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Kedves Olvasd!

Kiadvanyunk, “Az aktiv id6sodés munkahelyi tdmogatdsa”, a MUNKAKEPESSEG ME-
NEDZSMENT nemzetkozi projekt (Stratégiai partnerségek az oktatas, a képzés és az
ifjusagligy teriletén) egyik meghatarozé terméke, mely az Erasmus+ program kereté-
ben készilt. A tudomanyos, tanacsadod, oktatasi, allami és non-profit intézményekbdl
Osszeallt nemzetkozi konzorciumunkban azt a célt fogalmaztunk meg magunknak, hogy
ebben a kiadvanyban megismertessiik olvasoéit a jelenlegi fejlesztésekkel, trendekkel,

«se s

Ez a koncepcid az egészség, a foglalkoztatas és az élethosszig tarté tanulas, illetve
a munkahely, a magdan-, és csaladi élet 6sszzeegyeztetésének tamogatasat atfogdan
kozeliti meg. Ezek a terliletek hatdssal lehetnek egy munkavallalé személyiségére a
munkaerdpiacon (és mashol), formalhatjak azt, és néhany esetben, egyszerre mutat-
hatjak be az 6 lehetGségeiket és korlatjaikat.

A kiadvany bevezet a holisztikus életkor-menedzsment koncepcidjaba, mely a
Finn Munkaegészségligyi Intézet (FIOH) altal meghatdrozott munkaképesség modellen
alapul. Egyuttal bemutatasra kertilnek a mdédszertan gyakorlati alkalmazdsanak kilon-
b6z6 megkdzelitései az érintett orszagokban, vagyis Csehorszag, Szlovakia, Magyaror-
szag, Németorszag és Hollandia esetében.

7 _

A szerz6k meg vannak gy6z6dve, hogy a munkaképesség egyéni tényezbinek ta-
mogatdsara épitkez6 megoldas az id6so6dsé eurdpai népességre egy lehetséges irdny a
kozeli jov6ben rank varé demografiai valtozasokra adandod valaszban. Ugyanakkor,
ezeknek a tényez6knek jelent6s hatasa van (nemcsak) az id6s6dé népesség fenntartha-
t6 foglalkoztatdsara.

A kiadvany szerz6i szeretnék kifejezni haldjukat a tamogatdsért, amit az Eras-
mus+ palydzatbdl a KA 2 alatt — Szervezetek és intézmények kdzotti egylttmikodés a
Legjobb Gyakorlatok Innovacidjara és Cseréjére a Feln6ttoktatasban fejezet alatt kap-
tak, ami lehet6vé tette, hogy ebben a kiadvanyban foglaljdk 6ssze minden egyes részt-
vev( orszag életkor-menedzsmentet érint6 megkozelitését.

llona Storova
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1. Bevezetés az ’Aktiv id6sodés munkahelyi tdmogatasahoz’
Alexander Frevel, Beratung zur Arbeitsfahigkeit im demografischen Wandel, Ham-
burg

Ez a bevezet6 az ‘Aktiv id6sédés munkahelyi tdmogatdsdhoz’ attekintést
szandékozik nyujtani a munkaerdépiacon valé foglalkoztathatosagot tamogatd esz-
kozokrél és modszerekrdl szerzett tapasztalatokrol, a munkaképesség és a jol-lét
egyéni és tarsas tényezGire 6sszpontositva:

e egészség és funkcionalis kapacitas / foglalkozasi egészség-menedzsment

e oktatas / szakmai oktatas és képzés, fejlesztés

e motivacio, értékek, attit(idok / céges kultura, részvétel

e munkakdrnyezet, munkatervezés és munkakovetelmények, menedzsment
és vezetés,

e amaganélet és a munka O0sszeférhetsége.

A munkaképesség koncepcidjat elszér 1980-ban, Finnorszagban fejlesztették
ki. Németorszagban és Hollandidban (és sok mas orszdgban a vilagon) évek 6ta
hasznaljak, de a Cseh és a Szlovak Koztarsasagban, ugy, mint Magyarorszagon, még
mindig kevésbé elterjedt a szervezetek és vallalatok munkajaban. Alkalmazasanak
terliletei a kutatasi, oktatasi és tandcsaddi tevékenységek.

Ennek az elméleti bemutatdnak a kovetkez6 fejezeteiben réviden bemutatds-
ra keril az életkor-menedzsment és ennek az idésodés tamogatasanak alapveté
céljaihoz valé hozzaigazitasa.

2. A ,J0 Munka” az id6s6dés munkahelyi tamogatasaval torténd

el6mozditasanak céljai
A munka vilagaban az ember legfontosabb t6kéje a munkaképessége. A munkaképes-
ség az alkalmazottaknak nem egy bensé jellemzéje, hanem az alkalmassag mértékét és
az egyensuly allanddsagat jelenti: egyrészr6l az egészség személyes vonatkozdsai, a
kompetencia és a személyes értékek, masrészrél a munkakovetelmények és a munka-
korilmények kozott.

A Munkaképesség tervezhet8. Az egyének és a szervezetek aktivan befolyasol-
hatjak a munkaképességet — és kellene is tennilk olyan rendszeresen, amennyire lehet
— annak érdekében, hogy er@sitsék az emberi er6forrdsokat és a munkat elé6mozditéva
tegyék. A munkaképesség fejlesztésére alkalmas lehetséges megolddsok sokoldallsa-
gat a vallalatok a gyakorlatban alaposan kutattdk és tesztelték. [1] A pro-aktiv megko-
zelitések sokkal sikeresebbek, mint a reaktivak, a holisztikusaknak sokkal nagyobb ha-
tasuk van, mint a szimpla megolddsoknak, tovabba tobb értelmiik van az olyan, korra,
idésodésre és nemre érzékeny megoldasoknak, amelyek figyelembe veszik az élet kii-
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[6nb6z6 szakaszait, mint az azonossag rovidlatd nézépontjanak. Ami sziikséges, az a jo
egylUttm(ikodés a vallalat kiilonb6z6 szerepldi kdzott.

A globalizacid, az Uj technoldgiak, a digitalizacié és a demografiai valtozas jelen-
t8s kihivasok elé allitjak a véllalatokat és munkavallalokat. Osszességében, a munkabeli
élet drasztikusan meg fog valtozni a kovetkez6 évtizedekben. Sok manapsag |étez6
munka el fog tlinni, Uj feladatok fognak felbukkanni. Az idésebb munkavallaléknak
ugyanolyan lehet8ségeiknek kell lennie a fejl6édésre, mint a fiatalabbaknak. Az élet-
hosszon at tartd tanulds lehet6ségeket teremt Uj tevékenységekre [2] és az id&sodés-
nek megfeleld karrier utakra [3]. Az emberi er6forrasok és a munkakovetelmények
kozotti tartds egyensulyhianynak negativ hatasa lehet a dolgozok egészségére. A rend-
szeres hianyzasok és a munkara vald alkalmatlansag ardnya névekedhet; a vallalat pro-
duktivitdsa és a munka minGsége hanyatlani fog.

2.1 Miért id6szeri probléma az ,Aktiv id6sodés munkahelyi
tamogatasa”?
2.1.1 Demografiai helyzet és becsiilt trendek az eurdpai orszagokban
A munkaerd id6sddése egy globalis jelenség, amelynek érdemi kévetkezményei vannak
az europai orszagokra vonatkozoan. Ezt tényt az elmult 6tven év egyre tokéletesebb
egészségligyi ellatd rendszere okozza az orvosi ellatds fejl6dése révén, az egyén sziile-
tés el6tti idGszakatol egészen a késé idéskorig. Az eurdpai népesség idGsodése azon-
ban az 6 aktivitasuk meghosszabbitasat is megkoveteli, tobbek kozott azért is, hogy
tovabb legyenek alkalmazhatdak a munkaer6piacon. Ez a szlikséglet egybeesik az egyre
névekvé varhato élettartammal is, vagyis a varhaté élettartam noévekedésével gyakor-
latilag Eurdpa 6sszes részén. 2005-ben az 55-65 évesek csupan 42,3%-a volt jelen akti-
van az Eurdpai Uniéd munkaerdépiacan. Azonban az aktiv munkdaban vald részvétel még
mindig novekszik. A legfrissebb elérhetd eurdpai unids adatok szerint 2019-ben mar az
aktiv népesség 62,3%-a dolgozott. Mindemellett, az id6sebb emberek alkalmazasi ara-
nya jelent&sen kiilonbozik az egyes eurdpai orszdgokban. Mig Hollandidban és Német-
orszagban az arany mar tébb, mint 70%, addig Magyarorszagon és Szlovakiaban ez csak
korilbelll 60%-ot ér el.

A populacids egészségindikatorok az Eurostat altal az életkor-menedzsmentre
statisztikailag kidolgozott fontos demografiai mutaték. Az id6s6d6é emberek munkahe-
lyen valé tdmogatasahoz kapcsolddod legfontosabb indikatorok ezek kozil a varhaté
élettartam és az egészséges életévek. Azonban, az egészséges életévek jelzGszam
nagyban szubjektiv, mivel ez a ,kemény” demografiai adatokat olyan kérdé&ivekbél ka-
pott valaszokkal kapcsolja 6ssze, amelyeket eurdpai orszagok csak egy kis csoportjaban
vettek fel.
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Egy fontos jelz6szam a 65 éves populacional (tdbbnyire a nyugdijba vonulds utan)
egészségben toltott varhatd élettartam ardnya az dsszes életévhez képest egy ugyan-
olyan koru személynél. Az ebben a projektben részt vevé orszagokhoz tartozé utébbi
10 év értékei szazalékban kifejezve lathatdak az alabbi grafikonon (1. abra).
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1. dbra: Az egészséges életévek ndvekedése a projekt orszadgaiban az elmult évtizedben
Forras: https://ec.europa.eu/eurostat/data/database

Az 3abra azt mutatja, hogy Hollandidban gyakorlatilag a megmaradé életévek
9/10-ét relative egészséges allapotban toltik, ami személyes és munkahelyi tevékeny-
ségek széles skaldjat teszi elérhetévé. Magyarorszagon vagy Szlovakidban a jelenlegi
65+ populdcié az idejiik korllbeliil a felét tolti betegséggel, ami tobbé vagy kevésbé
sz(ikiti a tevékenységeiket, egyben a munkaval toltott idészak lehetséges meghosszab-
bitasat is.

Orémteli, hogy mindkettd fent emlitett népességnél az elmult években gyors né-
vekedés figyelheté meg az ardnyokban, ami azt jelenti, hogy a 65 év feletti generacié-
nal novekszik azoknak az éveknek a szdma, amelyeket egészségben toltenek el.

2.1.2 Munkavédelmi rendszer (Jogszabalyi keret)

A jogszabalyi kovetelményeknek és a beldliik fakadd el6irdsoknak, melyek az elmult
évtizedekben generacidkon keresztiil szabalyoztak a munkavallalok belépését, a mun-
kat és a kapcsoldédo tevékenységeit, sirgésen reagdlniuk kell a tdrsadalom varhaté
élettartamanak folyamatos ndvekedésének globalis trendjére, és ezdltal a hosszabba
valt, munkaval kapcsolatos emberi élettartamra.

Az alapvetd, jogilag szabalyozott kérdés a munkavalallok egészségének védelme
a munkavégzés soran. Szamos |épés tortént a biztonsag és az egészség teriletén az
Eurdpai Unié mikodésérdl szolé Egyezmény 153. cikkelye értelmében. Az eurdpai
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iranyelvek altalaban jogilag kotelez6ek és tagallamoknak be kell iktatniuk 6ket a nem-
zeti jogalkotasukba.

Altaldban véve, a munkaaddk és a munkavallalok kézétti munkajogi keretet sza-
balyozd torvényhozas tobb teriletre oszthatd szét. Az alapvetd torvények és jogszaba-
lyok az ILO és Eurdpai Unid altal nemzetkozileg elismert dokumentumokon alapulnak.
[4] Ezek leirjak a résztvevlk alapvetd jogait és kotelezettségeit a munkavégzés folya-
mataban (munkaltaté-munkavallald).

Az els6 teriilet a munkaerdpiacra belépé tarsadalmi és mds csoportok jogainak,
kotelezettségeinek, egyenl6 hozzaférésének és minden életkor figyelembe vételének
alapvetd altaldnos szabdlyozdsa. Ezen a szinten ezek féként alkotmanyos térvények,
nemzetkozileg kotelez6 dokumentumok, a személyiség védelmérdl és a megkiilonboz-
tetés elleni védelemrdl sz6l6 torvények.

A masodik terilet f6ként nemzeti térvényhozds, ami a munkateljesitményre f6-
kuszal, ahogy példaul a Cseh Koztarsasag Munka torvénykonyvében hajtjak végre. To-
vabb3a, a Foglalkoztatasi Torvény meghatdrozza az allami foglalkoztatdsi szakpolitikat.
Ebben a tarsadalom idésodésének kérdése a munkahelyen benne van a munkavallalok
védelmével kapcsolatos rendeletek és hatarozatok részletezésében, azzal a céllal, hogy
megteremtsék és biztositsak a kielégit6 és biztonsagos korilményeket a munkavallalok
igazsagos javadalmazasahoz, a munkavallaldkkal valé egyenl6é banasmodhoz és a meg-
kiilonboztetéstdl vald mentességhez.

A harmadik fontos teriilet a dolgozék munkahelyi egészségének és biztonsaganak
védelme, amely, a szakmai alapvetések elfogadasa esetén, egyuttal a nemzeti térvény-
hozds targya is. A munkaegészségligy témakorei kijeldlnek egy megelSzési, feltérképe-
zési és felligyeleti rendszert az adott tipusu szakma altal igényelt munkatevékenységek
kivitelezéséhez sziikséges elegendd egészségi kapacitdsok fenntartdsahoz kapcsolédo-
an. Ezen a terileten az egyedi nemzeti jogszabalyok eléggé kiilonboz6ek: néhanyan
egy sokkal atfogdbb rendszert allitanak fel a prevenciétdl, a tdmogatdson at az ellenér-
zésig, mig mas nemzeti standardok a munkahelyi egészség és biztonsag egyes elemeit
hangsulyozzak.

3.1 Kapacitas, foglalkoztathatdsag és munkaképesség
AlapvetGen harom kifejezés kiilonboztetheté meg.

e Az egyén pszicholdgiai, szellemi és fizikai kapacitasa nélkilézhetetlen a munka
elvégzéséhez. A funkcionadlis kapacitasok az olyan, személyhez kapcsolddd tu-
lajdonsagokat irjak le, mint a nem, alkat/fittség, egészség, életkor, ide tartozik
tovabba a megszerzett tudas, a képességek és a készségek.
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e A munkaképesség leirja azon tényez6k O0sszességét, melyek minden, egy adott
munkaszitudcidban levS személy szamara lehet6vé teszi, hogy sikeresen telje-
sitse a feladatokat, amelyekkel megbizzak.

e A foglalkoztathatdsag egy tagabb koncepcid, amelynek az alapja a foglalkozta-
tas lehetGsége. A foglalkoztathatdsag elve magdba foglalja az egyén tulajdonsa-
gait, tekintettel a munkaerGpiacon lévé kdvetelményekre és lehet&ségekre.

Foglalkoztathatésag
Munkaképesség

' Kapacitas

A munkaerépiac felszivo
Egészség képessége .
Kompetencia Cégek foglalkoztatasi
Motivacio hajlandésaga
Munka Az egyén szakképesitései
és készségei

Testi, pszichologiai,
lelki/szellemi és
szocialis kapacitasok,
képességek és
készségek

—>egyén

egyén€=>munka
egyén€=> munkaeré-

piac

2. dbra: A kiilonbség a kapacitas, a munkaképesség és a foglalkoztathatdsag kozott
(sajat illusztracid Kistler 2008 és Richenhagen 2009 alapjan [5])

Az egyéni kapacitds lehet egy beliilrél fakadd kovetelmény a (munka)feladatok
elvégzésére valo képességhez. Mindazonaltal, a munkaképesség fligg a feladatoktdl,
amiket el kell végezni. Egy személynek még egészségbeli korlatai és gyenge képesitése
ellenére is lehet stabil munkaképessége — ha a munkakdvetelmények illeszkednek az
kapacitdsaihoz.

Azonban a foglalkoztathatésag egy teljesen mas dimenziét képvisel, amennyiben
figyelembe veszi a meglévl képesitések és képességek munkaerdpiaci hasznosithato-
sagat. Egy személy készségei egyediek, mig a korlilmények, amelyben el kell tudni vé-
gezni a munkat, nagyrészt figyelmen kivil maradnak.

Ebben a tekintetben, az igaz, hogy annak érdekében, hogy noveljik a nék és id6-
sek foglalkoztatasi szintjét, a munkaképesség megkozelités kiilonosen relevans vallalati
szinten. Makrookondémiai szinten, a foglalkoztathatdsdg szintén szerepet jatszik, kilo-
nos tekintettel az altalanos és a szakképzésre.

3.1 Munkaképesség — A ,,Munkaképesség Haza” definicidja és alapelve

A munkaképesség koncepcidjat és az epidemiolégiai mérési mddszert, a Munkaképes-
ség Indexet (angolul: Work Ability Index - WAI) Tuomi, llmarinen és munkatdrsaik fej-
lesztették ki a Finn Munkaegészségligyi Intézetben (FIOH) az 1980-as években. A WAI-
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val végzett longitudindlis vizsgalatok alapjan (6sszességében 1981-1985-1991-1997-
2009 kozotti felmérésekkel) a munkaképesség fejlesztésének elvét az 1990-es évek
elején tovabb tokéletesitették, és kilonb6z6 munkaszervezetekben és vaéllalatokban
tesztelték. Atfogd, orszagos felmérés alapjan késziilt el a Munkaképesség Haza. A WAI
hatékony eszkdznek bizonyult az egyéni munkaképesség értékelésében és elSrejelzé-
sében. [6] Azdta a Haz-modellt széles kdrben hasznaljak alapvetd és bizonyitékokon
alapuld modellként a munkaképességének fejlesztésére munkaszervezetekben és val-
lalatokban, szerte a vilagon. A WAI-t mara tébb mint 30 nyelvre forditottak le.

3.1.1 A munkaképesség fogalma

Vallalati és egyéni szinten egyarant elsGdleges jelent6sége van a munkaképesség-
szemléletnek [7] a kreativ életkor-, id6s6dés- és diverzitas-menedzsmentben. A mun-
kaképességet ugy hatarozhatjuk meg, mint a munka és az egyéni er6forrasok kozotti
egyensuly. Ha a munka és az egyéni er6forrasok jol 6sszeillenek, a munkaképesség sta-
bil (kivald/jd). Ezzel ellentétben: ha nem megfelel6 az egyensuly a munkahelyi kdve-
telmények és az egyén megkiizdési képessége kozott, akkor kézepes vagy rossz a mun-
kaképesség.

A munkaképesség azt a képességet irja le, hogy egy személy egy adott id6pont-
ban mennyire képes megbirkdzni egy munkahely jelentette kbvetelménnyel. Az egyéni
funkcionalis képesség fejlesztését a munkahelyi kovetelményekhez kell igazitani.
Mindkét oldalon lehetnek valtozasok, épp ezért kell, sziikség esetén, ugy megtervezni,
hogy megfeleljen az életkornak, az id6sodésnek és az egészségi allapotnak.

3.1.2 A Munkaképesség haza

A Finn Munkaegészséglgyi Intézet munkaképességre vonatkozé kiterjedt kutatdsai
beazonositottak a munkaképességet befolyasolé alapveté tényezbket. A kutatasi
eredményeket egy négyszintes ,,Munkaképességi haz” formajaban lehet dbrazolni.

A haz harom alsé szintje bemutatja az egyéni er6forrasokat: (Els6) egészség és
funkcionalis kapacitasok, (masodik) kompetencidk (készségek), (harmadik) értékek,
hozzdaallas (attit(idok) és motivacid. A negyedik emelet a munka vildgat jelenti. Az eme-
letek kozotti |épcsbk azt jelzik, hogy a hdaz minden emelete kdlcsénhatasban van egy-
massal.

A munka és a személy interakcidjat a korkoros hivatkozas szemlélteti. Itt kilono-
sen a vezetésen van a hangsuly, ugymint a vaéllalati kulturat és munkahelyi légkort for-
malé tevékenység, valamint az egészséges koriilmények ,tarsalkotdja”.
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A munkahely mellett a személyes kdrnyezet (a csaldd és a szlik kozosség) is befo-
lyasolja az egyensulyt, csakugy, mint tarsadalmi kereteket meghatdrozoé kultura, tor-
vényhozds, oktatas, szocidlis- és egészségpolitika, illetve kollektiv szerz6déseket illeté
szakpolitikdk, valamint a globalizacioval, a (természeti) kdrnyezettel, a demogréfiai
valtozasokkal, technoldgiai fejlédéssel és digitalizacidval kapcsolatos hattérfolyamatok.

tarsadalom- kollektiv

Tarsadalom kultara jogalkotas biztosités S ad ek -

MUNKAKEPESSEG

tarsadalmi halézatok

il

3. dbra: A ,Munkaképesség Haza” (Készult Milja Ahola rajza alapjan)
forras: Juhani limarinen 2016

A Munkaképességi haz négy emelete kozotti aktiv és |ényeges interakcidk van-
nak. A leggyakrabban eléfordulé interakcidk a ,Munka” és az ,Ertékek, hozzaallds és
motivacié” harmadik emelete kozott torténik. A sajat munka pozitiv és negativ tapasz-
talatai atjutnak a 3. emeletre, ezzel hatdssal vannak a munkavallalé értékrendjére,
hozzadlldsdra és motivaciodjara.

A 3. emelet mintegy tikorként jeleniti meg a szervezeti kulturat, a vezet6k és az
alkalmazottak kozotti egylttmikodést és a tiszteletteljes kommunikaciot. A harmadik
szint pozitivitasa nélkil a fenntarthaté munkahelyi jollét nem lehetséges.

11



Erasmus-+

A munkahelyi jollét befolydsoldsa gyakran kozvetlenll a 4. emelet fejlesztésén
keresztil torténik (jobb iranyitas, kiemelten a vezetGség szerepe és jobb munkaszerve-
zés stb.).

Mivel idével mind a munka (kovetelményeihez kapcsolddd: technoldgia, szerve-
zés, munkakor kialakitasa, munkaid6, ligyfélkapcsolatok stb.), mind a személy (életko-
ra, egészségi allapota, kompetencidja és értékrendje) valtozik (valtozhat), szlikséges a
munkaképesség stabilitasanak megbrzése az egyén teljes, munkaval toltott élete soran.
Ezt egyediil elérni nem lehet — a munkavallaléknak és a munkaltatéknak egytt kell
mUkodnilik ahhoz, hogy a haz stabil maradjon. Ez minden esetben a munkakoérilmé-
nyek megfeleld karbantartdsat és modernizaldsat igényli.

A dolgozdk hazon beliili és kinti valdsagroél alkotott felfogdsa pozitiv és negativ
vonasokat is tartalmaz, amelyeket sziikséges észrevételezni, a valtozasi folyamat soran,
az intézkedések azonositasdban és priorizadlasaban.

A donts kérdés: Ki lehet-e alakitani olyan szervezeti kulturat, amely a munkaval-
lalék és a munkahelyi vezet6k kdzotti parbeszéden alapul, és ami olyan konszenzushoz
vezet, hogy a munka és a human eréforras egymashoz vald illeszkedésén javitani le-
hessen, annak érdekében, hogy az emberek nyugdijazasig tudjanak, és akarjanak dol-
gozni?

A nemzetkozi tapasztalatok és szamos projekt alapjan meggy6z6désiink, hogy le-
hetséges a fenntarthaté munkaképesség fejlesztés, és a munka és a human eré6forras
egyensulydnak javitdsa.

3.1.3 A munkaképesség mérése — A Munkaképességi Index

A munkaképesség mérhetSs. A Munkaképesség Index (WAI) egy nemzetkozileg hasznalt
felmérési eszk6z a munkakovetelmények és a munkavallalé egyéni kapacitasa kozotti
aktuadlis egyensuly (stabilitas és illeszkedés) értékelésére. A kapott indexszdm 7 és 49
pont kozott lehet; minél magasabb a pontérték, annal stabilabb a munkaképesség. [8]

A WAI-t Finnorszagban bevett eszkdzként alkalmazzdk a munkaegészségligyi sz(-
révizsgalatok soran, példaul a foglalkozas-egészségligyi szolgalat altal. A WAI érvényes-
ségét és megbizhatdsagat leellendrizék. [9] A WAI-t kifejezetten olyan tanacsaddk
hasznaljak, akik kotelezettséget vallaltak a megszerzett adatok bizalmas kezelésére. A
WAI nem a vallalatok irdnyitotestiilete altal vezetett, személyes értékels interjuk esz-
kéze. Minden mas személy (csoport) csak kiilon adatvédelmi és titoktartasi megallapo-
das mellett hasznalhatja.

A WAI egy egyszer(i mddszer, amely online is elvégezhetd, ugyanakkor altalaban
intézeti keretek kozott, kérddivként haszndljdk, amely sordn az 6nértékeld személye-
sen tolti ki az Urlapot.
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3.1.4 Két Uj mddszer a holisztikus megvaldsitdshoz: az Egyéni Radar (WAI 2.0) és a
Vallalati Radar

A 2010-es évek elején a nemzetkozi tapasztalatok alapjan megkezd6doétt Finnorszag-
ban a Munkaképesség koncepcié alapvet6 tovabbfejlesztése. A munkaképesség atdol-
gozott koncepciojat tesztelték, vizsgaltak és valdsitottdk meg b6 szaz projektben a finn
technoldgiai iparban.

A munkaképesség szamos befolyasold tényez6tdl fligg az egészség, a képességek,
az értékek, a munkatervezés és a vezetés, valamint a csalddi és személyes haldzatok
teriletén. Ezért az el6revivé koriilmények megtervezéséhez arra kell 6sszpontositani,
hogy célzott intézkedések torténjenek a fent emlitett négy dimenzié mindegyikében.

A munkaképesség minden teriiletét nehéz egyszerre befolydsolni. A véllalatoknak
és a munkavallaléknak ritkan van elég idejlik és emberi er6forrasuk a holisztikus meg-
valdsitashoz.

Ezért a szervezeten bellil meg kell hatarozni, hogy mi a legfontosabb, és mi a leg-
szlikségesebb és leginkabb kivitelezhetd tennivald. Az Egyéni Radar egy felmérési esz-
koz a haz allapotdnak felmérésére: milyen a haz altalanos egyensulya, és mik az er6s-
ségek és gyengeségek a hazon belll, a kiilonb6z6 emeleteken. A felmérésnek az értel-
me az, hogy vilagos képet ad a fejlesztésre szoruld teriletekrél a hazon belil vagy ki-
vil. A Munkaképesség hazan bellli és kivili valdsag munkavallaléi érzékelése jelezni
fog olyan negativ és pozitiv jelenségeket, amelyeket észre kell venni a Vallalati Radar
folyamatahoz szlikséges intézkedések meghatdrozasa és priorizalasa soran. A Vallalati
Radar egy parbeszéd eszkoz a legfontosabb cselekvési terliletek és intézkedések rang-
soroldsara.

Ezek kombindlasaval kell biztositani, hogy a valtoztatasi intézkedések ténylege-
sen megvaldsuljanak a felmérést kovetben.

4. Osszefoglald

Az életkor-menedzsment, azaz a munkavallalék életkordanak és képességeinek figye-
lembe vétele az 6sszes fent emlitett eszkdzzel azt jelenti, hogy: ,,minden munkavallalo-
nak lehetGsége van arra, hogy kihasznalja a benne rejlé lehetGségeket, és ne érje élet-
korabdl fakadd hatrany”. Az eurdpai népesség, és igy a munkaerd idésodése kapcsan a
munkaképesség barmely életkorban torténé tamogatdsanak lehet6ségeinek ismerete
nemcsak a munkavallalék és a munkaltaték, hanem a tarsadalom egésze szdmara is
fontosnak bizonyul. A munkaképesség objektiv ismerete j6 alapot biztosit az 6nrefle-
xidhoz, valamint a csapaton és a vallalaton beliili megbeszélésekhez a munkakorilmé-
nyek és a munkakdrnyezet javitasa érdekében.
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A munkavallalé szdamara a munkaképesség ismerete fontos a szakmai karrier ter-
vezése, illetve az egyén munkaeré-piaci versenyképességi feltételeinek megteremtése
miatt. Az automatizalds és a digitalizacié kapcsan hangsulyt kap a valtozd munkaerd-
piaci feltételekkel valé megbirkdzas képessége is, valamint az egész életen 4t tarté ta-
nulas és oktatas fontossaga, és az arra valé hajlanddsag.

A munkaképességi modell proaktiv és atfogd megkdzelitése mind a munkaltatok,
mind a munkavallalok szamara megakadalyozhatja a készségek elavulasat, és megte-
remtheti a feltételeket a munka vildgaban zajlé valtozasokkal valé optimalis megkuiz-
déshez. Hangsulyozni kell azonban, hogy ennek a szemléletnek az alkalmazasaban
nemcsak a munkaaddk, hanem a munkavallaléknak az egészségiikhoz, illetve életmadd-
jukhoz valé hozzdallasa, a valtozé munkaer6piacon valé elhelyezkedéshez sziikséges
készségeinek fejlesztése is fontos szerepet jatszik.

Minél jobb munkaképességli a munkavallalé nyugdijba vonuldsa el6tt, annal jobb
lesz a kés6bbi életmindsége. Ezért fontos mar a produktiv években biztositani az aktiv
id6skorba valé befektetést. A munkahelyi biztonsagba és egészségvédelembe torténd
olyan befektetés, amely kedvezé munkakdrnyezetet teremt, egyben az életlink végéig
tartd befektetés is. [11]
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1. Bevezetés

1.1 Akozrem(ikodd szervezet bemutatasa
Nemzeti Népegészségiigyi Kézpont, és Munkahigiénés és Foglalkozds-egészségligyi F6-
osztdlya

Az NNK az Emberi Er6forrasok Minisztériumanak szakmai hattérintézete, koltség-
vetési intézmény. A Kozpont feladatai a népegészségligy és kozegészségligy széles teri-
letét olelik fel: foglalkozas-, kornyezet-, sugar-, taplalkozasi- és kozmetikai-, illetve ifju-
sag-egészséglgy, kémiai biztonsag, egészségfejlesztés, jarvanytan-epidemioldgia és
egészségligyi igazgatas.

A Munkahigiénés és Foglalkozas-egészségligyi F6osztaly (MFF) el6djeit 1933-ban
és 1949-ben alapitottak. Az Orszagos Munkahigiénés és Foglalkozas-egészségligyi Intézet
kulcsszerepet jatszott az eurdpai szintl munkaegészségligy magyarorszagi megteremté-
sében. Az NNK-MFF szakemberei orvosi vizsgalatokat és munkakornyezeti méréseket
hajtanak végre, illetve biztositanak orszdgos szintl munkaegészségigyi szakmai tdmoga-
tast és iranyitast. A Foglalkozas-egészségligyi osztalyon alkalmassagi vizsgalatokat, az
akkreditdlt laboratériumokban munkakornyezeti és kornyezet-egészségligyi méréseket
végeznek. A Klinikai osztaly szakrendelései mlszeres-, labor- és képalkotd betegvizsgala-
tokat végeznek. A F6osztaly kozrem(kodik szakpolitikai dontések elSkészitésében, biro-
sagi lgyekben szakért6ként, nyilvantartasokat vezet, eurdpai jogharmonizaciés lgyek-
ben szakmai javaslatokat fogalmaz meg. Rendelkezésre allé eszkdzeivel kutatja és elemzi
a magyarorszagi munkaegészségiigyi helyzetet, szakmai anyagokat fejleszt, kiterjedt kap-
csolati hdlozataban nemzetkozi egylttmikodéseket valdsit meg.

Bar er6teljes az egészség-fokusz, a F6osztaly munkaképesség szemlélete holiszti-
kus, melynek vezérelve a munkakornyezet adaptalasa az egyénhez. A FGosztaly készitet-
te el a Munkaképességi Index (WAI) magyar valtozatat, és elkotelezett a modszertan
széleskorl elterjesztése iranyaban. Tanulmdnyunkban, néhdny elméleti megkdzelités
mellett Magyarorszdg demogrdfiai, munkaerépiaci helyzetét, az id6s6d6 munkavdlla-
16k foglalkoztatdsdval kapcsolatos szakpolitikai irdnyelveket, stratégidkat, a hozzdtar-
tozé tdmogatd és szolgdltaté eszkbzrendszereket, illetve miikédésiiket mutatjuk be.?

1 A szerz8, Szell6 Janos a Nemzeti Népegészségiigyi Intézet szakért8je, cimzetes egyetemi docens, a
Pécsi Tudomanyegyetem Kultiratudomanyi, Pedagdgusképz6 és Vidékfejlesztési Kar Munkatudomanyi
Kutatdcsoportjanak VezetGje
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1.2 Bevezetés, a munkaképesség fogalmanak torténeti fejl6dése

Magyarorszagon

A Magyar Ertelmez6 Kéziszétar szerint munkaképes az a személy, akinek testi, szellemi
egészsége, fizikai allapota megengedi, hogy munkat végezzen [40]. A munka és az
egészség Osszefliggései évezredek 6ta ismertek. A munkakérnyezet olyan egészséget
és biztonsagot veszélyeztets kockazatokkal jar, amely lényegesen meghaladja az em-
ber egyéb kornyezetének hatasait, kiilondsen a foglalkozasi egészség szempontjabdl.
Magyarorszagon az 1900-as évek elején a munkaképesség fogalmi alapja az egészség-
kdrosodds, illetve annak hatdasa a munkavégzd képességre volt, amely kezdetekben
dontbéen csak a biztositashoz kapcsolddott. Az Uj gépek, technoldgidk bevezetése meg-
novelte a balesetek, foglalkozasi megbetegedések aranyat, rdiranyitva a figyelmet a
munkavallalok egészségi allapotdra. ElGszor egy 1907. évi jogszabalyban fogalmazzak
meg az orvosszakértSi munka végzésének sziikségességét az egészségkarosodas megal-
lapitasara [1]. Majd 1927-ben egy masik térvény kibdviti a korabbi feladatkort azzal,
hogy a rokkantsag véleményezése is orvosszakértéi feladat [2].

