizeji pfilezitosti k networkingu a osobnimu
setkani se zastupci. | kdyZ to zaleZzi hodné na nahodé, stejné smyslejici lidé se s
vétsi pravdépodobnosti najdou timto zplsobem.

Povidani s prateli a rodinou o hledani prace: Nemit praci méze nékomu pfijit
jako ostudna zkusenost, ale nakonec to skutecné muze otevrit dvere, pokud
Clovék nedrzi hledani prace jako tajemstvi. Otazky k zamysleni: ,kdo jste jako
profesiondl; jaké jsou vase zkuSenosti; kde byste chtéli pracovat; na jaké pozici
nebo co byste rad délal béhem své pracovni doby? Nejlepsi je mit pfipravené
odpovédi, zaobalené do asi 1-2minutového rozhovoru. Cim vice lidi sly$i o tom,
co presné potrebuje, tim je pravdépodobnéjsi, Ze nékdo prijde se spravnym
fesenim.

Kariérni veletrhy poradaji univerzity Ci jiné organizace a jsou vétSinou oteviené
pro kohokoli. MUZete vyhledat na internetu nebo socialnich sitich, kdy je néjaky
organizovan ve vasem okoli.
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Dobrovolnictvi v charitativnich organizacich ve volném case: Udrzet si
optimistického ducha, délat néco dobrého, pomahat nékomu v nouzi (obvykle
vice nez samotnému uchazeci o zaméstnani) je skvélé a jedno z nejlepSich mist
pro networking, kde ¢lovék muze najit vice pracovnich prilezitosti. Nékdy se
tyto prace na Ccastecny Uvazek zméni v zaméstnani na plny Uvazek.
Dobrovolnictvi nékde znamena také skvélou pfileZitost procvicit si kompetence
v oblasti spoluprace, komunikace a mnohokrat i kreativity.

Business snidané a daléi obchodni kluby: Uspé$né podniky/podnikatelé mohou
poradat networkingové akce a stoji za to se podivat, co spada do jejich oblasti
zajmu. MUZe dat Sanci prezentovat se ve spolecnosti stejné smyslejicich lidi.
Béhem téchto neformalnich akci mlzZete ziskat informace o volnych pracovnich
mistech ve spole¢nostech.
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@ 10. Jak realizovat aktivitu na podporu

pracovni schopnosti nezaméstnanych -
doporuceni pro poradce, facilitatory,
kariérové poradce

Uplatnéni poznatkd age managementu i work ability managementu ve svété
stdle dynamictéjsiho se méniciho trhu prace je pro praci s nezaméstnanymi
osobami z naseho pohledu klicova. Tyto vySe uvedené koncepty inovativnim
zpUsobem davaji do primého vztahu individualni pracovni schopnost
nezaméstnané osoby s potfebami trhu prace. Facilitacni ndstroje jsou klicové
pro dosazeni stanovenych cil(, které primarné souviseji s umisténim se na trhu
prace. Pravé vyuZzivani facilitace definuje i velikost skupiny, kterd mdze byt v
rozsahu 8 az 16 ucastnikd. Tento vystup kombinuje cast skupinového
poradenstvi (16 hod.) a individuaini prace (1,5 hod.). Z pohledu facilitace je
program navrzen tak, aby jej dokazal zrealizovat i jeden lektor, i kdyz z
praktickych zkuSenosti miZeme konstatovat, Ze pfi facilitaci je vyuZiti dvou
lektor( optimalni.

Opakovany pohovor s klientem Ize v uzSim slové smyslu vnimat jako findlni
etapu podpory pracovni schopnosti. Ve skutecnosti vSak efektivni podpora
pracovni schopnosti je dlouhodoba systematickd cinnost, kterd se opakuje
nékolikrat (napf. 1x rocné, nebo 1x za tfi roky apod.). V této Casti musi byt
realizovdna kontrola plnéni osobniho planu klienta, formulace dodatecnych
doporuceni na podporu pracovni schopnosti, jakoz i celkovd zpétnd vazba
orientovana na klienta.

