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El0szo

A “Mddszertan  munkavallalok, illetve  palyamddositdst  fontolgatok
munkaképességének tdmogatasara” (Igények és tippek a megvaldsitasra) cimd
kiadvany a Munkaképesség Menedzsment nemzetkozi projekt (Stratégiai
partnerség a feln6ttoktatds terén) masodik terméke az ERASMUS+ program
keretében. A tudomanyos, tanacsadd, oktatasi allami és non-profit szervezetek
konzorciuma ezzel a kiadvannyal azt a célt tizte ki maga elé, hogy bemutassa az
olvaséknak munkaképesség elvének legfrissebb fejlesztéseit, iranyzatait,
modszertanait, illetve atfogd megértését.

A projekt elsé jelentése, “Az aktiv id6sodés munkahelyi tamogatdsa” attekintést
ad a munkaképesség, illetve az életkor menedzsment elvének alakuldsardl és
jelen helyzetérdl az 6t résztveve orszagban. A kiadvany magyar nyelven a
kovetkez6 helyen tolthetd le: https://www.nnk.gov.hu/index.php/nnk-

projektek/erasmus.

A munkaképesség elve atfogd megkodzelitést jelent az egészséghez, a
foglalkoztatashoz, az élethosszig tarté tanulashoz, tovabba a munka és a
maganélet, illetve a csaldd Osszeegyeztetésének tamogatasahoz. A fenti
terliletek hatdssal lehetnek a munkavallalé munkaerGpiaci (és azon tuli)
viselkedésére, illetve bizonyos esetekben alakitjak, és kozben egyidében meg is
jelenitik a lehetGségeket és a korlatokat.

A kiadvany bevezeti az életkor menedzsment egy atfogd elvét, mely a
munkaképesség modelljén alapul. Bemutatja tovabba a gyakorlati alkalmazas
kiilonboz6ségeit a résztvevd orszagokban, vagyis Csehorszagban, Szlovakidban,
Magyarorszagon, Németorszagban és Hollandidban.

A szerz6k meggy6z6dése, hogy a — munkaképesség egyéni tényezdinek
fejlesztésére éplil6 — megoldas az eurdpai népesség id6sodésére egy lehetséges
ut a kozeljovében rank varé demografiai kihivasok kezelésére. Mindekdzben,
ezen tényezbknek jelentGs hatdsuk van magara az id6s6dé (és nem-id6sodé)
népesség fenntarthato foglalkoztathatdsagara.


https://www.nnk.gov.hu/index.php/nnk-projektek/erasmus
https://www.nnk.gov.hu/index.php/nnk-projektek/erasmus
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A kiadvany szerz6i eziton fejezik ki halajukat az Erasmus+ palydzat KA2 —
Egyilittmiik6dés az innovdcio és legjobb gyakorlatok cseréje a felnGttoktatdsban
fejezetében kapott tamogatasért, mely lehetévé tette, hogy egy Osszeallitasban
Osszefoglaljak, az egyes orszagok miként kozelitik meg az életkor menedzsment
elvét.

llona Storova és
Alexander Frevel (a kiadvany szerkesztGje)

Brno & Hamburg, 2022 februarjaban
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1. Bevezetés: A munkaképesség fejlesztése -
esélyek és kihivasok az egyének és a vallalatok
szamara

A projektben részt vevé valamennyi orszdgban - ahogyan a vildg szamos mas
orszagaban is - a demografiai fejlédés a munkaerd csokkenését okozza. A
sziiletési rata novekedésére sehol sem szamithatunk. Ezért sziikségesek a
[étszamcsokkentést célz6 technikai racionalizalds mellett kilondsen a
munkakoérilmények optimalizalasat célzé intézkedések is, hogy az emberek
tovabb tudjanak és akarjanak dolgozni.

Az életkor és az idGsodés kezelésének megkdzelitései lehetévé kell, hogy tegyék
a szervezetek szdmara, hogy meghatdrozzdk a demografiai kihivasokkal vald
megbirkdzashoz sziikséges megfeleld, célzott stratégiakat, és hogy megfeleld,
személyi jellegli intézkedéseket hozzanak.

Ugyanakkor az egyéni éllapotat (egészség/teljesitmény, képzettség, attit(idok és
motivacid) tamogatd maddon fenn kell tartani, illetve sziikség szerint fejleszteni
kell. - Az embernek és a munkdnak meg kell felelnie egymasnak, azaz az élet
soran jé egyensulyban kell lennie.

Az ilyen integralt (holisztikus) megkozelités vilagszerte ismert koncepcidja a
munkaképességi modell. A "Munkaképességi index" eszkdzével mérhetd az
egyéni képességek és a munkakovetelmények kozotti megfelelés mértéke.
Tovabbi irasbeli vagy szébeli felmérésekkel a megallapitasok konkretizalhatodk, és
workshopok vagy mds tanacsadasi keretek kozott meghatarozhatok a
valtoztatasi igények, valamint a munkaképességet elGsegité megfelel6
intézkedések.

Surg8sen sziikség van olyan intézkedésekre, amelyek biztositjak, hogy a dolgozé
embereknek

e legyen munkaja (foglalkoztathatdsag),

o képesek legyenek a munka vildgaban hosszabb ideig és jol részt venni
(munkaképesség), és
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o képesek, és hajlanddak legyenek produktivan és jol végezni a
munkajukat (munkahelyi jollét).
Ebben a tekintetben elkerilhetetlennek tlinik, hogy a munka artalommentes,
megvaldsithatd, elviselhet6 legyen, és a foglalkoztatas teljes szakaszaban
0sztonodzze a tanulast.

Ennek elérése érdekében javitani kell a foglalkoztathatdsagot és a
munkaképességet, hogy az emberek képességei és a munka kovetelményei jol
illeszkedjenek egymdashoz. A munkaképesség fejlesztése ezért az egyének és a
szervezetek napirendjén szerepel.

A munka olyan kialakitdsara van sziikség, amely vonzé a fiatalabbak és az
idGsebbek szamara, és elegendd rugalmassagot biztosit a munka és a maganélet
kozotti megfelel6 egyensuly megteremtéséhez.

Az életkornak és az id6sodésnek megfelel6 munkanak figyelembe kell vennie a
személyes képességeket és az egyéni szikségleteket, valamint a
munkakdvetelmények valtozasat.

Ezek a tényez6k a (munkdaban toltott) élet soran valtoznak. Ezért a véllalatok,
szervezetek, részlegek és a munkavallalék feladata, hogy a feltételeket az
igényekhez igazitsak, hogy a munkaképesség a teljes életut soran megmaradjon,
és a termelékenység biztositott legyen.

Ennek el6feltételei kilonodsen a kovetkezdk

o figyelmes és megbecsil6 személyzeti politika,

e az életkornak és az életszakaszoknak megfelel6 karrier lehet6ségek,
amelyek igazodnak az életszakaszokhoz, és

e  az egészséget és a személyes fejl6dést elGsegité munkakdrilmények.
A munkaképességet nem lehet egyénileg megallapitani, mivel fogalmilag csak a
munkara vald hivatkozassal meril fel. A munkaképességet a munka és az egyéni
eréforrasok kozotti egyensulyként hatarozzuk meg. Ha a munka és az egyéni
eréforrasok jol illeszkednek egymashoz, a munkaképesség stabil (kivalé/jd); ha a
munkaigény és az egyéni megklzdési képesség kdzotti egyensuly nem megfeleld,
a munkaképesség csak mérsékelt vagy akar kritikus.
10
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Mindazonaltal az aldbbiak érvényesek: Mindenki személyesen hozzajarulhat a
stabil munkaképesség megteremtéséhez. Ez kllénbésen a sajat egészség
megdrzésére és el6mozditasara, a képzettségek és készségek fenntartasara és
fejlesztésére (készenlét az egész életen at tartd tanuldsra), valamint a
munkavégzés  iranti  elkotelezettségre és  motivaciéra  vonatkozé
tevékenységekre vonatkozik. Ez azt jelenti, hogy minden személy az
egészségével, a tudasaval és motivacidjaval jarul hozza ahhoz, hogy képes és
hajlando legyen megbirkdzni a munka kovetelményeivel.

Madsrészt ez megkoveteli, hogy a foglalkoztatéd vallalat dgy alakitsa ki a
feltételeket/munkakérilményeket, hogy az emberek képesek legyenek
elvégezni a munkat.

A Munkaképességi index onmagaban is képes az egyén munkaképességére
vonatkozé kijelentést tenni. Ha az illet6 az eredmény alapjan személyes
kovetkeztetéseket von le, és sziikség esetén intézkedéseket tesz
munkaképessége megerGsitésére, az viselkedésbeli valtozasként teljesen
rendben van. A munkakoriilményekre és a munkakovetelményekre mindez
azonban altaldban nincs hatassal.

A tartalom attekintése

A 2. fejezet bemutatja, hogy "Mit jelent a munkaképesség": A munkaképesség
meghatdrozasat a "Munkaképességi-haz" alapmodellel szemlélteti, amelyben a
munkaképességet befolydsold 6sszes valtozo és a tamogatas kdzponti teriletei
meg vannak nevezve. A fogalom magyardazata elsGsorban az egyes tényezék
leirdsara 6sszpontosit.