A masodik vildaghaboru utan a munkaképesség meghatarozasa déntbéen a gazda-
sdgi érdekekhez igazodott, valamint a haborus sérilésekbdl fakadé szdzalékos rokkant-
sagra korlatozddott. 1970-t6l a munkaképesség tartalmaban, illetve e kapcsolddo szol-
galtatasokban a prevencio is el6térbe keriil. Az 1990-es évekt6l a primer prevencids
tevékenység mellett a foglalkozds-egészségiigyi szolgdltatok munkdjdban megjelenik
az egészségmegdrzés. A foglalkozas-egészségligy tovabbi fejl6dési szakaszat mar a
primer prevencid és az egészségmegdrzés preferalasa jellemzi [3].

A munkaképesség fogalmdnak nincs jogi definicidja, viszont szorosan 6sszekap-
csolédik a megvdltozott munkaképesség meghatdrozasaval. Gyakorlatilag az 1990-es
évek kozepéig a megvaltozott munkaképesség fogalomkor az elvesztett képességekre
koncentralt (pl. ,leszazalékolads”, , csokkent munkaképesség”). Egy, azéta hatalytalani-
tott 1983. évi rendelet szerint: megvdltozott munkaképességli az a munkaviszonyban
dllo személy aki, egészségi dllapota romldsabdl ered6 munkaképesség-vdltozds miatt
eredeti munkakérben, rehabilitdcios intézkedés nélkiil, teljes értékii munka végzésére
tartésan alkalmatlannd vdlt (4). Az elmult hidsz évben atalakult a foglalkozasi rehabili-
tacio rendszere. A valtozasok Uj, sziikségletalapu szemléleti megkozelitést igényelnek
az orvosoktoél, a munkaligyi és szocidlis szakemberekt6l, szakért6ktél, alternativ szol-
galtato szervezetektdl, a munkaltatoktol és nem utolsd sorban a megvaltozott munka-
képességl személyektdl is. A hangsuly attevédott a megmaradt képességek feltarasara
(lehetGség szerinti fejlesztésére), egy komplex rehabilitacios folyamat (orvosi, pszicho-
I6giai, lelki, képzési, foglalkoztatdsi) keretében.

Magyarorszagon a Foglalkoztatasi Torvény szerint ,megvdltozott munkaképessé-
gli személy: aki testi vagy szellemi fogyatékos, vagy akinek az orvosi rehabilitdciot ké-
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vetéen munkavdllaldsi és munkahely-megtartdsi esélyei testi vagy szellemi kdrosoddsa
miatt csékkennek.”[5] A megvaltozott munkaképességli személyek ellatdsairdl és egyes
torvények maodositasardl sz6l6 2011. évi CXCI. térvény értelmében ellatdsra jogosult, és
a tovdbbiakban megvdltozott munkaképességii munkavdllaléként definidlhato az a
személy, akinek az egészségi allapota a komplex mindsitési eljaras soran 60 szdzalékos
vagy annal kisebb mértékd, és meghatarozott biztositasi idével rendelkezik [6]. A 2011-
es népszamldlds definicidja szerint fogyatékos az a személy, akinek sajat bevalldsa sze-
rint végleges, egész életére kihato testi, szellemi, mentdlis illetve érzékszervi fogyaté-
kossaga van, fliggetlendl attdl, hogy ez akadalyozza-e tarsadalmilag elvarhatd tevé-
kenységek végrehajtasaban. Magyarorszagon a Kozponti Statisztikai Hivatal altal is al-
kalmazott K6z6sségi Munkaer6 Felmérés (European Union Labour Force Survey) azokat
tekinti megvaltozott munkaképességli személyeknek, akik tartdsan fennallé egészségi
problémajuk, betegségik, illetve egyéb (testi, érzékszervi, értelmi stb.) korlatozottsa-
guk miatt vannak hatranyos helyzetben a munkaerdépiacon. Tartds betegségnek szamit
az olyan egészségkarosodds, amely az adott felmérés idején még nem gyodgyithato, de
gyogyszerekkel vagy mas terdpidkkal kezelhet6 [7].

A fentiek alapjan mind a fogyatékos, mind a megvaltozott munkaképességli sze-
mély fogalom hasznalatos. Az Alapvetd Jogok Biztosanak Hivatala mar 2012-ben meg-
fogalmazta a fogalmak sokféleségébdl és az egyes szakterileteken valé eltér6 haszna-
latabol fakadod problémat. A megvaltozott munkaképességli személyek korébe a fogya-
tékos embereken tul beletartoznak az egészségkarosodottak is, ezaltal a teljes csoport
meglehetGsen Gsszetett és eltérd sajatossagokkal bir [8].

Napjainkban Magyarorszagon a munkaképesség fogalma a holisztikus szemléle-
tet kbveti. Nem azonos, de tobb analdg elemet tartalmaz a munkaerépiacon hasznala-
tos, foglalkoztathatdsdg definicidjaval. E szerint a foglalkoztathatdsag tartalmazza az
,egyéni tényezéket,” az alapvet6 tulajdonsagokat, altaldnos készségeket, a munkaval
kapcsolatos tudasanyagot. Tovabba a ,személyes kériilményeket”, amelyhez egy sor
tarsadalmi-gazdasagi tényez6 tartozik, melyek az egyén tarsadalmi és haztartasi hely-
zetére vonatkoznak, valamint a személy foglalkoztathatésagara hato ,kiilsé tényezd-
ket”, ilyenek példaul a munkaerdpiaci kereslet feltételei és a foglalkoztatassal kapcso-
latos allami szolgaltatasok képessé tev6 tamogatdasa [9].

A munkaképesség meghatdrozdsa szerint az ember csak akkor munkaképes, ha a
képességek, készségek legaldbb egy részhalmazaval rendelkezik, amely az e kompeten-
cia mlkodtetéséhez szikséges fizikai, mentalis és szocialis egészséggel parosul. Ugyan-
akkor rendelkezik néhany foglalkozasi készséggel, birtokolja az adott munkakor betdl-
tése szempontjabdl specifikus tulajdonsagokat, amelyek sziikségesek ahhoz, hogy a
munkaval elérend§ célokat (és/vagy a munkafeladatokat) legalabb normal mindségben
elvégezze. Mindez fligg a munkat végz6 személytél, a munkakdériilményektdél és a mun-
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kafeladattdl. Adott személy munkaképessége tehat dinamikus tulajdonsdg, hiszen
mindhdrom komponens valtozhat [10].

A munkaképesség tehat a munkahelyi kdvetelmények és az egyéni eréforrdsok
mérlege, amely a munkahelyen kivili tényez6ket, igy példaul a csalddot és a tarsadal-
mat is figyelembe veszi. Mig a munka jellege, mennyisége és szervezése, valamint a
munkakornyezet és munkahelyi k6zosség a munkahelyi kovetelményeket befolydsolja,
addig az egyéni er6forrdsok az egészségtdl, a kompetenciatdl, az értékektdl, a hozzaal-
[astol és a motivaciotol figgnek.

2. Demografiai valtozasok

Magyarorszagon, hasonldan a tébbi eurdpai orszaghoz, az eléregedd népesség szamos
Uj kihivast jelent a szakpolitikdk szamara a foglalkoztatds, a munkakorilmények, az
életszinvonal, az egészségligy és a jolét terén. Ugyanakkor ez a tendencia egyuttal a
tarsadalmi valtozasok pozitivitasat, az aktiv id6sodés fontossagat is jeleneti. A 2009 évi
monetaris valsdg 6ta a felgyorsuld gazdasagi versenyben, az atalakult, és a szignifikan-
san keresletndvekedést mutaté munkaerépiacon az id6sebb korcsoportokhoz tartozé
munkavallalék, allaskeres6k tovabbra is a sériilékeny, hatranyban Iévé populdcidba
tartoznak. Foglalkoztathatdsaguk el6segitése, munkaképességiik meg6rzése, rehabili-
taciojuk és a munkaba vald visszatérésiik motivalasa, mind a tarsadalom, mind pedig a
gazdasag szempontjabol meghatarozd lehet.

2.1 A népesség szama és varhato alakulasa

Magyarorszag népessége folyamatosan csokkend tendenciat mutat, 2019-ben a lélek-
szam 9 772 756 f6 (2020 januarjaban 9 769 526 f6) volt. Az elmult tiz évhez viszonyitva
tobb mint 200 000 fés létszamvesztést tapasztalhatunk. A népesség apaddsanak meg-
hatdrozé tényezbje a természetes fogyds, beleértve a szliletésszam-csokkenést. A szii-

letéskor vdrhato dtlagos élettartam az elmult évtizedben lassan novekvé trendet mu-
tatott, a férfiak esetében 2019-ben 72,86 év, a n6k kdrében 79,33 év volt [41]. Az Ossz-
lakossag 17,1%-a 65 év feletti, az 6regedési index 132,5 3, az idGs népesség eltartott-

sagi rataja 30,3%-0s. A népességcsékkenés vdarhatéan nem dll meg, a kiilonb6z6 mo-
dellszamitdsok szerint a népesség szama 2050-ben 8 és 9 millié f6 kozott alakulhat. Az
alapmodell pedig ezen beliil is 8,44 millié fére teszi a magyarorszagi populdcidé varhato
szamat, mintegy masfélmillidos népességfogydst feltételezve. Ez a korabbi idészakhoz
képest gyorsuld Gtem( népességcsokkenést jelent. A 2050-ig prognosztizalhaté népes-
ségfogyas jelentds valtozast hozhat Magyarorszag népességének korosszetételében is.
Az alapszamitas szerint a fiatal- (0—14 éves), illetve munkaképes koru (15-64 éves) né-
pesség abszolut szama a 2011. évi érték 70-75%-ara esik vissza, mig a 65 évnél idéseb-
bek abszolUt szdama masfélszeresére né [11]. A KOzponti Statisztikai Hivatal Népesség-
tudomanyi Kutatdintézetének legutdbbi, 2018-as el6reszamitas eredményei szerint az
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alapvaltozatban 2070-ben varhatdan 7 millié 750 ezer f6 lesz Magyarorszag népessége;
a magas valtozat 9 millié 70 ezres népességszamot jelez, az alacsony valtozatban 6 mil-
li6 f6 szerepel [12].

2019-ben a Nyugdijfolydsitd Igazgatdsag a lakossag tobb mint negyedének, 2,6
millié személynek folydsitott nyugdijat (6regségi, 6zvegyi, szUlSi nyugdij, arvaellatas),
vagy valamilyen mas elldtast (az életkoron alapuld ellatasok, megvaltozott munkaké-
pességl személyeknek jard ellatasok, egyéb jaradékok, jaranddsagok) [42]. Az idGsddés
sok embernél egészségromlassal jar, ezért fontos kitérnink arra, hogy mekkora a né-
pességen belllli tartésan akaddlyozott emberek szama. A Kozponti Statisztikai Hivatal
2016-ban végzett felmérésének megdllapitdsa szerint a népességen belil jelenetés a
fogyatékos és az egészségi ok miatt korlatozott polgarok szdma. A felmérés id6szaka-
ban a fogyatékos személyek szama 408 ezer f6t tett ki és az 6sszlakossagra vetitve ara-
nyuk 4,3% volt. Lényegesen nagyobb az dnbevallason alapuld (szubjektiv) egészségi ok
miatt korlatozott személyek szama. A mikrocenzus szerint a teljes népességen belil a
mindennapi életben egészségi dllapotuk miatt magukat korldtozottnak érzék becsiilt
szama 1 millié 489 ezer 6 volt, a teljes népességen beliili ardnyuk 16%-os. Korcsopor-
tos megoszldsban a 40-49 éveseknek mar csaknem 6tdde vallja magat korlatozottnak.
50 év felett rohamosan né az ardnyuk, a 60 évesek és id6sebbek kozott mar a korlato-
zottak vannak tobbségben [7].

2.2. Az id6s6d6 népesség foglalkoztatasi helyzete

Mind Eurdépaban, mind pedig Magyarorszagon megvaltoztak a munkaerépiaci kordl-
mények, mivel a kindlatvezérelt munkaerdépiacot felvaltotta a keresletorientdlt munka-
erépiac, melynek okai kdzott megtaldlhaté a globalizacio, a mobilitds folyamata és a
tudas felértékel6dése [13].

Az elmult évtizedben a munkaerd irdnti igény névekedése olyan idészakban ko-
vetkezett be, amikor a munkaeréforras demografiai okokbdl is folyamatosan szlkilt. A
munkaerdpiacrol most lépnek ki tdmegesen az 1950-es évek elsd felében szlletett
nagy létszamu korosztalyok és lépnek be az 1990-es években sziiletettek joval kisebb
|[étszamU korosztalyai. 2020-ban a munkavallalasi korunak szamité 15-64 éves népes-
séghez mar csak 6 milli6 274 ezren tartoztak, ami 159 ezer fGs csdkkenést jelent egy
2008. évi (6 millié 433 ezer f6) felméréshez képest. A kedvez6tlen demografiai folya-
mat munkaer@piaci kovetkezményeit 2022-ig a nyugdijba vonulasi kor lépcsézetes
emelése még részben ellensulyozni tudja, ugy is, hogy a n6k bizonyos feltételek teljesii-
|ése esetén a rajuk iranyadd nyugdijkorhatarnal tobb évvel korabban is élhetnek a kilé-
pés lehetGségével [14].

A munkaerd-felmérés adatai szerint 2019 IV. negyedévében a foglalkoztatottak
l[étszama a 15-74 éves népességben 4 millié 520 ezer f6, a 15—-64 éves népességhez
viszonyitva a foglalkoztatasi rata 70,1% volt. A 15-24 éves fiatalok foglalkoztatottsaga
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0,5 szazalékponttal 28,5%-ra csokkent, mig az 55 év felettieké jelent6sen ndtt. 2019-
ben a jarulékfizetési valtozasok kedvezGen hatottak a nyugdijasok munkavallaldsara
[43]. Munkaviszonyban torténé foglalkoztatas esetén csak a 15%-os személyi jovede-
lemadét kell fizetnilik, az egyéb jarulékok megfizetése aldl mentesilnek.

A teljes népességhez viszonyitott munkaerdpiaci stdatuszok tekintetébe a 2010-
2019 évek kozotti trendeket vizsgalva megallapithatjuk, hogy a gazdasdgilag aktiv né-
pesség szamszaki csOkkenésén belll n6tt az id6sodé, illetve az id6s korosztalyokhoz
tartozék aranya. Egyrészt a mar emlitett nyugdijkorhatar, masrészt a munkaerd-
kereslet novekedése miatt. Tegyilik hozza, hogy az elvandorlds, a kiilféldi munkavallalas
nyoman hianyzo létszam is keresletet generalt. Ugyanez vonatkozik foglalkoztatasi ra-
tak novekedésére, illetve a munkanélkiliség csokkenésére (1. tablazat).

1. tablazat: A 45-74 év kozotti korcsoportok munkaer&piaci statuszainak aranya (%)

Ev Gazdasagilag aktiv népesség
45-49 éves 50-54 éves 55-59 éves 60-64 éves 65-69 éves 70-74 éves
2010 75,5 69,2 51,1 12,6 4,9 1,5
2019 91,1 88,0 76,1 42,6 9,2 4,3
Foglalkoztatasi rata
2010 74,6 69,1 49,1 10,1 3,6 1,0
2019 88,6 82,5 69,4 28,7 7,3 2,9
Munkanélkiliségi rata
2010 11,6 9,9 10,1 4,4 - -
2019 2,4 2,6 1,6 1,4 - -
Forrds: [43]

A Kozponti Statisztikai Hivatal 2020. Il. negyedévi adatai alapjan a gazdasagilag
aktiv, 15-74 éves népesség szama 4 622,4 ezer f6t tett ki, igy az aktivitasi rata 62,4%-ot
mutatott. Az aktiv népesség kozil 4 408,2 ezer 6 volt foglalkoztatott, a munkanélkdli-
ek szama pedig 214,2 ezer f6t jelentett. 2020. Il. negyedévben a foglalkoztatasi arany
59,5%-ot tett ki a 15-74 éves népességben [43]. A Nemzeti Foglalkoztatdsi Szolgdlat
nyilvantartdsaban szereplG6 allaskeresGk atlagos zardnapi szdma 356,8 ezer f6t tett ki,
amely a COVID-19 jarvany miatt szignifikans emelkedést jelent az el6z6 negyedévekhez
képest. A zarénapi létszamon belil a 45-55 év kozott korcsoporthoz tartozo allaskere-
sGk szama 60 900 f6 (21,1%), az 55 éves és a felettiek szama 74,7 ezer f6 (25,7%) volt.
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Gyakorlatilag az allaskeres6k 46,8%-a az érzékeny korcsoportokba tartozik. Fontos ki-
emelni, hogy a latens munkanélkiliség (alldskeresés) nagyobb a fentieknél, amelynek
egyik oka a segélyezésben keresend6. Magyarorszagon az allaskeresési segély id6tar-
tama 3 hdénap, a legalacsonyabb Eurépaban. 2020 decemberében 149,9 ezer allaskere-
s6 volt jogosult pénzbeli ellatdsra, akiknek 52,2 szazaléka dllaskeresési ellatasban,
47,8%-a pedig szocialis jellegli tdmogatasban részesiilt. Az allaskeres6k 48,4%-a sem-
milyen pénzbeli tamogatdst nem kapott a targyhdnapban [44].

3. Jogszabalyi keretek, stratégiai dokumentumok

Az aktiv id&skor koncepcidja — eltér6en a tradicionalis szocidlpolitikatdl — kilénb6z6
kozpolitikdkat kapcsol egybe és hatdrozza meg az uj célokat. Magyarorszagon a klasszi-
kus idéspolitikat a nemzetallami és a helyi idGspolitika kozotti, feltlrél lefelé hatd (top-
down) kapcsolat jelenti. Az idGspolitikaban is megjelennek azok az értékek, amelyek az
europai iddsugyi szemléletet meghatarozzak, mint a fliggetlenség, a tarsadalmi részvé-
tel és magatartas, a biztonsdg, az egészség és az esélyegyenlGség [15]. Az id6spolitikat
is befolyasoljak a gazdasdgi, pénziigyi politikdk, mivel a népesség eloregedésének po-
tencidlisan kedvezGtlen makrogazdasagi kovetkezményei vannak példaul a termelé-
kenység, a munkaerd és a pénzligyi egyensuly tekintetében. Az eloregedés altal hatd
allami kiadasok kozé tartoznak a nyugdijbiztositdsok, az egészségligyi és a tartds apo-
lassal és gondozassal kapcsolatos kiadasok. Mivel az allami nyugdijrendszerek kedvez-
ményezettjeinek novekvs létszama a befizet6k csokkend szamaval all szemben, néni
fog a nyugdijrendszerek és végiil a teljes koltségvetés hianya, hacsak a paramétereket
ki nem igazitjak.

Az Idésiigyi Nemzeti Stratégidt 2009-ben fogadta el az Orszaggylilés és alapvet6
célkitlizésként fogalmazta meg az id6sd6ddk és az idGsek aktivitasanak és fliggetlensé-
gének megdrzését, de emellett a tarsadalmi és kozosségi felelGsségvallaldsra is felhivta
a figyelmet, a szolidaritas értékének megerd@sitését hangsulyozva. A stratégia lényege
egy tdrsadalmi szemléletvdltds elfogadtatdsa és érvényre juttatdsa, mely szerint az
idésodésrél valé gondolkodasban a korabbi veszteségekre torténé dsszpontositas (de-
ficitmodell) helyett a meglévs képességek megbrzésében a rejtett készségek elGhiva-
saban (fejl6désmodellben) sziikséges gondolkodni és cselekedni. Megvaldsitasa érdek-
ében a tervezett beavatkozasok az id6sekkel szembeni negativ sztereotipiak csokken-
tésére, a generaciok kozotti kapcsolatok és egyluttmiikodések fejlesztésére, a foglalkoz-
tatas, munkaerd-piaci részvétel erGsitésére, az alternativ képzési lehetGségek bévitésé-
re, az idGskori jovedelembiztonsag megteremtésére, valamint a civil kezdeményezések
és Onkéntesség ergsitésére irdnyulnak [16].

Tdrsadalompolitikai szempontbdl alapvets az id6s6dé korosztaly esélyegyenlésé-
gének biztositdsa. A kor szerinti hatranyos megkilonboztetés az ageizmus, akdrcsak a
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mas tipusu megkilonboztetések, megvaldsulhat direkt vagy indirekt modon, és kovet-
kezményei is hasonldak. Az esélyegyenlGség Magyarorszag Alaptorvényétdl kezdve az
O0sszes mas torvényben els6 helyen szerepel, ezeket itt nem részletezziik. Az Esély-
egyenléségi Torvény elismeri ,minden ember jogdt ahhoz, hogy egyenlé méltésdagu
személyként élhessen, azon szandékdtdl vezérelve, hogy hatékony jogvédelmet biztosit-
son a hdtrdnyos megkiilonbéztetést elszenvedbk szamdra, kinyilvanitva azt, hogy az
esélyegyenléség és a tarsadalmi felzdrkdzads el6mozditdsa elsGsorban dllami kételezett-
ség. ,,Az egyenlé bandsmadd kévetelményének sérelmét jelenti kiilbnésen, ha a munkdl-
taté a munkavdllaldval szemben kézvetlen vagy kébzvetett hdtranyos megkiilbnbézte-
tést alkalmaz.” [17] Témank alapjan, az id6s6d6 munkavallalok munkaerépiaci diszkri-
minacidjanak és a munkahelyei esélyegyenl6ségének kérdését tobb kutatas vizsgalta,
kozulik az alabbiakban kett6re tériink ki.

Az ,Esélyegyenldség és sokszinliség 2014/2015-ben: a munkahelyi esélyegyenld-
ség — vdllalati feleldsségvdllalds IV. orszdgos benchmark felmérésének” eredményei azt
mutatjak, hogy a szervezetek korében az 55 év felettiek kirekesztése kozel kétszer
olyan gyakorisaggal fordult el6, mint a 25 év alattiaké. Magyarorszagon, az Uj munka-
vallalék felvétele estében, a vdllalati életkor-bardt HR politika inkabb a meglévé 6ssze-
tételhez jobban ill6 korcsoportok bevondsara torekedik. Ugyanakkor a soksziniiség-
bardt HR politika szinvonala és az életkori kirekesztés ténye kozott a 25 éven aluliak és
55 év felettiek foglalkoztatasaban nem mutatott szignifikans 6sszefliggést, ezzel szem-
ben az életkor-bardt HR politika magasabb szinvonala szignifikansan 0sszefliggott az 55
év felettiek kirekesztésének alacsonyabb szintjével [18].

Az Egyenld Bandsmod Hatdsdg megbizasabdl 2018-ban ,,A diszkrimindcio szemé-
lyes és tdrsadalmi észlelése és az egyenlé bdndsmdddal kapcsolatos jogtudatossdg”
cim( kutatds reprezentativ mintaja 1000 f6 volt, amely nem, életkor, iskolai végzettség
és lakohely szerint megfelelt a 18 éven fellli magyarorszagi népesség 0sszetételének. A
valaszok alapjan elsé helyre az életkor miatt torténé megkilonboztetés kerilt (a va-
laszaddknak mintegy 12,2 szazaléka szamolt be arrdl, hogy alkalmanként érzékelte,
hogy életkora miatt hatrdnyosan megkulonboztetik). Ezen beliil is az 50 év felettiek

arany 44,7%-os volt [19].

A foglalkoztatdspolitika abbdl indul ki, hogy a munkatgyi folyamatokat dontéen
a munkaerd@piac hatarozza meg, de emellé ki kell épiteni a fesziiltségeket kezelni tudo,
szocidlis feladatokat ellatd intézményrendszert: be kell vonni a szocidlis partnereket,
torvényi garancidkat kell biztositani a munkaaddk és munkavallalék szamara, létre kell
hozni a megfelel6 dontési mechanizmust és eszkdzrendszert. Az idéskori foglalkozta-
taspolitika célrendszerében is a tdrsadalmi és gazdasagi funkcidcsoportnak egyarant
meg kell jelennie [20].
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Magyarorszagon a 2014-2020 kézotti iddszak foglalkoztatdspolitikai célu fejlesz-
téseinek megalapozdsdt szolgdlé szakpolitikai stratégia szerint a rendelkezésre allo,
aktivizald eszk6zok atgondoltabb felhasznalast igényelnek, kilonos tekintettel a mun-
kaer6piac kockazati csoportjaira [45]. E célok varhatdéan a 2021-2027 kozo6tti progra-
mozasi id6szakban is megmaradnak, kiegésziilve az Ipar 4.0 igényeivel a felgyorsuld
automatizacid, robotizacié foglalkoztataspolitikai kihivasaival.

A szakpolitika tobb olyan eszk6zzel rendelkezik, amely ha nem is elégséges mo-
don, de hozzajarul az id6s6dé emberek munkaer@piaci statuszanak javitasahoz. Az 55
év felettiek foglalkoztatasat a 2013-t6l életbe m(ikédé munkahelyvédelmi akcioterv
segiti eld, emellett tobb Eurdpai Unids program biztosit tamogatast az 50 év felettiek
részére a foglalkoztatdsi aranyuk noveléséért. 2018-ban az aktiv foglalkoztatdspolitikai
eszk6zbkben érintettek létszama 342,5 ezer f6 volt. Ebbél a kdzfoglalkoztatdsban 135,6
ezer f6 (39,6%), mig egyéb foglalkoztataspolitikai eszkdzokben 206,7 ezer f6 volt érin-
tett. A munkaerGpiaci eszkdzokre és szolgdltatasokra forditott kiadasok két forrasbol
szarmaznak: egyrészt a Foglalkoztatdsi Alap decentralizalt alaprészébdl, masrészt az
Eurdpai Unié operativ programjaibdl. Osszességében 2018-ban kdzel 60 milliard forint
aktivitast noveld tamogatds kerllt kifizetésre. A tdmogatasokon belll a munkaerépiaci
képzés két csoportra bonthatd, a nagyobb létszamot a munkaer@piaci képzésben, mig
kisebbet a munkaltaték altal szervezett oktatasban résztvevik képezik (2. tablazat).

2. tablazat: Munkaerdépiaci képzésben résztvevék Gsszetétele nem és életkor szerint 2018-ban (év/f6)

Megnevezés Foglalkoztatast el&segité Munkaltaté altal szerve- Osszesen

képzés zett képzés

Férfi 12034 2110 14 144
NG 16 923 1104 18 027
Osszesen 28 957 3214 32176
25 év alatt 7433 246 7 679
25-54 év 20042 2658 22 700
55 év és fe- 1482 310 1792
lette

Osszesen 28 957 3214 32171

Forrds: Pénziigyminisztérium

A fenti tablazatbdl lathatd, hogy a képzési tamogatdsban részesilék kozil az 55
év feletti alldskeres6k ardnya 5,1%-os (Foglalkoztatast elGsegité képzés), mig a hasonlé
kord munkavallaléké 9,6%-t (Munkaltatd altal szervezett képzés) tett ki. A bértdmoga-
tasok és a bérkoltségek juttatdsa estében aranyok mar jobbak, az 55 év felettiek
37,6%-a részesiilt valamelyik tdmogatasba (3. tdblazat).

3. tablazat: Bérjelleg(i tamogatdsok létszama nem és életkor szerint 2018-ban (év/f6)
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Megnevezés Bértamogatas Bérkoltség tdmogatas Osszes
Férfi 7131 50574 57 705
NG 6 480 56 848 63 328
Osszesen 13611 107 422 121 033
25 év alatt 5546 58 763 64 309
25-54 év 6952 41 293 48 245
55 év és fe- 1113 7 366 8479
lette

Osszesen 13 611 107 422 121033

Forrds: Pénziigyminisztérium

A vdllalkozovd vdlds tadmogatdsdban, amely gyakorlatilag egy onfoglalkoztatasi
konstrukcid, kozel egyenl6 aranyban vettek részt n6k és férfiak, a korcsoportok koziil
legnagyobb |étszdmban a 25-54 évesek voltak érintve ebben az eszkézben. A tdmoga-
tasban részesiilt 13970 f6 3,7%-a volt 55 év feletti [21].

4. Jelent6s munkaképességi kutatasok, a lek6zolt eredmények

attekintése

A Munkaképességi Index magyar valtozatat (akkor) a (Nemzeti Munkaigyi Hiva-
tal) Munkahigiénés és Foglalkozas-egészségligyi F6osztaly(a) dolgozta ki és inditott
orszagos felmérést 2014-2015. év kozott [46]. A felmérés hat agazat 45 év feletti mun-
kavallaldi célcsoportjara (mez6gazdasag, autdipar, épitbipar, egészségligyi szakdolgo-
z6k, haziorvosok és pedagodgusok) terjedt ki, 6sszesen 5000 f6 bevondsdaval. A teljes
hételemld Munkaképességi Index mellett felvételre keriiltek a Kérdések az akaddlyozo
tényezbkrél, tovabba a Munka utdni regenerdloddsi sziikséglet és a Regenerdlodadsi
lehetbségek skalak is. A keresztmetszeti vizsgalatban a gyenge és mérsékelt munkaké-
pességi index értékek a magasabb életkorral, a nagyobb testtomeg indexszel, a hos--
szabb heti munkaidGvel és a fizikai munkavégzéssel mutattak szignifikans osszefliggést
[22]. A leggyakoribb betegségcsoport a panaszokkal jaré vagy nem-jaré mozgdsszervi
eltérések voltak. A betegségek megléte a Munkaképességi Index gyenge-mérsékelt
értékének magasabb esélyével jart [47]. Az esélyhanyados azon munkavallalék kozott
volt a legmagasabb, akik jelentls ,,egészséggel dsszefiiggd probléemakkal” vagy ,,min-
dennapi teenddbkkel, erénléttel ésszefiiggd problémdkkal” kiizdottek (akadalyozd té-
nyez6k). Mindekodzben az egészségi panaszoktdl mentes dolgozdk a ,,munkakedv, moti-
vdcio hidnyadt” és a ,munkdtdl fiiggetlen problémdkat (csalddi, anyagi, stb.)” soroltdk
elérébb [48]. A fenti eredmények ravilagitanak a foglalkozas-egészségligyi szolgdlatok-
nal rejlé lehet6ségekre (pl. kdnnyen elérhetd, személyes orvosi konzultacid, egészség-
fejlesztés). Az adatok tovabbi elemzése folyamatban van.

A Pécsi Tudomanyegyetem Munkatudomanyi és Foglalkozas-egészségligyi Kivalo-
sagi Centruma az Eurdpai Unids tamogatdsu Emberei Eréforras Fejlesztése Operativ
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Program keretében, ,Fizikai és szellemi kompetencidk egyittes vizsgalatanak lehet&sé-
gei az id6sodd korcsoport munkavallaldsanak elGsegitésére” cimmel, olyan kutatast
inditott el, amely hozzajarul az aktiv id6skor minGségi fejlesztéséhez. A fejlesztés konk-
rét célja egy olyan modszertan kimunkaldsa és kiprébaldsa, amely az elkilonilten m-
kodé fizikai és szellemi kompetencidkat egzakt és atfogd mddon, egymasra gyakorolt
hatasaiban vizsgdlja az id6skori munkavallalast, munkahely megd@rzést és tanulast, il-
letve annak el6segitése érdekében, hozzajarulva a munkaltatok kormenedzsment
szemléletének és gyakorlatanak korszerUsitéséhez. A tervezett innovacio komplex, ma-
gaban foglalja a munkatudomanyokat, az egészségtudomanyt, a pszicholégiat, az and-
ragogiat, a szocioldgiat [23]. Legfontosabb eszkdzei kdzé tartoznak a Munkaképességi
Index kérddivei, a képességvizsgdld eszkdzok és személyiségvizsgald tesztek. A prog-
ram végrehajtasa 2017-ben kezd6dott, jelenleg is tart tébb ezer munkavallalé bevona-
saval. A résztvev6 munkaltatdk és szervezetek kozé tartozik a Magyar Posta Zrt., a Ba-
ranya Megyei Vallalkozéi K6zpont, illetve tobb civil- és szakszervezet.

A felmérés 2018-ban tortént, a valaszadas onkéntesen és a kérdGiv jellegének
megfelel6en Onbevallas alapjan késziilt. A lekérdezés és a kérdbivek feldolgozasa az
EvaSys online rendszerrel tortént. A kérdGivet 2162 f6 toltotte ki, amely a Magyar Pos-
ta Zrt. 0sszes dolgozdjanak, 29 945 fének a 7,21%-at teszi ki, kell6en reprezentalva az
alapsokasagot. A valaszaddk 72,9%-a a 45 év feletti korcsoportokbdl kerilt ki. Fébb
megallapitasai az aldbbiakban foglalhatdk ossze.

A lekérdezés Osszegzése szerint a Magyar Posta Zrt. vizsgalt munkavallaléinak
Munkaképességi Indexe 41,38 pontot tesz ki. Osszehasonlitva Nemzeti Munkaiigyi Hi-
vatal Munkahigiénés és Foglalkozas-egészségiigyi FGosztaly altal végzett felméréssel,
megallapithatd, hogy a Magyar Posta Zrt. mintaban szereplé6 munkavallaldinak atlagos
indexe magasabb, mint az épitSiparban és az egészségligyben dolgozdk korében (4.
tablazat).