Pro jeji realizaci je nezbytné ze strany poradce precizni znalosti WAM
dokumentace klienta (osobni slozka klienta zamérend na jeho pracovni
schopnost). V této slozce jsou shromazdény vsechny relevantni informace o
klientovi ziskané béhem vsech fazi: vstupni pohovor — mapovani situace —
osobni diagnostika (méreni vlastni pracovni schopnosti a jeji rozbor -
planované aktivity (faktory ovliviiujici pracovni zatéz, identifikované ukazatele
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snizené pracovni schopnosti, zvolené techniky posilovani osobni a profesni
pfipravenosti na dalsi pracovni kariéru) — vystupy kontraktu (formulace
individualnich opatfeni a profesnich cilll s ohledem na silné stranky klienta,
seznam doporucenych vzdélavacich a poradenskych programd, osobni plan
klienta).

PfestozZe individualni prace vyZaduje od poradce 100% soustifedéni na vSechny
detaily tohoto procesu a po celou dobu realizace, ji paradoxné nesmi provadét
mechanicky, stroze, ale uvolnéné s otevienou mysli.

10.1 Podpora pracovni schopnosti nezaméstnanych
osob

1. Skupinova aktivita: role facilitatora

Tato uloha se v pIné mife projevuje pfi vSech skupinovych aktivitach. Facilitator
je clovék, ktery svym stylem komunikace usnadnuje celé skupiné dosahnout
definovaného cile. Velmi vystiznd je i metafora (plvodni autor metafory je
neznamy), ktera zdomacnéla mezi facilitatory , ktera facilitatora pfirovnava k
porodni asistentce. Facilitdtor usnadniuje cely proces porodu jako porodni
asistentka, ale v Zadném pfripadé neni rodicem fesSeni. Timto rodi¢em je
skupina. Facilitator doprovazi vsechny cleny skupiny (ucastniky skupinové
aktivity) na cesté sdileni svych myslenek nazorl, postojl, zkuSenosti i znalosti,
fidi celou (striktné monotematickou) diskusi, za ucelem dosazeni cile. Klicem k
Uspéchu je pravé schopnost facilitatora se spravné ptat.

2. Individualni ¢innost: poradce / kou¢ / privodce

Obecné muZeme konstatovat, Ze poradce je clovék, ktery pfimo poskytuje
poradenstvi. Je to clovék osobnostné zraly, ktery disponuje potfebnym
vzdélanim, kompetencemi, pfiméfenym vSeobecnym prehledem a souborem
osobnich predpokladd pro vykon této zodpovédné sluzby. Poradce paradoxné
nema prioritné radit, ale pomahat klientovi vyjasnit si své myslenky o sobé a
svété tim, Ze mu poskytuje pozitivni dvahy. Hlavnim ukolem poradce je klast
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vhodné dotazy klientovi. Pravé tyto otazky maji klientovi pomoci definovat

vhodna individualni opatteni.

V praxi se vSak techniky vyuZivané ve skupinové praci i pfi individualnim

poradenstvi ¢asto prolinaji.

V kontextu managementu pracovni schopnosti (WORK ABILITY MANAGEMENT)
by poradce podpory pracovni schopnosti nezaméstnanych osob mél byt

¢lovékem:

ktery ma dostatecné odborné fundované znalosti o age managementu a
work ability managementu,

ma celou skalu kompetenci zamérenych na fizeni poradenského procesu,

zna specifika prace s nezaméstnanymi osobami,

Disponuje souborem klicovych osobnostnich predpokladi:
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komunikativnost (schopnost komunikovat s dospélymi lidmi) vcetné
verbalnich vyjadfovacich schopnosti,

schopnost zvladat vlastni emoce (sebeovladani),
optimismus a klidna sebeddvéra,
odpovédnost,

taktnost, diskrétnost, uchovavani si profesniho tajemstvi (vCetné
schopnosti vzbuzovat dlvéru)

pozorovaci a analytické schopnosti, schopnosti dedukce a chapani
souvislosti,

emocionalni ndklonnost a zaroven racionalni pristup k reseni problémd,
ochota (potreba) se neustale dale vzdélavat (resp. sebevzdélavat se)
schopnost vcitit se do jinych (empatie),

schopnost motivovat k akci,

schopnost pozitivné plsobit na mysleni dospélych lidi,

ochota (potfeba) pomahat a radit druhym,

trpélivost, vstficnost a pristupnost,
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e organizacni schopnosti,

e schopnost spolupracovat s jinymi,

¢ schopnost prekonavat konfliktni zatézové situace, frustracni tolerance,
e zajem o svét a spoleCenské déni.