A 3. fejezet az életkor/id6s6dés kezelésének atfogd vizsgélatat végzi el az életkor
és az id6sodés meghatarozasanak és kilonbségeinek ismertetésével. A
kérdéssel: "Mi valtozik az idsddéssel?" kérdéssel a testi, szellemi, pszicholdgiai
és szocialis jellemz6k szamos aspektusa keril bemutatdsra, azok sokféleségében
és lehetséges egészségi megnyilvanulasaiban. A 4.3. alfejezetben az
életkor(ok)kal kapcsolatos sztereotipiakat vizsgaljuk meg kritikusan — az idGsebb
munkavallalék nem kevésbé fontosak a vallalatok szamara, de figyelembe kell
venni az egyénenkénti kiilonboz8ségeket, és sziikség esetén a kovetelményeket

11
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a személyes lehet6ségekhez kell igazitani. Az egyéni és szervezeti szintl
beavatkozasok példai a kedvezé tervezés lehetGségeit szemléltetik.

A kovetkez6 4. fejezetben a munkaképességet elGsegité és gatld tényezlket
mutatjuk be. Ugyanazok a feltételek (kovetelmények) kilénb6z6 stresszhez és
igénybevételhez vezethetnek, attél fliggéen, hogy az egyén milyen eréforrassal
rendelkezik a megklizdéshez. Karasek kovetelmény-kontroll-tdmogatas (DCS)
modelljét a f6 befolyasold teriiletek mentén (a Munkaképességi-haz alapjan)
ismertetjlk: egészség, tudas, értékek és munka, beleértve a vezetést is.

Az 5. fejezet bemutatja a munkaképesség mérésére szolgald eszkozt, a
Munkaképességi index kérdGivet. Részletesen ismertetjik az elemzéshez
sziikséges kérdéseket, és a Munkaképesség index értékeinek értelmezését.

A 6. fejezetben a munkaképesség-tamogatas tandcsaddi megkdzelitését
mutatjuk be a szlovakiai gyakorlat példajan keresztiil. A "munkaképesség-
tdmogatd tanacsadok" munkajat részletesen ismertetjiik, beleértve a sziikséges
egyéni eldfeltételeket (pl. attitdok és viselkedés) és maddszertani
kompetencidkat. A tandcsaddsi folyamatot az egyes lépésekben ismertetjik,
beleértve az infrastrukturalis és targyi kovetelményeket, és 6sztonzé kérdések
gyakorlati példaival gazdagitjuk.

A Munkaképességi index (angol roviditéssel WAI) mint a foglalkoztathatésag és
a munkaképesség mutatdjanak fontossagat a 7. fejezet targyalja. Hollandidbdl
szarmazd példak mutatjidk a vallalatok szerepét és felelGsségét alkalmazottaik
fenntarthaté foglalkoztathatésaga és munkaképessége tekintetében. A
munkahelyi egészségvédelemre és biztonsagra vonatkozé jogi kovetelményeket
szembe allitjuk a vallalati gyakorlattal. Ismertetjlik a fenntarthaté foglalkoztatas
elemeit, nevezetesen a vitalitast, a munkaképességet és a foglalkoztathatdsagot.
A megkozelitések és a tervezés lehetdségeinek korét négy tandcsado intézmény
gyakorlati beszamoldja alapjan mutatjuk be. Vilagossa valik, hogy a kiilonb6z6
megkozelitések 6sszehasonlithatdan jo gyakorlati tervezéshez vezethetnek. Az is
vilagossa valik, hogy a jo munkaképesség elérésére irdnyuld egyéni eréfeszitések
szlikségszerlen igénylik a megfelel6 vallalati tdmogatd intézkedéseket. A
megfelel$ adatalap pozitiv viszonyitasi pontokat biztosit.

12
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Az adott fejezet szerzGi szervezetként kertilnek megnevezésre.

A felhasznalt szakirodalom forrasai az egyes fejezetek végén talalhatok.
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2. Mit jelent a munkaképesség: A munkaképesség
fogalmanak magyarazata és a munkaképesség egyes
tényezodinek leirasa

1. Bevezetés

A munkaerd id6sddése olyan globalis jelenség, amely szamos tarsadalmi és
gazdasagi hatdssal jar, és a munkaerGpiac szerkezetének megvaltozasahoz vezet.
A legtobb eurdpai orszag, ahol a népesség id6sddése tapasztalhato, foglalkozik a
munkavallaldk, kilondsen az idGsek részvételének novelésével. A népesség
id6sodésével kapcsolatban - teljesen érthet§ mddon - a figyelem
kozéppontjaban régota az 6 munkaképességik valtozasai allnak.

A munkaképesség fogalmat Finnorszagban az 1980-as években dolgoztak ki a
Finn Munkaegészségiigyi Intézet (FIOH) szakértGi prof. Juhani Illmarinen
vezetésével. A munka vildagaban a munkaképesség jelenti az emberek
legfontosabb  t6kéjét, mely dontéen meghatdrozza ~munkaerd-piaci
foglalkoztathatésagukat. A  FIOH  kiterjedt =~ munkaképesség-kutatdsai
azonositottak a munkaképességet befolydsold kulcsfontossagu tényezdket. A
kutatasi eredmények a négyszintes "Munkaképességi-haz" formajaban irhatdk
le.

A munkaképesség a munka mindségének és az id6sebb munkavallalék (nem
csak) megtartdsanak alapja. Ez az egészségre, a (szak)tudasra, az értékekre és a
munka korilményeire (utébbiba beleértve az iranyitast/vezetést is) vonatkozik.
A munkaképesség fenntartdsa azt jelenti, hogy a munkaval toltott élet hatralévé
részében egyensulyt kell taldlni a munkakovetelmények és a személyes
er6forrasok kozott.

2.1 A munkaképesség meghatarozasa

A munkaképesség az elvégzett munka és a személy személyes eréforrasai kozotti
egyensuly, azaz az egyéni feltételek és a munkakovetelmények kozotti
megfelelés mértéke. A munkaképesség nagyon fontos mind a munkavallalo,
mind a szervezet szamara. A finn szerz6k, llmarinen & Tuomi [1] szerint a
14
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munkaképesség azt jelenti, hogy "mennyire j6 a munkavéllalé ma, a
kozeljov6ben, és hogyan végzi a munkajat a munka koévetelményei, illetve az
egészségi és a lelki alkata tekintetében".

Ez a meghatdrozas az ugynevezett "Munkaképességi koncepcion" [2] alapul,
amely szerint a munkaképesség a munkavallalé és a munkaja kozotti
kolcsénhatas eredménye. A munkaképesség ugy is leirhatd, mint a munkavallald
alkata és a munkakovetelmények kdzotti egyensuly.

gy a munkaképesség Ujonnan felfogott holisztikus modellje nem kizarélag a
munkavallalé egészségére és egészségi allapotara, mint a munkaképesség
kulcsfontossagu forrasara 6sszpontosit, hanem mas személyes eréforrasokat is
magaban foglal, beleértve a munkavallalé (szak)tudasat/kompetencidit,
motivacidit, értékeit és hozzaallasat/attitldjeit, amelyek a munkakérnyezettel és
a munkahelyi feltételekkel, valamint mds, a munkavallaléi életet napi szinten
befolyasold hatasokkal keresztezik egymast.

Ha a munka kovetelményei és az egyéni emberi er6forrasok egyensulyban
vannak, a munkaképesség stabil (kivalé vagy jo szintl). Ha a munka
kovetelményei és az egyéni megkiizdési képességek kozotti egyensuly nincs
egyensulyban, akkor a személy munkaképessége a mérsékelt/kbzepes vagy
gyenge/alacsony szintet éri el. A munkaképesség mérhet§ és szamszerlen
kifejezhetS a Munkaképességi indexszel (WAI).

A munkaképesség tehat azt irja le, hogy egy adott személy mennyire képes
megbirkdézni a munka kovetelményeivel egy adott id6pontban. Az egyéni
funkcionalis kapacitas alakulasat a munka kovetelményeihez kell kapcsolni.
Mindkét oldal valtozhat, és sziikség esetén az életkornak, az id6sédésnek és az
egészségi allapotnak megfelel6en kell kialakitani.
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1. dbra: A munkaképesség a munkavallalo és a munkakévetelmények kézotti

kapcsolat eredménye

egészség

motivacié
kompetencia
munkaszervezés
vezetdi stilus
munkatartalom
munkakornyezet

Forrds: Hasselhorn [4-5]

A munkavallalé az egészségi és funkcionalis alkataval, az ismereteivel és
készségeivel, az attitlidjeivel és motivacidjaval jarul hozza munkaképességéhez.
A foglalkoztatas a munkaképességet a munka szervezeti tényezGin keresztill
befolyasolja - kiiléndsen a vezetés mddja és a munkakdvetelmények és a
munkakdrnyezet tényezGinek kezelése révén, beleértve a szocidlis szempontokat
is.

Az egyén érdeke, hogy megGrizze és helyredllitsa foglalkoztathatdsagat.
Ugyanakkor az egyén szempontjabol fontos megfontolni, hogy olyan ismereteket
és készségeket tartson fenn és sajatitson el, amelyek lehetévé teszik szamara,
hogy sziikség esetén munkaltatét valtson. Ez a helyzet a munkavallalétdl is
megkoveteli a szemléletvaltast. Ennek alapja, hogy hosszu karrierrel szamoljon,
és Osszpontositson jobban az id&skori munkaképesség biztositdsara. Ez a
jovétervezéshez, az élethosszig tartd tanuldshoz és a sajat egészséghez vald
hozzaallas megvaltoztatdsat jelenti. A felel6sség jelentds része tehat magukon az
embereken és azon mulik, hogy aktivan viszonyuljanak sajat id6s6désiikhoz.
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2.3 A "Munkaképességi-haz" alapmodell

A munkaképesség koncepcidjanak megvaldsitdsat egy szervezetben a
Munkaképességi-haz szemléltetheti.