4. tablazat: A Munkaképességi Index értékek 6sszehasonlitasa

Kérdések Autéipar EpitSipar Egészségiigyi Pedagdégus Haziorvos Magyar

szakdolgoz6 Posta Zrt.
Munkaképességi 42,0 37,3 40,1 42,2 40,5 41,38
Index (7-49)

atlagértéke
Forras: [22] [49]

A postai szolgaltatdsokban dolgozdk sokasagahoz mérten az egy fére jutd beteg-
ségek atlagos (kumulalt) szdma 1,58, amely a n6k esetében 1,69, mig a férfiak kérében
1,32. figyelembe véve, hogy egyes betegségek kiterjedtebbek. A munka jellege (fizikai,
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szellemi és fizikai/szellemi) szerinti bontdsban a szellemi dolgozdk indexe latszik a leg-
kedvezGbbnek, annak ellenére, hogy tobb betegséggel rendelkeznek, mint a masik ket-
t6 csoport. JelentGsebb, szignifikans eltérés az els6 (Jelen munkaképesség a valaha volt
legjobbhoz képest) és a masodik (A munkaképesség a munka kévetelményei szempont-
jabdl) kérdésnél mutatkozik. Osszességében, illetve a valaszaddk kérében mért Mun-
kaképességi Index adatai szerint a munkavallaldk 2,7%-nal a munkaképesség helyrealli-
tdsa, 13,9%-ndl a munkaképesség javitasa, 42,6%-nal a munkaképesség erdsitése,
40,8%-nal a munkaképesség fenntartdsa szlikséges.

5. tablazat: Munkaképességi Index pontértékek létszam szerint

Kategoria Munkaképességi Index értéke (pont) F6
Rossz 14-27 55
Mérsékelt 28-36 302
1o 37-43 922
Kivalo 44-49 883
Osszesen 2162

Forrds: [49]

A 5. szamu tablazat alapjan tehat 357 (16,6%) olyan munkavallalé volt, ahol a beavat-
kozas slirgéssé valt. Esetiikben megel6z6 és korrekcids intézkedések hidnyaban fennall
a veszélye a munkaképesség elvesztésének. Ugyanakkor a tébbi munkavallalonal foko-
zott figyelmet kell forditani a munkaképesség megerdsitésére, illetve annak fenntarta-
sara. Mivel a célcsoport nagyobb része a 40 év feletti munkavallalokat foglalta maga-
ban igy a beavatkozasok a kovetkezék lehetnek:

e Munkakornyezeti expozicidk (fizikai koroki tényez6k, ergonémiai megterhelés)
mérséklése.

e A munkahelyi egészségvédelem keretében kidolgozott és alkalmazott altaldnos
prevencids stratégia.

e Munkaszervezés (mikrosziinetek, id6kényszer/idGbeosztas atalakitasa, m(isza-
kos beosztas emberkdzpontu kialakitasa, tuldra-csokkentés, részmunkaidd).

e Munka adaptaldsa a munkavallalo egészségéhez és kompetencidihoz és kapaci-
tdsaihoz. Kor-érzékeny kockazatértékelés.

e A munkaképesség helyreallitasanak, javitdasanak megkdnnyitése érdekében a
munka hasznos 6sszetevdi (pl. tarsas érintkezés, szervezettség, értelmes napi
tevékenység) be kell épiteni a munkavallalé egyéni tervébe.
Kompetenciadeficitek csékkentése tudasatadas (képzés) biztositasaval [49].
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A program masik |ényeges elemét a fizikai és szellemi kompetencidk egylittes mé-
rése jelenti. A munkafeladatokat és korilményeket szimuldlo berendezések, valamint a
munka altal tamasztott kovetelményeket és az egyén fizikai terhelhet6ségét egyiitte-
sen vizsgald rendszer nemcsak az elszenvedett baleset, betegség okozta karosodas
mértékének, hanem a megmaradt és fejleszthet6 képességek, a teljes kord rehabilita-
cié eredményességének értékelésében is segiteni tudja az orvosok, a rehabilitacioban
résztvevl szakemberek munkdjat. A Pécsi Tudomanyegyetem a programjaban harom-
paneles, ErgoScope szimulatort alkalmaz, amit az Innomed Medical Zrt. fejlesztett ki. A
berendezéssel elvégzett mérések és tesztek segitséget nyudjtanak annak megallapitasa-
ra, hogy a vizsgalt személy milyen munkakat, tevékenységeket képes elvégezni, milyen
feladatokat tud ellatni. Ezaltal objektiv képet lehet kapni a munkavallalé vagy allaske-
resé munkaképességérdl [23].

A szellemi kompetenciak mérését szolgadld CEB Talent Measurement Solutions
rendszeren alapulo személyiségvizsgadlo tesztstruktura feladata a meglévé kompetenci-
ak fejlesztési lehetGségeinek vizsgalata, illetve a tevékenység-ellatasi képességek meg-
allapitasa. A folyamat a fejlesztési igények felmérésével kezd6dik. Ennek soran megtor-
ténik a munkahelyi elvardsok és a személyes kompetencidk vizsgalata, azok 6sszeha-
sonlitasa, végll a fejlesztési terv kdzos kialakitdsa. A munkakoér elemzés a CEB kompe-
tenciamodell alapjan — igény szerint kvalitativ, vagy kvantitativ médszerekkel torténik,
ezen belil is az Adaptiv intelligencia teszt, Adaptiv székincs teszt és a Spectrum intelli-
gencia teszt hasznalataval (24).

A kialakitott protokollok alapjan eddig 209 f6 (60 szazalékuk 45 év feletti) mun-
kavallalé fizikai és szellemi kompetencia mérésére és értékelésére keriilt sor. A vissza-
csatolds, mind a munkaltaté, mind a munkavallalé szdmdara érthet6 médon megfogal-
mazott értékelS lap formajaban torténik. Szakmai mihelyek keretében valésul meg az
alkalmazott vizsgdlati protokollok tapasztalatainak és a hattérkutatdasoknak a szinteti-
zalasa.

A fentiekben bemutatott mddszerek kimeneteinek legjobb felhaszndldja, a stra-
tégiai humdnerdforrds menedzsment tevékenységi kérébe beépitett kormenedzsment
lehet. Optimalis esetben a kormenedzsment életpalya-alapi megkozelitést alkalmaz,
és egyenld esélyeket teremt minden korcsoport szdmara. Mindehhez az is hoz-
zatartozik, hogy a munkaképesség fejlesztését célz6 munkahelyi intézkedéseknek a
munka minden dimenzidjara ki kell terjednitk, tehdt a munkaképesség fejlesztése
megkoveteli a munkaltaté és a munkavallalé egylittmUikodését. Magyarorszagon a
gazdasagi szervezetek sajatossagaibdl (jelentés az ot f6 alatt foglalkoztatd munkalta-
tok, kisvallalkozasok szama és ardnya) addéddan, a kormenedzsment mikodtetése a
nagy foglalkoztatok, illetve a multinacionalis cégek humaneréforras stratégiajaban sze-
repel.
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5. A munkaképesség és a kormenedzsment alkalmazasa
egyéni, szervezeti és vallalati szinten

A tarsadalomban kialakult egy olyan munkaerdé-piaci 6regség definidldsa is, amely az
id6skor hatarat az életciklus korai idGszakara teszi. Ez a lefelé tendald meghatarozas
Osszefligg a korai kivonulds kulturajaval, tovabba az id6sebb munkaeré kevésbé piac-
képes tuddsaval és rossz egészségi dllapotdval, a munkadltaték negativ attitlidjével.
Megjelent a ,,munkaeré-piaci 6reg” fogalma, amely szerint a munkavallalé mar 45 éve-
sen is oreg lehet, de 50 éves kora utdn mindenképpen idésnek szamit.

Az egyéni stratégidk kialakitasat nagyban befolyasolja az egészségi allapot, de
legf6bb meghatdrozdja a motivaltsag. Azok a motivumok példaul, amelyek az id&seket
tanuldsra, mivelGdésre késztethetik, olyan személyiséget erGsit6 indokok, amelyek
magukban foglaljdk a vilag jelenségei iranti érdekl6dést; az élettapasztalatok olyan
Ujragondoldsat, amelyek elégedettséget valthatnak ki az egyénben életutjaval 6ssze-
fliggésben, a korabbi foglalkozashoz kapcsoldodd szaktudas tovabbfejlesztésében; a
keres6 munka folytatdsat, az eligazodast az Uj helyzetekben [25]. Az id6s6d6 munka-
nélkiliek esetében az 6nmenedzselés mellett azt is figyelembe kell venni, hogy ujbdli
elhelyezkedésiikre csak akkor van esély, ha kell6 segitséget kapnak kilonb6z6 tamoga-
tasok (bérszubvencidk) és szolgaltatasok (életpalya-tanacsadas stb.) formajaban [26].

A legtobb munkaadd nem érzékeli, hogy a munkaeré eloregedése problémakat
okozhat a munkaer6 utanpétlasban és mikddésbe. Gyakorlatilag az id6s6d6 munkaval-
laléban csak veszteséget latja. Mas munkaltatdk viszont az idésebb munkavallalokat
hliségesebbnek és megbizhatébbnak tartjak, és szerintiik nagyobb tarsadalmi és veze-
t6i képességekkel rendelkeznek. igy az 6regedés pozitiv hatdsai: a munkatapasztalatbol
szarmazo novekvl tudds; magasabb vezetli képességek; nagyobb tarsadalmi téke te-
riletén jelennek meg.

A munkaltatok, vallalkozasok, gazdasagi szervezetek tdrsadalmi feleléssége (Cor-
porate Social Responsibility/CSR) garantalhatja az id6s6d6 munkavallalok biztonsagat.
E tekintetben fontosnak tartjuk megjegyezni a munkdltatdi érdek meghatarozd szerep-
ének érvényesilését, kilonboz6ségét a biztonsag tényezbjének megvaldsulasdban. A
munkaltato els6dleges érdeke a haszon és az azt megtermel6 munkaerd minél hatéko-
nyabb felhasznalasa. Az ebbdl addédo teljesitménykényszer (teljesitménymotivacio) sok
esetben feliilirja a CSR humanizmusat. Napjainkban egy versenyképes vaéllalatnak mar
nem elegendé munkat kindlni az alkalmazottak szamara, és ellenszolgaltatasként jove-
delemhez juttatni 6ket, hanem, figyelembe véve a munkavallalok igényeit, elvarasait és
azoknak meg kell felelni. Szembe kell nézni a felels foglalkoztatas kérdéseivel: motiva-
I6 és inspiralé munkahely kialakitasa, csaladbarat szemlélet, egészséges és emberkoz-
pontd munkakornyezet létrehozdsa az id6s6d6 munkaltatok megbecsiilése, védelme
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érdekében [27]. Fontos a befogadd munkahelyi gyakorlatok tdmogatasa, terjesztése, az
id6s6d6 munkavallaldk fokozott védelme a munkahelyi diszkriminacidval szemben, az
esélymegerGsité intézkedések szorgalmazasa. Kovetkezésképpen a kormenedzsment
szabdlyozdsi, szakmapolitikai és metodikai tadmogatdst igényel, kiemelten a biztositok
(nyugdijbiztositds) a megel6z6 egészségligyi szolgaltatds (foglalkozas-egészségligyi
alapellatds), az élethosszig tartd tanulds (feln6tt képzés-tovabbképzés és oktatas) ré-
szér6l, valamint az esélyegyenlGség biztositdsa mellett a munkahelyi munkaeré-
gazdalkodds és humanerdsforras segitd kozremikodésével.

6. A munkaképességet tamogatd oktatasi és tanacsadoi

tevékenységek

Az élethosszig tartd tanulds (Lifelong learning) és a készségek fejlesztése fontos ténye-
z6i a munkaképesség és a fenntarthato foglalkoztathatdsdg szempontjdbdl. Az 50 éves
és e feletti korosztaly a munkaer6 piac gyorsan valtozod igényeihez nehezebben tud
alkalmazkodni, mint példaul a fiatalabb korosztalyok tagjai. Nagy kiilonbségek vannak a
45-54 évesek és 55-64 évesek kozotti ismeretszerzési kompetencidkban, el6bbiek még
fenntartjak az elért tanuldsi szinvonalukat, 50 év koril elkezd6dhet bizonyos foku ha-
nyatlas, illetve a szociokulturalis hattér hatasa er6sebben jelentkezik. A Kézponti Sta-
tisztikai Hivatal adatai szerint a 45 évnél id6sebbek kdrében nagyjabdl 10 évente meg-
felez6dik a tanuldsi programokban valé részvétel. A 45-54 évesek alkalmasak arra,
hogy kilondsebb nehézségek nélkiil részt vegyenek a formalis tanulds és nem formalis
tanuldsi folyamatokban, mig e folott mar korlatozottabbak a lehet&ségek, de a foglal-
kozashoz kapcsolddd szaktudds tovabbfejlesztése elényt élvez, mivel a tanulasi igények
életre hivasaban a gazdasagi sziikségletek, a munkaerd@piaci aspiracidok e korosztalyok-
ban még erGsen jelen vannak. Magyarorszdg Digitdlis Oktatdsi Stratégidja [50] szerint
Magyarorszagon a felnGttek életen at tartdé tanuldsban vald részvétele rendkiviil ala-
csony (7%), és elmarad az Eurépa 2020 Stratégiaban megfogalmazott céloktél (15%).
Ennek egyik f6 oka a tanulas fontossagdarol és szlikségességérdl kialakult kozvélekedés.
Sem a feln6ttek nem tartjak hasznosnak, sem a kis- és kozépvdllalkozasok jelentés ha-
nyada nem latja sziikségesnek, hogy az alkalmazottai tanuljanak.

Az oktatdspolitika teriiletén, a tobbszor mdodositott Felnéttképzési Torvény [28]
kiilon nem fogalmazza meg az id6s6dé allampolgarok képzésével kapcsolatos tenniva-
I6kat. Az Egész életen dt tarto tanuldsra vonatkozd 2014-2020-as szakpolitika keret-
stratégidja [51] tartalmazza azokat a feladatokat, amelyek az id6s6d6 emberek tanula-
sat, képzését szorgalmazzak. Az egész életen at tartd tanulds a korai szocializaciotol és
az iskolaskor el6tti nevelést6l a munkavallaldas szempontjabodl aktiv életkor utani id6-
szakig feldleli az egyén teljes életciklusat. Alapgondolata, hogy a magyar gazdasag fej-
lesztéséhez nélkilozhetetlen a humdn er6forrds fejlesztése, az aktiv kord népesség
foglalkoztathatdsaganak és versenyképességének folyamatos javitasa. A stratégia az
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esélyegyenldség, az andragdgiai ismeretekkel rendelkez6 szakemberek biztositdsa mel-
lett az alabbiakat is megfogalmazza:

e A korspecifikus edukaciés jellemz6k megtaldldsa, az 50 éves és a feletti munka-
vallalok munkaerdépiacon valé megtartasaban a tovabbképz8, szakképzési és at-
képzs6 programok biztositasa, az 6nképzés, a tdvoktatds, e-learning lehetGsége-
inek feltardsa és elérésének garantalasa.

e Kilon feladat és kihivas az id6s emberek tudasanak, ismeretanyagainak haszno-
sitasa képzésekben (mely egyebek mellett a generacidk kozotti egytttmdikodés
egy pillére is lehetne egyuttal), kiilondsen gyakorlati jellegl képzést igényl6 te-
rileteken [29].

A feln6ttkorban a tuddsalapu tdrsadalom megvaldsitasaban a jelenleginél sokkal
nagyobb aranyu képzési részvételre lenne sziikség, ami elsGsorban az iskolarendszeren
kivali képzések illetve a munkahelyi képzések, valamint a non-formalis tanuldsi médok
térnyerésével valdsithatd meg [30g. A tanuldas-m(ivel6dés négy lehetséges terliilete,
melyek segithetik az id6s6dé népesség gazdasagi és tarsadalmi igényeinek Osszekap-
csolasat: az egyén egészsége, a tarsadalom és a csalad erGsitése, a produktiv foglalkoz-
tatas és a személy miveltségbeli gazdagoddsa és fejlédése [31].

A iskolai rendszeren kiviili feln6ttképzés célja lehet a szakképesités megszerzése
mellett, a nyelvi képzés, vagy barmilyen mas szakmai vagy egyéb képzés (pl. hobbikép-
zések). A képz6k szervezetek meghatarozdan profitorientalt vallalkozasok. A képzések
egy része — az Eurdpai Unié tamogatdsaval — kozpénzekbdl finanszirozédik. A Felndtt-
képzési Torvény értelmében ilyen tevékenységet, csak engedéllyel lehet végezni. Ma-
gyarorszagon a felnGtteket képzGk nyilvantartasa szerint 2020-ban 9750 ilyen szervezet
volt [52]. A tapasztalatok szerint a vallalati képzések esetén a bels6 képzést tdmogatd
vallalkozdsok aranya folyamatosan n6, mig a kils6é képzést tamogatd vallalkozasok
aranya folyamatosan csokkent. 2018-ban a 25-34 évesek 41,6%-a, az 55 éven felliliek
20,4%-a vett részt valamilyen (iskolan kivili, vallalati) képzésben [53].

A gazdasdgi megujulds, az informatika felgyorsuldsdt hozta magdval, megkove-
telve a digitdlis tudds fejlesztését. Magyarorszagon a 25-64 éves aktiv koru felnGttek
60%-a, vagyis 3,4 milli6 munkavallalé koru felnétt allampolgar digitalis kompetenciai
legfeljebb alapszintliek vagy teljesen hidnyoznak. Az elGrejelzések szerint a kdzeljovo-
ben a munkahelyek 90%-ahoz sziikséges lesz valamilyen szint{ digitalis kompetencia,
ezért a 3,4 milli6 magyar allampolgar egy jelent8s részének tanulnia kell ahhoz, hogy
meg tudja tartani munkahelyét vagy Uj allasban tudjon elhelyezkedni (50). A digitalis
kompetenciak fejlesztésnek célcsoportjaba beletartoznak az id6sebb korosztalyok is.
igy példaul a Digitdlis Jolét Program Hdldzat keretében a mentorok iranyitasaval eddig
6500 id6s koru személy tanulhatta meg a szamitégép kezelését [32].
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Magyarorszagon az idéskori tanulas egyik gatja a kapcsolddo tandcsadoi szolgadl-
tatdsok hidnyossaga. Hianyzik az életpdlya-tandcsadds, amely egyéni vagy csoportos
folyamat, hangsulyozza az ontudatossag és a megértés fontossagat, és elGsegiti egy
kielégit6 és értelmes maganélet/munka egyensuly megtalaldsat. Tovabbi akadalyozo
tényezd, hogy az lzleti alapon mikodé felnGttképzési szervezeteknél alig taldlhatd
andragodgiai szakember. Nem m(ikédnek mentorszolgaltatasok, amelyek hozzajarulna-
nak az id8s6d6 emberek tanuldsban valé hajlanddsaguk noveléséhez.

7. Példak helyes gyakorlatokra: a programok alkalmazasa
foglalkoztatottak és munkanélkiliek esetében

Napjainkban a foglalkoztataspolitika Osszefligg a munkaer6piac rugalmassagaval és
biztonsadgdval. A flexicurity k6z0s alapelvei szerint a rugalmassdg az alkalmazkodé
munkaszervezés kialakitasardl szol. A biztonsdg a foglalkoztatas védelmét jelenti. A
jov6ben megvaltozik a munkaerd iranti igény, ugyanis mind a technikai, mind pedig az
emocionalis és szocialis, illetve a magasabb kognitiv kompetencidk irant ndvekszik
majd a kereslet. A tovabbiakban, az allami szervezetek altal alkalmazott mddszerek
kozil mutatunk be olyan példakat, szervezeti kereteket, amelyek elGsegitik a az egyén
kompetencidira alapozo foglalkoztathatdésag megallapitasat. A modern eurdpai mod-
szertan a holisztikus szemlélet megvaldsitasara torekszik, azaz a munkavallald, allaske-
resé teljes kompetencia készletét igyekszik feltarni.

A munkanélkiili személyek foglalkoztathatésaganak felmérésére Eurépdban alta-
lanosan elterjedt gyakorlat a profiling alapu megkézelités. A profiling, mint lgyfél-
kategorizalasi rendszer, magdban foglalja — a munkavallalas szempontjabdl relevans —
individualis és szakmai képességek, kompetencidk felmérését (vizsgalatdt), és az ered-
mények szembesitését az adott térség munkaeré-piacanak kévetelményeivel [33].

Magyarorszagon, az elmult tiz évben tobbszor atszervezett Nemzeti Foglalkozta-
tasi Szolgdlat 2005-t8l kezdte el fejleszteni a profiling modszert. A profiling kategéria
besorolas az dlldskeresé adott pillanatban meglévé elhelyezkedési esélyeit jelzi. Nem
egy végleges dllapotot jelent, a kdrnyezet, illetve az egyén elhelyezkedési tényezbiben
bekovetkezett valtozasok befolydsolhatjak, mddosithatjak.

A kategodridk meghatdrozasa, modszertani tartalma a kovetkez6:

e 6ndllo dllaskeresé: aki az oninformacios rendszerek (elektronikusan elérheté
tdjékoztatdk, allasajanlatok, internetes haldzatok) révén, illetve a foglalkozta-
tasi szolgalat minimalis segitségével, onalléan képes megtalalni a neki megfele-
I6 munkalehet6séget, mert képes 6nmagat menedzselni;

o elhelyezhet6 segitséggel: aki a foglalkoztatdsi szolgalat altal biztositott eszko-
z0k (tamogatasok) segitségével visszavezethet6 a munkaerépiacra (pl. elavult
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szakmai ismerettel rendelkezik, vagy az a munkaerdpiaci igényeknek nem meg-
feleld, igy képzésben vesz részt);

e veszélyeztetett: visszavezetése a foglalkoztatasi szolgalat kiemelt segitségnyuj-
tdsa mellett mas egyittm(ikods szervezetek bevonasaval lehetséges. Jellem-
zG6i: nem motivalt az allaskeresésre, évek ota sikertelendl probal elhelyezkedni,
emiatt tartds munkanélkilivé valt, mentalis, szocialis, kommunikacids problé-
makkal kiizd [33].

Egy 2019. évi kutatds megallapitja, hogy az id6sebbek aranya noévekedett a re-
gisztralt allaskeres6k korében. A tartdos munkanélkiliek és az id6s6dé allaskeresék nagy
része a hdrmasas veszélyeztetett, profiling kategoridba esik [34]. A kutatds tovabbi
megallapitasai szerint az aktivizalé eszkozok tobbsége 6nmagaban nem képes eredmé-
nyeket elérni, csak a tébb eszkézt kombinalé komplex programok jelenthetnek segitsé-
get. Esetiikben a szocidlis és foglalkoztatdsi szolgaltatasok hatékony 6sszehangoldsa
ugyancsak kulcsfontossagu [35]. Jelenleg egy integralt szolgaltatdsi rendszer (munka-
vallalasi tandcsado, szocialis szakemberek, pszicholdgusok, rehabilitaciés szakértdk,
foglalkozas-egészségligyi szolgdlatok stb.) megszervezése és m(ikddtetése a foglalkoz-
tataspolitika feladata lenne. Ez azonban az egymastdl koncepcionalisan elkiilonilé
szakpolitikai stratégidkban nem jelenik meg.

Az idGskorban térténd foglalkoztatds ellenzdi szerint az id6sebb munkavallalok
nem rendelkeznek Uj technikai készségekkel és tanuldsi hajlanddsaggal, nem elég krea-
tivak és kezdeményez8ek. Egészségi dllapotuk gyengiilt, ezért tobb a munkahelyi tavol-
Iét és megnovekednek a munkaerdkoltségek, kiilondsen a betegszabadsag nagymérté-
ki igénybevétele miatt. Csokken a teljesit6képességiik és altala a munkatermelékeny-
ség. Egyes munkateriileteken nagyobb lesz a stresszhatas, amely szintén gatolja a
munkavégzést. Mindez 0sszefligg a munkavallalé egészségtudatossdganak meglétével
vagy hianyaval. A munkavallalok munkahelyi egészségének megérzését, folyamatos
kontroljat a foglalkozds-egészségligyi szolgdlat végzi és els6sorban preventiv, megel6-
26 szerepe van.

Magyarorszagon a vonatkozé jogszabalyok [36] szerint minden munkaltaté sza-
mara kotelezd az egészséget nem veszélyeztet§ és biztonsdgos munkavégzés személyi,
targyi és szervezeti feltételeit megteremtése, a szervezetten munkat végzék egészség-
ének, munkavégz6 képességének megdvdsa és a munkakorilmények humanizaldsa
érdekében. A munkaltato ugyanigy koteles foglalkozds-egészségiigyi alapszolgdltatdst
biztositani valamennyi munkavallaléja szamdara. A magyar foglalkozas-egészségligyi
szolgdlat a WHO, ILO és az OSHA normainak megfelel6en olyan, elsésorban preventiv
szolgdlatot jelent, amelynek feladata:
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e a munkahelyi megterhelés (fizikai, szellemi, lelki) és a munkakornyezeti kéroki
tényez6k (fizikai, kémiai, bioldgiai, pszichoszocidlis, ergondmiai) felkutatasa,
folyamatos ellendérzése;

e javaslattétel ezek egészséget nem karositd szinten tartdsanak modszereire;

e a munka adaptalasa a munkavallaldok képességeihez testi, szellemi és lelki
egészségi allapotuknak megfelelSen;

e negyedrészt a munkavallalok egészségének ellenérzése munkajukkal kapcso-
latban.

A szolgdlat kbzremdiikddik: a munkahelyi egészségvédelemhez kapcsolédé mun-
kaltatdi feladatok ellatasaban, kiilondsen a munkahelyi veszélyforrasok feltardsaban, a
munka-egészségligyi feladatok megoldasaban; a munkahelyi elsGsegélynyujtas targyi,
személyi és szervezési feltételeinek biztositasaban, a siirg6s orvosi ellatdas megszerve-
zésében, az els6segélynyujtok szakmai felkészitésében; a foglalkozasi rehabilitacidban;
a munkaltato katasztréfamegel6z6, -elharitd, - elszamold és az elGidézett karosodasok
rehabilitacios tervének kidolgozasaban. A fenti feladatokat, tovabba az egészségligyi
fellgyelet tevékenységeit jogszabalyok rogzitik [37] [38].

Ugyanakkor a foglalkozas-egészségligy szakmai munkaja, gyakorlata ennél széle-
sebb kord. Tébb tudomdnyra és gazdasagi agazatra kiterjedd tevékenysége mellett
kozremUkodik a munkahelyi egészségvédelemmel-, biztonsaggal foglalkozo, illetve a
szakterilet vonatkozasaban meghatarozd és autentikus mas szakemberekkel (vallalati
és vallalaton kivili), az illetékes hatésagokkal, a munkaaddkkal, a munkavallalékkal és
képviselGikkel.

A 2019. évi statisztikai adatok szerint Magyarorszagon 2 636 orvos (64,1%-uk
részallasu) nyujtott foglalkozas-egészségligyi alapszolgaltatast a szervezett munkavég-
zésben foglalkoztatott munkavallalék szamara [39].

Osszességében az ipari technoldgidk fejlédése (automatizalas, robotizacid stb.)
miatt nagy klzdelem fog kialakulni az aktiv munkaer@piaci statusz megtartdsaért,
amely mind a munkaltatotdl, mind a munkavallalotél szemléletében, és mddszereiben
masfajta magatartast igényel. Elengedhetetlen a kilénb6z6 nemzedékek kozotti szoli-
daritas, valamint a munkavallalok és képviselSik, a munkaltatdk és a vezet6k egyliitt-
m(ikddése, amelyek nemcsak az id6s6d6, hanem minden korosztaly érdeke. Az idGskori
aktivitdst és termelékenységet 6szténzé megolddsok fejlesztése, az id6sodbk és az id6-
sek munka vilagaba vald visszatérésének segitése, valamint az élethosszig tanulas biz-
tositasa a kormenedzsment eddigieknél szélesebb kérii alkalmazdsdt teszi sziikségessé.
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1. Bevezetés: A partnerszervezet bemutatasa

Az Eletkormenedzsment Szlovakiai Szervezete (Slovak Association of Age Management; SA-
AM) 2016 és 2017 kozott alakult, olyan felnGttképzéssel foglalkozd szakért6k részvételével,
akik kisebb nemzeti és nemzetkozi projektek révén rendelkeznek életkor-menedzsmenttel
kapcsolatos tapasztalattal.

A SAAM elsédleges céljai:

e az id6sodés iradnti attitlidok valtozdsanak elGsegitése, kiizdelem az életkori
sztereotipiak és az életkori diszkriminacio ellen

e az életkormenedzsment presztizsének és elismertségének novelése

e nemzeti és nemzetkozi szintl egylittmUkodés kiépitése a megfelel6 szervezetekkel, a
tapasztalatok megosztdsa és a jo gyakorlatok alkalmazdsa érdekében

e olyan konferencidk, tréningek és férumok szervezése, illetve tamogatasa, melyek
célja a tudatossag novelése: kdlcsonds informacio- és tapasztalatcsere, szakmai és
személyes kapcsolatok erGsitése mas szervezetekkel, a média kézremikodésével

2. A demografiai helyzet
A térsadalom o6regedése, ami vildgszerte j6 néhdny évtized 6ta megfigyelhetd, Szlovakidban
is jelen van. A népesség életkor tekintetében az alabbi harom f6bb csoportba sorolhaté:

e pre-produktiv: gyermekkortdl fiatalkorig (14 év alatt)

e produktiv: feln6ttkor, a reproduktiv és gazdasagi aktivitas idGszaka (15-64 év)

e poszt-produktiv: id6skor, a gazdasagi inaktivitas peridodusa (65 év folott)

A f6 demografiai trend Szlovakidban 2060-ig varhatéan a populacié csokkenése és
nagymérték( eloregedés lesz. A produktiv népességben dramai csokkenés, mikdzben a
poszt-produktiv népességben dramai névekedés varhatd. 2017 és 2060 kozott a 15-64 éves
korcsoportba tartozék szama kozelitSleg 970.000 fével csokken, mig a 65 éven feliiliek szama
nagyjabdl 760.000 fével emelkedik.

A sziletéskor varhaté élettartam 2017-ben 77,3 év volt, ami a 2000-es évhez képest 4
év emelkedést jelent, de még mindig alacsonyabb az eurdpai unids atlagnal (80,9 év).

Az egészségesen varhatd élettartam (healthy life years) egy olyan mutatd, amely alap-
vetéen meghatdrozza az idGskori életmindséget. Az EUROSTAT adatain alapulé 2017-es
SHARE felmérése szerint Szlovakia szignifikdansan elmarad az EU atlagatdél a 65 éves korra
vonatkozd egészségesen varhatd élettartam tekintetében. Atlagosan 17,4 évbdl a szlovakok
varhatdan 3,9 évet toltenek egészségben és 13,5 évet betegségben, mig az eurdpai unios
atlag 19,9 évbdl 10 év egészségben és 9,9 év betegségben toltott id6.
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3.  Jogiszabalyozas és stratégiai dokumentumok

Szlovakidban a ,munkara vald képesség” fogalmat kizardlag az egészségre vonatkoztatjak.
Szlovakia nem tekinti a munkaképességet az életkormenedzsment alapvetd épitéelemének,
bar figyelembe veszi a személyes er6forrasok szamos formajat (tudas, készségek, attitlidok,
értékek, motivacid, iskoldzottsag és funkcionalis kapacitds), melyek ehhez a fogalomhoz kap-
csolédnak, és a munkahelyi kdvetelmények ellen hathatnak. Az elterjedt fogalmak a ,, meg-
valtozott munkaképesség”, a ,,munkaképtelenség” és a ,munkara valé alkalmatlansag”.

A Munka torvénykonyve akkor kezd foglalkozni a munkaképességgel, amikor a Tarsa-
dalombiztositasi Hivatal a Szocialis szolgaltatdsokrdl sz6l6 térvény (448/2008) alapjan megal-
lapitja, hogy a munkavdllaldnak (fogyatékossagot okozé egészség)kdrosodasa van. A Munka
torvénykonyvének 158 §-a alapjan a munkaltatd kételes tobbek kozott az egészségkaroso-
dast szerzett dolgozdt a neki megfelel6 munkakorben foglalkoztatni, lehetévé tenni szdmara
a szikséges képzettség megszerzését, tovabba olyan mddon fejleszteni a munkahelyi feltéte-
leket, hogy az egészségkdrosoddst szerzett dolgozo teljesitménye lehet&ség szerint a tobbi
dolgozdét elérhesse, illetve, hogy munkajat amennyire lehet, megkonnyitse.

A Munka toérvénykonyve nem csak produktiv kor sordn munkdban toltott évekre van
hatassal, hanem az id6skori életminéségre is. Az életkorhoz igazitott munkakorilmények, a
generacidk kozotti kapcsolatok, a vezet6ség viszonyuldsa az id6s6dé munkavallaldk alkalma-
zasahoz mind alapvet6en meghatdrozzdk a nyugdijba vonulas idejét, valamint a munkahelyi
tevékenységek poszt-produktiv életszakaszra gyakorolt (pozitiv és negativ) hatasait.

3.1 Az Aktiv Id6s6dés Nemzeti Programja 2014-2020 (NPAS I.)

Az Aktiv Id6s6dés Nemzeti Programja (NPAS) valamennyi érdekelt fél (kozigazgatasi intéz-
mények és civil szervezetek) kooperaciojaval kerilt kidolgozasra. A programot a népesség
id6sodésének ténye hivta életre, és ez az elsé olyan nemzeti dokumentum, amely az aktiv
id6s6dés tamogatdsat kozosségi érdekként és allandd politikai prioritasként hatarozza meg,
ami megteremtheti a jobb és fenntarthaté fejl6dés lehet&ségét mindenki szamara, ezzel a
szlovak tarsadalom alapvetd elvét szolgalva.