Kazdy poradce se pfi vykonu své prace musi fidit etickym kodexem prislusné
organizace, ktera zastresuje poskytovani poradenstvi. Z pohledu poradce
podpory pracovni schopnosti by eticky kodex mél obsahovat minimalné
nasledujici body:

e respektovani prirozené lidské distojnosti klienta,
e dodrzovani zakladnich lidskych prav a svobod klienta,

e uznani rozmanitosti — poradenstvi musi byt poskytovano bez ohledu na
pohlavi, rasu, ndboZenstvi, kulturu a socialni postaveni klienta,

e podpora zachovavani si vlastni identity, osobni integrity, osobni
nezavislosti a individualni rozmanitost klienta

e podpora rozvoje (resp. udrzeni) pracovni schopnosti klienta

Poradenstvi zaméfené na podporu pracovni schopnosti je nutno vnimat i z
pohledu socidlné- andragogického poradenstvi, které prostfednictvim
vzdélavani a uceni se dospélych tesi nékolik socidlnich problém( (napf.
nezaméstnanost aktudlni i budouci)). Pravé ,edukacnimi prostfedky se v
procesu sociadlné-andragogického poradenstvi podporuje proces vychovy
a vzdélavani, jakoz i proces sebefizeného uceni se dospélych s tim zamérem,
aby rozvijely své rozumové, citové, hodnotové, motivacni, volové kvality a
socialni zpUsobilosti, resp. zpUsobilosti k Ziti, a tim i zpUsobilosti ke zvladani
individudlnich socidlnich UkolG, osobnich socidlnich situaci a socidlnich
problém(.”“ (Machalova, 2008). Pfi poradenstvi podpory pracovni schopnosti je
nezbytné, aby poradce mél i zaklady pracovni i vSeobecné psychologie, ale jesté
dulezitéjsi si uvédomit fakt, Ze nejsme psychologové (vétsina z nas), ale
odbornici na age management a work ability management, proto bychom se
neméli plést do oblasti, které nam nendlezi.
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Aktivni naslouchani

»Aktivni naslouchani je zpUsob, pri kterém nejen registrujeme, co klient rik3, ale
soucasné ho povzbuzujeme k dalSimu sdileni informaci, volnému vyjadfovani
"

myslenek, predstav, nazorll a postojl neverbalnimi i verbalnimi prostredky.
(Kostalova a kol., 2018)

,Primarni aktivitou pti aktivnim naslouchani je mit aktivni a autenticky zajem o
osobu, ktera néco sdili (informuje — premysli nahlas), a davat tento zajem jasné
najevo. To znamena mit snahu o zkoumani perspektivy druhého ¢lovéka, mit
zajem vnimat ¢ast jeho vnitfniho svéta a snazit se mu porozumét. Tato aktivni
Ucast muze posilit partnera v jeho existenci. Opacné chovani mizZe naopak vést
k tomu, Ze vztah vibec ani nevznikne, stane se povrchnim nebo vznikne
nepratelstvi.” (Motsching, Nykl, 2011)

"Aktivni naslouchani“ je zplsob, kterym nejen vnimame, co klient fika, ale
zaroven ho povzbuzujeme k dalSimu sdileni informaci, svobodnému vyjadfovani
myslenek, napadid, nazorl a postoju neverbalnimi i verbalnimi prostfedky."
(Motsching, Nykl, 2011)

Specifika nezaméstnanosti

V nasi spoleCnosti stale pretrvdvd mnoistvi stereotypll, které bagatelizuji
nezaméstnanost a ¢asto jednoznacnou vinu za nezaméstnanost pfipisuji pfimo
nezaméstnanému. Odstranit vSak nedostatek kompetenci véetné dalSich
zdravotnich a socidlnich prekazek, vsak vibec neni tak jednoduché.
Demoralizace, kterd pfimo souvisi s délkou nezaméstnanosti a konci
fatalismem, kde se dlouhodobé nezaméstnany sam poklada za ,¢lovéka druhé
tridy” je vSak velmi zavaind a vyZzaduje od odbornika, ktery pracuje s tou
cilovou skupinou dikladnou znalost problematiky.
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NiZe predstavujeme 4 pravidla jak vést rozhovory o reSeni problému (Bregman,

2021):

1. NECHAT MLUVIT A POSLOUCHAT
e Podporovat ,vymluveni se”

e pozorné a chapavé poslouchat
 nepUsobit stranicky a rozumarsky

Dodat odvahu mluvit o problémech
resp. pomoci pfi jeho formulovani.

2. POMOCI PRI OBJASNOVANI
pUvoDU A PRICIN
Poznat a odliSovat

psychologické stranky:

logické a

¢ oddélovat skute¢nost a nazory
¢ zkoumat motivy kondni a reagovani
Prispét k uvédoméni si problému.