2. dbra: Munkaképességi-hdz

kollektiv

conisne [ e

tarsadalom kultara jogalkotas

MUNKAKEPESSEG

tarsas kapcsolati
halé

kozosségi

Forrds: llmarinen [6] alapjdn
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A Haz harom also szintje az egyén lehetGségeit képviseli. A negyedik emelet a

munkabdl és a munkakorilményekbdl (beleértve a vezetést is) all, amelyet a

munkaltatd befolyasol. [3]

1.

18

Az 1. emeletet az egészségi és funkcionalis kapacitas alkotjak, amelyek a
munkaképesség alapjat képezik. Ide tartozik a fizikai és lelki/mentalis
egészség és minden, ami az egészséggel kapcsolatos (életmdd, fizikai
tevékenységek, étkezési szokasok, fliggéséget okozd anyagok (alkohol,
dohanyzas, kabitdszerek) fogyasztasa, rendszeres orvosi vizsgalatok
betartdsa, folyadékfogyasztdsi szokasok, érdekl6dési kor és hobbik,
pihenés, alvas stb.) Az ezen az emeleten bekovetkezé valtozasok a
munkaképességben tikréz8dnek, ahol minden romlds veszélyezteti ez
utdbbi szintjét és minGségét. A funkcionalis kapacitds javitasa viszont
lehet6vé teszi a képesség javuldsat és fejl6dését.

A 2. emelet a szakmai ismeretekbGl és készségekbdl vagy
kompetencidakbdl all. Jelenleg egyre nagyobb a jelentésége, mivel az
igények folyamatos valtozasa a munka vilaganak jellemzgjévé valik, és az
élethosszig tartd tanulas/képzés ennek kezelésének eléfeltétele.

A 3. emelet a munkavallalé tarsadalmi és erkolcsi értékeit és attitlidjeit
képviseli. A tisztelet, a megbecsiilés és az igazsagossag ugyanugy szerepet
jatszik itt, mint a szervezet irdnti hiiség, a motivaciod és az elkdtelezettség.
Ezek az értékek befolyadsoljak a tanuldsra és a kompetenciak elsajatitasara
valo képességet és motivaciot (2. emelet). Az értékek és attitlidok az élet
soran valtoznak, és szamos kilsé tényezé befolyasolja 6ket. A harmadik
emelet a munkavallalék szubjektiv munkaértelmezését képviseli - a napi
munkajukkal kapcsolatos kiilonb6z6 tényez6kkel kapcsolatos nézeteiket
és érzéseiket. A harmadik emeleten taldlhaté egy erkély, ahonnan a
munkavallalé a munkahelyéhez legkdzelebbi kornyezetet, azaz a csalddot
és a kozeli kornyezetet lathatja. Mindkét tényez6 befolydsolja a
munkavallalé gondolkodasmddjat. Ezen az emeleten a munka és a
személyes attitlidok kozotti egyensuly, valamint a munka és a magénélet
kozotti kapcsolat még fontosabb, mint a tébbi emeleten.



Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union

4, A 4. emelet 0Osszefoglalja a munka valamennyi aspektusat (fizikai,
pszicholdgiai és szocidlis kdvetelmények), a munkakdrnyezetet és a
munkaszervezést, valamint - ami nagyon fontos - a munkaszervezést,
beleértve a vezetést is. Ez a szint képviseli a munkat és a kapcsolddd
tényezGket, ez a legnehezebb és legnagyobb szint, és minden sllya az
alsébb szintekre nehezedik. A munkatevékenység Osszes anyagi feltételét
jelenti, amelyek mas koriilményekkel egylittesen tényezbket - fizikai,
kémiai, ergondmiai, szocidlpszicholdgiai (vallalati kultira) és egyéb -
alakitanak ki.

igy a "Munkaképességi-haz" mindezen szempontok egy fedél alatt toérténd
kombinacidjat jelenti - olyan tényez6ket, amelyek mind az egyének, mind a
szervezetek képességének tamogatasahoz elengedhetetlenek. Mind a négy
szintnek szilard alapokon kell allnia, és kapcsolatuknak egyensulyban kell lennie.
A hazon belili |épcs6haz az egyes szintek egymashoz vald kapcsolédasara és
kolcsonos befolydsolasara utal. Ezért a munkaképességre gyakorolt hatdsok
vizsgalatakor valamennyi emeletet figyelembe kell venni. A munkavallaléknak
nagyobb a felelGssége az egészséglikért és a kompetenciaikért, a munkaltatonak
pedig nagyobb a felel6ssége a munkaszervezésért és a munkakorilményekért.

A munkavallalé egészségi és funkcionalis alkata, ismeretei és készségei, attitlidjei
és motivacioi révén jarul hozza munkaképességéhez. Ebben a koncepcidban a
munkaképesség azt jelzi, hogy a munkavallalé egészsége, készségei, attitlidjei és
motivacidja mennyire felel meg a munka kovetelményeinek.

2.4 Kovetkeztetés és dsszefoglalas

A munkaviéllalé életének minden egyes szakaszaban valtoznak a személyes
eréforrasok és a munkakdrnyezet: példaul a technolégiai fejl6dés, a vallalati
szerkezetatalakitas vagy az id6sodési folyamat kovetkeztében. Ha a
munkavallalék nem tudjak fenntartani az egyensulyt személyes er6forrdsaik és a
munkakornyezet kozott, akkor valdszinlileg hamarabb elhagyjak a jelenlegi
munkahelylket, munkaltatot valtanak, vagy akdr a munkaerGpiacrdl is tadvoznak,
mint azok, akik megdrzik munkaképességiiket (megfelel6 munkakorilmények és
munkatartalom mellett, természetesen). Minél jobb a munkaképesség a

nyugdijba vonulds el6tt, annal jobb a késGbbi életminGség. Ezért alapvetd
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fontossagu, hogy mar a produktiv évek alatt biztositsuk az aktiv idGs6désbe vald
befektetést.

3. dbra: Munkaképesség, Munkaképességi-hdz, Eletkor-menedzsment

1. MUNKAKEPESSEG
- az egyéni eréforrdsok és a munkakdvetelmények kozotti
megfelelGség
- az életkor-menedzsment elv alapja
- Munkaképességi index = a munkaképesség mérésének eszkdze

11

2. MUNKAKEPESSEGI-HAZ
- alapvetd tényez6k (egészség és funkcionalis kapacitas, tudas,
szakértelem, kompetencidk, értékek, hozzaallas és motivacid, munkahely)
- kapcsolddd tényezék (csalad, tarsas hald, mikodési kornyezet,
tarsadalom)

11

3. ELETKOR MENEDZSMENT
- adolgodk életkoranak figyelembevételének modszere
- figyelembe veszi az emberi életutat a munkahelyen, illetve a kézben
valtozé eréforrasokat
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3. Munkaképesség minden életkorban -
Idosodés és egészség

3.1 Eletkor és id6sodés

3.1.1 Az életkor meghatarozasa

A kor legdltaldnosabban hasznalt mutatéja a leélt életévek szama, vagyis a
kronoldgiai életkor. Ennek alapjan az alabbi életkori csoportokat
kiilonboztethetjiik meg:

e gyermekkor (14 éves kor alatt)
o fiatalkor (15-24 év)
o felnGttkor (25-64 év)

e idGskor (65 éves kor folott)

Az idGskor életkori csoportjan beliil tovabbi alcsoportok kilénboztetheték meg,
pl.: az Egészségligyi Vilagszervezet (WHO) felosztasa szerint:

e  50-59 év: athajlas kora
e 60-74 év: id6sodés kora
e 75-89 év: idGskor

e 90-99: aggkor

e 100 év felett: matuzsalemi kor

A kronoldgiai életkor nem az egyetlen lehet6ség annak meghatdrozasara, hogy
milyen id&s valaki. Barak és Schiffman [1] amerikai szociolégusok szamos egyéb
lehetséges mutatot sorolnak fel: bioldgiai kor (fizikai, szellemi, egészségi allapot,
tartdsan fennallé betegségek megléte), tdrsas (szocidlis) kor (tarsas szokasok és
szerepek) és szocidlis-pszicholdgiai kor, mely tovabbi harom altipusra tagolddik
(szubjektiv, személyes és masok-szerinti kor). A személyes kor dimenziéi:

e feel-age: hany évesnek érezziik magunkat

e Jook-age: hany évesnek néziink ki
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e do-age: bizonyos, életkorhoz kothet6 tevékenységek (pl.: egyes
sportok) végzése iranti indittatasunk

e interest-age: adott életkori csoportok érdekl6dési koréhez vald
hasonlésag

A munka vildgdban a funkciondlis kor jobban elérejelzi a teljesitményt, mint a
kronoldgiai életkor.

A kronoldgiai kor egy masik alternativdja a funkcionalis kor, ami azt a szintet vagy
kort jelenti, aminek megfelel6en az adott személy ,,mikodik”. Meghatarozasakor
vizsgaljdk a fizikai, pszicholdgiai, érzékszervi, kognitiv és személyiség-
jellemzbket, és ezeket kiegészitik szocio-Okondmiai jellemzbkkel és az
iskolazottsag mértékével. A funkciondlis kor fogalma azért hasznos, mert az
id6skor életkori csoportjan beliil a valtozatossag nagyon nagy: az egyéni
kiilonbségek az életkorral nGnek.

3.1.2 Hogyan iddsodiink?

Az id6s6dés folyamata nagymértékben egyedi és az egyediség az életkorral
fokozodik.