A dokumentum egyik fejezete, mely Az id6sédé munkavdllalok alkalmazdsa és alkal-
mazhatdésdga cimet viseli, az életkormenedzsment és az élethosszig tartd tanulds témajat
targyalja. Az életkormenedzsmenttel foglalkozd alfejezet 4 specifikus célt hataroz meg, a
megvalodsitasra vonatkozo |épések és hatarid6k megjelolésével:

1. Az Idések Tandcsa legyen a Szlovdak Kormany tandcsadd testiilete, hogy a
kdzpolitikdban érvényesiljon a tarsadalom id§s6désének szempont;ja.

2. Az életkormenedzsment meghatarozdsa és iranyelveinek megfogalmazasa a
kozszféra és a maganszektor munkaltatéi szamara.
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A kozszféra és a maganszektor munkaltatdinak 0sztonzése az életkormenedzsment
megvalodsitdsara és id6s6d6 munkavallalék alkalmazasara, valamint az alkalmazottak
Osztonzése a munkaerépiacon maradasra.

A sziikséges életkormenedzsment irdnyelvek minimdlis kérének meghatdrozdsa a
gyakorlatban.

Az NPAS amellett érvel, hogy a képzés hasznossdga nem csak abban all, hogy hozzaja-
aktiv id6kori élethez, hanem abban is, hogy javithatja az id6s6d6k gazdasagi és tarsa-
kozrem(ikodését. A dokumentum élethosszig tarté tanulassal foglalkozé alfejezete az

aldbbi 6 célt hatarozza meg:

1.

3.2

Uj és a késébbiekben is megmaradd tanuldsi lehetéségek megteremtése idések
szamara, aktivitasuk fokozdsa és munkaeré-piaci helyzetliik javitdsa érdekében,
életmindségiik javitdsa céljaval.

Az id6sodbknek sz616 képzés tipusainak és formainak jogi rogzitése Szlovakia oktatasi
rendszerében.

Az id6s6dbknek sz6l6 képzés tipusainak és formainak pénzigyi biztositasa.

Indikator  bevezetése az id6sod6k  digitalis  irdstuddsa  gyarapodasnak
meghatdrozasara, a digitalis mliveltség fejlesztésére alkalmas Uj programok
kidolgozasa érdekében (a cél nem csak a digitalis jartassag fejlesztése, hanem az
infokommunikacidés eszkdzok hasznalatatél vald idegenkedés oldasa is).

Az id6s6dbk pénziigyi ismereteinek fejlesztését célzé programok bevezetése.
Kifejezetten id6sodbkkel foglalkozd karrier-tanacsaddk képzésének szisztematikus
fejlesztése.

Az Aktiv Id6s6dés Nemzeti Programja 2021-2030 (NPAS Il.)

A NPAS II. dokumentum el6késziilete jelenleg zajlik. A dokumentum a NPAS l.-re épiil, tiik-

rozve

a Szlovak Koztdrsasag kormanydnak elkotelez6dését azirant, hogy az aktiv id6sddés

tamogatasat allandd politikai prioritasként kezelje, a mindenki szamara jobb lehet&ségeket

nyujtd és fenntarthato tarsadalom felépitését célzo stratégia részeként. Nemzetkdzi tapasz-

talatok és ajanlasok alapjan, valamint a jelenlegi gyakorlattal 6sszhangban, a készilé NPAS-II.

harom alapelvre épiil:

a) az emberek aktivitdsa kilonb6z6ségének tiszteletben tartdsa

b) az aktiv id6sodés tdmogatasanak sziikségessége az egész életciklus soran (nem csak

c)
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a kulonboz6 érdekelt felek részvétele és megosztott felel§ssége a program céljainak
és |épéseinek kezdeményezésében, el6készitésében, megvaldsitasaban,
monitorozdsaban és értékelésében
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3.3 Jogszabalyok
A foglalkoztatdsi szolgdltatdsokrdl sz6lé 5/2004. szamu térvény szamos lényeges pontot
tartalmaz:
e alapvetd fogalmak (pl.: munkavallalé, munkaltatd, alldaskeresd) meghatarozasat adja
e meghatdrozza a foglalkozasi szolgalat rendelkezésére all6 eszkbzoket, amelyekkel a
munkaerd-piaci szerepl6ket segitheti az allaskeresésben, munkahelyvaltasban,
allashely betoltésében, valamint a hatranyos helyzetl allaskeres6ket (ebbe a
csoportba tartoznak az 50 éven feliiliek) megcélz6 munkaerd-piaci lehetGségek
alkalmazasaban.
e szabdlyozza az allaskeresGk egészségi allapotanak felmérését

Az egész életen dt tartod tanuldsrol szolo térvény és egyes térvények mdodositdsdrdl sz6-
6 568/2009. szamu torvény meghatarozza az élethosszig tartd tanulast (melynek soran a
tovabbképzést az iskolai végzettség hatarozza meg), valamint szabdlyozza tobbek kozott az
aldbbiakat:
e képzési programok akkreditacidja
e tovabbképzési eredmények elismerése (mind a rész-, mind a teljes képesités esetén)
e nemzeti képesitési rendszer?

o képzésiigények nyomon kdvetésére és elGrejelzésére szolgald rendszer

A torvény értelmében a tovabbképzés tipusa lehet:

o kiegészit6 oktatds: a szakmai munka elldtasahoz sziikséges képzettség kiegészitése,
meguUjitasa, bévitése vagy elmélyitése

o Aatképzés: részleges vagy teljes képesités megszerzése

o folyamatos képzés: a képzettség kiegészitése, kiterjesztése, elmélyitése vagy
megujitdsa a munkatevékenység ellatasanak kiilon szabalyozas szerint meghatarozott
el6feltételként

o egyéni érdekl6dés szerinti képzés, allampolgari képzés, id6sek képzése és egyéb
képzések, amelyek az érdeklédés kielégitését, a tarsadalmi életben vald részvételt és
a személyiség fejlesztését szolgaljak.

4. Jelent6sebb kutatasok a munkaképesség teriletén; kozlemények

attekintése

A munkaképesség Szlovakidban kevéssé vizsgalt téma, a szakirodalomban kevés publikacid
taldlhato ezzel kapcsolatban.

Vranakova és munkatarsai (2018) ipari vallalatoknal vizsgalta az életkormenedzsmen-
tet, kilonb6z6 életkori csoportok képzésének kontextusaban.

2 A Szlovdk Koztarsasagban elismert részleges és teljes képesitések leirdsat tartalmazd, szabadon elérhetd
nyilvantartas (a ford.).
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Sukalova és Ceniga (2020) ramutatnak, hogy a globalizaciéval n6 a munkaeré diverzita-
sa (nemzetiség, rassz, nem és életkor tekintetében), igy a sokféleség kezelése (diverzitdsme-
nedzsment) fontos feladatta valik. A szerz6k szerint a diverzitdsmenedzsment erGsiti a mun-
kaltato cég tarsadalmi felelGsségvallaldsat és versenyképességét.

A téma szempontjabdl relevans disszertaciot készitett Spisakova (2018), aki ipari valla-
latoknal végzett vizsgalataval tobbek kdzott azt az eredményt kapta, hogy a vizsgalt vallala-
tok nem alkalmaznak életkormenedzsmentet, szivesebben alkalmaznak 45 éven aluli dolgo-
z6kat, és nem veszik tekintetbe a 45 éven fellili dolgozdk igényeit képzéseknél.

A jelen projekt szempontjabdl kiilondsen érdekesek Butorova és munkatarsai (2013a),
valamint Bednarik (2019) eredményei.

Butorova és munkatarsai az Aktiv Idds6dés Stratégia nemzeti projekt keretében kiter-
jedt kutatast végeztek, melyben az id6s6d6 munkavallalokkal kapcsolatos széles korben el-
terjedt, sztereotipizalt, altalanositd elképzeléseket tapasztaltak, valamint az életkorme-
nedzsment és az életkor-érzékeny megkozelités elvei ismeretének és elfogadasanak hianyat.
Tovabba szdmos ellentmondast talaltak, példaul, hogy az 50 év feletti munkavallaldk értékes
tulajdonsagainak formalis elismerése gyakran a gyengeségeik tulértékelésével és az erGssé-
geik alulértékelésével tarsult.

Eredményeik alapjan a szerz6k ajanlasokat fogalmaztak meg, melyek célja az életkori
sztereotipiak megcdafoldsa, a munkaltaték és masok idésoddékkel kapcsolatos attitlidjeinek
megvaltoztatdsa, valamint a dolgozdok motivalasa munkaképességiik megGrzésére.

Bedndrik (2019) 1116 50 év feletti regisztralt allaskeres6 korében végzett vizsgalatanak
eredménye szerint az életkor a munkanélkiliség leggyakrabban emlitett okai kozott szere-
pelt.

Az AGEGAP projekt (,,BRIDGING THE AGEGAP”) hét orszag — Magyarorszag, Szlovénia,
Szlovakia, Horvatorszag, Romania, Montenegré és Eszak-Maceddnia — munkaltatd szovetsé-
geinek partneri egyluttmikodése, mely az Eurdpai Bizottsag tars-finanszirozasaban valdsul
meg. Célja az intergeneracids kérdések és kihivasok kiilonb6z6 aspektusainak vizsgalata, az
aktiv id6sodés transzgenerdcios megoldasokkal valé tdmogatasara irdanyuld jo gyakorlatok
bemutatasa és a dolgozdi részvétel 6sztonzése.

Az AGEGAP kutatas eddigi eredményei, melyek 7 orszag tobb, mint 500 valaszaddjatoél
(77% munkaltatd, 13% szakszervezet, 10% non-profit szervezet) kapott adatokbdl szarmaz-
nak, a kovetkez6k:

e az id6sebb generdcidknak nehézséget jelenthet az Uj informacids technolégiai

megoldasok haszndlata, de ez a szervezeten belil kezelhet6
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e a valaszaddék mindossze 10%-a szamolt be arrdl, hogy a szakszervezetek és a
munkaltatok parbeszédet kezdtek az id6s6dé munkaerdvel kapcsolatban

e a vdlaszaddk tobb, mint 20%-a kritizdlta a fiatal munkavallalok lojalitdsat, abban
azonban a legtobben egyetértettek, hogy a fiatalok fluktuaciéja nem jelent komoly
gondot

e a valaszaddk egyetértettek abban, hogy az idG6sebb generaciék megfeleld
szaktudassal rendelkeznek

e a vadlaszadok 40%-a szerint az altaluk képviselt szervezetben nem valdsul meg
életkormenedzsment (a nagyvallalatok nyitottabbak erre)

e avalaszadok 75%-a ugy véli, hogy elkotelezett az élethosszig tartd tanulds mellett

e a valaszaddk tobb, mint 50%-a motivalja a dolgozdit, hogy fejlesszék a digitalis
tuddsukat

e avalaszaddk tobb, mint 50%-a biztosit ehhez képzést, életkortdl fliggetlendl

5. A munkaképesség és az életkormenedzsment fogalmanak

alkalmazasa egyéni, szervezeti és vallalati szinten
2013-ban, a HR szakemberek szamara szervezett HR SALON konferencia keretében kerilt
Szlovakidban elGszor napirendre az életkormenedzsment témaja. A rendezvényen csehor-
szagi partnerek is részt vettek.

2014-ben jott l1étre a ManaZment veku o.z. (Eletkormenedzsment) tarsasag, majd 2016
vége felé ezen egyesiilet és mas szervezetek egylittm(ikodése révén az Slovak Association of
Age Management (SAAM; Eletkormenedzsment Szlovakiai Szervezete). A szervezet minden
évben megszervezi az Eletkormenedzsment SALON konferenciat és mas programokat (féru-
mok, taldlkozok, tréningek), melyek célja a szakmai k6zosség 6sszehozasa és a témaval kap-
csolatos tudatossag novelése.

Szlovakidban 2005-ben keriilt sor a munkaképességi index (work ability index, WAI)
sztenderdizalt mérésére a NEXT nemzetkozi projekt keretében, amely 10 orszagban, 6ssze-
sen 22 355 valaszad6 — ebbdl Szlovdkia részérdl 1981 kérhazi névér — részvételével zajlott. Az
adatok azonban nem elérhet6ek, ezért azok elemzésére és értelmezése nincs lehetdség.

6. A munkaképesség tamogatasat célzo képzési és tanacsadasi
programok

6.1. Sikeres id6sodés program (Profesni seniorita®) az UNIZA egyetem

tanarainak részvételével
A Zilinskd Univerzita (UNIZA; Zsolnai Egyetem) az adaptiv edukécids ciklus részeként, beveze-
t6 lépésként a harom évnél kevesebb munkatapasztalattal rendelkezé tanarok szamara kote-
lez6vé tesz egy munkaképességet tdmogato képzést, melynek soran a muiszaki- és gazdasag-
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tudomanyokat oktatd tanarok fejlesztik a kulcskompetencidk mentén vald tanitds képessé-
gét. A hattérben all6 megfontolas a résztvevék 6sztonzése arra, hogy szakmai és személyes
fejl6désiik aktiv tervezGivé valjanak, és hogy ennek a folyamatnak az értékelését munkatelje-
sitményik éves értékelésével kapcsoljak 6ssze. A program instruktorok szuperviziéjaval zajlik
és lehetGséget ad a résztvevének arra, hogy megismerje 6nmagat és sikeres karriert épitsen,
valamint hogy rugalmasan tudjon reagdlni a munkaerGé-piac vdltozasaira.

6.2 Kompetencidk egyensulya tanacsaddi program allaskeres6k részére
A tartésan dllaskeres6k esetében a Szlovak Koztarsasag a ,Kompetencidk egyensulya” (Ba-
lance of Competencies; a tovabbiakban BC) tanacsaddi program alkalmazdasat helyezi elGtér-
be. Ezt a multidiszciplindris eszkdzt tobb mint 10 eurdpai unids orszagban alkalmazzak. A
tartdsan allaskeresGk elhelyezkedési aranya a program elvégzését kovet6 hat hdnapon beliil
20% volt. A program 10 egymassal 6sszefligg6 részbdl, 6sszesen 38 (60 perces) leckébdl all:

e 4 egyénifoglalkozas (4x1 6ra)

e 5 csoportos foglalkozas (1x4 éra + 4x6 6ra)

e 1 csoportos ellenérzé interju (1x6 ora).

A BC atfedést mutat a munkaképesség haz-modelljével, melyet a Finn Foglalkozas-
egészséglgyi Intézet (Finnish Institute of Occupational Health) dolgozott ki: a kliens élethely-
zetének elemzése, valamint kompetencidi portfolidjanak elkészitése nem csak a kompeten-
ciakat veszi tekintetbe (haz-modell 2. szintje), hanem az egészséget és funkcionalis kapaci-
tast (1. szint), valamint az értékeket, attitldoket és motivaciot (3. szint) is.

A munkaképességi index kérdGivvel ellentétben a BC kiértékeléséhez nincs szikség
egészségligyi végzettséggel rendelkezd személy kdzrem(ikodésére. A munkdra valo képesség
aktualis allapotanak felmérése a BC esetében nyitott kérdések révén torténik, melyek kitér-
nek az egészségi allapot és az elhelyezkedést akadalyozo tényez6k szubjektiv megitélésére is.

A programot a legalabb 12 hdnapja regisztralt allaskeresék valamennyi életkori cso-
portjaban alkalmazzak.

6.3 Eletkormenedzsment tanacsadé

Az ,Eletkormenedzsment Tanacsadd” képzési program a nemzetkdzi Age Management Up-
take projekt keretében kerilt kidolgozasra. Célja a résztvev6k megismertetése az életkor-
menedzsment alapelveivel, céljaival, eszkdzeivel, alkalmazasi lehet6ségeivel, és a munkaké-
pességi index kérddiv hasznalataval, tovabba felkészitésiik a munkaltatd szervezetben vald
tevékenységre.

A résztvevlk elGadasok, gyakorlatok, csoportmunka és sajat élmények révén szerzik
meg az alapvetd tuddst, kompetenciadt és készségeket, hogy életkormenedzsment tandcs-
addként tevékenykedjenek.
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6.4 Készségek és kompetencidk
A munkaképességet befolyasold készségek és kompetenciak kozé soroljuk az alabbiakat:

1. alapvet6 készségek, pl.: irastudds, szamolni tudas, digitalis tudas

2. transzverzdlis®> és meta-kognitiv készségek, pl.: kritikai gondolkodds, komplex
problémamegoldas, kreativitas

3. tarsas és érzelmi készségek, pl.: lelkiismeretesség, felel6sség, empatia, teljesitmény,
egylUttm(ikodési készség

4. szakmai, gyakorlati és specifikus tudds és készségek, melyek az adott szakma
kovetelményeinek valé megfeleléshez sziikségesek

Ezek a készségek az aldbbi mdédokon szerezhet6k meg:

e Munkahely-orientdlt feln6ttképzés: alldas megszerzéséhez, megtartasdhoz, vagy
munkahelyi el6relépéshez sziikséges készségek és kompetencia elsajatitasara
szolgalnak.

e Munkahelyi feln6ttképzés: munka kézben, vagy a munkahelyen zajlé képzés.

A munkahelyi felnéttképzés lehet:

e Formalis: szervezett keretek kozott zajld, elnevezésében is képzésként megjelolt,
képesitést add (részleges vagy teljes képesitést) képzés, pl.: szakképzés, gyakornoki
program.

e Nem-formalis: szervezett keretek kozott zajld, elnevezésében is képzésként
megjelolt, de képesitést nem ado képzés, pl.: adott munkaltaté specifikus szakmai
képzése, vagy az un. ,job shadowing”?.

e Informalis: nem szervezett formaban torténd és képesitést nem add képzési forma,
mely a napi munkatevékenységbdl adddik, pl.: kdlcsénds tanulds, tapasztalatcsere a
kollégdkkal, vagy cselekvés altali tanul3s.

6.5 Alapkészségekre iranyuld képzési és tanacsadasi tevékenységek
A vilagon jelenleg 750 millié irastudatlan ember él és sajnos Szlovakidban is vannak, akik nem
tudnak irni-olvasni és nem fejezték be az altalanos iskolat sem.

Az OECD altal kezdeményezett, felnSttek képesség- és kompetenciamérésére szolgald
PIAAC®> program eredménye szerint az alacsony kompetencia-szinttel rendelkezék aranya
Szlovdkidban 9%. Az alapkompetencidk alacsony szintje gyakran a korai iskolaelhagyas ered-
ménye. Szlovakidban torténelmileg erés hagyomanya van az iskolai oktatasnak, az altalanos
iskola korai elhagydsanak gyakorisaga viszonylag alacsony. A szamok azonban az utobbi

3 Konkrét munkakérhéz, feladathoz, tudomdnyteriilethez nem kapcsolédd készségek, melyek kiilénb6z6
helyzetekben, munkakdrékben alkalmazhatdak, vagyis kiilonbdz6 tertleteken keresztil ,atvinetéek” (a ford.).

* Munkahelyi feladatait végz8 dolgoz6 kévetése, megfigyelése (a ford.).

> PIAAC (Programme for the International Assessment of Adult Competencies): atfogd nemzetkézi kutatas,
amely a részt vevd orszagok feln6tt lakossaganak kilonféle, a mindennapi életben és a munkavégzés soran
hasznalt alapkompetenciait méri (a ford.).
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években emelkednek. Bar a szlovdkiai helyzet az Eurdpai Unid orszdgai viszonylatdban jo,
problémat jelent az alacsony kompetenciaval rendelkezé feln6ttek tdmogatasat szolgald
rendszer hianya.

Szlovakia alapkompetenciadkra, kiiléndsen a matematikai készségekre vonatkozé ered-
ményei Osszevethetbk a fejlett OECD orszagok adataival. Az érvényesiiléshez sziikséges leg-
fontosabb készségek — mint a problémamegoldd képesség vagy a digitdlis jartassag — eseté-
ben azonban kevésbé j6 a helyzet: négybdl egy feln6tt rendelkezik magas szintl probléma-
megoldo képességgel.

Az alapkompetencidk szintjérdl, valamint az alacsony kompetenciaval rendelkez6knek
sz6l6 képzési és tanacsadasi lehet6ségekrdl a BLUESS (Blueprints for Basic Skills Development
in Slovakia; Tervezet az Alapkészségek Fejlesztésére Szlovakidban) projekt keretében késziilt
Osszefoglalé ad attekintést.

6.6 Példak alapkészségek elsajatitasara iranyuld képzési és tanacsadasi
tevékenységekre

Helyi szinten, és kilondsen a hatranyos helyzet(i résztvevik esetében viszonylag sikeresek az

un. masodik esély projektek, melyek az altalanos iskola elvégzését segitik. A tanterv mddosi-

tasa révén a résztvevlk a 7-9. altalanos iskolai osztaly anyagat egyetlen tanév alatt teljesit-

hetik. Ezek azonban inkabb egyedi kezdeményezések, mint szisztematikus megoldasok.

Az ilyen kezdeményezések résztvevsi kozépiskoldaban folytathatjak tanulmanyaikat,
hogy magasabb végzettséget szerezzenek, ezzel névelve az esélyiiket arra, hogy megfeleld
allast talaljanak, és jol boldoguljanak az életben. A sériilékeny tarsadalmi csoportokat (pl.:
romak, hajléktalanok, kabitdszerfliggdk) kdzosségi kdzpontok, civil szervezetek, tarsadalmi
vallalkozdsok segitik. Az iskolai végzettség megszerzését masodik esély iskoldk (altalanos- és
kozépiskolak) segitik. Az alacsony végzettségliek oktatasa vallalatokkal egyuttmiikodve is
torténhet (pl.: Podbrezovd Vasm{i).

Az onkormanyzat és a civil szervezetek egylttmikodésének jo példaja a beszterceba-
nyai 6nkormdnyzat és a Clovek v ohrozeni (Emberek veszélyben) elnevezés( civil szervezet
egyuttmukodésével létrejott munkakozvetité iroda, mely a kompetencidikat és jo szokasai-
kat elvesztett, vagy azokat soha meg sem szerz6, tartésan munkanélkiili személyeket késziti
fel a munkaerd-piaci részvételre. A program a marginalizdlédott roma kozdsségeken tul ki-
terjesztésre kerilt mdas hatranyos helyzeti csoportokra is.

6.7 Tovabbképzésre iranyuld képzési és tanacsadasi tevékenységek

A munkaképességet tamogaté képzések egy masik fontos teriilete a tovabbképzés. A feln6t-
tek szakmai képzése a szlovak oktatasi rendszerben a tovabbképzés korébe sorolddik. A to-
vabbképzés az élethosszig tartd tanulds része, ami az iskolarendszerben szerzett végzettség-
re épll (az iskolai végzettség szintje azonban altala nem novelhetd). Célja:
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e aziskolai végzettség kiegészitése, megujitasa, bGvitése, elmélyitése
o képesités szerzése vagy személyes érdeklGdés kielégitése
e atarsadalmi életben vald részvételhez sziikséges képességek megszerzése

Az élethosszig tartd tanulas szlovdk rendszere a tovabbképzés négy alapvetd tipusat kiilon-
bozteti meg:
e szakmai fejl6dés folytatdsa akkreditalt képzési program keretében: a szakmai munka
ellatasahoz sziikséges képzettség kiegészitése, megujitasa, bovitése vagy elmélyitése
o atképzés akkreditalt képzési program keretében: részleges vagy teljes képesités
megszerzése, az iskolarendszer(i oktatasban szerzettél eltéré szakmaban
o folyamatos képzés: a képzettség kiegészitése, kiterjesztése, elmélyitése vagy
megujitdsa a munkatevékenység ellatasanak kiilon szabalyozds szerint meghatarozott
el6feltételként (pl.: egészségligyi dolgozok képzése)
e egyéni érdeklGdés szerinti képzés, allampolgari képzés, id6sek képzése és egyéb
képzések, amelyek az érdeklédés kielégitését, a tarsadalmi életben valo részvételt és
a személyiség fejlesztését szolgaljak.

A négy tipus vildgos megkiilonbdztetése néha lehetetlen. Mindegyik tipusrél elmond-
hatd azonban, hogy pozitiv hatassal vannak a munkaképességre.

6.8 Példak tovabbképzésre

Nyelvoktatds: a legtdbben magantanarnal vagy nyelviskoldban tanulnak nyelvet, amit maguk
finansziroznak. Sokszor, f6leg nemzetkézi kozepes- és nagyvallalatok esetében a munkaltaté
biztosit nyelvtanuldsi lehet6séget, de ez el6fordul a kézszféraban is.

Elfogadott képesitést ado képzések: a szakmat add képzések irant nagy az érdekl&dés.
A résztvevik altaldban maguk fizetik a képzés dijat, de regisztralt dlldskeresék esetében van
lehet6ség allami tdmogatasra (pl.: a REPAS+ projekt keretében).

A munkaerd-piacra valé be- vagy visszavezetést célzo képzések: az aktiv munka-
erGpiaci eszkozok kozé tartoznak az allaskeres6k részére biztositott képzések és tréningek. A
szakmat ado képzések mellett kilonb6z6 kompetencidk (pl.: kommunikaciés készségek,
szamitogépes ismeretek, vezetGi és lizleti kompetencidk, nyelvtudas) fejlesztését célzé tanfo-
lyamokon vald részvételre is szerezhet6 tamogatas (KOMPAS+ projekt).

Szabadidds képzések: a felnGttképzésnek ez a terlilete a szabadid6hoz, annak aktiv el-
toltéséhez és a személyes érdekl6déshez kapcsolodik. Az érdeklédési korhoz kapcsolddd
szinvonalas képzés segit kizokkenni a mindennapokbdl és kilépni a komfortzénabal.

Kulturdlis és tanitd tevékenységek: kulturalis és tanitd tevékenységeket nyujtéd intéz-
mények, mint példaul a Nemzeti Kulturalis Kézpont, a Szlovak Nemzeti Muzeum és a Szlovak
Nemzeti Galéria szintén részt vesznek a szabadidGs képzésben. Mas tevékenységeik mellett
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ezek az intézmények el6adasokat, vitdkat és szeminariumokat szerveznek, amivel nagymér-

tékben hozzajarulnak a szlovak tarsadalom kulturélis tudatossaganak® fejlédéséhez.

A harmadik kor egyetemei: 1990-ben, a pozsonyi Comenius Egyetemen indult, jelenleg
13 védros 17 egyetemén és fGiskolajan jelen lev6 képzési forma, melynek képzési programja
elsGsorban nyugdijas kortak szdmara készil. Az igények nyoman a részvételhez sziikséges
életkort 50, 45, majd 40 évre csokkentették.

Az el6addk altalaban egyetemi professzorok, akik jelképes dijazas ellenében végzik te-
vékenységiket. Az olyan népszer(i témak mellett, mint a mdvészettorténet és egészség, a
harmadik kor egyetemei tarsadalmi felel6sségvallaldsi szerepiikkel 6sszhangban, pénzlgyi és
jogi ismeretek témakdrében is kindlnak programokat.

A programok finanszirozasa t6bb forrasbodl torténhet: a szervez6 egyetem tdmogatdsa-
val, adomanyokbdl, szponzoracié révén, palydzatokbdl vagy a résztvevék altal befizetett
részvételi dijbol.

7. Példak jo gyakorlatokra a dolgozdék és munkanélkiiliek esetében

alkalmazott programokra
A Sikeres idGs6dés program (Profesni seniorita®/Towards successful seniority™) végzésére
engedéllyel rendelkez6 vallalatok:
e Aptet n.o.
e dm drogerie markt, s.r.o.
e SAAM (Slovak Association of Age Management)
e Zilinska Univerzita (UNIZA; Zsolnai Egyetem)

Ez a nemzetkozileg elismert program 2016 6ta van jelen Szlovakiaban és az UNIZA
egyetemen része a tanarok adaptiv edukacidjanak. A programot 2017 6ta 36 egyetemi tanar
végezte el.

Szlovakidban jelenleg nincs atfogd program az életkormenedzsment teriiletén. A SAAM
az Erasmus+ munkaképesség-menedzsment projektben vald részvétele keretében olyan
termékeket allit el6, melyek a szlovakiai viszonyok kozt minden szinten (allami, intézményi,
egyéni) alkalmazhatdak, szakmai és laikus k6zonség szamara egyardant.

6 A kulturdlis tudatossag és kifejez6készség (cultural awareness and expression) az Eurépai Parlament és
Tanacs, az egész életen dt tarté tanuldshoz sziikséges kulcskompetencidkrol szolé 2006/962/EK (2006.
december 18.) ajanlasa altal megjelolt nyolc kulcskompetencia egyike. Meghatarozasa: elképzelések, élmények
és érzések kreativ kifejezések fontossaganak elismerése a kiilonb6z6 mlvészeti agakban kifejezési formakon
keresztiil, ideértve a zenét, az el6addmivészetet, irodalmat és a képzémlivészetet (a ford.).
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1. A partnerszervezet bemutatdsa

Az Age Management z.s. non-profit cég 2013-ban alakult egy nemzetkozi cseh-finn projekt
Cseh koztdrsasagban a Feln6ttképzési Intézmények Szévetsége, valamint a finn Foglalkozds-
egészségligyi Intézet (FIOH) vezette be a munkaképesség és az iddskori stratégia fogalmat.
Az Age Management z.s. cég f6 célja, hogy tamogassa a munkaképesség koncepcidjanak fej-
I6dését, valamint a mikod6képes kilfoldi példak atvételét.

2016-ban létrehoztak egy , Platform for Age Management within V4 Countries” nev
nemzetkozi projektet. Szintén ebben az évben sikerilt atvenniik a “"Towards Successful Se-
niority” (A sikeres idGskor felé) program mddszerét a FIOH-t6l, akivel az alakulds 6ta egyitt-
mUkodnek. El6addkat is kiképeztek mind a Cseh, mind a Szlovak Kéztarsasagban. A szervezet
munkatarsai ezt kdvetben kidolgoztak az egyes pillérek vizsgalatat, amelyek szamszerlen
értékelik az egyes teriiletek teljesitési szintjét. 2019-ben a munkatarsak részt vettek az Egyé-
ni és a Vdllalati Radar mdodszerek elsajatitashoz sziikséges képzéseken is.

2. Bevezetés a  munkaképesség  torténelmi  fejl6désébe

Csehorszagban
Csehorszagban a munkaképesség, valamint az életkor-menedzsment kérdése a Cseh Felndtt-
képzési Intézetek Szdvetsége 4ltal 2010-2012 kdzdtt megvaldsitott , Az Eletkor Menedzsment
Emberi Er6forrds és Foglalkoztatdsi Stratégidja a Cseh Koztarsasagban” Operativ Program
(OP Human Resources and Employment Strategy of Age Management in the Czech Republic)
révén bukkant fel, mely projektben Brno Varos Munkaligyi Kézpontja, a Palacky egyetem
(Olmitz), a Masaryk Egyetem és a FIOH voltak a partnerek.

Ezt az Operativ Programot egy Ujabb nemzetkozi projekt kévette 2013-2015-ben, me-
lyet szintén Cseh FelnGttképzési Intézetek Szovetsége valdsitott meg. A projekt partnerek
ezuttal Brno Varos Munkatigyi K6zpontja, a Masaryk Egyetem és a holland Blik op Werk vol-
tak. A projekt f6 célja olyan eszkdzok kifejlesztése volt, melyek az 50+ korosztalyt érint8
munkaerdpiaci kérdéseket célozzak meg az életkor-menedzsment elveinek alkalmazasaval.

A projektek alapjan létrehoztak 2013-ban az Age Management z.s.-t, amely a munka-
képességet helyezi a fokuszba. Alakulasuk éta egylittmUkodnek kiilfoldi szervezetekkel, va-
lamint a nemzeti cselekvési tervet kovetve, tdamogatjak a pozitiv id6sodést.

2017-ben a cseh Munkaligyi és Szocidlis Minisztérium a Foglalkoztatasi operativ prog-
ram keretében tette kozzé az ”Eletkor menedzsment - okos valtozas a vallalatvezetésben,
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lehet6ség a novekedésre" projektfelhivast, amelynek keretében cseh vallalkozdsok tobb
mint szaz projektjét fogadtak be.

3. Demogréfiai folyamatok

A demografiai valtozasok értékelése a Cseh Statisztikai Hivatal hivatalos évkdnyvén alapul.
2019. december 31-én a Cseh Koztdrsasag oOsszlakossaga 10.693.939 f6 volt, amelybdl
5.271.996 férfi és 5.421.943 né. [1] Az adatok a kdvetkez6 harom korcsoportra bontva keril-
nek bemutatasra: 0-19 évesek, akiknek a szama 2.188.232 f6; gazdasagilag tevékeny korosz-
taly 20-64 évesek, ahova 6.374.077 ember tartozik; 65 év felettiek csoportja 2.131.630 la-
kossal. [2]

A cseh tarsadalom hosszu tavu valtozasait a varhatd élettartam ndvekedése és a né-
pesség idésodése hatdrozza meg. A 2018-as adatokhoz képest 2100-ra a legfiatalabbak ara-
nya 20,5-r6l varhatdéan 19%-ra, a 20-64 éveseké 59,6-rél 52%-ra fog csokkenni. A 20-54 éve-
sek aranyanak 8%-os csokkenése fenyeget. A legid&sebb korosztaly ardnyaban azonban 10
%-0s novekedést josolnak. ,Visszafogott becslések szerint 2040 és 2060 kozott a 15-64 éve-
sek szama egy rovid stagnalast kovetSen 6-rél 5 millidéra fog csokkeni. A legnagyobb valtozas
azonban a 65 évesnél idésebb korosztaly névekedése lesz”. [4] Ok 2100-ra majdnem a cseh
népesség harmadat teszik majd ki, mig a munkavégzé korban lév6k szama a cseh tarsadalom
felére zsugorodik. Az id6s6dé tarsadalom problémajara gazdasagi vonatkozdsban megoldast
jelenthet, ha kijjebb toljak a munkaban eltoltott évek szamat. Ez 6sszhangban all a varhato
élettartam elmult id6szakban bekovetkezett hihetetlen ndvekedésével (egy generacid alatt,
vagyis 1970 és 2018 kozott 10 év).