Dlivérna ucast

Podrobna analyza problému

3. NESOUDIT A NEHODNOTIT PRIiLIS
RYCHLE

¢ vyslechnout si podle moznosti
vSechny argumenty

e otazky klast vzdy jako ,oteviené
problémy“

* byt si védom, zda je zapotiebi
okamzité rozhodnuti nebo ziskani
casu

Napomoci posouzeni zavaznosti

jednotlivych problémovych faktord.

4. NECHAT PARTNERA V
ROZHOVORU, ABY SAM NASEL
MOZNOSTI RESENi PROBLEMU
e  Zzadné ,monology” osoby
vedouci rozhovor
e motivovat k vlastnimu
usudku a vlastnimu
rozhodnuti
e prodiskutovat cile a zpUsoby
pomoci k feseni problému
Podnitit partnera k tomu, aby provéfil
sam sebe a byl ochoten dorozumét
se.

Peclivé uvazeni

Pomoc svépomoci

10.2 Ucebni pomiicky a piiprava mistnosti

10.2.1 Skupinova ¢ast

Prostorové naroky na skupinovou ¢ast nejsou obzvlast naroéné. Dokonce je

mozné jej realizovat i ve venkovnim prostfedi, pokud to pocasi dovoluje. Pfi

realizaci skupinovych aktivit vzdy doporucujeme pfipravit i obcéerstveni.
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K samotné realizaci potfebujeme:

e Dostatecny pocet stoll, Zidli v zavislosti na velikosti skupiny.
e  Flipchart — 1 ks + 1 bal. Flipchart papiru, popisovace, maskovaci
krepova paska nebo lepici guma
o Obrazek ,Domu pracovni schopnosti“ resp. predtisténé
(poptipadé zalaminované).
o Fotografické karticky (napf. karticky s pfibéhy (storytelling
cards), resp. hodnotové karticky (value cards), nebo emocni
karticky (emotion cards).

Pfi vybéru mista realizace je vSak nutno brat na zretel specifika facilitace pfi
skupinové praci. Facilitator ma blizsi kontakt s ucastniky programu (nesedi za
katedrou, resp. jeho pohyb neni vymezen prostorem tabule/ flipchartu ), stejné
tak Ucastnici programu casto vytvareji mikroskupinky pti Feseni rlznych tkold.
V ramci udrzeni dynamiky, ale hlavné pozornosti Ucastnikli programu se
vyuZzivaji rdzné pohybové aktivity, resp. aktivity ve stoje. Nize predkladame nas
zakladni navrh rozmisténi u¢ebny, kde probiha skupinova aktivita.
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Obrdzek 22: MoZné usporddani ucebny

FLIPCHART

{

PRIESTOR PRE P(L YB FACILITATORA
PRE SKUPINOVE AKTIVITY

V

UCASTNICI SKUPINOVE) AKTIVITY

ALIAILAY IAONIdNNS IDINLISYDN
UCASTNICI SKUPINOVEJ AKTIVITY

10.2.2 Individudlni ¢ast

Specifické ndroky na realizaci individudlniho poradenstvi jsou také nizké. Staci
klidnd, nikym ani¢im nerusend mistnost, kterd je dobfe vétratelna a s
pfijemnym osvétlenim. Snaha je vytvofit klidnou, partnersky rovnocennou,
,obyvakovou“ atmosféru, kde se klient citi pfijemné a nechce z ni utikat.

K samotné realizaci potfebujeme:

e 1stdl, 2zidle
¢ WAM dokumentace klienta:
o WAI dotaznik klienta
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o Vyplnéné formulare jiz z realizovanych poradenskych aktivit a
rozhovor:
=  klientem identifikované profesni cile,
=  klientem identifikovany souhrn silnych stranek,
= poradcem doporufeny soubor potencialnich
vzdéldvacich a poradenskych aktivit -> seznam
klientem vybranych vzdélavacich a poradenskych
aktivit,
= osobni plan rozvoje pracovni schopnosti klienta.
o Predtisténé (popfipadé zalaminované) schéma: Dim pracovni
schopnosti.

Béhem realizace individudlniho poradenstvi navrhujeme nasledujici formu
posedu klienta a poradce.

Obrdzek 23: Doporucend forma posedu pro konzultanta/poradce a klienta

KLIENT

PORADCA
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