Az id6s6désnek nincs egy univerzdlis mintazata. Olyan Osszetett folyamatnak
tekinthetd, ami normalis, természetes és 6nmagaban nem feltételezi betegségek
jelenlétét. Az id6sodés folyamata nagymértékben egyedi és az egyediség az
életkorral fokozddik. Menetét és sebességét szamos tényez6 hatarozza meg, pl.:
genetikai adottsagok, tarsadalmi helyzet, személyiség, egészségmagatartds,
életmod, egészséglgyi ellatashoz valé hozzaférés, és — természetesen — a
munkakdrilmények

A lelki-szellemi gyarapoddshoz, a bélcsesség és a tiirelem kialakuldsdhoz
idére van sziikség.

Bar altaldban a legtdbb sz6 az életkorral jaré hanyatlasrdl esik, vannak olyan
erények, amelyek kizardlag a novekv6é korral és élettapasztalattal valnak
elérhetévé, ilyenek a szellemi gyarapodas, a bdlcsesség és a tiirelem. Erik H.
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Erikson [2] pszichoszocialis fejlédéselmélete a fejlédést egy életen at tartd
folyamatként irja le (Iasd az 1. tabldzatot). Az elmélet nyolc szakaszt kiilonboztet
meg, amiken az ember a csecsemdékortdl kezdve a késé oregkorig athalad.
Minden egyes szakaszban Uj kihivasokkal (krizissel) szembesuliink, amiket
megoldva elnyerjik az adott szakaszra jellemzd éner6t, ami ezutan életiink
hatralevé részében a rendelkezésiinkre all. Ha az adott szakaszra jellemzd
kihivassal nem sikerll megkizdeni (a kovetkezs szakaszba lépésnek nem
feltétele a kordbbi szakaszra jellemz6 kihivas sikeres teljesitése), akkor az a
jovében varhatdan problémaként Ujra megjelenik majd. A nyolcadik szakasz az
Integritas vs. kétségbeesés szakasza, ami az id&skorra jellemz6. Ebben az
id6szakban az ember visszatekint az életére, felméri az elért eredményeit. Ha a
visszatekintés soran az életét sikeresnek értékeli, akkor kialakul az én
integritasanak érzése, ha nem latja produktivnak, ha agy érzi, nem érte el élete
céljait, az elégedetlenséget és kétségbeesést eredményez.

1. tabldazat: Erikson pszichoszocidlis fejl6déselmélete

Eletkor Krizis Enerd
Csecsemékor Bizalom vs. bizalmatlansag Remény
Kisgyermekkor Autondmia vs. szégyen, kétely Akarat
Gyermekkor Kezdeményezés vs. blintudat Szandék
Iskolaskor Teljesitmény vs. kisebbrendliség Kompetencia
Serdiil6kor Identitds vs. identitds konfuzid HUiség

Fiatal feIn6ttkor Intimitas vs. izolacid Szeretet
FelnGttkor Generativitas vs. stagnalas Gondoskodas
Id&skor Integritas vs. kétségbeesés Bolcsesség
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A sikeres id6sédés hdrom eleme: betegségek hidnya, megfeleld testi és
szellemi miik6dés és aktiv tdrsas élet.

A szellemi, fizikai és lelki m(ikodés alapjan az idGs6dés harom tipusat
kiilonboztethetjik meg. A normdl id6sédés soran ugyan felléphet némi hanyatlas
a testi, szellemi és lelki m(ikodésben, de jo egészségi és fizikai allapot a jellemz6.
A koros (patoldgids) idGsodés tiinetek, betegségek megjelenésével és atlag alatti
életminGséggel jar. Szamos szerz§ szerint létezik egy harmadik lehetdség is, az
un. sikeres iddsddeés, amelynek jellemz&i a korcsoport atlaga feletti életminéség,
az egészségben toltott évek magasabb szama és minimalis szellemi hanyatlas,
tovabba a kivald jollét. Rowe és Kahn [3] szerint a sikeres id6s6dés harom eleme
a betegségek hianya, a megfelelG testi és szellemi miikodés és az aktiv tarsas élet.

3.2 Eletkorral jaré valtozasok

3.2.1 EletKkor és testi egészség

Az életkorral fogékonyabbd, sériilékenyebbé vdlunk bizonyos
megbetegedések irdnt.

Az életkorral jaré normal bioldgiai valtozasok (szervek, szévetek, molekulak,
sejtek valtozasai) elkerilhetetlenek, progresszivek és visszafordithatatlanok. A
természetes oregedés jellemzdi az dltaldnossag, a fokozatossag és az egyidejliség
(a sejtek egyitt oregednek). A szervek és szervrendszerek kapacitasanak
fokozatos csdokkenése nem tekinthetd kdrosnak. Az id6sodés nem betegség, de
a szervezet — normalis és természetes — valtozasai miatt az id6s6d6 személy
fogékonyabba, sériilékenyebbé valik bizonyos megbetegedésekkel szemben, s
vannak egyértelm(en korral jard tiinetek. A test dnjavité mechanizmusainak
hanyatldsa noveli a kronikus megbetegedések kialakuldasanak, illetve
sulyosbodasanak valdszinlségét. A korral jard valtozasok jelentdsen és egyénileg
valtoznak szerv, szervrendszer, anatémia terlilet szerint. Altaldnossagban minél
id6sebb a személy, annal gyorsabba valhat a hanyatlas.

25



Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union

A kamaszkor vége felé ,fittségi rés” alakul ki azok kbzétt, akik egészséges
életmodot folytattak és akik nem.

A funkciondlis kapacitast szamos tényezd (pl.: idegrendszer, sziv- és érrendszer
allapota, izomerg, alloképesség, egyensuly, hideg- és meleg-t(ir6 képesség, latas,
hallds, memoéria) hatarozza meg. Az 4. dbra a funkcionalis kapacitas életkori
valtozasat mutatja be. Kora gyermekkorban mindenki nagyjabdl hasonld szinten
all, bar a genetikai és kornyezeti tényezdk szerepe vitathatatlan. A kamaszkor
vége felé azonban kilénbség jelenik meg azok kozott, akik egészséges életmddot
folytatnak, és akik nem. Ez az un. fittségi rés. 18 és 22 éves kor kozott a
funkcionalis kapacitas csokkenése minimalis. A csokkenés azonban az életkorral
egyre gyorsabba valik. A funkcionalis kapacitas egyértelm( hatassal van a
munkaképességre.

4. dbra: A funkciondlis képességek életkori valtozdsa

korai életszakasz: a felnéttkor: idéskor:
lehet6 legmagasabb a cs6kkenés rokkantsag
funkcionalis kapacitas aUtemének kialakulasanak
elérésének biztositasa lassitasa megel6zése

funkcionalis kapacitas

rokkantsagi ktiszéb

fittségi rés

rehabilitacio és az
eletminbség javitasa

életkor

Forrds: WHO/HPS [4]
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Ebben a fejezetben az életkorral jard testi (bioldgiai) valtozasokat vessziik sorra.
A kognitiv mikodés valtozasait a kovetkez6 fejezet targyalja. Fontos, hogy a
felsorolt valtozasok nem feltétleniil és nem azonos formaban jelennek meg az
egyes személyeknél. Az id6sodés folyamatdban nagyon nagy egyéni kiilonbségek
mutatkoznak.

Sziv- és érrendszer

Az id6s6d6 munkavdllalok esetében csékken a maximdlis fizikai terhelhetdség,
a nehéz fizikai munka végzésének képessége és a hémérséklet vdltozdsdhoz
vald alkalmazkodds képessége.

Az életkor el6rehaladtdval a vérerek beszlikilnek és veszitenek
rugalmassagukbdl, emelkedik a vérnyomas, szivritmus-zavarok Iéphetnek fel és
a sziv kisebb erével pumpalja a vért. Ezaltal a test oxigénben dus vérrel vald
ellatottsaga fokozatosan csdkken, ami rontja a hémérsékleti valtozasokhoz vald
alkalmazkodas képességét, csokkenti a maximalis fizikai terhelhetGséget és
korlatozza a tartds, nehéz fizikai munka végzésének képességét.

Az életkorral a szivbetegségek gyakorisdga exponencidlisan né. A sziv- és
érrendszeri megbetegedések tdbb, mint 80%-4t 65 éven felllieknél
diagnosztizaljak. Kutatdsi eredmények szerint a magas vérnyomas gyakorisaga
dramai mértékben né az életkorral: a 65 éven feluliek tébb, mint 50%-a, a 75
éven felllieknek tobb, mint 80%-a érintett. A kutatasok azt is kimutattak, hogy a
férfiaknal 55, a n6knél 65 éves kor folott jelenik meg nagyobb valdszinliséggel ez
a probléma.

Hészabalyozas

Az életkorral csokken a bels6 hémérséklet fenntartasdnak és a kils6
hémérséklethez vald alkalmazkodasnak a képessége. A hideg és a meleg
munkahelyi kornyezet emiatt nagyobb kockdzatot jelenthet az id6s6dé
munkavallalék szamdra. Mas egészségi probléma (példaul cukorbetegség)
esetén kiilondsen nagy mértékben lehetnek kitéve a fagyds és a héguta
kockazatanak.
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LégzGrendszer

A légzdszervi megbetegedések nagymértékben csékkenthetik a fizikai
munkavégzés képességét.

A tid6kapacitas fokozatos csokkenést mutat 30 éves kor folott, és 60 éves korra
akar 40%-kal csokkenhet. Ezt a hanyatlast nagymértékben fokozza a dohanyzas.
Bar a légz6rendszernek jelentds tartalékai vannak, az idds korban gyakori
tidGbetegségek (kronikus obstrtuktiv tudébetegség — COPD) erdsen
korlatozhatjak az egyén funkciondlis kapacitdsat. Ezekben az allapotokban
gyakoriak lehetnek a léguti gyulladasok, s a fizikai erdGkifejtés kifulladashoz
vezethet. Ezek a emberek nehezen viselik a szennyezett levegét.