1. dbra: A cseh lakossag 6sszetétele 2018-ban és varhato valtozasa
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A munkaképességgel kapcsolatban a legfontosabb mutatd az egészségben eltoltott
évek szama. Ez a kissé szubjektiv mutatdé az EU egészében nem mozog egyértelmden felfele
mutato iranyban. A Cseh Koztarsasagban azonban ez az adat 6t teljes évvel névekedett 2005
és 2014 kozott, ezzel meghaladta az eurdpai unids atlagot. Azonban 2014 és 2017 kozott
kett6 évvel csokkent. Az utébbi években a sziiletéskor varhatd élettartam 78,1 év, és majd-
nem 63 év az egészségben eltoltott varhatd évek szdma, tehdt a csehek az életlik 80%-at
egészségesen toltik el. A jelenlegi rendszerben nyugdijra jogosultak (65 év felettiek) még
tovabbi 18 életévre szamithatnak, melybdél 12,5 évet viszonylag egészségesen tolthetnek el
(mely a varhato élettartamuk 70,6%-a). [5]

4. Jogi keretek és kulcsfontossagu dokumentumok

4.1. Altalanos rendelkezések

A kovetkez6kben a jogalkotasi szabalyok azon 3 teriletérdl lesz sz6, amelyek tdmogatjak az
id6sebb munkavallaldk helyzetét. Az elsé teriilet egy altalanos jogszabaly, amely a személyek
munkaerdpiaci tevékenységeinek kereteit hatarozza: a dolgozok jogait és kotelezettségeit. A
masik két teriilet a munkavallalok és a munkaltatok kozotti munkajogi kapcsolatokrol, a fog-
lalkozdas-egészségligyrdl, valamint a munkahelyi biztonsagrol és egészségvédelemrdl szol.

A Cseh Koztarsasag alkotmanydban szerepelnek az alapvets jogok, elvek és kotelezett-
ségek a munkavallalok tamogatasara és védelmére vonatkozdan (1/1993 Torvény és modosi-
tasai). Tovabba, a Jogok és Szabadsagok Alapjogi Okmanya kimondja, hogy minden cseh al-
lampolgdrnak joga van szabadon megvalasztani a szakmajat, illetve lzleti és egyéb gazdasagi
tevékenységét. Ezenkivil, mindenkit megillet a jog, hogy munkaval teremtse meg a megélhe-
tését biztosité anyagiakat. Az allam biztositja a sziikséges jovedelmet azon allampolgarok
részére, akik onhibdjukon kiviil nem képesek gyakorolni ezt a jogukat.

A kilonbozé életkori munkavallalokat egyenlé banasmad illeti meg (198/2008 tor-
vény). A cseh torvények 6sszhangban vannak az Eurdpai Unids jogszabalyokkal.

Az anti-diszkriminaciérdél szdl6 torvény szabalyozza a foglalkoztatashoz vald jogot, a fog-
lalkozashoz valé hozzaférést, valamint a vallalkozdi és egyéb 6nallé vallalkozoi tevékenység-
hez vald hozzaférést, beleértve a szakmai életbe vald beilleszkedést is. A torvény meghata-
rozza a személyek kozvetlen és kdzvetett megkililonboztetését az egyes élethelyzetekben.
Kozvetlen megkilonboztetésrél akkor beszéliink, mikor egy személyt kedvez6tlenebb meg-
itélés ala esik, mint egy hasonlé helyzetben l1évé masik. A diszkriminacid alapjaul szolgalhat
az etnikai hovatartozas, a nemzetiség, a nem, a szexualis iranyultsag, a fogyatékossag, a kor
stb. A torvény arra is kitér, hogy mit neveziink eltéré banasmaodnak. Tiltja az életkor alapjan
torténé megkilonbozteté bandasmaod alkalmazasat az alkalmazas, illetve a foglalkoztatas te-
riletén, kivéve, ha a munkakor megfelel§ betoltéséhez:

a) alsé korhatar, illetve minimalis szakmai tapasztalat vagy munkaviszony sziikséges;
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b) szikséges képzés ardnytalanul hosszi a jelentkezé nyugdijig hatralévé éveihez
képest.

4.2 Foglalkoztatas, foglalkoztatas tamogatdsa és munkaviszony

Ezt a terliletet a munka torvénykonyve (2362/2006 Torvény) szabalyozza, amelyet 2020 ju-
niusaban mddositottak utoljara. A térvény hatalya ala tartozik tobbek koz6tt a munkavallaloi
jogviszony védelme, a munkavégzés biztonsagos koriilményeinek biztositdsa, a munkavallalé
tisztességes javadalmazdsa, illetve a munkaltaté altal elvarhaté megfelel§ teljesitménye,
egyenld banasmaéd a munkavallalékkal, illetve a hatranyos megkiilonboztetés tiltasa egész-
ség, életkor, illetve barmi egyéb alapon, ami szerepel az alapvet6 jogok és szabadsagjogok
torvényében.

Tovdabba tilos mindennemi{ megkilonboztetés nem, életkor, szocidlis hattér, etnikai
hovatartozds, nemzetiség, anyagi vagy csaladi allapot, vallasi vagy politikai hovatartozas
alapjan. A nemi diszkriminacié kozé sorolhato, ha az terhesség, anyasag, apasag vagy nemi
hovatartozds miatt torténik. A torvény kiilonos hangsulyt fektet egyes munkavallaléi csopor-
tok védelmére, els6sorban a fogyatékkal élGkére.

A fogyatékkal él6k alkalmazasdnak nagy hagyomadanya van a cseh tarsadalomban. A te-
riletet a Munka torvénykonyve mellett a 435/2004-es Foglalkoztatasi torvény szabalyozza.
Bar ez a torvény kotelezi a munkavdllaldkat a kiilonb6zé hatranyos helyzetl csoportok al-
kalmazdasara, a gyakorlatban 6k mégsem ismerik a lehet8ségeiket, valamint a munkaaddknak
se vildgosak a kedvezmények. Ennek kdvetkeztében viszonylag kevesen jutnak be a munka-
erGpiacra az emlitett csoportbdl. Akik kimaradnak, altalaban a szocialis juttatdsokra tamasz-
kodnak. A Munkaigyi Minisztérium, a nonprofit és civil szervezetek képviselGi régodta tore-
kednek egy egyszer(, hosszitavon fenntarthatd, illetve az érintettek szamadra atlathato, at-
fogd rendszer létrehozasara. Mindezt nem sikerdlt teljesen elérni, s a tobbszor is ujrafogal-
mazott Kézhasznu Vallalkozasi Torvény nem kerilt elfogaddsra. A fentiek miatt nem terem-
tenek egységes kornyezetet a fogyatékkal él6 személyek alkalmazasara ezek a szervezetek,
illetve mas munkaltatok. Az integralt kozhasznu szervezetek a hatranyos helyzet(, fogyaték-
kal él6 személyek puszta alkalmazasan feliil képzésekkel és megfelel6 korilmények megte-
remtésével tdmogatjdk a hatranyos helyzetlieket, hogy teljes mértékben részt tudjanak ven-
ni a tarsadalomban. A Munka térvénykdnyvében nincsen konkrétan szabalyozas az idGs
munkavallalék tdmogatasat és védelmét illetéen. Az idéskor pontos meghatarozasanak hia-
nyaban a cseh szabalyozas altaldban az 50 éven feliili alkalmazottakra fokuszal.

4.3 Foglalkozas-egészséglgy, kozegészségiligy és munkahelyi biztonsag

A cseh foglalkozas-egészségligyi ellatas csak a munkahelyi expozicid jelentette egészségi
kockazatok szabdlyozdsa és minimalizalasa terén felel meg a tobbi eurépai megel6z6 szolgal-
tatas nyujté rendszernek. Az ellatds ennek megfelel6en elsGsorban a munkavallalé adottsa-
gait értékeli, igy mint: az egyéni, sajatos korlatozé tényezbket, illetve a szakma gyakorlasa
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soran jelentkezd lehetséges egészségkarosodas kockazatat. A cseh munkavédelem szabalyo-
zasa az illetékes nemzetkozi szervezeteknek (161. szamu ILO Egyezmény) és az EU szabalyo-
zasnak (89/391/EKG keretiranyelv) megfelel6. A dolgozok egészségét érinté fejlesztés és —
védelem, illetve ellatas legfontosabb jogi szabalyozasai a kovetkezbk:

e 258/200 T6rvény a kozegészségligyrdl

e 373/2011 Torvény az egészségligyi szolgalatokrdl

e 79/2013 (Végrehajtasi) Rendelet a foglalkozas-egészségligyi szolgalatokrél és
bizonyos orvosi vizsgalatokrol

A 373/2011-es Torvény szovege szerint a foglalkozas-egészségligyi szolgalat: megel6z6
egészségligy szolgdlat, mely értékeli a munkavégzés, a munkakornyezet és a munka koril-
ményeinek egészségi hatdsait. Ezt elsGsorban a munka jellegéhez és a munkavallald korahoz
ill6 munkaegészségligyi vizsgalatokkal valdsitja meg.

A foglalkozas-egészségligyi szolgalat orvosanak f6 feladatai: a munkavallalok egészség-
ének felmérése, tandcsadas és a haziorvos felligyelete. A torvény legutdbbi kiegészitésekor
meghataroztak az allashely-évenként tanacsadasra és bejarasra forditandd minimalis idGtar-
tamot, ide értve, hogy az 1-4. veszélyességi kategoriaba tartozé munkakdrokben dolgozok-
nak 10-40 perces oktatast kell kapniuk. A foglalkozas-egészségligyi szolgdlatokat nem szabad
csak torvény altali el6irt kotelezettségnek tekinteni, hiszen a munkaltaték szamara fontos
gazdasagi vonatkozasai vannak, hogy a szolgalatok minGségi szolgaltatast nyudjtsanak. Ezaltal
érhet8ek el a munkaltatok szamara kivanatos olyan célok, mint az orvosi szempontbdl alkal-
mas, minimalis betegséggel és nagy munkaképességgel jellemezheté munkavallaldk.

4.4 Az id6s6d6 munkavallaldi népességgel kapcsolatos f6bb dokumentumok

4.4.1 A foglalkozaspolitika keretei 2030-ig

Az anyag f6 célkitlizése, hogy ,,2030-ban a cseh munkaerdpiac — egylttm(ikods és hatékony
foglalkoztatasi szolgalatok révén — valaszt tud adni a globalis trendekre, valamint megbecsiilt
munkat fog biztositani a cseh lakossagnak, illetve elegenddé munkaerdét allit el6 a cseh gazda-
sag szamara. Mindez els6sorban négy, egymassal 0sszefliggd pilléren alapul. Az elsé az el6re-
jelzés és a megelGzés, a masodik az egyes foglalkozaspolitikai intézkedések személyre szaba-
sa (munkavallalék, munkaltatok, térségek szamdra). Az adaptacids pillér segit a valtozd kor-
nyezetre és a 4. ipari forradalomra valé maximalis felkésziiltség elérésében. A negyedik pillér
a hatékonysag fokozasa, Uj technoldgidkat alkalmazé, hatékony foglalkoztatasi szolgalatokon
keresztil, illetve a digitalis és kdzosségi haldzatok egylttmiikddésével.

Az intézkedések célja ,,a munkaltatok Osztonzése arra, hogy biztositsanak rugalmas
munkavégzést, illetve hozzanak a munka-magdanélet egyensulyt elGsegit6 intézkedéseket,
mikézben megakadalyozzak az aggalyos munkaiigyi viszonyok el6retorését”. [7] Ahogyan ezt
mar az el6z6ekben is emlitetésre keriilt, a tarsadalmi folyamatok koziil az id6sodés osszefligg
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a munkahelyi folyamatokkal, ez az egyik kulcsfontossagu ativel6 munkaerépiaci (és tarsada-
lompolitikai) kihivas, ezért tobb terliletet magaban foglalé megkozelités sziikséges. [8] A
nyugdijrendszer kérdése is szoros kapcsolatban all a tarsadalomban megfigyelhet6 id6sodési
folyamatokkal. , A foglalkoztataspolitikdnak arra kell torekednie, hogy a nyugdijrendszer rea-
galjon — tobbek kozott — a munkaerdpiaci kovetelményekre és pozitivan motivalja a munka-
vallaldkat aktiv életik meghosszabbitasara. Ezt a kezdeményezést azonban 6ssze kell kdtni
tovabbi, az életkor-menedzsmenten alapuldé tdmogatd intézkedésekkel, hogy az idGsebb
emberek minél tovabb és tartésan maradjanak gazdasagilag tevékenyek.” [9]

4.4.2 Az egészséglgyi elldtorendszer fejlesztése 2030-ig
Az atfogo cél, hogy az egészségligy minden teriiletét fejlesszék. Ezt a kbvetkezd eszkdzokkel
kell elérni:

e konkrétan meghatarozott célokkal, amelyek az egészségben megélt évek szamanak
novelésével jar a cseh allampolgarok korében,

e az egészség terén mutatkozd egyenlbtlenségek hatdsainak csdkkentésével,

e valamint a kozegészségligy megerGsitésével és a szakmai strukturak kiépitésével.

Az egészségligyi személyzet atlagéletkorat lejjebb kell vinni, és javitani sziikséges a ja-
vadalmazasukon. Az egészséges életmoddot allami kiadasokkal kell tAmogatni, hangsulyt fek-
tetve a megelGzésre és az egész életen at tartd egészségfejlesztésre. Végil, de nem utolsd
sorban fontos, hogy csokkentsék a fliggGségeket okozé szerek hasznalatat, illetve az egyéb
karos anyagok és a zaj expoziciéjat. Az emlitett célok Osszegezése a minden allampolgar
szamara szocialis vagy foldrajzi helyzettdl fliggetlenil elérhets egészségiigy. Ennek része a
sajat egészség meglrzésének dsztonzése is. [10]

4.4.3 Oktataspolitikai terv 2030-ig

A két 6 célkitlizés egyike, hogy ,,az oktatds sordn nagyobb hangsuly keriljon az aktiv polgari,
szakmai és tarsadalmi szerepvallalashoz sziikséges kompetencidk elsajatitasara.” [11] Az ok-
tatas és az élethosszig tartd tanulas jovébeli valtozasa els6sorban az oktatdsi egyedivé téte-
lével, a tartalom és a tanitasi mddszer alapjaiban tortén6é megvaltozasaval kapcsolédik, ahol
a hangsuly a kompetenciak magas foku elsajatitasanak tdamogatasan van. Tobbek kozott
tervben van, hogy az oktatasban nagyobb aranyban hasznaljanak digitalis eszkdzoket, vala-
mint a tanulds terét is atértelmezik, igy kozosségekben, vallalatokndl és a természetben is
tanitanak majd. [12] Fontos, hogy az oktatas reagaljon a felmerilé munkaerépiaci igényekre.
Mindemellett a terv kiemeli a vallalkozoi szellem erdsitését is. [13]

Az idGs6d6 tarsadalom problémajara irdnyuld programot a Munkaligyi és Szocialis Mi-
nisztérium tdmogatja, s mar 2002 6ta hagyomanya van. A 2019-2025-6s anyag prioritasokat
és egy sor intézkedést tartalmaz, amelyek az élet szamos aspektusat lefedik, beleértve az
id6skort, a lakhatdst, az egészségligyet és a megel6zést, a szocidlis szolgaltatasokat és a gon-
doskodast, a foglalkoztatast, az egész életen at tartd tanulast, valamint a generacidk kozotti
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kapcsolatok el6mozditdsat. [14] (A kézirat megirdsdig a stratégia hivatalos kormanyzati jéva-
hagydsa még nem tortént meg.)

5. Jelent8s kutatasok a munkaképesség teriletén

Csehorszdgban a nemzetkozi Emberi Eréforras Fejlesztési Operativ Program inditotta Utjara a
munkaképesség és az életkor-menedzsment fogalmaihoz tartozé kérdések megvalaszolasat
(I. a bevezetd). F6 kezdeményezéseik kozott feldolgoztak az 50 év feletti munkavallalok
munkakorilményeinek dsszehasonlitd elemzéseit és a célcsoport megkozelitésének maédjat,
szakért6ket képeztek tovabb az ,Age Management Training” termékkel, a célcsoporton al-
kalmaztdak a munkaképesség mddszertanat és a Munkaképességi Indexet, értékelték az
egyes eszkozok csehorszagi alkalmazhatdsagat, pilot vizsgdlatot végeztek az életkorme-
nedzsment oktatdsi intézmények vezetésében valé alkalmazasara.

Két kiadvany sziiletett a 2012-ben nemzeti dijat nyert projekt keretében:

e Cimbdlnikovd a kol. Age Management. Komparativni analyza pristupli a podminek
vyuZivanych v _Ceské republice a ve Finsku. Praha: AIVD CR, 2011, ISBN 978-80-
904531-2-8.

e Cimbdlinikovd a kol. Age Management pro prdci s cilovou skupinou 50+. Metodickd
pfirucka. Praha: AIVD CR, 2012, ISBN 978-80-904531-5-9.

Ezt kévetben, 2013-2015-ben az Emberi Er6forras Fejlesztési Operativ Program kerete-
in belll, egy masik projektben (Az életkormenedzsment bevezetése a Cseh Kdztarsasagban)
az id6s6d6é munkavallaldk jellemzd problémainak megoldasara fejlesztettek eszkozoket. Ki-
dolgoztak harom, a munkaképesség fejlesztésére irdnyuld oktatdsi modult, kialakitottak a
kérdéskorrel foglalkozd intézetek haldzatat, illetve egy pilot felmérésben 240 f6 révén mun-
kaképességi indexét vették fel. A projekt révén sziletett a kovetkezd kiadvany:

e Novotny P., Bosnicova N., Bfenkova J. a kol., Age Management. Jak rozumét starnuti
a jak na néj reagovat. MoZnosti uplatnéni age managementu v Ceské republice. AIVD
CR, ISBN 978-80-904531-7-3.

A projekt megvaldsitasat tovabbi szakcikkek kovették:

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

2. Petrovovd M., Pokorny B., Hlado P., Mérfeni indexu pracovni schopnosti u starsSich
pracovniki v Ceské republice, Pracovni lékafstvi 70, No. 1-2, p. 27-37, 2018.

3. Petrovovd M., Pokorny B., Hlado P., Age management a index pracovni schopnosti —
ndstroje k podpore zaméstndvdni stdarnoucich pracovniki, Pracovni lékafstvi 70, No.
1-2, p. 38-44, 2018.

4. Rasticovd, M. a kol. Prdce, nebo dichod?: seniofi, trh prdce a aktivni starnuti. Prvni
vyddni. Brno: B&P Publishing, 2018. ISBN 978-80-7485-177-3.
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5. Pokorny, B., Storova, |. Objektivizace pracovni schopnosti méfenim Work Ability Index
—genderovy pohled, B&P Publishing, 2018.

2019-t6l kezdve a Masaryk Egyetem (Pedagdgiai Tudomanyok és Eletkormenedzsment
Intézet) a kdzépiskolai tanarok jelenlegi igényeihez adaptalja a finn , A sikeres idGskor felé”
programjat. A projektben igazolni probaljak a mddositott program hatdsat a munkaképesség
optimalizaldsdra és a kiégés megel6zésére, illetve legaldbb 500 tanar munkaképességi index
értékét vették fel.

A munkaképesség mérésének eredményérdl a kovetkezé tudomanyos kiadvanyban
szamoltak be:
e Hlado P., Dosedlova J., Harvankova K., Novotny P. Gottfried J., Recka K., Petrovova

M., Pokorny B., Storova |., Work Ability among Upper-Secondary School Teachers:

Examining the Role of Burnout, Sense of Coherence, and Work-Related and Lifestyle
Factors, Int. J. Environ. Res. Public Health 17, 9185, 2020.

A munkaképesség elméletével valé6 munka 2010-ben kezd6dott Csehorszagban, mely-
nek projektjeit az Eurdpai Szocialis Alap tamogatta. 2017-ben a Munkaligyi és Minisztérium
palydzatan tobb mint 100 projekt nyert tdmogatast. A kozrem(ikod6 egyetemeken szamos
alap-, és mesterképzésen irott diplomamunka is késziilt. Csehorszagban a kiilonb6z6 foglal-
kozasokat taglald, nemzeti szintli munkaképességi index elemzés még nem késziilt.

6. A munkaképesség és az életkor-menedzsment elvének
alkalmazasa egyéneknél, szervezeteknél, cégeknél

A munkaképesség elmélete Finnorszagban sziiletett az 1980-as években, mely kulcseleme az
egyéni munkaképesség fenntarthatdsaganak. [15] Ez a munkaképességet az egyén munka-
erépiaci sikerének kulcsfontossagu tényezéjének tartjak. A moddszertan jelen helyzetben
rendkivil idGszerd, ugyanis a népesség fokozatosan id6sodik, ahogy a munkaer6 is. Ahhoz,
hogy hatékonyan csokkenteni lehessen a nyugdijba vonuldk szamat, figyelembe kell venni az
egészségiket, fizikai allapotukat, és szellemi kapacitdsukat, illetve motivacidjukat, de ezek
mellett a munkakoérilményeket is vizsgalni kell.

6.1 Eletkor-menedzsment

Az életkor-menedzsment alatt egy olyan vezetési mddszert értiink, amely soran figye-
lembe vesszik az alkalmazottak életkorat, képességeiket és lehetdségeiket, ezért kotelezd
jelleggel kiterjed az 6sszes korcsoportra. Ennek megvaldsitasahoz azonositanunk kell az eh-
hez sziikséges pozitiv hatasu objektiv mddszereket, illetve integralnunk kell ezeket a cég éle-
tébe. Alkalmazdasanak el6feltétele, hogy ismerjiik a munkaképesség értékét, és hogy értékel-
juk az alappillérek teljestilésének mértékét, ugyanis ezek az el6feltételei a mérhetd és speci-
fikus életkor-menedzsment intézkedések gyakorlati megvaldsitasanak a szervezetben.
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A vezetés kezdeti allapotanak részletes és pontos leirdsa és értékelése képezi az alapjat

az ezt kovetd, hatékonyabb vezetéshez viv6 javaslatok megfogalmazasanak. Az egyes ,élet-
kor-menedzsment alappillérek” szamszerUsitésével kapcsolatos leirdsok célja a szervezetek-
ben és vallalatokban alkalmazdasra keril6 életkormenedzsment iranyok és célok meghataro-
zasa. Ehhez a FIOH nyolc pilléres megkozelitését javasoljak.

A nyolc alappillér: [17]
1. Az életkor szerkezetek ismerete
Pozitiv hozzaallas az id6s6déshez
J6 menedzsment, amely megérti a sokféleséget és az egyéniséget
J6l m(ikodé életkor stratégia
J6 munkaképesség, motivacié és a munka folytatasara irdnyuld szandék biztositasa
Magas szintl kompetenciak
J6 munka- és munkahely szervezés

® N U AW

16 élet

A nyolc alappillér azonositdsa és (a megvaldsuldsuknak) szdmszerUsitése képezi a straté-
giaalkotas, illetve a szervezeti szintl életkormenedzsment megvaldsitdsdnak alapvetd beme-
né adatsorat. Nyilvanvaldoan figyelembe veszik a munkaképesség haz-modelljének egyes
szintjeit is, mely tartalmazza az egészséget, a kompetencidakat, a motivacidt, a hozzaallast, a
munkakorilményeket, illetve a munka-magdanélet egyensulyat.

6.2 Eletkor-menedzsment az egyéni szinten

Egyéni szinten tekintve reagalhatunk a munkaképesség csokkenésére, novelhetjiik a munka-
vallalé munkaval toltott éveit, elGsegithetd altala a jobb életmindség és a hosszabb élettar-
tam abban az esetben, ha felilvizsgaljuk a munkahelyi, illetve az azon kivili tényez6ket egy-
arant.

6.3 Eletkor-menedzsment a szervezeti és céges szinten

Szervezeti, vagy céges szinten tekintve az emberi munkaerd értéke kulcsfontossagu a sikeres
mUikodéshez. A munkaképesség megdbrzéséhez a vezetbk és az alkalmazottak egylttm(ikddé-
sére van sziikség, illetve fontos még a munkaerépiacon egylttm(ikodd szervezetekkel vald
kooperacid is. A munkahelyen a vezet6knek van jogkorik a munkakorilmények kialakitasara
és megvaltoztatasara és kulcsfontossagl szerepiik van a megfelel§ életkormenedzsment
eszkozok biztositasaban és elterjesztésében. A foglalkozas-egészségiigy és a munkavédelem
szinvonala nagy mértékben meghatarozza az alkalmazottak munkaképességét, ugyanis alta-
luk valésul meg a prevencid, illetve a foglalkozasi kéroki tényezdék kikiszobdlése, vagy csok-
kentése. [16]

6.4 Munkaképesség egyéni szinten
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Az életkormenedzsment meghatarozé koncepcidja a munkaképesség, mely objektivan mér-
het6 a Munkaképességi Index alkalmazasaval. Ennek csokkenésének korai felismerése ese-
tén kezelhet6 hatékonyan, illetve ezaltal megel6zhet6 a korai nyugdijba vonulas. [15]

A munkaképesség alapjat a dolgoz6 er6forrasai és a munkakorében jelentkez6 meg-
terhelések kozotti egyensuly jelenti. Ez elGbbi az életkorral folyamatosan valtozik, ezért az
optimalis munkakor keresése egy életre sz616 feladat. A munkavallalé alkalmazhatésagi ideje
meghosszabbithatd, ha egészsége jo, képes alkalmazkodni és tanulni, értékrendje, hozzaalla-
sa, motivacidja megfeleld, illetve elégedett a sajat munkajaval és munkahelyével. Ezek meg-
léte biztositja a munkahelyi jéllétet, mely kiilonosen jelent6s szerepet jatszik az id6sodé
munkavallaldkkal kapcsolatban. A fentieket a munkaképesség elvébe rendezve, a Munkaké-
pességi Hazzal lehet megjeleniteni. [17][19][20]

6.5 Gyakorlati példak a munkaképesség tamogatasara céges szinten
A munkaképesség haz-modelljének egyes szintjein a kdvetkezs fejlesztések jonnek széba:
1. Egészség és funkciondlis kapacitas (1. emelet)

o egészségmeglrzl, -fejleszt6 életmadd, egészséges étkezés 6sztonzése

e rendszeres vérnyomas, vércukorszint, testtomeg index ellenGrzés, oltasok

e dolgozdi egészségligyi juttatasok (egészséglgyi masszazs, kibdvitett
egészséglgyi ellatas)

e rehabilitacids és helyreallité programok

e dohanyzas abbahagyast elGsegité munkahelyi programok, elhizas elleni
munkavallaléi programok

2. Kompetencidk (2. emelet)

e gyakornok program

e (j dolgozdk beilleszkedését elGsegit6 programok

e rendszeresen frissitett oktatasi tervek

e a kulénbdz6 korosztalyok igényeit figyelembe vevé képzéstervezés
(id6soddknek példaul informatikai, nyelvi kurzusok)

e korosztalyok kozotti egylttm(ikodés (munkakozosségek sokszinlisége),
mentoralas

e karrier- és tuddsmenedzsment

e online vagy e-képzés

3. Motivacid, értékek, hozzaallas (3. emelet)

e dolgozdk rendszeres felettesi értékelése

e rendszeres munkavallaldi elégedettség mérés

e munkavallaldkat segit6é programok (pl. extrém stressz esetén, kiégés
megel&zése, hatékony idégazddalkodas)

e munkahelyi jollét tAmogatasa (csapatépités, miihelymunkak)
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e hosszas tavollét utani munkaba vald visszatérést segité tervek (pl. GYES,
hosszas tappénz utan)

o fogyatékossaggal él6k segitése

e munka-maganélet egyensuly programok (rugalmas munkavégzés, kozos
munkaallomasok)

e munkahelyi 6voda

4. Munkahely (4. emelet)
e minden korosztaly tiszteletén alapuld nyitott munkahelyi kultira és megfelel6

vezetdi gyakorlat

e ergondmia, mdhely fizioterapeutdkkal (helyes (lés, asztal beallitas,
munkahelyi torna, stb.)

e munkaszervezés igazitasa és javitdsa (pl. mdlszakok igazitdsa az alvasi
ciklusokhoz, az id6kényszer és a tulmunka kerilése)

e munkakéri rotacidé

e munkahelyi relaxaciés helyek

6.6 A munkaképesség fogalmanak ismerete cseh cégeknél

A felmérés ugyan nem tekintheté nemzeti szinten reprezentativnak, viszont a projekthez egy
elégséges, alapvetl visszajelzésként segitette a tervezési folyamatokat. A résztvevék csupdn
17%-a taldlkozott a Munkaképességi Indexszel. A munkdat konnyité elemek kozt leggyakrab-
ban a rugalmas munka, az ergondmia és a valaszthatd juttatasok szerepeltek. Preventiv
programokat, illetve egyéb idGsoket célzé stratégiakat (nyugdijba vonuldsra felkésziilés, spe-
cialis technoldgiak, rotacid) elenyészé szamban alkalmaznak. A felmérés eredményei (cseh
nyelven) a projekt honlapjan érhetéek el: https://www.agemanagement.cz/zahajujeme-

realizaci-projektustrategickehopartnerstvi-erasmus-work-ability-management/

6.7 Munkavallalok munkaképességének mérése

A korabban leirtaknak megfelel6en a Munkaképességi Index kérdGivet az Age Management
z.s. 2012-t6l alkalmazza Csehorszagban, s a jelentés irdsakor az egyetlen szervezet, mely a
munkaképesség kérdését atfogd, rendszerszintli, szakmai mdédon kdzeliti meg. A FIOH kove-
telményei és az altala biztositott képzések alapjan 2020-ig az Age Management z.s. az Index
kizarolagos felhasznaldja volt Csehorszagban és Szlovakidaban.

6.8 Cseh munkavallalok munkaképességének objektiv felmérése a Munkaké-
pességi Indexszel

Az Age Management adatbazisdba 2015-2020 kozott kétezernél tébb munkavallalé adatait
gy(jtotték ossze kulonb6z6 munkahelyekrél és munkakorokbél. A munkaképesség felméré-
sére a Munkaképességi Index kérddives modszerét alkalmaztak, a kitoltés teljesen anonim és
Oonkéntes volt. Az Index kiszamitdsahoz szlikséges Osszes kérdésre 903 19-77 éves férfi, és
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752 21-75 éves n6 adott valaszt: kitolték jelent6s része kivald, vagy j6 eredményeket produ-
kalt. Az életkori kilonbségek alapjan atlagosan 0,9 pontos csokkenést allapitottak meg 10
évenként, mely négy egész pont csokkenésnek szamit a teljes munkaval toltott életszakasz-
ban. N6k kozott a csokkenés erdteljesebb volt (1,0 pont/10 év vs. 0,8 pont/10 év). A fizikai
munkat végz6k kozt a csokkenés 1,4, mig a szellemi munkat végz6knél csupan 0,5 volt.
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2. dbra: Kulonbo6z6 életkori munkavallalok Munkaképességi Index értékei Csehorszagban (n=1655)

A modszertan nehézsége az érzékeny egészségiigyi adatok kezelése. Az eljaras (WAI
1.0) hatranyait a WAI 2.0 (Egyéni és Vallalati Radar) kiiszobolte ki.

6.9 Work Ability Index 2.0 (Egyéni és Vallalati Radar)

Az elmult id6szakban fokozddd igény mutatkozott az életkor-menedzsment elvének udjra-
szerkesztésére, a munkavallalé munkaképességének objektiv értékelésére. A szervezetiranyi-
tashoz kozelebb 4ll6 Uj eszkdzt Egyéni és Vallalati Radarnak nevezték el. [22] Az eredeti mo-
dellhez képest itt két részre oszlik a munkaképesség felmérése. Az Egyéni Radaron az eredeti
Munkaképességi Indexnél részletesebben elemezhetjiik a munkavallalék munkahelyi jollétét,
illetve az ezt befolyasold tényezbket. Az Egyéni Radar 23 kérdése a Munkaképesség Haz té-
nyez6it vizsgalja. Ot tényezd a munkahelyi jollétrél, a hatodik (hat kérdés révén) a munkaké-
pességrél szol. Az Egyéni Radar anonim adatait felhasznalhatjuk a Vallalati Radarban, ahol a
munkaképességre leginkdbb hatd harom tényez6t: a munkaterhelést, a stresszt és a munka-
helyi jollét indexet szamszerdsitik. Ezek alap adatokat szolgaltatnak az életkor-menedzsment
megvaldsitasi részéhez. A Vallalati Radar eszkdz a fenntarthaté foglalkoztatashoz és a maga-
sabb termelékenységhez vezets sziikséges szervezeti intézkedések folyamataban.

llmarinen szerint a legfontosabb torekvés az aktiv munkas életszakasz meghosszabbi-
tdsa és a munka vonzobba tétele kell, legyen. Egyarant sziikséges a munkdval toltott életsza-
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kaszban el6fordulé valtozdsok kezelése és a munkahelyi jollét novelése. Az id6sodés és a
munkaval toltott élet sikeres 6sszeegyeztetése ezért minden szinten alapvetd. [16]

A munkaképességet tamogaté intézkedések a dolgozdé minden életszakaszaban kifize-
t6édnek. A korlatozoé tényez6k 45 éves kor koril kezdenek megjelenni. A munkaképesség ob-
jektiv mérése ezért barmely életkorban helyénvald. Az egyéni tényezdk fejlesztésében nem
csak az id6sebb munkavallaldkra kell 6sszpontositani, hanem proaktivan beilleszteni az egész
munkaval toltott életszakaszba. [23]

7.  Oktatas és tanacsadas a munkaképesség tamogatasara
A munkaképesség tdmogatdsaban szamos cég vesz részt, gyakran csak egy sz(ik terilet kép-
zéssel/tanacsadassal torténd fejlesztésével.

Az AGENDER nevl szervezet és ennek INCIO 50+ projektje az 6tven év felettiek vallal-
kozasinditasat tamogatja. A Pénzligyi és Igazgatasi Egyetem segiti az ugynevezett erny6cége-
ket az 6tven év felettieknek.