Vaz- és izomrendszer

A vdz- és izomrendszeri megbetegedések nagyon gyakoriak az id6sédé
munkavdllalékndl, fdjdalmat és mozgds besziikiilést okozhatnak.

A mozgasszervi rendszer fejlettsége az élet 2-3. évtizedében van a cstcsan. Ezt
kovet6en az allapota jelentésen fligg attdl, hogy megfelel6 terhelés kap-e. Az
alul- és a tulterhelés egyarant a funkcionalis kapacitas csokkenéséhez vezet.

60 éves korunkra akar az er6nk 20%-at is elveszithetjik, amiért els6sorban az
izomrostok mennyiségének csokkenése a felelds. Az életkorral fokozatosan
csokken az izomtémeg, az izmok gyengtilnek és rugalmatlanabba valnak, illetve
besziikil az iziiletek mozgastartomanya. Az izomeré életkorral jaré csokkenése
néknél kordbban jelentkezik. Specialis edzési programokkal azonban ez a
folyamat ellensulyozhaté.

Az izlleteket az élet folyaman éré megterhelés, a kisebb-nagyobb sériilések
Osszegz6dnek, s a porc elhasznalédik. Az ilyen degenerativ/kopasos
rendellenességek (arthrosis) beszikitik a mozgastartomanyt, csokkentik a
teherbirast és fajdalmat okoznak.

A csontok asvanyi anyag tartalma csokken, ami miatt s(rlségiik csokken és
torésre hajlamosabbda vélnak. N6&knél (kilonésen menopauza alatt és utan)
nagyobb valdszin(iséggel alakul ki csontritkulds (osteoporosis). Magasabb
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életkorban a sérilt szovetek (seb, randulds, torés) gydgyulasa is tébb id6t vesz
igénybe. Az id6sebb munkavallaldk képesek hasonld feladatokat elvégezni, mint
a fiatalabb munkatarsaik, de kdzelebb lesznek a maximalis terhelhetGségiikhoz.

A mozgasszervi betegségek nagyon gyakoriak, kiilénosen az id6sebbek kozott,
amikor jelentds hatdssal lehetnek a (tovabb)foglalkoztatas kilatasaira. A tiinetek
optimalis kezelése és a rugalmas, egyénre igazitott munkakornyezet elGsegiti az
idésebb dolgozdk munkajukban valé megtartdsat. [5]

Immunrendszer

A védekezb miikédés gyengébb, a gyogyulds lassabb idés korban.

Az id6s6dés soran a szervezet védelmi mechanizmusai gyengiilnek. A fert6z6dés
(pl.: influenza, tudégyulladds) kockazata és a megbetegedés lefolyasanak
sulyossdaga megnovekszik, a gyégyulds tovabb tart. A védboltasok hatasossaga
id6s korban kisebb lehet.

Rosszindulatu daganatos meghetegedések

Az id8s korban gyakori rosszindulatu daganatos megbetegedések
nagymértékben csékkentik a funkciondlis kapacitdst.

Kutatasok szerint 65 éves kor folott a rosszindulati daganatos (rakos)
megbetegedések gyakorisaga akar tizenegyszeresére néhet. A tiidG-, vastagbél-
és véghélrak, a limfoma és leukémia mindkét nemnél gyakoriak. N6k esetében a
leggyakoribb rosszindulati daganatos megbetegedés a mellrak, férfiaknal
gyakori a prosztatardk. A daganatos megbetegedések akar tobb éves vagy
évtizedes lappangas utan jelentkezhetnek, ami a fiatalkori prevencié és az
id6kori szlir6vizsgalatok jelent6ségére mutat ra.

Testtartas, egyensuly és mozgas-koordinacio

1d6s6d6 munkavdllalokndl nagyobb a balesetek kockdzata.

Az életkorral a mozgas és a reflexek lassabbd valnak, az érzékelés (latas, hallas,
tapintas, izlelés, szaglas) romlik. A megfeleld testtartas és egyensuly fenntartasa,
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valamint a finommozgasok kivitelezése is karosodhat. Mindez néveli a balesetek
(csuszas, botlas, esés), a hibazads, a tulterhel6dés és a krénikus fajdalmak
kialakulasanak valdszinliségét. Megfelel§ testedzéssel ezek a valtozasok
megel6zhet6ek, az egyensuly, a mozgdas-koordinacié és a mentalis képességek
javithatok.

Latas

A ldtds romldsa nagyon gyakori az id6sédé munkavdllaldkndl, de a legtobb
esetben sikeresen kezelhetd.

A latdssal kapcsolatos problémak sokféle formaban jelentkezhetnek (pl.:
periférias latads, latasélesség, mélységlatas, sotét- és fényadaptacid romlasa).
Egyes valtozasok szemiiveg haszndlataval vagy sebészeti beavatkozas révén
javithatoak. Nem megfelel6 munkahelyi fényviszonyok vagy megyvilagitas esetén
az életkorral jard latdszavarok és szembetegségek nagymértékben csdkkenthetik
az id6s6dé munkavallalok biztonsagat, komfortérzetét és teljesitményét. Sok
dolgozd haszndl olvasdszemiiveget, szamukra a betliméret és a megyvilagitas
rendkivil fontos.

Hallas

A hallds kdrosoddsa gyakori az id6sédé munkavdllalok kérében, van azonban
segitség.

A hallas életkorral jaré kdrosoddsa a magas frekvencidkkal kezdSdik. Evtizedek
utdn és/vagy szamos tényez6 (nagy hangerd, fert6zések, gydgyszer
mellékhatasok, stb.) hatdsdra a halldscsokkenés az emberi beszéd
frekvenciatartomanyat is érintheti. Bizonyos mérték(i hallascsokkenés a 61-70
évesek harmaddanal, a 75 éven fellliek haromnegyedénél megfigyelhets. A
hallascsokkenés egyik, talan kevésbé nyilvanvalé kovetkezménye a tarsas
helyzetektSl vald visszavonuldas lehet. A romlé hallds a munkahelyi
teljesitményben és tarsas kapcsolatokban is problémak forrasa lehet (pl.: az illet
nem hallja vagy nem érti pontosan a feladatot, de nem kérdez vissza
tébbedszerre; lemarad fontos informaciokrdl; elszigetel6dik a munkahelyi
kozosségtbl). A halldscsokkenés munkahelyi sérilésekhez is vezethet.
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Halldkészilékkel a legtobb, munkavégzés szempontjdbdl szikséges funkcio
helyreallithatd.

Alvasszabalyozas

Az alvdszavarok gyakoriak id6s6déknél, s a testi és lelki egészségzavarokhoz,
valamint a munkavégzés hatékonysdgdnak és minéségének romldsédhoz
vezethetnek.

Id&s korban az alvas ideje és a mélyalvas fazisanak hossza csdkken. Sok idGs
ember szamol be alvaszavarokrdl (pl.: elalvas nehézsége, korai ébredés, nap
kozbeni aluszékonysag). Az alvas idejét befolyasolhatja a munkaid6 hossza és a
mUszak-beosztds: a hosszi munkaidé és az éjszakai miszakos munkavégzés rossz
hatassal vannak az alvasra. A kevés vagy elégtelen mindségl alvas ronthatja a
koncentracios képességet, ami balesethez vezethet.

Az alvdssal kapcsolatos problémak rontjak a testi és lelki egészséget, valamint
csOkkentik a munka hatékonysagat és min&ségét.

3.2.2 Az életkorral jaré kognitiv valtozasok

A kognitiv vdltozdsok vdltozatos formdban jelennek meg az id6sédéknél.

Ebben a fejezetben rovid attekintést adunk az életkorral jaré kognitiv
valtozasokkal kapcsolatos vizsgdlatok eredményekrdl [6].

Mas szervekhez hasonldan az agy életkorral jaré valtozasai is elkeriilhetetlenek,
ez azonban nem feltétlenil jar egyutt a kognitiv képességek hanyatlasaval. Egyes
képességek még javulast is mutatnak az életkorral (pl.: székincs, dltalanos tudas),
mig masok fokozatosan romlanak (pl.: emlékezet, feldolgozasi sebesség).
Jelent6s kilonbségek mutatkoznak az id6sod6k kozott a képességek
valtozdsanak mértéke tekintetében.

Intelligencia

Az intelligencia néhet vagy csokkenhet is az életkorral - attdl fugg6en, hogy
miképp hatarozzuk meg az intelligencia fogalmat. Cattel [7] az intelligencia két
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tipusat kalonboztette meg, melyek egymassal koélcsénhatdasban vannak és
egyuttmikodnek. Az un. fluid intelligencia (rugalmas, absztrakt gondolkodas és
érvelés, Ujszer( problémak megoldasa) az életkorral csokken. Ehhez a terililethez
tartoznak a végrehajté funkcidk (dontéshozatal), feldolgozasi sebesség,
emlékezet és a pszichomotoros képesség (mely gondolattdl a cselekvésig tartd
folyamatot jeloli). A kristdlyos intelligencia (az élet soran elsajatitott tudas és
készségek) viszonylag stabil marad. A fluid intelligencia velesziiletett, bioldgiailag
meghatdrozott és a tanuladstdl, oktatdstdl, tapasztalatoktdl figgetlen; a kristalyos
intelligencia ezzel szemben az egyén tapasztalataiban gyodkerezik.

Feldolgozasi sebesség

A kognitiv mliveletek végrehajtdsdnak sebessége, a motoros valaszok
gyorsasagahoz hasonldan, 30 éves kor folott csékkenni kezd, és ez a csokkenés a
kés6bbiekben folytatodik. Az egészséges id6seknél megfigyelt szamos kognitiv
valtozas a csokkent feldolgozasi sebesség szamldjara irhato.

Figyelem

Az egyszerli figyelmi terjedelem tekintetében csak enyhe csokkenés mutatkozik
az életkorral, mig az 6sszetettebb feladatok esetében az id6sebbek rosszabbul
teljesitenek a fiataloknal: szelektiv figyelem (bizonyos informacidk figyelemmel
kisérése, masok figyelmen kivil hagyasa mellett), megosztott figyelem (a
figyelem megosztasa tobb feladat k6zott), munkamemdria (informacidk tarolasa,
illetve azokon kognitiv m(iveletek végrehajtasa a révid tavi emlékezetben).

Emlékezet

Az egyik leggyakoribb panasz az id6s6d6ék kérében az emlékezetiik romlasa.
Altaldnossagban, az idésebbek teljesitménye szamos tanuldsi és emlékezeti
tesztben rosszabb a fiatalokénal. Az életkorral jar6 memdaria-romlas hatterében
a kordbban emlitett tényez6k (csokkent feldolgozasi sebesség, lényegtelen
informaciok figyelmen kivil hagyasanak nehézsége) allhatnak.

A hosszu tdvi memoria két f6 tipusa:

e Deklarativ vagy explicit memdria: tények és adatok tudatos felidézésért
felel6s. Tovabbi két altipusra oszthatd: a szemantikus emlékezet a
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vilagrél széléd tuddsunkat tarolja, mig az epizodikus emlékezet a
személyesen atélt élményeket.

e Nem deklarativ vagy implicit memdria: nem igényel tudatos felidézést.
Egyik altipusa a procedurdlis emlékezet, amely motoros készségeket
tarol (pl.: Uszas, biciklizés).

Mig az epizddikus emlékezet az egész élet folyamdan csokken, addig a
szemantikus emlékezet csak id&sebb korban indul hanyatlasnak. Ezzel szemben
a nem deklarativ memdria viszonylag stabil marad az élet soran.

Az Uj informaciod tanulasa (hozzdaddsa a memoariahoz) és az el6hivas (a tarolt
informacio felidézése) romlik az életkorral. A megtanult dolgok meg6rzése
azonban sikeres. Figyelem: el6fordulhat, hogy a fiatalokra szabott képzési
programok nem megfelel6ek az id6s6dé dolgozdknak.

Reakcididé

A reakcididd (egy ingerre adott valasz sebessége) az életkorral né.

Az intellektudlis miikédés hanyatldsa tuddssal, készségekkel, tapasztalattal
ellensulyozhato.

Az eddig emlitett valtozdsok az életkorral jaré normdl kognitiv valtozdasoknak
tekinthet6k. Ezek valamilyen mértékben megnyilvanulhatnak a mindennapi
életben, de nem akaddlyozzak a megszokott tevékenységek végrehajtasat. Még
ha az intellektudlis mikodés bizonyos aspektusai (pl.: Uj problémak rugalmas
megoldasa) romldst is mutatnak, a legtobb hétkdznapi helyzetben ez
kompenzalhaté az élet soran 6sszegyl(jtott tudas, készségek és tapasztalatok
révén.

3.2.3 Lelki egészség és id6sodés

Amint arra mar utaltunk, egyes elméletalkotdok az idGskorra az élet Uj
lehet&ségeket feltard, gyarapodast hozd idészakaként tekintenek. Vannak
bizonyitékok arra, hogy a magasabb életkorra tobb pozitiv és kevesebb negativ
érzelem jellemzé.
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MasfelGl az is ismert, hogy az id6skor szamos olyan negativ érzelemmel jarhat,
melyek jelenléte normadlisnak tekinthet6. A negativ életesemények (pl.:
veszteségek, gyasz, magany, egészségi problémadk, anyagi nehézségek), vagy
bizonyos munkahelyi események novelhetik a stresszt és a szorongast. A csalad
és a baratok segithetnek megkiizdeni a nehézségekkel, a magany azonban
sulyosbithatja a helyzetet.

A depresszio a munkdra valo alkalmatlansdg és a korai nyugdijba vonulds
egyik leggyakoribb oka.

Az id6sodéssel mentalis zavarok is felléphetnek (természetesen nem a normal
id6sodés részeként), gyakorisaguk 65 éves kor folott né. A leggyakoribb
pszichiatriai rendellenességek id6s6déknél a depresszid, a szorongdsos zavarok,
a demencia és a delirium. Egyes esetekben ezek hatterében testi betegség all (pl.:
cukorbetegség, keringési zavarok, daganatos megbetegedések). A mozgdsszervi
megbetegedések mellett a depresszié az egyik leggyakoribb oka a
munkaképesség elvesztésének és a korai nyugdijba vonulasnak.

A lelki egészséggel kapcsolatban itt felvazolt kiilonb6z6 lehet&ségek —
gyarapodas / atlagos miikodés (bizonyos negativ érzelmekkel, vagy azok
nélkal) / mentalis zavarok — a sikeres, a normdl és a patoldgids idésédés
kordbban idézett harmasat tlikrozik.

3.2.4 Személyiség és id6sodés

Az életkorral dltaldban érzelmileg stabilabbd, bardtsdgosabbd,
lelkiismeretesebbé, de kevésbé nyitottd és aktivvd vdlunk.

A pszicholdgia egyik legfontosabb személyiségmodellje szerint a személyiség 6t
f6 jellemzé (faktor) mentén irhatd le: Extraverzié (pozitiv érzelmi beallitottsag,
aktivitas, szociabilitds), Neuroticizmus (érzelmi stabilitds hidnya, negativ
érzelmekre valé hajlam, impulzivitds), Bardtsdgossdg (kellemesség,
gondoskodas, udvariassag), Lelkiismeretesség (felelGsség, szorgalom, alapossag,
megfontoltsag) és Nyitottsdg (kivancsisadg, kreativitds, fantazia, élmények és
tapasztalatok iranti nyitottsag).
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A kutatdsi eredmények azt mutatjak, hogy a fenti tényez6k viszonylagos
allanddsagot mutatnak az élet sordn, bar néhany kisebb valtozas el6fordul: a
Neuroticizmus, az Extraverzid és a Nyitottsag csokken, mig a Baratsagossag és a
Lelkiismeretesség né. Vagyis a legtobb ember a korral érzelmileg stabilabb3,
baratsagosabba és lelkiismeretesebbé, ugyanakkor kevésbé nyitottd és aktivva
valik [8].

Eletiink sordn sok minden megvaltozik koriiléttiink: a vildg, a szokasaink, a
viselkedésiink, az attitlidjeink, a véleményeink, a tarsas szerepeink és
kapcsolataink. A személyiséglink azonban meglehet&sen stabil marad [9].

3.3 1d6s6d6 munkavallalé a munkaerépiacon

3.3.1 Az id6s6d6 munkavallalokkal kapcsolatos sztereotipiak

Az id6sod6kkel kapcsolatban szamos hiedelem és tévhit él a mindennapi életben
és a munka vilagaban is. Az életkor miatti hatranyos megkilonboztetés (age-
izmus) a WHO szerint egy személlyel vagy csoporttal kapcsolatos, annak
életkoran alapulé sztereotipidk (mit gondolunk), elGitélet (mit érziink) és
diszkriminacié (mit cseleksziink).

Az életkori sztereotipidk dltaldban leegyszertisitéek és pontatlanok, és ezzel
sok kdrt okoznak a munka vilagdaban.

Ebben a fejezetben az id6sdddékkel kapcsolatos, munkaerépiacon jelen levd
sztereotipiakkal foglalkozunk.

Egy vizsgalatban [10] munkahelyi vezet6k fiatalabb és id6sebb munkavallaldkat
hasonitottak Ossze kiilonb6z6 szempontok szerint. A statisztikai elemzés két
faktort  eredményezett: alkalmazkoddképesség  (valtozdsokhoz  vald
alkalmazkodas, ujdonsagok, Uj technoldgiak elfogaddsa, gyors tanulds) és
dltaldnos hatékonysdg (megbizhatdsag, szorgalmas és hatékony munkavégzés,
csapatmunkara vald képesség, jo tarsas készségek és megfontolt cselekvés). Az
id6sebb  munkavallalékat a vezet6k alacsonyabbra értékelték az
alkalmazkoddképesség, de magasabbra az 4ltalanos hatékonysag faktora
mentén.
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Egy masik vizsgalat [11] 117, munkahelyi életkori sztereotipidkkal foglalkozd cikk
és konyv attekintése alapjan az aldbbi sztereotipidkat tarta fel:

e Alacsony teljesitmény: Az id6sebb dolgozdk kevésbé motivaltak és
produktivak, mint a fiatalabbak.

e Vdltozdsokkal szembeni ellendllds: Az id6sebb dolgozok kevéshé
alkalmazkoddak és rugalmasak, illetve nehezebben képezhetdk.

e Gyengébb tanuldsi képességek: Az id6s6d6 munkavallalék kevésbé
képesek Uj dolgokat tanulni, emiatt kevésbé fejlédbképesek.

e Aszolgdlatiidé kézelgb vége: A szolgdlati id6 végének kozeledése miatt
az id6s6dé munkavallalok képzésére forditott befektetés kevésbé téril
meg.

e Magasabb kéltségek: Az id6sebb dolgozok bére magasabb.

e Megbizhatdsdg: Pozitiv sztereotipia, mely szerint az idésebb dolgozdk
stabilabbak, becsiletesebbek, lojalisabbak és elkotelezettebbek.