Az Eletkormenedzsment Stratégia projektben a munkaerépiacon megjelené &tven fe-
letti személyekkel foglalkoztak. [24] A cseh olvasdkkal egy kiadvanysorozatban ismertették
meg a mddszertant, a célkdzonség a munkaltaték, illetve a munkalgyi kdzpontok voltak.
Megtortént 72 munkanélkili munkaképességének vizsgalata, illetve személyes tanacsadasa
is. [25]

A Zaméstnanost (Foglalkoztatas) nevl civil szervezet egy kozépiskola bevondasaval
2013-2015 kozott ,El6adok képzése az életkormenedzsment fokuszu fenntarthatd fejlédés
céljabol” ciml projektje keretében a cimben jelzett tevékenység mellett a munkaképesség
megtartdsanak modszereit oktatatta az egészséglgyi dolgozdknak.

Az (Age Management Uptake) ERASMUS+ projekt keretében 2017-2020 koz6tt a Ka-
roly Egyetem és a Cseh FelnGttképzési Intézetek Szovetsége oktatdsi anyagokat allitott 6ssze
életkor-menedzsment szaktanacsaddknak.

Az Age Managment z.s. komplex, a munkaképesség elvén alapuld oktatasi csomagokat
készit és valdsit meg. Az altala kinalt oktatasi és tanacsaddi tevékenységek az egyéni szinten
tul a szervezetek és cégek fejlesztésére is megfelelGek.

8. Helyes gyakorlatok az alkalmazasban allok és a munkanélkiiliek

részére kinalt programokban

Csehorszadgban a jelentés elkésziltekor kevés a munkaképességet komplexen megkozelit6
oktatdsi program.
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Csehorszagban az egészséges életmadd és az egészségfejlesztés (1. emelet) oktatasat is-
kolak és oktatasi szervezetek biztositjak.

A szakképzésben fellelhet6 tevékenységek (2. emelet) az élethosszig tanulds rendszer-
ében jelennek meg és dontben a felnGttképzés teriletén tevékenykeds szervezetek, illetve
iskoldk, néha a munkaltatdk valésitjak meg.

Sokféle oktatdsi szervezet, viszonylag tag keretek kozott vallalja az olyan ,,puha készsé-
gek” fejlesztését, mint az értékek, hozzaallds és motivacio (3. emelet).

A munkahely (4. emelt) viszonylag tag teriilet, s szamos tevékenységet foglal magaba a
céges kulturatdl, a munkavédelmen at az ergondmiaig. A programokat a cégek maguk vagy
specializalt képz6helyek valdsitjak meg.

Fentiek alapjan a munkaképesség tobb tényez6jét egybefogd programok megalkotasa
elég nehéz és ritka Csehorszagban.

8.1 A ,Towards Successful Seniority” (A sikeres id6skor felé) program
A finn szakértGk altal kifejlesztett, 2008-ban nemzetkozi dijnyertes program a Munkaképes-
ségi Haz négy szintjét veszi figyelembe. Az Age Management z.s. a FIOH-val zajlé egylttmd-
kodés keretében 2016-ban vezette be Csehorszagban. F6 céljai:
e karriermenedzsment készségek fejlesztése
e valtozashoz vald alkalmazkodas fejlesztése
e résztvev6k tamogatasa a karrierikhoz tartozd céljaik és megoldasok
megtervezésében
o szellemi egészség és a karrier folytatasanak elémozditasa
o kiégés és depresszido megel6zése
e korai nyugdijba vonulas megel6zése, kiilonos tekintettel a munkdaval kapcsolatos lelki
zavarokra
e élethosszig tartd tanuldsra 6sztonzés
e résztvevlk tamogatdsa a munkajuk sikeres elvégzésében
e a munkavédelem fenntartdsdban és fejlesztésében illetékes alkalmazottak
tdmogatasa

A program kortdl figgetlenll minden alkalmazottra irdnyul. Az 4j munkavallalékat sike-
resen tdmogattak a karrierik megtervezésében, az id6seket pedig a pszichoszocidlis beteg-
ségek megel6zésében.

A kurzust Csehorszagban és Szlovakidban tobb mint nyolcvan alkalommal szervezték
meg, melyen nyolcszaznal is tébben vetek részt és hatvanot el6adot képeztek ki.
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8.2  Munkavallaléi programok

Szamos cégnél zajlottak a munkaképesség maodszertanat felhasznalé munkavallaléi progra-
mok, killéndsen az ,Eletkor menedzsment - okos valtozas a véllalatvezetésben, lehetdség a
novekedésre” operativ programban. A programok tervezését két részre osztottak, egy elem-
zési, és egy megvalositasi szakaszra.

8.2.1 Elemzési szakasz

Az életkor-menedzsment hatékony kivitelezéshez sziikséges azonositani a problémas terile-
teket. Az elemzést a kiindulasi allapot auditjaval inditottdk, mely az életkor-menedzsment
egyes pilléreit vizsgdlja meg. A nemzetkozileg elismert és hitelesitett mddszereket hasznalé
elemzés eredményeinél figyelembe vették az alkalmazottak korszerkezetét, a vallalati kultu-
rat, a dolgozokrdl térténé gondoskodast, és a HR miikodését életkori és esélyegyenlségi
szempontokbdl. Ezek alapjan lathatova tették az életkor-menedzsment alappillérjeinek telje-
sulésének szdmszerd(sitett és grafikailag megjelenitett mértékét, mely alapjan megtervezhet-
ték az életkor-menedzsment stratégiat.

8.2.2 Megvaldsitdsi szakasz
A megvalodsitasi szakaszban a Munkaképességi haz-modell minden szintjét figyelembe véve
dolgoztak, mert a nem-atfogd megkozelitések nem vezetnek tartds sikerre. A kovetkez6 in-
tézkedéseket javasoltak:

o Képzések a kilénb6z6 szintl vezet6knek és dolgozdknak

e Ajanlasok az életkor-menedzsment alkalmazasara a HR folyamatokban

e Adolgozék és a munkaltaték munkaképességének felmérése

e Munkahelyek ergondmiai felmérése

e A megvaldsitasi szakaszban végzett egyéni tanacsadasok

e Rendszeres monitorozas

e Végs( visszaellenGrzés (zaro audit)

8.2.3 Zard audit

Végsd felmérésikben statisztikai adatokkal ellenérizték a program hatékonysagat, és amen--
nyiben fejlédést értek el, a cég megkapta az Eletkor-menedzsment Barét (,,Age Management
Friendly”) munkaltatdi igazolast.

AGE MANAGEMENT
FRIENDLY®

8.2.4 Példa az életkormenedzsment bevezetésére a Krok Kyjov z.u. non-profit vallalatnal

1. Egészség és funkcionalis kapacitas. A csoportos képzéseken a kompenzdlé munkahe-
lyi testgyakorlatokra és a munkahelyek ergondmiai értékelésére Gsszpontositottak. Ergono-
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miai segédeszkzok beszerzése az irodakba. Nydron bevezették a sétatalalkozokat. Megszer-
kesztették a ,Nyujtas-hajlitas lépésekben” szérdlapot az egyszer(i, munkahelyi testmozgas-
rol. Minden dolgozdé kapott aktivitasmérd karkot6t, |épésszamlalast végeztek. Egészséges
életmaddrdl szol6 el6adason vettek részt. Stressz-kezelési mddszerekrél tanultak, stressz tér-
képet csinaltak. Eves egészségnapot inditottak (egészséges étel f6zése kdzdsen, latds-, vér-
nyomads-, BMI ellen6rzés, el6addas a rosszindulatu festékes anyajegyekrél, beszélgetés az
egészséges életmaddrdl). Harminc-napos életmddkihivast hirdettek meg ,boldogabb és
egészségesebb 6nmagam” néven. A projekt elején és végén megmérték a munkaképességi-
ket.

2. Képességek-készségek. Lezajlott a dolgozdk képzési igényeinek felmérése. A célzott
képzés a kulcspozicidban 1évé dolgozok kompetencidinak fejlesztésére 6sszpontositott. Belsd
oktatdsi rendszert inditottak: tudasatadas, kozos oktatds, korcsoportok kozotti egytittm(iko-
dés, mentoralas. Tanulé szervezetté kivantak valni. Coaching alkalmazasa.

Két munkavallald hivatalos ,,A sikeres id6s6dés felé” oktato lett, akik késGbb az egész
csapatot segitették. Ezen tevékenységek soran s munkavallalok ujabb oldalaikrdl ismerték
meg egymast, felfedezték sajat er6forrasaikat, lehetGségeiket és kdzos érdekl6dési teriletei-
ket.

3. Ertékek, hozzaallds, motivacid. Felallitottak egy munkavillaléi 6szténzé programot.
Tobb csapatépité kirandulast szerveztek. Megteremtették a munka-maganélet egyensuly
feltételeit. Meger6so6dott a kolcsonos bizalom és a dolgozok 6nalldsaga.

4. Vezetdi stilus, munkahely és munkakorilmények. Haromfds csoportot hoztak létre,
akik folyamatosan képezték magukat az életkor-menedzsmentet érinté témdkban. Atfogd
munkavallaléi elégedettségi felmérést végeztek. Eletkor-menedzsment Gtmutatd késziilt a
vezetGk részére. Javitottak a toborzasi és a beilleszkedési eljardsaikon. Hatékony bels6
kommunikdcids és értékelési rendszert hoztak létre. Kialakitottdk a megkulénboztetés elleni
eljarasokat. Kiadvany készilt a nyugdijba vonulasra késziil6knek. Hiroméves stratégiat alkot-
tak a valtozdsokhoz. A folyamat végén ismét megmérték a dolgozék Munkaképességi Index
értékét és elvégezték a programzard életkor-menedzsment auditot. A kedvezden valtozé
értékek miatt a szervezet elnyerte az , Eletkormenedzsment Barat” mindsitést.
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1. Bevezetés

1.1  Partnerszervezet bemutatdsa

Az Arbeit und Zukunft [Munka és J6v4] egy 2001-ben alapitott, bejegyzett non-profit szerve-
zet. A szervezet az ergondmia, foglalkozas egészségligy, munkaszervezés, munkaerd kutatas,
egészségtudomany és tovabbi terileteken tevékenykedd kutatdk, tandcsaddk és szakért6k
halézata, mely nagyjabdl 20 taggal rendelkezik Ausztridban és Németorszagban. Alapszaba-
lya szerint a szervezet hazai és nemzetkozi allamilag finanszirozott K+F projekteket valdsit
meg. A munkaképesség elv alapjan transzdiszciplinaris és részvételen alapuld megkozelitést
kovetnek. A legtobb tagszervezet tapasztalt az lzleti tanacsadasban. A leggyakrabban hasz-
nalt tandcsadodi eszk6zok az Arbeitsbewdiltigungs-Coaching (ab-c) [Munkaképesség Coaching]
ebbe beletartozik a Munkaképességi Index, az Egyéni és Vallalati Radar (Munkaképességi
Index 2.0-val) és a Kornak és Oregedésnek megfelel6 és életszakaszra iranyult szakmai fej-
lesztés.

1.2 A munkaképesség elvének torténelmi fejlédése Németorszagban

A munkaképesség elve és a Munkaképességi Index (Work Ability Index = WAI) tudatositdsa az
1990-es évek végén kezdett terjedni Németorszagban. A 2000-es évek elejétdl az elv jelentds
figyelmet kapott. Ebben a Szdvetségi Munkavédelmi Hatésag (BAUA) és a Munka Uj Min&sé-
ge Kezdeményezés (INQA) jatszottak jelentls szerepet.

A Munkaképesség promdcidja Németorszagban ismert, de jogi szempontbdl nem sza-
balyozott. Itt a hangsily az 6nkéntes alkalmazason és a haldzatok egyluttmikodésén van. A
WAI Németorszagban licenc-dij nélkil alkalmazhaté.

A Német Uzemorvosi Térsasdg (VDBW) ismeri és szamos orvos hasznalja a Munkaké-
pességi Indexet, de ennek mértéke ismeretlen. Az Indexet gyakran haszndljak a jogszabaly-
ban elGirt kotelez6 id6szakos orvosi munkakoéri vizsgalatokon, a kockazatértékeléssel ossze-
fliiggésben. Ritkan torténik meg azonban a teljes munkavallaléi vizsgalata.

Szamos kutatas foglalkozik a munkaképesség maddszertanaval, illetve mint eszkozzel,
néhany egyetemen oktatjak is mindezt. Gyakran irnak diplomamunkat ilyen témabdl. Sza-
mos kodzlemény jelenik meg a munkaképesség és a munkakoriilmények, id6sodés, vezetSség,
stb. kozotti 6sszefliggésrdl. A szocidlis partnerek is ismerik a médszertant. S6t, utat talalt az
ugynevezett demografiai tandcsadokhoz és pilotakhoz is.
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2. Demografiai valtozasok

Demogrdfiai helyzet és vdrhato trendek Németorszdagban a Német Statisztikai Hivatal kézle-
ményei alapjan

2019 végén, kb. 83 milli6 ember élt Németorszdgban, ebbdl 72,8 millié német, 10,4
millié pedig kiilfoldi dllampolgarként.

A gazdasdgban korilbelll 3,6 millié vallalat volt jelen, melyek tobbsége (~¥90%) kis-és
kozépvallalkozds (KKV). 2019 6ta Németorszdagban 46,5 milli®6 munkaképes ember élt,
amelybdl 41 milli6 ember allt tényleges alkalmazasban, koziluk 33,8 millié rendelkezett tar-
sadalombiztositassal. Jelenleg a munkaerd 60%-a KKV-ban, 40%-uk nagyvallalatnal dolgozik.

Németorszagban a jelenlegi demografiai valtozasok hatasara né az idéskoruak szama:
ma minden masodik ember 45 évnél és minden 6tédik ember 66 évnél idésebb. Tobbévi
csokkenés utdn a sziiletési rata 2012 6ta enyhén emelkedik, de még mindig messze elmarad
a stabil populacié reprodukciés ratajatél. Masrészrél, Németorszagban a jelenlegi években
szokatlanul nagyfoku bevandorlas zajlik, kilonosen fiatalok részérél. Ez a trend azonban
szignifikdnsan lelassult 2019 6ta.

Az 1955 és 1970 kozott sziletettek (baby-boom generdcid) teszik ki most a legnagyobb
korosztalyt, ugyanakkor a kovetkezd két évtizedben 6k elérik a nyugdijkorhatart. Az élet-
maodban és a fogamzasgatlasi modszerekben bekovetkezett valtozasok szintén fokozzak a
demogriéfiai valtozasok negativ hatasait. 2035-re a dolgozd populacié kb. 4-6 millid fével
csokken 45,8-47,4 millié fére. Bevandorlastél fliggéen ez 2060-ra 40-46 millié f6re is csok-
kenhet.

A 67 éves kor felettiek szama mar igy is 54%-kal n6tt 1990 és 2018 kozott. 2039-ig ez
még tovabbi 5-6 millidval legaldbb 21 milliéra n6het, s ezen a szinten maradhat 2060-ig.

A terlleti eloszlas kiilonbségei 2060-ig tovabb fokozddik. A nyugati orszagrész vidéki
terliletein 4%-os a keletiben 18%-0s csokkenés varhatd. Masfel6l a varosokban 10%-o0s no-
vekedésre szamitanak.

Minden szbvetségi allamban csokken a 20-60 év kozotti munkaképes korosztaly lét-
szama. 2018 és 2060 kozo6tt a munkaképes kortdak szama a nyugat vidéken 16%-kal, a keleti
vidéken 30%-kal, a varosokban 4%-kal fog csokkenni.

2030-ig el6relathatdan 5 millio fével csokken a munkaerd, ez a kdvetkez6k |épéseket teszi
szikségessé:
o afoglalkoztatasi rata dltaldnos novelése, kiilonosen az 55 év felettieknél és a néknél,
e atoborzasi er6feszitések ndvelése a hazai és nemzetkdzi piacon,
e vonzo munkafeltételek ajanlasa, szakmai és személyes fejl6dési lehetGségekkel,
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e atechnikai és szervezeti szabalyozasok és innovacidk bevezetése, amelyek piacképes
termelést és szolgaltatast nyujtanak, kevesebb munkavallaléval.

A generdcidvaltas kapcsan a dolgozd/eltartott aranyszam 4:1-rél 2:1-re fog csokkenni.
A kozepes el6rejelzési forgatokonyv évi nettd kétszazezres bevandorldsa is nehezen kivite-
lezhet6ének tlinik.

Els6édlegesen két politikai stratégiat alkalmaznak ennek megoldasara:
e amunkaerd részvételi arany novelése, kifejezetten az idések és a n6k szamara,
e amunkaban toltott évek meghosszabbitasa (kordbbi belépés és kés6bbi kilépés).

Azonban, a nyugdij reform nem feltétlen biztositja, hogy az emberek egészségesek maradnak
és képesek megkiizdeni a munkahelyi elvarasokkal. Slirgds tehat biztositani a dolgozd embe-
reknek, hogy
e legyen munkajuk (foglalkoztathatdsag),
o képesek legyenek sokdig és egészségesen munkdban maradni (munkaképesség),
o képesek legyenek, akarjanak és legyen lehet6ségiik a munkajukat produktivan
végezni (munkahelyi jollét).

Ennek megfelel6en a munkanak veszélytelennek, kivitelezhetének, elviselhetének kell
lennie és tanuldsra kell 6sztonoznie a munkavallalot az alkalmazasanak teljes idGtartama
alatt.

Mindezek eléréséhez novelni kell a foglalkoztathatésagot, hogy jobban illeszkedjen az
egyének kapacitdsai a munka kovetelményeihez. A munkaképesség fejlesztése ezért egy-
arant dolga az egyéneknek és a szervezeteknek.

Ugy kell kialakitani a munkahelyeket, hogy azok vonzdak legyenek a fiatal és az id6s
munkavallalék szdmdra, s megfelel§ rugalmassdgot biztositsanak a munka és a magdanélet
kozott.

A kor és a kornak megfelel6 munka figyelembe kell, vegye az egyéni kapacitasokat és
igényeket, illetve a munkakdvetelményekben zajlé valtozdsokat. Mindezek miatt a cégek és
szervezetek elsédleges feladata a koriilmények olyan médon torténd igazitasa a valtozd ko-
vetelményekhez, mely révén a munkaképesség a teljes életiven keresztil megérizhetd és a
termelékenység biztositott.

Fentiek feltételei kiiléndsen:
o figyelmes és ért6 személyzeti politika
e kor és kornak megfelelG karrier utak, melyek az életszakaszokkal egyeznek
e azegészséget és a személyes fejlédést elGsegité munkakorilmények
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A Szovetségi Kormdany megbizdsaban 1993. 6ta minden periédusban elkészitik az id6-
sebb generacidkrol sz616 jelentést. Ennek célja a dontéshozds tamogatdsa az idésodést érin-
t6 kérdésekben.

A 2012-ben elfogadott szovetségi demografiai stratégia 1992-ben indult. A ,,Minden
kor szamit” stratégia képezi az alapjat az id6s6dés minden teriiletére kiterjed6 parbeszéd-
nek.

A korhoz és 6regedéshez alkalmazkodd munkanak figyelembe kell vennie a személyes
kapacitdsokat és egyéni igényeket, csakigy, mint megvaltoztatni a munkahelyi kovetelmé-
nyeket.

A nyugdijkorhatdr emelése miatt a jelentéseket rendszeres elkészitik és kdzzéteszik.
Mindemellett az egyes tartomdanyok szintjén is szamos lényeges kezdeményezés zajlik, az
elérejelzések készitésétdl kezdve a hdldzatok miikodtetéséig. A szovetségi kormannyal kozos
demogréfiai honlapot lizemeltetnek.

3. Torvényhozo rendszer, kapcsolat stratégiai dokumentumokhoz

3.1 Tarsadalombiztositasi rendszer
A tarsadalombiztositas védi az alkalmazottakat olyan alapvet6 kockazatok esetén, mint be-
tegség, munkahelyi sériilés, foglalkozasi betegség, munkanélkiiliség és rokkantsag. Ot fajta
kotelezd biztositast kiilonboztetlink meg:

e egészségbiztositas

e munkanélkiiliség biztositas

e nyugdijbiztositas

e apolasi/gondozasi biztositas

e Dbaleseti biztositas.

A baleseti biztositas kotelez6 minden vallalkozas szamara, ezt egyediil a munkaltaté fi-
zeti. A fennmaradé biztositdsokat a munkaltato és a munkavallalé megosztva fizeti.

3.2 Egészséglgyi rendszer

Németorszagnak nincs nemzeti egészségligyi rendszere. A német allampolgarok automatiku-
san és kotelez6en biztositva vannak a munkaba allas pillanatatél, amennyiben a rendszeres
havi bevételiik meghaladja a 450 eurdt. A munkavallalé 6 hét fizetett tdppénzre, nem mun-
kahelyi megbetegedés és sériilés esetén a 7. héttdl a fizetése 80%-ara jogosult. Munkaval
Osszefliggd baleset, sériilés esetén a torvényben meghatdrozott rendszer altal torténik a
kifizetés, a megbetegedés elsé napjatdl, a fizetés teljes 6sszegével.

A kotelez6 balesetbiztositasi rendszer allja az (zemi balesetek és foglalkozasi betegsé-
gek miatti tdppénzt, mely a fizetés 100%-a. Amennyiben két év utan sem tud a dolgozd vis--
szatérni a munkaba, akkor balesetbiztositasi rendszer szerint nyugdijba vonul.
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3.3 Egészségben eltoltott életévek
2018-ban az egészségben eltoltott életévek Németorszagban atlagosan magasabbak voltak,
mint az EU-27 atlagaban, mind a férfiak, mind a nék aranyaban.

1.tablazat: Egészségben eltoltott varhatd életévek szama Németorszagban és az EU-27-ben 2018-ban

Sziiletéskor 65 éves korban

N& Férfi N& Férfi
Németorszag 66,3 65,1 12,2 11,5
(2018)
EU-27 (2018) 64,2 63,7 10,0 9,8

Az egészséges életévek tekintetében joval kisebb a nemek kozotti kiilonbség, mint a
teljes varhaté élettartam tekintetében. Ez utdébbi 2018-ban az EU-27-ben 5,5 évvel volt ma-
gasabb néknél.

3.4 A munkahelyi biztonsag és egészségvédelem rendszere
A német munkavédelmi rendszer tobb, mint 100 éve létezik, és a Nemzetkdzi Munkaligyi
Szervezet szabalyait koveti.

A munkahelyi egészséget és biztonsag kett8s rendszerét a szbvetségi és tartomanyi
feligyeletek, illetve a balesetbiztositasi 6nkormanyzatok alkotjak. A tartomanyi bizottsagok
kiilonb6z6 szintl jogszabalyokat alkotnak. A baleset megelGzési intézmények igényfelméré-
seik szerint, illetve a tartomdnyi és a szovetségi hatdsagok jévahagydsaval hoznak rendelke-
zéseket.

A cégeket a tartomanyi munkavédelmi hatésagok és a balesetbiztositdsi intézmények
feltgyelik.

A munkavédelem koordinaldsat a K6z6s Német Munkavédelmi Stratégia (GDA) bizto-
sitja.

A munkavédelmet a szovetségi és a tartomanyi munkadigyi és szocialis Gigyek miniszté-
riumai igazgatjak. Kihivast jelent athidalni a munkahelyi és az altalanos egészségi problémak
kozti réseket, mert utdbbit az Egészségligyi Minisztérium és a regionalis egészségligyi irodak
feligyelik. A Német Kotelezd Balesetbiztositdas (DGUV) ernyGszervezetként mikodik az ipari
szektor torvényen alapuld baleset biztositasi intézményei felett. A Nemzeti Munkavédelmi
Konferencia (NAK) a kdzponti szerve a tervezésnek, koordinacidnak, értékelésnek és dontés-
hozdsnak a GDA keretében. Tagjai a szovetségi kormany, a szévetségi allamok és a baleset-
biztositasi intézmények. A tarsadalmi partnerek részt vesznek a NAK Glésein. A nemzeti szin-
tld konzultdcido a Munkavédelmi Forumon zajlik, mely a GDA tanacsado testilete. A Forum-
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ban a tripartit feleken felll az egészségbiztositas, a munkavédelmi szakma és a tudomany

képviselGi is jelen vannak.

3.5 Munkajog és szabdlyozasok

Néhany torekvés ellenére, eddig még nem sziletett egységes rendszer a munkajogban,
mindossze szabdlyozasok vannak, ezek részei kilonbozd jogforrasokban taldlhaték meg. A
Munkavédelmi Torvény a legfébb német szabalyozds ezen a terileten, amely kodzvetlenil
alkalmazza az Eurdpai Tanacs 89/391/EEC szamu iranyelvét. A torvény a preventiv megkoze-
litést és az univerzdlis lefedettséget hangsulyozza, minden méret( vallalkozas minden egyes
munkavallaldja, valamint a kozszféra dolgozdi szamara. Tovabba részletezi a feladatokat és
jogokat a munkaltatdk és munkavallalék szamara. A tovabbi kapcsolddé irdnyelvek is atilte-
tésre keriltek a német jogba. A foglalkozas-egészségligyi orvosok, munkabiztonsagi mérno-
kok és egyéb biztonsagi szakemberekrél sz616 torvény rendelkezik a munkaltato feladatairdl
a foglalkozas-egészségligyi szolgaltatdsrdl, illetve a biztonsagi szakemberekrél az egyes aga-
zatokban, tovabba a kilonb6z6 méretl gazdalkodd egységekben.

3.6 Munkavédelem a vallalatoknal

Mig a nagyobb vallalatoknak altaldban multidiszciplinaris allandé személyzetiik (akdr tobb
orvos, munkabiztonsagi mérnok, pszicholdgus, fizioterapeuta, stb.) van erre a feladatra, ad-
dig a kisebb vallalatok kiilsé szolgaltatdkat biznak meg. 20 f6nél nagyobb szamu munkavalla-
|6 alkalmazasa esetén kotelez6 a munkavédelmi bizottsag megalapitdsa, melyben a munkal-
tato (képvisel6je), a munkavédelmi szakember, ketten az lizemi tanacsbadl és sziikség esetén
kiils6s munkavédelmi szakemberek vesznek részt.

A munkaltato jogilag koteles kockazatértékelést és -kezelést végezni, valamint szerz6-
déses foglalkozas egészségligyi szolgdltatast, illetve az azokhoz valé hozzaférést biztositani. A
kotelez6en tulmutato tevékenységként a nagyobb vallalatokra jellemz6 a munkahelyi egész-
ségfejlesztés. Ennek intézményi hatterét nem a munkavédelmi igazgatas, hanem a kételez6
egészségbiztositds adja.

Mint a legtobb EU-s orszagban, Németorszagban sincs jogi szabalyozas a munkaval
kapcsolatos stresszre és/vagy mentalis leterheltségre. Az Uj Munkamin&ség Kezdeményezés
részeként a német kormany létrehozott egy haldzatot, ahol kiillonb6z6 partnerek adnak koz-
re naprakész kutatdsi eredményeket, ajanlasokat és a munkahelyi stressz megel&zését szol-
gald j6 gyakorlatokat.

A munkaltatok jogkovetését az lizemi tanacsok ellenérzik. Szamos esetben kétoldalu
agazati megallapoddsok igazitjak a korilményekhez az altaldanos el6irdsokat.
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3.7 Munkaképesség és demografia, mint a kollektiv és vallalati
megallapodasok szabalyainak targya és témadja

Jellemz6en a nagyobb cégeknél kollektiv szerz6désben kezelik a demografiai valtozasokat.

Ebben a vegyipar tette meg az uttoérd lépést. A szerz6dés a kdvetkez6 négy elembdl all: céges

demogriéfiai helyzetelemzés; a munkafolyamatok kor, korosodas és egészségnek valé megfe-

lel6 kialakitasa; élethosszig tartd képzés; személyre szabott eszk6zok a zokken6mentes at-

menethez a tanulas, a foglakoztatas és a nyugdij kozott. Mivel ennek jelentds koltségvonzata

van, ezért ehhez kasszakat allitottak fel, melybe a munkaltaté dolgozénként 300 Eurdt fizet
be.

Szamos mas agazatban figyelembe veszik a munkaképesség mddszertanat. Eleddig a
hamburgi tomegkozlekedési vallalatnal készitették az egyetlen olyan szerzédést, melyet a
munkaképesség megkozelités alapjan allitottak dssze.

4. Lényeges kutatasi projektek a Munkaképesség teriletén —
publikalt cikkek attekintése

Néhany példa a szamos projektbdl:
e BAUA attekint6 kiadvanya a Munkaképességi Indexen alapuld eszkézokré|
e A Német WAI-H4lézat éves jelentései. A Munkaképességi Intézet 6518 fGs,
reprezentativ mintan végzett felmérései (kiadatlan). llletve 3000 tovabbi adat.
e [INQUA attekintés a tanacsadashoz hasznalhatd eszkozokrél: ,Bevezetés a WAI-
csaladba”
e Primper és Richenhagen kdzleménye a WAI felhasznalasi lehet&ségeirdl

Kiemelendd a tudomanyos kdzlemény, mely német munkavallalékon igazolta a szub-
jektiv munkaképesség két dimenzidjat (egészség és eréforrasok). A szerzd szerint a WAI csak
szlir6eszkdzként haszndlhatod, s mas modszerekkel sziikséges kombinalni.

Szamos kiadvany van a munkaképességi megkdzelitési személyzeti politikarol.

5. A munkaképesség elve és az életkormenedzsment alkalmazasa
egyéni, szervezeti és vallalati szinten

A munkaképesség csak a munkaval 6sszefliggésben értelmezhetd:

A munkaképesség ugy definialhatd, mint egy egyensuly a munka és az egyén forrdsai
kézt. Amikor e kettd illeszkedik egymdshoz, a munkaképesség stabil (kivald/jo). Mds szoval:
ha a munkahelyi elvdrdsok és az egyén megkiizdési kapacitdsai kézti egyensuly nem megfele-
16, a munkaképesség csak kézepes, vagy akar kritikus is lehet.
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A Munkaképesség folyamata két pilléren alapszik:

o Az egyik az egyén, aki felel6s a sajat egészségéért, annak fenntartasaért és
fejlesztésért, tovabba a képzettségének és kompetencidjanak fejlesztéséért, annak
érdekében, hogy a munkahelyi kihivasokkal megbirkdzzon.

e A masik a munkaltatd, akinek olyan munkafeltételeket és kornyezetet kell
teremtenie, amely veszélytelen, el6remutatd és a személyes fejlédést tamogat;ja.

5.1  Munkaképesség coaching (Arbeitsbewdiltigungs-Coaching — ab-c®)

Egy fenntarthaté foglalkoztatasi projekt keretében t szamos otthonapolasi cégnél kezdték
alkalmazni a WAI-t. Kiderilt, hogy az egyének sajat munkaképességik fejlesztésére vald
0sszpontositas nem volt elegendd. Szikség volt a munkaval valé viszonylatok figyelembe
vételére. A , Kezdjik az egyénnel, de ne dlljunk meg ott” vezérelv volt a kezdete a munkaké-
pesség, mint konzultacids eszkoz alkalmazdsanak.

A munkaképességi coachingot (Arbeitsbewidiltigungs-Coaching) Ausztridban inditottak
az ,Erdsitsd az egyént, biztositsd a cég joévijét”’ szlogen alatt.

A szakszervezetek ,J6 Munka” elve és a ,J6 Munka Index” felhasznalasaval Németor-
szagban, Ausztridban és Svajcban bejegyeztek egy markanevet. Kiprobaltdk a tanacsaddk az
eszkoz haszndlatara feljogosité mingsitését. A tapasztalatok felhaszndlasaval véglegesitett Uj
kiadas kész utmutatdval szolgal a cégeknél torténd felhaszndldshoz.

A munkaképességi coaching egy két-allomasos fejlesztési folyamat.

1) A vallalat alkalmazottainak lehetG6ségiik van részt venni egy személyes és bizalmas ab-c-
beszélgetésen (egy ora). Itt kiértékelik a jelenlegi munkaképességiiket és a
Munkaképességi Indexet. Az interjuztaté olyan kérdéseket tesz fel, amik ravezetik az
egyént, hogy meghatarozza, hogy az 6 Munkaképességének elémozditasdhoz, milyen
személyes és vallalati intézkedések kellenének, tovdbba gondolkozzon ehhez sziikséges
lépésekrél. Az alapvet6 kérdések a kovetkezék:

e Mit tud tenni, hogy fejlessze a munkaképességét?
e Mire van szliksége a vallalattol?

Mindkét kérdés érinti a Munkaképesség Haz Modell minden teriletét. Az ab-c beszél-
getés célja az onmegfigyelés (hol tartok?) és az 6nszabalyozas (mit tudok/akarok tenni ma-
gamtol?). A végén ennek megfelelGen az egyén egy kijelentés fogalmaz meg a céljardl, s hogy
miképp jut el oda.

2) Az interjuk utdn egy munkaképesség felmérés készil, amely szamtalan strukturalis
vallalati adatot tartalmaz, a dolgozok munkaképességi helyzete mellett. A célkitlizések és
javaslatok anonimizéltan kerilnek feldolgozasra, illetve kulcsszavakkal a Munkaképességi
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Haz négy emeletére keriilnek besorolasra. gy kénnyl beazonositani a legtdbbet emlitett
témakat.

3) Az elkészilt felmérés eredményei bemutatasra kerlilnek a vallalat iranyitd bizottsaga elé
a céges ab-c mdhelyértekezleten. A cél, hogy a személyzet munkaképességére és
szikségleteire alapozva, segits valtoztatasokat kezdeményezzenek. A kézponti kérdések:

e Mit tud tenni a vallalat, hogy elGsegitse a munkavallalok munkaképességét?
e Milyen kiilsé segitségre van szliksége a vallalatnak?