Egy masik gyakori sztereotipia, hogy az id6sebb emberek gyakrabban betegek. A
tappénzes allomannyal kapcsolatban a bizonyitékok valtozatosak, s tompitja
Gket a méltanyossag/igazsagossagérzet [12]. A kérdés kulcsa nem az életkor,
hanem a betegség fajtdja lehet [13]. Az id6sebb emberek lehetnek ritkabban
betegek, azonban ez hosszabb ideig tart a meglévé idiilt egészségkarosoddsaik
és a lassabb regeneralddas miatt.

Osszességében az id6s6dé munkavallaldok a réluk kialakitott kép szerint
lassabbak, az Ujdonsagokra kevésbé nyitottak, masfel6l azonban
megbizhatdbbak, megfontoltabbak és jo tarsas készségekkel rendelkeznek.

A munkavdllaléd munkahelyi teljesitményét jobban jelzik elére a készségei,
mint az életkora.

A kutatasi eredmények arra utalnak, hogy az életkori sztereotipidk befolyasoljak
az alkalmazast érint6 dontéseket is. Posthuma és Campion [11] megfogalmazott
néhany hasznos tandcsot munkaltatok szamara, és felhivjak a figyelmuiket arra,
hogy a teljesitményt jobban jelzik el6re a dolgozd készségei, mint az életkora. A
legtobb munkaval kapcsolatos jellemzd tekintetében nagyobb az életkori
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csoportokon belili, mint az azok k6zotti valtozatossag. A munkahelyi vezetGket
fel kell késziteni az elterjedt életkori sztereotipidk felismerésére, meg kell Gket
ismertetni az ezek ellen szdlé bizonyitékokkal, és felhivni a figyelmiket az
id6s6d6 munkavallaldk erényeire.

3.3.2 Az id6s6d6 munkavallalok munkateljesitménye

Az id6s6dé munkavéllalok munkahelyi teljesitményével kapcsolatos
szakirodalomban némileg ellentmondésos eredményekkel talalkozhatunk.

Altalanos az egyetértés abban a tekintetben, hogy a fizikai teljesitGképesség (pl.:
izomerd, fizikai terhelhet6ség) az életkorral csokken. Az egyéni kiilénbségek
természetesen darnyaljak ezt a képet: barmilyen munkaképesség és egészségi
allapot el6fordulhat barmilyen életkorban, az altalanos tendencia azonban az,
hogy a funkcionalis kapacitas, vagy legalabbis annak egyes OsszetevGi az
életkorral romlanak.

A kognitiv képességek kérdése sokkal Gsszetettebb. Ahogy a 3.2.2. pont alatt
lathattuk, az életkor novekedése egyes képességek romldsat hozza magdval.
Ezzel egyltt sokan érvelnek amellett, hogy az életkor jo hatassal is lehet a
munkahelyi teljesitményre.

Bizonyitékok tdmasztjdk ald, hogy a munkatapasztalat ellensulyozhatja az
életkorral jaro hanyatldst.

Warr [10] szerint az életkor és a teljesitmény kapcsolata az erdsen negativ (az
idGsebbek rosszabbul teljesitenek, mint a fiatalok) és az erdsen pozitiv (az
id6sebbek jobban teljesitenek a fiataloknal) kdzott valtozhat, és akar semleges is
lehet (nincs kilonbség az id6sek és a fiatalok teljesitménye kozott). Emiatt a
teljesitmény életkorral jar6 romldsa nem altaldanos érvény(. Bizonyos
munkahelyi tevékenységek esetében a magasabb életkor el6nyos is lehet.

Warr [10] két dimenziot kiilonbodztet meg, a fizioldgiai és pszicholdgiai kapacitds
(pl.: reakcididd, szelektiv figyelem) és a tapasztalatokbdl szarmazo el6nyék (pl.:
ismeretek, készségek, rutinok, stratégiak, szélesebb kord ralatas a problémakra)
dimenzidjat, amelyek kombinacidja révén négy feladat-kategdria jon létre:
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1. Tevékenységek, amelyek tekintetében az életkorral javulds vdrhato (pl.:
tuddson alapuld dontések, idényomas nélkil): a feladat kovetelményei
nem haladjaqk meg a dolgozd kapacitasat és tapasztalatainak
koszonhet6en a teljesitmény javul.

2. Tevékenységek, amelyek tekintetében az életkorral romlds varhato (pl.:
folyamatos, gyors informacié-feldolgozas): a feladat kovetelményei
meghaladjak a dolgozd kapacitdsat és a munkatapasztalat nem segit.

3. Eletkor semleges tevékenységek (pl.: egyszer rutinfeladatok): alacsony
kovetelmények, tapasztalat nem sziikséges

4. Tevékenységek, amelyek tekintetében az életkor hatdsa ellensulyozhato
(pl.: kulonboz6 szakmunkak): a feladat kovetelményei az életkor
el6rehaladtaval novekvdé nehézséget jelentenek, munkatapasztalat
segitségével azonban ez ellensulyozhata.

Kilonb6z6  teriletekr6l  szdrmazd  bizonyitékok  igazoljdk, hogy a
munkatapasztalat ellensulyozni tudja bizonyos funkciok életkorral jaré romlasat.

Baltes [14] szelekcid, optimalizdcio, kompenzdcio modellje (SOC) épp az ilyen
tevékenységekkel foglalkozik. A modell szerint el6szor kivalasztjuk a szdmunkra
fontos célokat. A célok és az optimalis m(ikodési szint elérése érdekében
optimalizalnunk kell a rendelkezésiinkre all6 er6forrasokat. A cél eléréséhez
sziilkséges eszk6zok hianya vagy elégtelen volta esetén kompenzacids
folyamatokra van sziikség a m(ikodési szint fenntartasa érdekében. A modell
alkalmazasanak példajaként Baltes Arthur Rubinstein zongoristat idézi, aki a
kovetkez6 valaszt adta arra a kérdésre, hogyan tud 80 évesen is kimagasld
szinten zongorazni: kevesebb darabot jatszik (szelekcid), ezeket tdbbet
gyakorolja (optimalizdcid) és speciélis technikakat alkalmaz (pl.: lassabban jatszik
egy gyorsabb rész el6tt, igy az gyorsabbnak tlinik), hogy kompenzdlja sajat
jatszasi sebességének a korlatait.

A munkahelyi teljesitmény meghatdrozdsdban nagyobb szerepet jatszanak a
készségek és az egészség, mint az életkor.
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Az eddig emlitett, életkorral jaré pozitiv és negativ valtozasokat az 2. tdbldzat

foglalja Gssze.

2. tdbldzat: Eletkorral jdré elényés és hdtrdnyos vdltozdsok

Eletkorral jaré valtozasok

Hatranyos

El6Gnyos

Kognitiv
valtozasok

Fluid intelligencia
Feldolgozasi sebesség
Figyelem

Memodria (deklarativ)
Memoéria (tanulas és
felidézés)

Kristalyos intelligencia
Altaldnos tudas

Székincs

Memoéria (nem deklarativ)

Lelki/mentalis
egészség

Pszichiatriai zavarok
(depresszid, szorongasos
zavar, demencia): névekvé
gyakorisag

Mentalis/szellemi gyarapodas
Bolcsesség
Tirelem

Sztereotipiak

Alkalmazkodoképesség
alacsonyabb

Altalanos hatékonysag
magasabb

Gyenge teljesitmény
Valtozasokkal szembeni
ellenallds

Rosszabb tanulasi
képességek

Szolgalati id6 vége kozeleg
Magasabb koltségek

Megbizhatosag
(becsuletesség, lojalitas,
elkotelezettség)

Munkahelyi
feladatok

Eletkorral romlé
tevékenységek

Eletkorral javuld
tevékenységek

Forrds: [4] [8-9]
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Osszegezve azt mondhatjuk, hogy 6nmagdban az életkor kevésbé fontos a
munkahelyi teljesitmény meghatarozasaban, mint az egyéni készségek, a
kompetencia és az egészségi allapot. ElGszor is, a teljesitmény tekintetében
nagyobb kilonbségek lehetnek az egyes életkori csoportokon belil, mint azok
kozott. Mdasodszor, bizonyos életkorral Osszefligg6 veszteségek megfeleld
munkatapasztalattal kompenzalhatéak. Es ami még fontosabb, a
munkakdvetelményeknek egyensulyban kell lenniik az egyéni képességekkel. A
munkahelyi teljesitmény a dolgozd testi és szellemi kapacitasa, a munkahelyi
kovetelmények és ezek 6sszehangolasa lehet6ségének figgvénye.

3.3.3. Intervenciok id6sod6 munkavallalok szamara

Az el6z6 alfejezet a testi és szellemi m(ikodés szamos, idGskorral egyitt jard
valtozdsat tekintette at. Ezek a valtozdsok hatassal lehetnek a munkavégzésre is
(lasd 1. tabldzat).