A mihelyértekezlet célja, hogy legalabb egy fejleszt6 intézkedés megvaldsuljon (pl.
egészségfejlesztés, munkakorilmények, személyes fejlesztés és karriertervezés, iranyitas és
munkaszervezés). Ezeket fontossaguk és megvaldsithatésaguk alapjan rangsoroljdk, s beke-
rilnek a céges fejlesztési projektekbe.

Az ab-c szdmos agazatban és munkakorben, cégnél bizonyult sikeresnek. 2020 végére
Ausztridban, Németorszagban és Svajcban tobb, mint 1200 ember vett részt a kétnapos
Munkaképesség Coaching tréningen.

5.2 Egyéni és vallalati radar
A munkahelyi jéllét el6mozditasanak eszkdze két 6sszekapcsolodo elembdl all.

1) Az Egyéni Radar (WAI 2.0) egy felmér6 eszkdz, amely értékeli a Munkaképesség Haz
szintjeit: milyen az altaldnos egyensuly és mik az erésségek és gyengeségek a kiilonb6z6
szinteken. A kérddiv célja, hogy vilagos képet adjon, mely pontokat kell fejleszteni a
hazon kivil vagy belil. Az alaposan felllvizsgalt WAI 2.0-t validaltak.

A kérdések témai a kovetkez6k: munkakorilmények, -szervezés és egyéni forrasok
értékelése, melyek a Haz négy emeletére keriilnek. Bizonyos kérdéskorokre 6sszegzd
pontszdmot szdmolnak:
1-17. kérdések: munkakoriilmények és személyes er6forrdsok (Munkahelyi Index)
18-23. kérdések munkaképesség becslése (Munkaképesség Becslés)
Az 1-23 kérdések alkotjak a Munkahelyi J6l-1ét Indexet.
Az egyes kérdések 0-10 értéket kaphatnak.
Ezen felll, hdrom nyitott kérdést is feltesznek:
1. Miaz, amit a leginkdbb szeret a munkahelyén? (Munkahelyi eréforrasok)
2. Mi zavarja leginkdbb a munkahelyén? (Munkahelyi stressz vagy igénybevétel)
3. Képzelje el, hogy egy j6 tiindértdl kivanhat egyet a munkajaval kapcsolatban. irja
le, amit6l a munkajat jol tudja elvégezni!

Az elemzésnél a pontokbdl atlagértékeket szamolnak, majd indexként 6sszesitik. Néha

szikséges bizonyos tényez6kkel (kor, nem, tevékenység) valdé Osszefliggés statisztikai
értékelése.
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A nyitott kérdésekre adott valaszokat az egyes emeletekhez tarsitjak.

A Villalati Radar egy parbeszéd eszkdz a prioritdsok, illetve a cselekvési tervek
kijelolésére a legfontosabb terlileteken. A Egyéni Radar értéke a Munkaképességi Haz
kilonb6z6 emeletein elhelyezked6 egyes elemek helyzetét mutatja meg. Megmutatja
tovabba a cég erdsségeit és gyengeségeit is. A fejlesztésben a gyengeség megismerése a
legjelentGsebb.

A Vdllalati Radar egy olyan folyamatokra iranyuld eszkéz, amely lehet6vé teszi a vezetdk,
dolgozék, operativ szakért6k egy reprezentativ csoportja szdmdra, hogy egylttesen
tervezzék meg, miként kellene fejleszteni a munkaképességet és a munkahelyi jéllétet.

A Vdllalati Radar folyamatdban a , Felel6sok Kore” az Egyéni Radar f6 eredményeit, a cég
(ergondmiai) kulcs szdmadatait és a szakért6k tapasztalati tuddsat hasznalja fel a
munkaképességet proaktivan fejleszté stratégiai és/vagy Uzemeltetési intézkedések
végrehajtdsanak megtervezéshez. Az egész folyamat a kolcsonds parbeszéden alapul. A
dontéseket meghatdrozott elvek szerint felallitott sorrend alapjan hozzak. A FelelGsok
Kore hatarozza meg, hogy melyik emeleten és melyik teriileten kezd6djon a tevékenység.
A beavatkozdsokat fontossag, slirg6sség és kivitelezhet6ség szerint értékelik. A célokat,
feladatokat, kovetkezs lépéseket és felel6soket a SMART-elv alapjan (fajlagos, mérhetg,
elérhetd, relevans, id6fliggd) jeldlik ki. A szavahihet6ség miatt a konnyen megvaldsithato
fejlesztésekrél mihamarabb donteni érdemes.

2020 végéig nagyjabdl 100 facilitator vett részt Németorszagban, Ausztridban, Svajcban
és Csehorszaghan a radar eszk6z haszndlatarél szélé kétnapos tréningeken.
Németorszagban egy tucat tandcsadas tortén a legkiilonboz6bb cégeknél.

A kornak és az id6sodésnek megfeleld, illetve munka irdnyultsagu karrier
utak

A legtobb tudomanyagban kiilonbséget tesznek a bioldgiai, a pszicholdgiai és a szocidlis élet-

kor kozott. Az ,id6s” kifejezésnek ugyanakkor nincs standardizalt osztalyozasa. Minden kort,

életszakaszt és élethelyzetet figyelembe kell venni.
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e Minden életutban vannak hullamvélgyek (ezek oka lehet pl. iskola, munkahelyvaltas,
eléremenetel, csaladban bekovetkezett valtozasok).

e Az id8sebb emberek teljesit6képessége nem rosszabb, mint a fiatalabb embereké,
csak megvaltozik az id6k soran. Habar a fizikai képességek csokkennek, a tapasztalat,
a szocialis kompetencidk, a kommunikacids készségek nének. A tanulas képessége
Iényegében ugyanaz marad.

e A kor el6rehaladtaval néhany munka elvégzése nehézségeket okozhat (pl.
forrésagban dolgozni az acélmUiveknél vagy a névérek testileg és lelkileg megterheld
munkaja). A munkahelyi kihivdsok mértékének értékelésekor nem a naptari kor,
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hanem az addig elszenvedett magas foku igénybevétel jatszik f6szerepet. A munka-
tudomadny a ,munka (vagy stressz)-okozta 6regedés” kifejezést hasznalja.

Bizonyos expozicidk idGtartamanak és/vagy a kor kombinacidja a Iényeges. Eddig a kovetke-
z8 ,,Munka-kritikus tevékenységeket” igazoltak:

e hosszutavu fizikai tulterhelés (statikus, monoton)

e kronikus idGhiany és tulodra (kiilonosen idGseknek)

e valtott miszakos munka, kiilonosen a folyamatos vagy éjszakai mdiszak

e alkalmatlan vezet6i viselkedés / megbecsiilés, elismerés hianya

e gyakori stressz

e alacsony cselekvési autondmia

o tovabbképzésbdl vald kizaras

6. Oktatasi és tandcsadasi tevékenységek a munkaképesség

tamogatasara
Németorszagban nincs egyetemi tanszéke a munkaképességnek. Mindazonaltal, az elvet
hasznaljak néhany programban, kilonosen az alkalmazott egészségtudomanyokban, nép-
egészségtanban, munkahelyi egészségfejlesztésben, human eréforrds menedzsmentben és
munkatudomdnyokban, csakugy, mint a foglalkozds-egészségligyi orvosok specidlis tanulma-
nyaiban.

A munkaképesség elve, a WAI tovabba az Egyéni és Vallalati Radar szamtalan tandacs-
adoi projektben szerepel. Az eredmények azonban bizalmassagi okokbél gyakran nem kertil-
nek kozlésre.

Az 5. pontban bemutatott tandcsadd eszkozt kétnapos oktatds keretében ismerhetik
meg a megfelel6 végzettségli, tandcsadasban alapfokon jaratos személyek.

Tobb, mint 15 éve vannak tdmogatd ajanlasok a vallalatok szamara, hogy segitsék
megklizdésiiket a demografiai valtozasokkal.

7. A munkaképesség elvének hasznalata munkanélkiliek esetében
Az elv hasznalata a munkanélkilieknél nehéz, hiszen a munkahelyi oldal hidnyzik. A WAI-t
azért lehet alkalmazni az egyén Munkaképességének felmérésére. Kevés tanulmanyban fog-
lalkoztak eddig ezzel, de azt talaltdk, hogy a hosszUtavd munkanélkiiliség szignifikansan ala-
csonyabb munkaképességhez vezet.

Németorszagban a munkaligyi kbzpontok tanacsadéi egyelére nem kapnak képzést a
munkaképességrél.

A munkanélkiliség és a korai nyugdijazas elkeriilésére a vallalati integritds menedzs-
ment prevencios elvét alkalmazzak Németorszagban.
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A Német Nyugdijbiztosito egy tobbéves projektet végzett a cégeknek biztositott demo-

grafiai irdnyultsagu tanacsadasrol.
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1. Bevezetés

1.1 Blik op Werk

A Blik op Werk (tovabbiakban: BoW, magyar forditasban: Nézziik a munkat!) egy fliggetlen
szervezet, amely a fenntarthaté foglalkoztatas és a munkamindség teriletén tevékenykedik.
A BoW abban tdmogatja a szakért6ket és a szervezeteket, hogy a javuljon a munka mindsé-
ge, és hogy mindez professzionalis szinten valésuljon meg. Hollandidban a BoW rendelkezik
kizarélagosan a Munkaképesség Index (WAI) engedélyével és 2008 6ta vezeti a WAI adatba-
zist.

Hollandidban a munkafeltételek javitasara specializalt magancégek (Ugynevezett arbo-
diensten) al-licenct kaphatnak a BoW-tdl, hogy fejlesszék a munkaltatoknak és a munkavalla-
I6knak sz6l6 szolgaltatasaikat. A cégek hasznaljadk a WAI-t, majd megosztjdk a kapott ered-
ményeket a BoW-val. Ennek eredményeként a BoW adatbazis tébb mint 400.000 kérdgivet
tartalmaz 2008 6ta. Ez az adatbazis egy fontos informaciéforras a holland munkaképesség
alakuldsanak tanulmanyozasahoz. A BoW minden évben elkésziti a munkaképesség fejlédé-
sét/valtozasat bemutato elemzést Hollandiara vonatkoztatva.

1.2 Ajelentés célja

Ennek az irdsnak a célja, hogy atfogdan bemutassa, az id6s6d6 dolgozdi tarsadalom kihivasa-
it Hollandidban és hogy a munkaképesség fogalmat hogyan alkalmazzdk ezeknek a kihiva-
soknak a leklizdéséhez. Ehhez a WAI adatbazist hasznaljuk, illetve bemutatunk kézelmultban
készllt mas kutatasokat is munkavallalék munkaképességével kapcsolatban. A centralizalt
adatbazisnak kdszonhet6en elég tisztességes mennyiségi kutatas foglalkozik a WAI-val.

A kutatasok azt mutatjak, hogy a munkaképesség koncepcidja hasznos az id6sédésnek
a munkavallaldi populacidn kifejtett hatasainak elemzéséhez. A munkaképesség tudomanyo-
san igazolt betekintést nyujt a munkavallalok képességérdl a munkajuk tovabbfolytatasara. A
munkaképesség ebben a tekintetben eltér a foglalkoztathatdsagtol: a munkaképesség mu-
tatja az aktudlis képességet a munkavégzés folytatasahoz, mig a foglalkoztathatdsag a mun-
kavégzés folytatdsanak jovébeli képességét jelenti. A munkaképesség a munkavégzés folyta-
tdsdra valo képesség jelen pillanatban meglévé és a kozeli jov6beli szellemi és fizikai kapaci-
tasaiba enged betekintést.

Ebben a cikkben el8szor targyaljuk a munkaképesség koncepcidjanak torténelmi alaku-
lasat Hollandidban. Ezutdn kovetkezik az id6sodés és a demografiai valtozasok bemutatasa a
foglalkoztatott populaciéban. Mint a tébbi eurdpai orszagban, a munkaerd Hollandidban is
gyorsan id6sodik. Az id6s6dés nem az egyetlen kihivas, amellyel a munkaltatdk és a munka-
vallalék szembesiilnek. Kihivast jelent a munkakapcsolatok rugalmasabba valasa, az 6nfoglal-
koztatds novekedése, és az olyan ,nagy fejlédések” mint a robotizdcié és a globalizacié. A
harmadik fejezetben szét ejtiink a jogszabalyi keretekrél a munka, a tarsadalombiztositas és
az id6sodéssel kapcsolatban.

91



Erasmus-+

A kovetkez6 (negyedik) fejezetben a hollandiai WAI, mint a munkaképesség méréesz-
koze kerlil bemutatasra, a BoW adatai alapjan.

Az 6todik fejezetben bemutatunk szdmos, Hollandidban végzett, munkaképességgel
kapcsolatos kutatast, kiilonos tekintettel a WAI-ra, mint kiilonb6z6 szinteken alkalmazott
prognosztikai eszkozre.

A hatodik fejezetben targyaljuk azt, ahogy a WAI-t az Alkalmazott Tudomanyok Egye-
temén haszndljak az emberi er6forrds menedzsment szakemberek oktatdsi programjaban.

A legutolso fejezetben olyan helyes gyakorlatokat mutatunk be, amelyeket privat cé-
gek (az arbo-diensten) a WAI-t és az egyéni radart hasznalva fejlesztettek ki a munkakorul-
mények javitasara.

2. A munkaképesség koncepcido fejl6désének torténelmi

attekintése Hollandiaban
2008 6ta haszndljak Hollandiaban a WAI roviditett és hosszu valtozatat. A WAI holland fordi-
tdsa a Finn Munkaegészségligy Intézet (FIOH) szabvanyos finn WAI kérd&iv 1998-as angol
nyelvd verzidjan alapszik.

A BoW célja, hogy javitsa a fenntarthaté foglalkoztatottsdgot Hollandiaban. Ennek a
célnak a részeként a BoW vizsgalja a munkaképesség alakulasat Hollandidban. A BoW tevé-
kenységei a kovetkezdk:

e A WAI és a munkaképesség fogalmanak népszerdsitése és terjesztése, a fenntarthaté
foglalkoztatottsag el6segitésének részeként.

e A WAI szakmai hasznalatanak serkentése, illetve a munkaltatdk, munkavallalok és a
szakemberek tajékoztatasa a WAI-rél.

e A nemzeti WAI-adatbazis eredményeinek és hasznalatanak elérhet6vé tétele kutatdk
és dontéshozok szamara.

2008-ban, a Finn Munkaegészségligyi Intézet, a Holland Tdrsadalombiztositdsi Minisz-
térium és a BoW aldirt egy szerz6dést, amellyel megkaptdk a holland nyelvteriletekre vonat-
kozé WAIl-engedélyt.

Ugyanakkor, nem ez volt az els6 alkalom, amikor a munkaképesség koncepcidja beve-
zetésre kerilt Hollandiaban. Léteztek mar korabban is tudomanyos kapcsolatok, mint példa-
ul a holland professzor K Goudswaard egyittmikddése Iimarinen professzorral (FIOH). A
WAL el6futarat hasznaltak tudomanyos kutatdsokban, csakigy mint id6szakos orvosi kutata-
sokhoz. Az épit8iparban kiilondsen régota haszndlta a modern WAI el6djét a munkaaddk és
munkavallaléi szervezetek altal az épitSipari munkakdrilmények javitasa érdekében kdzosen
|étrehozott és iranyitott Arbouw Alapitvany.
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Tehat a munkaképesség koncepcid hasznalatanak kezdete egyértelmlien nem a 2008-
ban megkotott szerz6dés volt. Mindazonaltal tekinthetjiik ugy, mint a Minisztérium kisérle-
tét a koncepcid népszer(sitésére és a legljabb tudomanyos felismerések alapjan torténd
alkalmazasara. A minisztérium érdekl6dése kétségtelenlil két meghatdrozd szakpolitikai
irdnyzatra vezethet6 vissza a holland munkaerépiacot illetéen. Az egyik — mar régéta (az
1980-as évektdl) meglév6 — a rokkantsagi jaradék miatt a munka vilagabdl kilépdk szamanak
csokkentése volt. Kezdetben elsésorban a fogyatékossagi rendszerekbe valé bearamlas kor-
latozasara helyezték a hangsulyt: az abba vald belépési korlatok emelésével, valamint a jog-
szabalyok és rendeletek mddositasaval, hogy a fogyatékkal él6 munkavallalék kevesebb ka-
tegoriaja igényelhesse az ellatasokat.

A masodik meghatarozé szakpolitikai iranyzat a szazadfordulén, a demografiai folya-
matok hatasara kovetkezett be: a népesség rohamos lUtemU oregedése okozataként el6re-
lathatdlag egyre kevesebb ember fog iddskori ellatasi és nyugdij-jarulékot fizetni. Bar a hol-
land nyugdijalapok gazdagok, mondhatjuk ugy is, hogy nagyon gazdagok mas eurdpai orsza-
gokhoz képest, de egyre er6sodik a politikai meggy6z6dés, hogy az embereknek még néhany
plusz évet dolgozniuk kell. Novelni kell azt az életkort, amikortdl ki lehet [épni a munka vila-
gabdl. El6szor is megszlinnek a korengedményes nyugdijazast lehetévé tevs rendszerek és az
ezekhez kapcsolddd addzdsi megoldasok. Masodszor, fokozatosan emelik azt az életkort,
amikor valaki 6regségi segélyt kap a kormanytdl — ez korabban 65 év volt — (jelenleg 67 év és
néhany hdénap). Az elképzelés szerint a nyugdijkorhatar emelése 6sszefligg a varhato élettar-
tammal, igy a jov6ben elképzelhetd, hogy 68 évesen, de akar 70 évesen mehetnek nyugdijba
a munkavallalék.

A jogszabalyok lehet6vé teszik az ellatdsok megszlintetését, illetve az egyének kizara-
sat de nem akadalyozzak meg a munkavallaldk testi, szellemi és mentalis elhaszndlédasat
szakmajuk gyakorlasa soran. Ennek fényében nem meglepd, hogy a kormany még miniszteri
szinten is a munkdra valé képesség megtartasara hivja fel a figyelmet. Roviden szélva: a jové
problémaja nem a munkaer6 tobblet, hanem a kozelgé hidnya. Mindennek eredményeként a
Tarsadalmi Ugyek és Foglalkoztatasi Minisztérium tevékeny szerepet vallal a WAI felhaszna-
Iasi joganak a teljes holland nyelvteriletre (beleértve Belgiumot) tortén6é megszerezésében.

Azonban mindig van egy olyan probléma, ami megoldasra var. A holland kormany azt
az elvet vallja, hogy szokatlan lenne pontosan megszabni, hogy milyen mddszerekkel és be-
avatkozasokkal tartsak meg az emberek hosszu tavon egészségiiket az aktuadlis funkcidjuk-
ban. A kormany egy keretrendszer hozott létre jogszabalyi kornyezetben, de az, hogy e kere-
tek kozott miként valosulnak meg a célok, a munkaaddkon, munkavallalékon, illetve kozos
egyeztetésen mulik, akar szervezetten, akar nem. Tehat, ugyan a Minisztérium szerz6dé fél
WAL licenc megallapodasban a Finn Munkaegészségligyi Intézettel, mégsem irja el6 a holland
munka viszonylatokban indikatorként az egyének és munkaerd munkakapacitasahoz. Mas
utat valasztottak.
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A Blik op Werk alapitvany a megallapodas egyik aldirdja, és a licencelés ligyintézdje.
Az alapitvany feladata egy olyan licenckezelési rendszer kidolgozdsara, amely garantalja a
megvaldsitdas mindségét az elkovetkez6 idGszakban. IdGvel ezt a rendszert a nemzeti kor-
many hozzdajaruldsa nélkil kell finanszirozni. Ezen tulmenden a licenc alapjan nyert indexek
eredményeit anonim maddon kell tarolni (vagyis az adatok nem vezethet6k vissza a szemé-
lyekre vagy az 6ket alkalmazd cégekre), amely alapjan létrejott a holland dolgozdéi populdacié
munkaképességének adatbazisa. Ebbe 2021-ben tébb mint 400.000 kérdGivet rogzitettek
holland alkalmazottakrdl kiilonb6z6 iparagakbdl.

A BoW kezeli a WAI-t és az adatbazist. Maga az alapitvany nem vasarol indexeket,
hanem gondoskodik arrél, hogy az al-licencszel rendelkezs szervezetek helyesen és megfele-
16 feltételek mellett hasznaljak a WAI-t. Hollandidban ezek lehetnek — altaldaban nagyobb —
cégek HR osztdlyai, illetve cégek altal bérelhet6 szakszolgdltatok. A WAI hasznalatdhoz re-
gisztralni kell azokat, akik szeretnék alkalmazni azt.

A WAI mellett a BoW rendelkezik az Egyéni és Vallalati Radar licencével, valamint ke-
zeli a Munkaatvilagitdst (Work Scanner) is. A WAI teljes mértékben benne foglaltatik mind-
ezen eszkdzokben.

2.1 Egyéb moddszerek

A WAI nem vizsgdlja az (esetleg) csokkent munkaképesség okat. Olyan, mint egy hé-
méré a ldz méréséhez. A munkaképesség mérhetd, és annak az eredménye felhaszndlhaté
tovabbi kutatasokhoz. A WAI tehat j0 modszer csokkent munkaképességli alcsoportok azo-
nositasara a valaszaddk nagy csoportjainal. Ennek alapjan tovabbi kutatasok végezhetdk a
munkaképesség erGsitését és/vagy megtartasat célzo célzott beavatkozasok bevetésére.

2.2 Az Egyéni Radar

Az Egyéni Radart professzor Juhani limarinen fejlesztette ki és hitelesitette a finn
technoldgiai dgazatban. Az Egyéni Radar megfelel6 mddszer a munkaképesség WAI-val tor-
tén6 mérése, és emellett azt is megvizsgalja, hogy hol vannak a csokkent munkaképesség
lehetséges okai. A kérdései alapjan a Munkaképesség Haza kiilonb6z6 dimenzidirdl vazol fel
képet, 0-10-es skalan:

e egészség

e kompetencidk

e attit(id és motivacio

e munka

e munka és maganélet egyensulya

2.3 Munkaatvilagitas
A Munkadtvildgitast a MunkaszakértSi Tudaskozpont (AKC) fejlesztette ki a Holland Munka-
szakért6k Szovetsége (NVVA) megbizdsabdl. Amellett, hogy a WAI-val méri a munkaképessé-

94



Erasmus-+

get, a Munka Az atvilagitas 8 olyan terlletet is megvizsgal, amelyek a munkaképességet be-
folyasoljak. Ezek a jelz6z6nak a munkaképesség meghatarozéi.

A munkaképességet meghatarozo tényez6i a Munkaatvilagitasban a kovetkezdk:
o egészség
o életmdd
e munka
e munka és maganélet egyensulya
e oktatas / képzés
o Kkarrierfejlesztés
e karrier mobilitas
e Onfenntartds

A kiegészit6 kérdések alapjan jelzéseket gydjtenek. Ezek a jelzések mutatjak meg azt,

ha beavatkozas nem sziikséges, vagy esetleg megel6z86, netan azonnal beavatkozast in-
dokolt megtenni.

Az egyén vadlaszai azt jelzik, hogy 6 miképpen éli meg az egyes jelz8zénakat. Eltérés
lehet akozott, hogy valdjaban milyen cselekvés sziikséges, és akozott, amit a valaszadé
maga tart kivanatosnak. ValdszinUsithet, hogy egy tulsulyos valaszadd nem lat okot
életmoddvaltasra. Azonban ez 6sszhangban van a mddszertan alapelveivel: a munkaatvi-
lagitas célja, hogy 6sszekapcsolddjon a valaszadé sajat vilagfelfogasaval. A Munkaatvila-
gitast kovet6 megbeszélések arra iranyulnak, hogy az illeté min szeretne valtoztatni, és
ehhez milyen motivacidja van. A motivacids interju technikajanak kdszonhetben fellelhe-
t6k a motivacidban rejl6 kétértelmdlségek, a valaszadd és a munkaatvilagitasi szakért6
egyltt vizsgdlja meg, hol lehet l1épéseket tenni a viselkedés valtozasanak elinditdsara.

3. Fejlesztések a munka vilagaban: demografiai trendek, 6regedés,

rugalmassag, robotizacid és globalizacid
Hollandidban a munkaképes népesség osszetétele drasztikusan megvaltozott az elmult hdsz
évben, és a munkaképes népesség eloregedése az egyik ilyen valtozas. A dolgozd népesség
eléregedése a varhatd élettartam novekedésének és a termékenységi ratak csokkenésének
kovetkezménye. Nem az eloregedés az egyetlen jelentés valtozas, amely Hollandidban a
munkaerépiacon és a munkaviszonyokban bekovetkezett. Tovabbi valtozdasok a munkakap-
csolatok rugalmasabba valdsa, az onfoglalkoztatok szamanak rohamos novekedése - ami
kiilondsen erds Hollandidban - valamint a robotizacio és a globalizacié hatasa. A kép Gssze-
tett és néha ellentmondasos: sok agazatban hiany van a képzett munkavallalokbdl, ezzel
szemben a munkaerépiac mas részein novekszik a munkanélkiliség. Vannak, akik egy csen-
des forradalomként beszélnek arrdl, amely az elmult évtizedekben a munkaerdpiacon lezaj-
lott. Egy csendes forradalom, amely az elkdvetkezd években gydkeresen atalakitja a munka-
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viszonyokat és a munkaerépiacot, de azt is, hogy miként dolgozunk, és mely szakmak élik tul
a munkavégzés robotizaldasanak hatdsat. Mindezek a ,nagy” trendek kozvetlenil és kdzvetve
befolyasoljak a munkaltatd és a munkavallald kozotti egyéni kapcsolatokat és az el6ttik allé
kihivasokat. A kép bonyolult. Egyrészt megsz(innek szakmak és/vagy a feladatkorok draszti-
kusan megvaltoznak, masrészt az Uj technolégia lehet6vé teszi a fogyatékos munkavallalok
szamara, hogy dolgozzanak és produktivak maradhassanak. [11]

Es ezek a fejlemények valdjaban nemzetkdzi folyamatok: minden iparosodott orszag
szembesiil a hatasukkal. Melyek a f6 irdnyzatok és kihivasok Hollandiaban/Hollandianak?

3.1 Demogrifia: a holland munkaeré

A demografiai kihivas: oregedés és csokkend termékenységi rata. Ennek eredményeként
tobb az id6s ember és kevesebb a fiatalabb, aki a helyikbe 1ép. A munkaaddk szamara a la-
kossag oregedése kihivast jelent: hogyan lehet megtartani az id6sebb munkavallalékat? Ho-
gyan lehet Gket fitten és motivaltan tartani? Hogyan tervezziik a munkahelyet a munkako-
rilmények javitasa érdekében? De nem csak a munkavallalok szamara jelent problémat az
id6sodés. Mindez nagy nyomas ald helyezi a jéléti rendszert, kiilondsen a holland nyugdij-
rendszert is.

Az id6sodés kilonboz6 formdkat 6ltott. Ha a lakossag atlagéletkorat nézziik 2000 és
2020 kozott, akkor az négy évvel novekedett. A nemzeti statisztikai hivatal (Centraal Bureau
van de Statistiek, Tovabbiakban: CBS) szamitdsai alapjan a holland lakossag atlagéletkora
2000-ben 38,2 év volt. 2010-ben ez a szam 40,1 évre emelkedett, 2020-ban pedig a holland
lakossag atlagéletkora 42,2 év volt.

Ha a munkaerére koncentralunk, a novekedés még erésebb. A CBS szamitasai alapjan a
65 év felettiek és a 20 és 65 év kozottiek ardnya a 2000-ban mért 21,9%-rél 33,1%-ra emel-
kedett 2020-ra. Tehat egyértelmien novekszik az idésebb ,inaktiv’ személyek szama, és vi-
szonylagosan csokken a potencialis munkavallaldk szama. [26]

Ezek a csokkené létszdmu alkalmazasban allék egyre id6sebbek. 2003-ban a teljes
munkaképes népesség 22,0%-a volt 55 éves vagy annal id6sebb (866.000 f6). 2010-ben ez a
szam 1.341.000 alkalmazottra n6tt, ami a teljes munkaképes népesség 29,2%-a. 2019-ben a
teljes munkaképes népesség tobb mint 35%-a (1.977.000 f4) volt 55 éves vagy annal id6-
sebb.

Hosszu tavon az idGsddés folyamata stabilizalodik, ahogy az 1. dabra mutatja. Azonban a ko-
vetkezd években az id6sodés még tovabb noévekszik, és tovabbra is nagy kérdés marad mind
a munkaaddk, mind a munkavallalék szamara, hogy hogyan maradjanak fittek és produkti-
vak. A jelenlegi munkaképesség kutatasok ugyanis jelent8s 6sszefliggést mutatnak az id6so-
dés és a munkaképesség kozott: az életkor egyike annak a harom tényez6nek, amely a mun-
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kaképességgel korrelal abban az értelemben, hogy az évek névekedésével a munkaképesség
csokken. [15]

1. tdblazat: Népességmozgalmi-el6rejelzés Hollandidban, 2010-2060

2

EV Teljes népesség 0-20 20-65 65+ 0-20 20-65 65+
(millié 6) (millié f6) (millié f6) (milli6 f6) (%) (%) (%)
2011 | 16,6 3,9 10,1 2,5 23,5 60,9 15,6
2020 17,2 3,7 10,0 3,4 22,0 58,3 19,7
2030 | 17,6 3,7 9,7 4,1 21,3 55,0 23,7
2040 17,8 3,8 9,3 4,6 21,5 52,6 25,9
2050 17,7 3,7 9,5 4,4 21,2 53,7 25,1
2060 | 17,7 3,7 9,6 4,4 21,2 53,9 24,8

Forrds: Kerncijfers van de bevolkingsprognose 2010-2060 CBS

Az eloreged6 munkaer6 munkaerG-piaci hatasa az elkdvetkez6 husz évben vdlik vila-
gossa, abban az dtmeneti idészakban, amikor az ugynevezett baby-boomerek nagy része is
elhagyja a munkaerépiacot és nyugdijba vonul. 2035 utdn, amikor ez az id6szak befejezddik —
becslések szerint - ilyen nagymértékd elmozduldasok mar nem fognak bekdvetkezni.

Mas orszdgokhoz hasonldan [28] az id6s0dés eurdpai kihivas. Hollandidban a tébbi eu-
ropai orszaghoz képest az id6sodés mértéke viszonylag enyhének tilnik. Mas orszagokban,
példaul Németorszagban a kihivasok sokkal nagyobb mértékdek.

A tarsadalom szdmdra kihivast jelent a munkaerShidny és a csokkené munkaképesség
miatt névekvé nyugdijkoltségek és a termelékenységvesztés. E kihivasokkal valé megbirkdzas
érdekében a holland kormdny és a szocidlis partnerek intézkedéseket hoztak a nyugdijrend-
szer megvaltoztatasdra, novelve a kotelezé nyugdijkorhatart, és visszatartva a munkaerdpi-
acrdl valo korai kilépést. A cél az, hogy az alkalmazottak minél késébbi életkorig dolgozhas-
sanak.

Az id6s6dés hatdsa szorosan Osszefligg mas munkaerd-piaci fejleményekkel. Ezekre
példa a globalizacidé és a robotizacié hatasa a munkaaddk termelési folyamatok atiranyitasi
lehetGségeire, a robotizacié eredményeként Iétrejové Uj munkahelyekre, de szamitdgépek és
robotok dltal helyettesitésre keriil6 munkahelyek megsz(inésére is. Nincs tehat linedris kap-
csolat az id6s6dés és példdul a munkaeréhidny kozott, vagy azon stratégidk kozott, amelye-
ket a munkaaddk hasznalhatnak az id6s6dés hatasainak kezelésére.

4. Jogszabalyi keret

A holland jéléti allam jov6jérél szél6 vitdkban a munkaerd idésodésének a hatasa all a ko-
zéppontban. Elég sok id6be telt a holland jéléti allam felépitése. Nagy vitak folytak azokrél az
alapelvekrél, amelyekre a holland tarsadalombiztositasi rendszert fel kell épiteni. T6bb mint
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harminc év elteltével kompromisszum sziletett, és viszonylag rovid id6 alatt egy széles kord
joléti allam alakult ki, egy holland szociolégus, A. De Swaan szavaival élve: egy hosszu sister-
gés és egy rovid, nagy bumm. [9] Egészen a kozelmultig a rendszer f6 jellemzéi a foglalkozta-
tasi, nyugdijazasi, betegség- és rokkantsagi kockazatok elleni biztositdsok (amelyeket az al-
lam, valamint a munkaaddk és a munkavallaldk képvisel6i ellenériztek), valamint az id6sek,
szegények stb. allami ellatasa voltak. Az elmult husz évben ez az ugynevezett Rajna-vidéki
joléti modell (a szélesebb és nagyvonallbb jéléti dllam koncepcidja, amelyet a skandinav
orszagokban, Németorszagban és Hollandidban latunk, szemben egy korlatozott joléti rend-
szerekkel m(ikodé liberalisabb allammal) megvaltozott. A beteg- és rokkantbiztositasokat
privatizaltak, a szocialis partnerek szerepét megvaltoztattak, és a joléti modellt felvdltotta az
ugynevezett részvételi tarsadalom modellje: a hangsuly azon van, hogy aktivizaljak azokat,
akik allami tdmogatastol figgenek. Az egyik kulcselem az volt, hogy a juttatdsok koltségei tul
magasak voltak, kiilondsen a nyugdij- és nyugdijkonstrukciok esetében. A pénziigyi intézke-
dések mellett egyéb intézkedések is torténtek a munkavallaldsi kor meghosszabbitasara:
fenntarthato foglalkoztatas, élethosszig tartd tanulas és még sok mas.

Kilonféle programokat dolgoztak ki az oktatas és az agazatkozi mobilitas serkentésére,
hogy 0sztondzzék annak lehet&ségét, hogy a munkavdllalék tovabb dolgozhassanak vagy
fenntarthatdbb legyen a foglalkoztathatdsaguk. Hollandidaban a munkahelyi oktatdst a mun-
kaaddk felelGsségének tekintik, akik megallapodast kotnek a szakszervezetekkel az oktatasi
programokrél és e programok specidlis oktatasi alapokbdl (Un. opleiding en ontwikkelings-
fondsen) torténd finanszirozasarodl. Ezen oktatdsi alapok felhasznaldsa korlatozott. Az elmult
évtizedben az idés munkavallalék szdmara is egyre tobb lehet&ség nyilik a tovdbbtanuldsra
munkaképességulk és foglalkoztathatésaguk javitasa érdekében. Kilénféle programokat hoz-
tak létre, példaul a fém- és elektronikai iparban, hogy el6segitsék az egész életen at tartd
tanulast, valamint, hogy a munkavallaldkat foglalkoztathatd és munkara alkalmas allapotban
tartsak. Altalanos konszenzus alakult ki az ,allandé képzés” fontossagardl az idés munkaval-
lalék munkaképességének megébrzése érdekében. A kiilonb6z6 kollektiv munkaszerz6dések-
ben szamos specialis intézkedés talalhaté az id6s munkavallalok képzésének javitasara vo-
natkozoan.

Az allami szakpolitika szintjén egyrészt szamos intézkedés tortént a munkavallalok ké-
pessé és alkalmassa tételére, valamint munkaképességiik és foglalkoztathatdsaguk novelésé-
re, masrészt a munkavallaldk nyugdijba vonuldsanak korhatdranak emelésére.

Tehdat ami a hosszabb munkavégzés lehet6vé tételét illeti, Hollandidban egyértelm( a
feladatok megosztasa. Ezt a legegyértelmibben az Orszagos Szocidlis és Gazdasagi Tanacs
(SER) altal 2005. januar 21-én a Képvisel6haz felkérésére kiadott ,,Minden korosztalyrol” ci-
md javaslat irja le. ,,A Tanacs véleménye szerint kétiranyd megkdzelitésre van sziikség az
id6sebb munkavallalék munkaerd-piaci részvételének el8segitése érdekében. Ez egyarant
vonatkozik a foglalkoztatasi feltételek és a nyugdijrendszerek 6szténzé szerkezetének javita-
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sara, valamint az életkort figyelembe vevé személyzeti politika tovabbfejlesztésére és be-
agyazasara a vallalatokban. Mind a kormany, mind a szocidlis partnerek szdmos intézkedést
hoztak annak érdekében, hogy pénziigyileg 6szton6zzék a munkavallalékat a hosszabb mun-
kavégzésre (egyik irdny). A mar megvaldsult szakpolitika sikerének fontos feltétele a vallala-
ton belili életkor-tudatos személyzeti politika (masik irany), amely a hosszabb munkavégzést
pénziigyileg vonzova teszi. Ez a masik irdny elsGsorban a szocidlis partnerek, a munkaaddk és
a munkavallalék feleléssége. Ebben a kormany tdmogato szerepet vallalhat.

4.1 A nyugdijkorhatdarrol szol6 torvény

A kozelmultban megallapodas szliletett egy nagyon-nagyon hosszu tavu vitaban a nyugdij-
alapokrdl és a nyugdij kérdésérdl. A vita hosszan tartott még a holland ,,poldermodellhez”
képest is, amely &ltaldban nagyon lassan honositja meg az Uj szakpolitikdkat). Altaldnossag-
ban elmondhatd, hogy a nyugdijkorhatar a munkaerépiac valtozasaval egylitt alakul. Kiilon
probléma volt az ugynevezett ,megerdltet6 szakmakkal”, azon munkavallalék esetében,
akiknél nagyobb a veszélye annak, hogy munkajuk sulya miatt rokkantta valnak. Példaul a
megeréltets fizikai munkat végzé épitGipari munkdsoknak nagyobb a veszélye annak, hogy
rokkantta valjanak, mint egy kézépiskolai tandrnak. [7]

A nyugdijszerz6désben olyan specialis rendelkezések szerepelnek, amelyek szigoru fel-
tételek mellett lehet6vé teszik a munkavallaldk korai, azaz a hivatalos nyugdijkorhatar el6tti
nyugdijba vonuldsat.

Ezek a bizonyos feltételek a kdvetkezdk:

1. A nyugdijba vonulds idGpontja legfeljebb 3 évvel az allami nyugdijkorhatar el6tt
lehetséges.

2. A 6sszeg 2021-re havi 1847 eurd (= a nettd AOW juttatds munkavallaloként egye-
dilallé személy utan).

3. A konstrukcié ideiglenes, a munkavallalé és a munkaltatd 2025. december 31-ig
kothet megallapodast. Az utolsé kifizetés 2028. december 31-én torténhet.

4. A konstrukcié 2021.01.01-t6l érvényes.

5. A teljes 6sszeg egyben vagy tobb részletben is folydsithaté.

6. A juttatds mértéke a megkeresett munkabértél, a munkaviszony id6tartamatdl és
a teljes vagy részmunkaidGs kinevezéstdl fliggetlen.

7. A rendszer mindenki szamara elérheté.

4.2 A Munkaer@piaci egyensuly torvény (Wet Arbeidsmarkt in Balans)

A torvény bevezetése el6tt elbocsatas esetén, ha az az elsé tiz évben tortént, a végkielégités
minden félévnyi szolgdlati idénként a havi fizetés egy hatoda volt. Tiz év feletti szolgalat ese-
tén egynegyed jart: ezt megszlintette a torvény.
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A torvény bevezetése el6tt, egy dtmeneti konstrukcié keretében, az 6tven éves vagy
id6sebb munkavallaldk végkielégitése magasabb volt. Ez a séma 2020. janudr elsejével véget
ért.

4.3  Eletkori egyenld banasmadd torvény (Wet gelijke behandeling op grond

van leeftijd)
A torvény 2004-ben lépett életbe, és azoknak késziilt, akik életkoruk miatt hatranyos megku-
I6nboztetést szenvednek el, mert példaul tul fiatalok vagy tul id6sek.

Az életkori egyenl6 banasmaddrdl szo6lé torvényben speciadlis intézkedések sziletnek az
id6sebb munkavallalok méltanyos bandsmaddjanak biztositdsara. A kormany dontése szerint
a munkavallaloknak tovabb kell dolgozniuk, ezért az elbocsatasért jaréo kompenzacionak nem
lehet célja a munka kordbbi abbahagydsa. A kormany nem engedélyezi az olyan leépitési
programokat, amelyek célja a munka korabbi abbahagyasa (korengedményes nyugdijazasi
rendszer). Ez az 55 év feletti munkavallaldkra vonatkozik. Ha a munkaltaté ennek ellenére
korengedményes nyugdijazas céljabdl felmond, a munkdltaté a végkielégités utan 52%-os
addbirsagot kap.

Altaldnossagban, a torvények és a joléti allam valtoztatasainak olyan elegye van jelen, mely a
nyugdijkorhatar emelését, a munkavallaldk korai nyugdijba vonuldsanak tilalmat, és a mun-
kakorilmények javitasara irdnyuld intézkedéseket célozza meg, valamint arra 6szténzi mind
munkaltatokat, mind munkavallaldkat, hogy az id8sebb munkavallalok esetében is fektesse-
nek be az oktatasba és torekedjenek jobb munkakorilmények elGsegitésére.

5.Jelent8sebb kutatasi projektek a munkaképesség teriiletén, a meg-
jelent cikkek attekintése

2008 ota létezik Hollandidban a WAI kozponti adatbdzisa, amelyet a Blik op Werk kezel.

2010-t6l tébb mint 400 000 BoW kérdGivet rogzitettek az elmdult tiz év soran. Ezt az adatba-

zist a kutatdk a munkaképesség kutatasara, valamint HR-stratégiak és HR-eszk6zok kidolgo-
zasara hasznaljak.

Kik a valaszaddk? Az 1. tdblazat a résztvevSk szamat mutatja abszolut szamokban. Pozi-
tiv tendencia is megfigyelhet6 a WAI-t hasznalé résztvev6k szamanak ndvekedésében.
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Forrds: BoW adatbdzisa

A bemutatott id6szakban tobb férfi hasznalta a WAI-t, mint a n6, bar a n6k szama no-
vekszik. A nemek kozotti megoszlas 2019-ben 62,7% férfi és 37,3% né. Tovabbi jellemzd,
hogy a valaszadok relative magasabb iskolai végzettségliek, mintegy 33%-uk ipari dgazatban
dolgozik, és a 45-55 év kozottiek a legkiemelkeddbb csoport. Erdekes, hogy a WAI-t hasznéld
id6sebb munkavallalok szama is névekszik. Tovdbba a valaszadok tobbsége biztosabb mun-
kaer6-piaci pozicioval rendelkezik és nagyvallalatoknal dolgozik. A kisvallalatoknal dolgozé
valaszadodk ardnya viszonylag alacsony: a WAI inkabb a nagyobb viéllalatok altal hasznalt esz-
koz.

Az eredmények a kovetkez6k: az 2. dbra a WAI pontszdmot mutatja 2013 és 2019 kozott. A
WA kiil6nb6z6 dimenzidi eltéré eredménnyel jarnak. Mindezek az eredmények/pontszamok
egylttesen jelzik az egyes munkavallalék munkaképességét. Ez az Osszesitett eredmény 7 és
49 pont kozott van.

101



0% 10% 20% 30 A0 50% 60 TR B9 90 100%

W oz ! khizepes M jg B Livilo

2. abra. A WAI értékek megoszlasa az egyes kategdriakban 2013-2019 kozott.
(7-27: gyenge, 28-36: kdzepes, 37-43: jo, 44-49: kivalé munkaképesség)
Forrds: BoW adatbdzisa.

Az altalanos tendencia az, hogy a munkaképesség csokken, kiilondsen 2017 utdn. Az
abran jol 1athatoé az elmozdulas a kivalotél a j6 és kilondsen a kdzepes felé. Ezt a csokkenést
a férfiak és a n6k is mutatjak (Iasd a 3. dbrat)
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3. dbra. A WAI értékek megoszldsa az egyes kategoridkban 2013-2019 ko6z6tt nemek szerinti bontasban.
Forras: BoW adatbazisa.

A csOokkenés a nGi résztvevSknél valamivel er6sebb, mint a férfiakndl. Ez megegyezik
mas kutatdsokkal, amelyek azt mutatjak, hogy a n6k alacsonyabb munkaképességgel birnak,
mint a férfiak. A nék a teljes id6szakra vonatkozdéan alacsonyabb munkaképességrél
szamoltak be. Mindez megerésiti Osagie, De Lange és munkatdrsainak kutatasat: a legtobb
tanulmdany magasabb munkaképességet mér férfiaknal, mint néknél. [15]
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Ha az életkort nézzik, akkor a munkaképesség csokkenését latjuk az id&sebb
korosztaly, kiléndsen a 65 év felettiek kérében a fiatalabb korcsoportokhoz viszonyitva.
Nem meglepd, hiszen a munkaképesség az életkor elGrehaladtaval csokken. Egy masik
kutatds mdar mutatott ki hasonlé eredményt. [20][7] A magyardzat az, hogy az id6sek
munkaképessége alacsonyabb a szellemi és fizikai kapacitds csokkenése kovetkeztében,
valamint a névekvé egészségi problémakat miatt. Ez a 4. dbran is lathatd.

A grafikon a munkavallaldk atlagos munkaképességét mutatja életkoronként a 2013-tdl
2019-ig tartd id6szakban. A munkavallalok atlagos munkaképessége a munkavallaldok
id6sodésével csokken. A munkaképesség harom szakaszbdl all. Az elsé szakaszban a frissen
belépett (23-31 éves) munkavallalok rendelkeznek a legmagasabb munkaképességgel az
id6sebb munkavallalékhoz képest, de munkaképességiik kismértékben csdkken. A masodik
fazis azt mutatja, hogy a 31 és 49 év kozotti munkavallalék munkaképessége viszonylag
stabil. A 49 és 65 év kozotti munkavallalék munkaképessége altalaban csokken.

Szembetlind a 60 évnél idésebb munkavallalok munkaképességének novekedése 2013-ban,
de ez a novekedés 2019-ben mar nem lathatd. A karrier végén tapasztalhaté névekedés jol
ismert kép, amelyet az ,egészséges dolgozd” hatdsnak is hivnak. Ez azt jelenti, hogy a
munkavallaldk nyugdijas korukra magasabb atlagos munkaképességliek lesznek, mivel azok a
60 év koriliek, akik alacsony munkaképességgel rendelkeztek mar elhagyjak a
munkaerdpiacot. Ez noveli a vdlaszaddk atlagos munkaképességét.

4. abra: Munkaképesség és kor

Forrds: BoW adatbdzisa.

Figyelemre méltd, hogy 2019-ben nem jelentkezett az egészséges munkavallald hatas.
A munkaképességet egy masik szempont befolyasolja: a munka jellege és az iskolai
végzettség. A kovetkez6 eredmények az épitSiparban és a takaritdsban foglalkoztatottakon
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végzett nemzetkdzi kutatdsokon alapulnak. Ezek olyan szakmak, amelyek sok manualis
munkafazist tartalmaznak.

5.1 Atlagos WAI-pontszam az életkor és a munka jellege szerint

Az id6sebb munkavallalok azon csoportja, akik féként fizikailag megterheld feladatokat
l[atnak el, kozepes atlagpontszammal rendelkeznek karrierjiik végén. A halanddsag és a
munkaképesség kapcsolatat tekintve ez azt jelenti, hogy viszonylag hamarabb halnak meg,
vagy kizdenek rokkantsaggal. A munkaképesség az életkorral csokken. Ugyanakkor
figyelemre méltd, hogy 2013 és 2019 kozott visszaesést tapasztalunk a fiatalabb korosztalyok
korében.

N\
T

\N\/\KJ_/

5. abra. Atlagos WAI érték a kor és munka fajtaja szerint
Forrds: BoW adatbdzisa.

A foglalkozasi csoportokra vonatkozd kutatas egyértelm( kapcsolatot mutat a
kiilonosen nehéz foglalkozasok — féként fizikai munka — és a munkaképesség kozott.

o Az épitbmunkasok kozott csak 33% és 50,2%-nak volt kivald és jo munkaképessége,
mig 15,6% és 1,2%-ban kozepes és gyenge munkaképességet mértek. [1]

e A 40 és 60 év kozotti épitémunkasok korében végzett korabbi kutatdsok azt
mutattak, hogy a rossz munkaképességiiek tobb mint 20-szor nagyobb eséllyel valnak
keres6képtelenné két éven belil. [10][38]

e A korengedményes nyugdijba vonulé finn takaritok haromnegyede gyenge vagy
kozepes munkaképességl volt a megel6z6 éveikben. [12]

Ezek a szdmok a munkaképesség, a keresGképtelenség és a munkaer6piacrél vald
kilépés kapcsolatdat mutatjdk be. A rossz munkaképesség gyakrabban vezet
keresGképtelenséghez és id6 el6tti kilépéshez a munkaerGpiacrdl az épit6ipari dolgozdk és a
takaritok esetében. A fizikai és szellemi feladatokat ellatd dolgozék munkaképességében,
illetve a kilonbo6z6 iskolai végzettségek kozott tapasztalhatd nagy kiilonbségek a WAI
adatbazisbdl is kitlinnek. Az alacsonyabb iskolai végzettségliek (kozépfoku altalanos iskolai
végzettségig bezardlag) 23,7%-a (majdnem minden negyedik!) gyenge vagy kozepes
munkaképességli, mig a fels6foku végzettséglieknél ez 11,8%. Ha a munka jellegét nézziik,

104



Erasmus-+

hasonlé képet latunk. Az alacsonyabb iskolai végzettségliek munkaképességének becslése
alacsonyabb, mint a masik két csoporté. A kilonbségek féként a fizikailag megterhel6
munkat végzék és a f6ként pszichésen megterhel6 munkat végzék, illetve a kettd
kombindcidja kdzott vannak. A féként fizikailag megterhel6 munkat végz6 valaszaddk 77%-a
arra szamit, hogy munkajat két év mualva mar nem fogja tudni elvégezni. Ez 2013-ban 80%
felett volt. A tobbi csoport adatai magasabbak (90% kordiliek) és stabilak.

5.2 Az Egyéni Radar

Az Egyéni Radart 2019-ben 1097 alkalommal haszndltdk Hollandidban, féként a joléti és
oktatdsi agazatban. Részben emiatt sem reprezentativ az 6sszes dgazatra Hollandidaban.
Osszefoglalva, az 6sszes dimenzid pontszama a ,kdzepes” és a ,jo” kozétti valasztévonal
korul van. Az egészség, a kompetencidk, a munka és a munka-maganélet egyensulyanak
dimenzidi éppen a valasztovonal alatt vannak, ezért ,kdzepes” pontszamot kapnak. Az
attitGd és a motivacié dimenzidi az egyediiliek, amelyek pontosan a vdlasztévonalon
helyezkednek el, igy ezek a ,,j6” kategdridba esnek.

1.tablazat: A munkaatvilagitas 2019 eredményei

Terilet Nincs Megel6z6 Azonnali
intézkedés intézkedés intézkedés

Egészség 45,5 % 11,4% 43,1%
Eletméd 49,7% 0% 50,3%
Munka 47,8% 14,3% 37,9%
Munka — Maganélet 55,4% 23,7% 20,9%
Egyensuly

Tanulmanyok / Végzettség  56,8% 14,5% 28,7%
Karrierfejlesztés 61,6% 14,7% 23,7%
Karrier mobilitas 35,4% 26,7% 37,9%
Onfenntartas 56,8% 23,2% 20,0%

Az 1. tdbldzat azt mutatja, hogy 40-60%-ban intézkedés kivanatos minden
jelz6zondban, legyen az megel6z6 vagy azonnali. A Kkarriermobilitds teriiletén a
megkérdezettek 64,6%-a jelezte, hogy (megel6z6 vagy azonnali) intézkedésre van szlikség.
Az egészség, életmdd és munka jelz6zdnaiban is tébb mint 50% jelezte a (megel6z6 vagy
azonnali) beavatkozas sziikségességét. Szembet(inG, hogy az életmadd teriletén egyértelm
megosztottsdg tapasztalhatd: 49,7% szerint nincs sziikség cselekvésre, 50,3% szerint pedig
most van szuikség. Egyik valaszadé sem gondolja ugy, hogy megel6z6 intézkedéseket kellene
tenni. Az egészség jelz6zonaban szintén sokat jel6lték az ,,azonnali intézkedést", mégpedig
43,1%-ban.
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6. Egyéb jelenlegi, tudomanyos kutatasok a munkaképességgel

kapcsolatban
A WAI-adatbazis elérhet6sége miatt meglehetG6sen sok tanulmany készilt a
munkaképességrél Hollandidban. Altaldnossagban a WAI-rél, mint eszkdzrél: ugyan léteznek
kritikus megjegyzések vele kapcsolatban, ugyanakkor a legtobb kutatas eredménye azt jelzi,
hogy ez egy hasznos eszkdz annak elGrejelzésére, hogy valaki rovid tavon munkaképes. [5]

A kutatdsok egy része a munkaképesség fizikai meghatarozoira koncentral. A legtobb
kutatdas a munkaképességhez kapcsolddd egyéni sajatossagokra, életmdod- és egészségi
tényez6kre, valamint a munkakoérilményekre vonatkozik. A gyenge munkaképesség
legerGsebben a kedvezéStlen fizikai és pszichoszocidlis munkakorilményekkel van
Osszefliggésben. [21] Az elhizds munkaképességére vald hatasat is elemezték magas és
alacsony fizikai munkaterhelés(i munkavallalok korében. A f6 kovetkeztetés az, hogy a tulsuly
és a munkahelyi magas fizikai terhelés egymdst kdlcsonosen er@sité hatdssal van a
munkaképességre és alacsony vagy kozepes munkaképességet okoz. Mas kutatasok a
gyakori betegségek, valamint az életmdddal és a munkaval Osszefliggé tényezbk
betegszabadsagra és munkaképességre gyakorolt hatasara 6sszpontositanak. 8364 holland
egészséglgyi dolgozo valaszainak elemzése alapjan a f6 lGzenet az, hogy mind a gyakori
betegségek, mind a munkaval kapcsolatos kedvezétlen tényez6k (példaul magas munkahelyi
elvdrasok, alacsony munkakontroll, alacsony jutalom) leginkdbb az alacsony
munkaképességgel és a betegszabadsaggal vannak 6sszefliggésben.

A kutatas masik irdnya a munkaképesség munkdval dsszefliggé és egyéni tényezGivel
foglalkozik. Van egy érdekes ,régebbi” longitudindlis tanulmany (2009), amely a munkaval
Osszefliggd és az egyéni tényez6k Munkaképességi Indexre gyakorolt hatésat vizsgalja. Az
egyik kovetkeztetés az, hogy azokban programokban, ahol a munkaer6-piaci részvétel
fenntartasa és elGsegitése a cél, az intervencidknak a fizikai terhelést, a rossz fizikai
kornyezetet, és a pszichoszocialis kovetelményeket, valamint az életmodbeli tényez6ket
(els6sorban a szabadidGs fizikai aktivitas és a testtomeg) kellene megcéloznia. A tanulmany
arra is ramutat, hogy az id6sebb életkor az er6teljes szabadid&s fizikai aktivitas hidnyaval és
magas fizikai munkakovetelményekkel parosulva csokkent munkaképességhez vezet. [2]

A kutatas harmadik irdnya a munkaképesség mint a termelékenység csdokkenésének, a
rokkantsagi ellatasoknak, az egészségiigyi ellatdsok igénybevételének és a tavozasi
szandéknak meghatdrozd tényezbje. A kutatas szerint altaldnossagban elmondhaté, hogy a
gyenge és mérsékelt munkaképesség kedvez6tlen munkavégzési kimenetelekkel jar egyitt,
mint példaul a munkahelyi termelékenység csokkenéssel, betegszabadsaggal, rokkantsagi
ellatdssal, tavozasi szandékkal, valamint a magasabb egészségligyi ellatas igénybevételével.
Egyéni szinten a munkaképességi index prognosztikai értéke az alacsony specificitas miatt
korlatozott. Példa erre Reeuwijk a.o. tanulmanya a WAI prognosztikai értékérdl a betegség
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miatti tavollét kockazatanak kitett munkavallaldk azonositasara. Erdekes az a kdvetkeztetés,
hogy a WAI elfogadhatd képességet mutatott a betegség miatti tavollét kategoriai kdzotti
megkiilonboztetésre, de: bar a WAI magas specifitasu, ugyanakkor alacsony érzékenységgel
rendelkezik. Nem minden munkavallalét, aki tartds betegség miatt hianyzik, azonositjak az
alacsony munkaképességi pontszammal. Ezért tovabbi tényezbkre van sziikség annak
érdekében, hogy jobban azonositsak azokat a munkavallaldkat, akiknél a legmagasabb a
hosszan tarto betegség miatti tavollét kockazata. [17]

6.1 Munka feletti kontroll

A munka feletti kontroll hidnya olyan kutatasok témaja, amelyek egyértelmden ravilagitanak
a munkaképesség feletti kontroll hidnydnak fontossagara. A 49 holland véllalat tébb mint 10
000 dolgozéjaval végzett vizsgalat alapjan a kutatds azt mutatja, hogy a gyenge, kozepes
vagy jo munkaképességli munkavallalok 5,5-szeres 3,5-szeres, illetve kétszeres
valdszinlséggel veszitenek munkahelyi termelékenységiikbdl, szemben a kivald
munkaképességl dolgozékkal. Ezen tulmenden azoknal a munkavallaléknal, akiknél hidnyzik
a munka feletti kontroll, szegényes a munkatartalom és magasak a kovetelmények, szintén
nagyobb valdszinliséggel fordul el6 munkahelyi termelékenység csokkenés. Ennek
jelent6sége a munkaadok segitése a termelékenység csokkenés megelGzésében.

7. A munkaképesség és életkor menedzsment fogalmanak
alkalmazasa egyéni, szervezeti és vallalati szinten

Osagie és masok egy kozelmultbeli attekinté tanulmanyban [15] azzal érveltek, hogy a
hatékony, a munkavéllalék fenntarthaté foglalkoztatasat célz6 humanerd6forras
menedzsment politikdanak a harom szint mds-mas szempontjait figyelembe vevd, integralt
megkozelitéslinek kell lennie. Ennek oka, hogy a munkavallalék munkaképességét olyan
kiilonb6z6 személyes, szervezeti és egyéb tényezbk befolyasoljak, melyek egymassal
Osszefuggnek. [7] Az integralt human er6forrds menedzsment politika harom, egymassal
Osszefliggd és Osszekapcsolddd szinten folytatott szakpolitikat jelent. A kiinduldpont a
munkaképesség fogalma, amely a munkavallalok fenntarthaté foglalkoztathatésagat
szolgdlja. A szintek a kovetkezdk:

Mikro

Szamos egyéni tényezdt (életkor, iskolai végzettség stb.) Iétezik, amelyet a human eréforras
menedzsment felhaszndlhat a kiilonb6z6 életszakaszokban a foglalkoztathatésag javitasat
célzé6 politikdhoz. A lényeg egy célzott, életszakasz-tudatos személyzeti politika
megvalodsitdsa minden egyes alkalmazott esetében.

Az ilyen tipusu politika nemcsak a munkavallalék aktualis életszakaszaiban jelentkezd sajatos
sziikségleteire, illetve a fizikai és szellemi terhelhet&séglikre (belastbaarheid), hanem a
személyes helyzetikre is (példaul az otthoni helyzetre és a gyermekgondozasi
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feladatmegosztasra) Osszpontosit. Kifejezetten ez a fajta human eréforrds menedzsment
politika kinal lehet6séget a specidlis igényld id6s munkavallaloknak arra, hogy a normal
nyugdijkorhatar eléréséig dolgozzanak. A fenti intézkedéseken tulmenéen szél az
életmodfejlesztd intézkedésekre iranyuldé human eréforrds menedzsment politikardl is,
hiszen a WAI is egyértelmlen rdmutat a fizikai aktivitdas munkaképességre gyakorolt
hatdsara. Osagie és tarsai tovabba arra a kdvetkezetésre is jutnak, hogy egy mikroszinten jol
végrehajtott integralt human er6forrds menedzsment politika, amely az egyének lelki és testi
rugalmas megklizdGképességének erbsitését célozza, hozzajarul a szervezetek mezo szintl
stratégiai és gazdasagi céljaihoz is.

Mezo

A mezoszintl intézkedések a munkahelyi kovetelmények mérséklésére, illetve magdban a
munkdban bekovetkezd valtozdsokra (munkakoérilmények, munkaviszonyok stb.) irdnyulnak.
Mads széval: olyan intézkedések, amelyek javitjdk vagy befolyasoljdk a munkavégzés
autonémidjat, a feladattartalmat, a munkaid6t, a munkakorilményeket és a
munkaviszonyokat, tovabba az oktatasi lehetGségeket. Minden tanulmany hangsulyozza az
egész életen at tartd tanulds fontossagat. A gyakorlatban azonban még mindig tul sokszor
szembesilink a képzések tisztan funkcidorientalt értelmezésével. Osagie, de sok mas tudds
kutatasa is azt mutatja, hogy a munkavégzé képesség (kapacitdsok) megébrzéséhez és a
foglalkoztathatésagba valé befektetéshez a képzések tagabb definidldsa szlikséges.
Fejlesztés-orientalt megkozelitésre van szikség ahhoz, hogy a munkaer6-piaci valtozasokat
mar korai szakaszban el6re jelezzék.

Makré

Makroszinten a kutatok a munkaerG-piaci részvétel el6rejelzGinek a munkavégzé
képességhez viszonyitott feltérképezése (példaul az alacsonyabb munkaerd-piaci részvétel és
a korai nyugdijazds) mellett érvelnek. [24] Ezen tulmen6en a makré szint vonatkozik az
agazatokon ativel6 intézkedésekre, melyek példdaul elémozditjdk az agazatok kozotti
mobilitast, valamint felszamoljak a masik agazatra valtast akadalyozo, agazatonként eltéré
szabdlyozasokat. Erre példa a munkavallalok személyes képzési koltségvetésének bévitése,
fliggetlenll attdl, hogy éppen melyik dgazatban vannak foglalkoztatva. Az ilyen jellegl
intézkedések nemzeti megkozelitést és a nemzeti munkaerd-piaci eszk6zok fejlesztését
kivanjak meg a munkaltatoi és munkavallaléi szervezetek részvételével.

7.1  Munkaképességet tamogatd oktatasi és tandcsadasi tevékenységek

A munkaképességet tobbféle egyetemen és féiskolan oktatjak. Egy intézmény kilondsen
figyelemre mélté a HAN egyetem szdmara, részben az egyik oktatd, Prof. Dr. A. De Lange
erGfeszitéseinek koszonhetéen. A HAN-ndl a WAI, egyebek mellett, a stratégiai HR képzés
része. A BoW alkalmazottai bevezet6 tanfolyamokat is tartanak az intézetben. A HAN
hallgatéi gyakorlaton is vannak a BoW-ndl, és részt vesznek a WAI eredményeinek
feldolgozasaban.
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Tovabba a BoW bevezetd tanfolyamokat biztosit a licenc-engedélyt kapottak szamara a
képz6k képzése elv szerint. A BoW képzéseket biztosit olyan szakembereknek, akik a
fenntarthato foglalkoztathatdsag teriletén szeretnék béviteni tudasukat és készségeiket. A
képzések célja, hogy képesek legyenek a kiilonb6z6 eszkdzoket mddszeresen alkalmazni és a
WAI szabalyokkal 6sszhangban dolgozni. A fenntarthatd foglalkoztathatdsag teriletén
haszndlt BoW eszk6zok és modszerek minéségét a Bow garantalja.

Létezik WAI alapképzés, valamint tovabbi, részletekbe mend képzés a kilénb6z6
eszk6zokhoz. A licenc megszerzéséhez az kérvényezéknek képzésen kell részt vennilk: ez
garantdlja a minGséget és azt, hogy lehet legtobb eredmény képzédjon WAI felmérések
soran. Elérhet6 WAI, Egyéni & Vallalati Radar, Munkaatvilagitas és Motivacios Interju
képzési tanfolyamok . A BoW és a licencengedéllyel rendelkez6k tanulasi haldozatot alkotnak,
amelyben a WAl eredmények cseréje és azok megvitatasa torténik.

7.2 Példak helyes gyakorlatok alkalmazasara foglalkoztatott és munkanélkiili

személyek szamara sz6l6 programokban

A munkakoriilmények javitasat végz6 specialis magancégek (arbo-diensten) éaltal kifejlesztett
beavatkozdsok az id6sodés problémajat a WAI alapjan céloztdk meg. Ezek a beavatkozasok a
késébbi kodzleményekben keriilnek részletesebben kifejtésre. Altaldnossdgban: ezen
eszkozdk a WAI-n alapulnak. A WAI b8vitetésre, kiegészitésre és tovabbfejlesztésre keriilt: jol
meghatdrozott célcsoportok, cégek, de akdr magadnszemélyek szdmara. llyenek példaul a
Prevendnet moduljai, amely cég a vallalatok HR-jét segiti a célzott beavatkozasok
kifejlesztésében. A cég szamos bdvitette a WAI-t, amit a ,,Boldogsagméré” tesz teljessé. Ez
egy érdekes kiegészités, kiilondsen pandémia idején. Ennek alapjan egy specialis,
ugynevezett HumanCapital Monitor kerilt kidolgozasra: ez egy olyan kérd6iv, amely aztan
konkrét tandcsokat ad az egyes dolgozéknak a munkaképességiik fejlesztésére és az
elkotelezettségiik meglrzésére.

Egy masik példa az egészség és a fenntarthatd foglalkoztathatésag kombindcidjara
fokuszal: a mozgdsos munkak (bewegen werk). Ebben az esetben is a WAI az alap, kiegészitve
a munkakorilmények és életmddtényez6k tanulmanyozasaval. Az egyes cégeknél a vizsgdlat
kib6vithet6 validalt kérdSivekkel, hogy a felmérés és a tandcsadas a lehet6 legspecifikusabb
legyen. Az egészségkozpontu megkdzelités ugyanugy vonatkozik az allaskeres6kre is mint a
foglalkoztatottakra. A megkodzelités 6tvozi a munkahelyre iranyuld beavatkozasokat és a
munkavégzd képesség megerGsitésére vonatkozé egyéni tanacsadast. A kulcsszo a vitalitas.

Egy tovabbi példa az Immensadvies, akik az Informens nev( eszkozt fejlesztették ki. Az
Informens egy olyan eszkdz, amellyel a dolgozdék életmddja, egészségi allapota, edzettsége:
és ezaltal munkaképessége térképezhetd fel. Az ebbdl levezetett Nettd Foglalkoztathatdsagi
Erték (NES) képet ad egy szervezet fenntarthatd foglalkoztathatdsdgardl. A NES-érték
vizualizaciéra keril, igy a vezet6k egy pillantassal betekintést nyerjenek a részlegiikbn
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dolgozd alkalmazottak fenntarthato foglalkoztathatdsaganak helyzetérdl. A figyelem az
életmaddra, a vitalitdsra, a munkaképességre és a munkdaval kapcsolatos szempontokra
iranyul. Az Informens szintén tudomanyosan hitelesitett kérdGivekre épil, és feltérképezi a
hianyzasok, az elégtelen munkavégzé6 képesség koltségeit is.

Az utolsd példa a hidnyzasokra Osszpontositas. Ez a klasszikus megkozelités: a
munkavédelmi szolgdlatok eredetileg a hidnyzasokra, és kiterjesztve, a megel6zésre
0sszpontositottak. Ehhez a megkodzelitéshez fontos forrdsa a WAI: a kudarc esélyeinek
jelzésére és a célzott beavatkozasok megszervezésére. A WAI-t gyakran az id6szakos orvosi
vizsgdlatokkal egyiitt alkalmazzdk. Ebben az esetben is az egészségen és a munkaképességen
van a hangsuly.
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