A legtobb munkahelyi kockazati tényez6 fokozott kockazatot jelenthet az
id6s6d6é munkavallalokra nézve:

e tllzott fizikai megterhelés (tehermozgatds, dinamikus és statikus
izommunka, kényszertesthelyzet, kezek kis izileteit érint6
mikrotraumak kumulacidjanak lehetGségével jaréo munkak)

e pszichoszocidlis kockazatok (intenziv munkatempd, id&kényszer,
fokozott figyelem, informacios tulterhelés)

e pszichoszocialis kockazatok - munkaid6 beosztasa (pl.: valtott mszak,
éjszakai mUszak, 12 6ras vagy hosszabb munkavégzés)

e pszichoszocidlis kockazatok - munkahelyi tarsas kapcsolatok (pl.:
elismerés hianya, kontroll hidnya, tarsas tdmogatds hianya)
o fokozott baleseti veszély

o fokozottan terhel6 munkahelyi klima (meleg, hideg, nedves
munkakornyezet)

o fizikai kdroki tényez6k (vibracio, sugarzas, zaj, tulnyomas)
e kémiai koroki tényezdk (vegyi anyagok, por)

e bioldgiai kéroki tényezék (pl.: virusok, baktériumok, éléskodbk)
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A munkavédelem alapvetd fontossdgu, a munkahelyi egészségfejlesztés révén
a munkavdllalok eréforrdsai gyarapithatdk

Az egészséget és biztonsagot nem veszélyeztet6 munkakorilmények
megteremtése alapvetd fontossagu, ezt a munkaltatd szamara torvények és
rendeletek rogzitik. A dolgozdk egészsége, jolléte, elégedettsége, valamint — ezek
kovetkezményeként — teljesitménye fokozasa érdekében azonban a munkaltatd
ennél l[ényegesen tobbet megtehet.

A jogszabalyi megfelelést szamos — akar az id6s6dé munkavallalok igényeire
Osszpontositd — munkabiztonsdgi és munkaegészséglgyi kiadvany segiti.
Utmutaténkban csak utalunk a munkavédelmi feladatokra, s hangsulyozzuk,
hogy barmiféle munkahelyi egészségfejlesztésnek csak a munkavédelmi
elGirasok teljeskori végrehajtasa utan van létjogosultsaga.

Az egészség fejlesztését célzo programok (intervenciok) valasztéka igen széles. A
szakirodalom az intervenciokat a fokuszuk és a szintjiik szerint kiilonbozteti meg
[11]. Az intervencid fékusza lehet els6dleges, masodlagos és harmadlagos. Az
elsédleges intervencio célja a megel6zés a lehetséges kockazati forrasok
kiiktatdsa révén, valamint olyan a véddéfaktorok, tamogatéd tényezék
fejlesztésével, melyek a nem kiiktathatd kockazatok hatasait tompithatjak. A
mdsodlagos intervencié a mar megjelent artalom sulyossaganak és idejének
csokkentését célozza meg. A harmadlagos intervencio célja a rehabilitacio, a mar
kialakult betegségek kezelése, enyhitése, az egészségi allapot és munkaképesség
helyreallitasa.

Az intervencid szintje lehet egyéni (a dolgozdkra iranyul, pl.: készségek
fejlesztése, az artalmak elkerilése vagy kezelése érdekében) vagy szervezeti
(szisztematikusabb  valtoztatdsok a szervezet gyakorlatdban, amelyek
irdnyulhatnak a szervezet valamennyi dolgozéjara, vagy csak azok valamely
csoportjara).

Mind az egyéni, mind a szervezeti intervencidk lehetnek elsédlegesek,
masodlagosak és harmadlagosak.[15] Az 3. tdbldzat néhany példat mutat be az
egyes tipusokra.
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3. tabldzat: Példak kiilénb6z46 fokuszu és szintii munkahelyi egészségfejlesztési
intervencidkra

.. Intervencio szintje
Intervencio

fékusza Egyéni Szervezeti

Elsédleges Kivalasztas Szervezeti szabalyozas
Orvosi munkakori Munkaid8 beosztas
alkalmassag vizsgalat Munkaterhek megfelel6
(el6zetes és idGszakos) elosztasa

Munkakor Ujratervezés

Vezetdi tréningek

Masodlagos | Tréningek: Szervezeti kommunikacié

o készségfejlesztés fejlesztése

(munkahoz kapcsolédd) Dontési folyamatok javitasa
o személyes és tarsas Karriertervezés

készségek fejlesztése (pl.: Csapatépités
kommunikacio) o L
e, Testedzési lehetGség
o megkiizdési készségek

fejlesztése (pl.: biztositdsa
mindfulness, relaxacio)
Harmadlagos | Munkavallaloi tamogato Rehabilitaciés programok
programok Atképzés
Tandacsadas, terdpia Athelyezés

Forras: [15]
Ez a modell kdnnyen alkalmazhato az életkor menedzsmentre.

ElsGdleges fokuszu, egyéni szintd intervencidk

Amint emlitettiik, Posthuma és Campion [11] javaslatokat fogalmazott meg
munkaltaték szamara tébbek kdzott azzal a céllal, hogy elkerulhetévé véljanak az
életkori sztereotipidk altal sugallt helytelen dontések a dolgozok alkalmazasat,
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illetve elbocsatasat érinté kérdésekben. Egyik tanacsuk arra hivja fel a
munkaltatok figyelmét, hogy az id6s6d6é munkavallalok alkalmazasa komoly
elényt jelenthet szamukra. Egyrészt erGsségeikre lehet épiteni. Mdasrészt a
legtobb tekintetben nagyobb kilénbségek vannak a kilénb6z6 életkori
csoportokon belll, mint azok kozott. Harmadrészt a készségek nagyobb
mértékben hatdrozzak meg a teljesitményt, mint az életkor.

Sziikséges megemliteni, hogy az életkor-fliggd testi és kognitiv valtozasok miatt
az id6sod6é munkavallaloknak gyakoribb iddszakos (orvosi) vizsgalatra lehet
szlikséglik, hogy id6ben észleljiik a munkaval 6sszefliggs esetleges (kedvez6tlen)
hatasokat.

Els6dleges fokuszu, szervezeti szintii intervenciok

A 3. tdblazatban is emlitett munkakér Gjratervezés (a feladatok feliilvizsgalata az
erBsségeknek, szlikségleteknek és képességeknek megfeleléen) nagyon hasznos
a dolgozdk teljesitménye és jolléte szempontjabdl. Id6s6dé munkavallalok
esetében ez jelentheti a fizikai megterhelés csokkentését, révid munkakozi
sziinetek beiktatasat, valamint az egészségi kockdzatok mérlegelését a
munkabeosztas megtervezésénél. Egy tovabbi lehet6ség a feladatok megosztdsa
a fiatalabb és az id6sebb munkavallalok kézott [16]. A kilonb6z6 generacidk
kiilonb6z6 erbsségeinek kiaknazasa mellett ez a gyakorlat az id6s6dé
munkavallalékkal kapcsolatos sztereotipidk lekizdésében is hasznosnak
bizonyulhat.

Masodlagos fokuszu, egyéni szintii intervencidk

Az id6s6d6 munkavallaléknak is biztositani kell a tanulds lehet6ségét.
Emlékezziink vissza, hogy az id6s6ddékkel kapcsolatos egyik leginkabb elterjedt
sztereotipia, hogy tanulasi képességeik gyengébbek, emiatt kevésbé képesek a
fejlédésre [11]. Az erre iranyuld kutatdsok eredményei ellentmonddak. Egy
masik sztereotipia szerint az idGsod6kre (pl.: tovabbképzésikre) forditott
befektetések kevésbé tériilnek meg, mert kozel dlinak a nyugdijazas idejéhez.
Egyes eredmények szerint azonban a befektetések viszonylag roévid idé alatt
megtérilnek. Megjegyzend6 azonban, hogy az id6s6dék masképpen tanulnak,
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mint a fiatalabbak és bizonyos esetekben az életkor szempontjabdl homogén,
specifikus mddszerekkel oktatott csoportok hatékonyabbak.

Az emlitett hiedelmek arra vezethetik a munkaltatét, hogy kevesebb képzési
lehet&séget biztositson az id6s6dé munkavallalok szamara, holott, ha masok is a
tanulasi folyamataik, vagy a szamukra megfelel§ oktatasi mddszerek és
feltételek, az ismeretek és készségek elsajatitasa hasznos lehet: fokozhatja
termelékenységilket és a pozitiv tanuldsi élményeken keresztil a
motivaltsagukat is (a munka vagy tovabbi tanulas irant).

A tdmogatd és inspirald légkorl tobbgeneracids tanuldcsoportok lehetGséget
teremthetnek a kiilonbo6z6 életkoru dolgozok kozotti tapasztalatcserére.

Masodlagos fokuszu, szervezeti szinti intervencidk

A teljesitményben jelentkez6 viéltozidsok id6ként nem az életkor vagy a
munkakdvetelmények szamldjara irhatdk, hanem tarsas vagy pszicholdgiai
tényezbk allnak a hatteriikben (pl.: rossz kézosségi viszonyok, rossz kapcsolat a
vezetGkkel). A munkahelyi tarsas kapcsolatok alapvet6 fontossaguak, példaul
szdmos vizsgalat tdmasztja ald a tarsas tamogatas munkahelyi jollétre és
elégedettségre gyakorolt pozitiv hatdsat.

A munkahelyi tarsas kapcsolatok javithatok csapatépitéssel, vagy
megcélozhatdak olyan intervencidkkal, amelyek a szervezeti kommunikacio, a
munkahelyi légkor vagy a szervezeti igazsagossag fejlesztésére iranyulnak. Pozitiv
iranyu valtozas a felsoroltak barmelyike tekintetében fokozhatja a dolgozdk
munkamotivaciojat.

Harmadlagos fokuszu, egyéni szinti intervenciok

Bizonyos munkahelyi események, helyzetek (pl.: életkoron alapuldé hatranyos
megkiilonboztetés barmely formadja, fokozott pszichés vagy mentdlis
megterhelés) rossz hatassal lehetnek az id6s6dék lelki allapotara. A lelki egészség
zavarai (pl.: munkdval Osszefligg6 stressz, kiégés, megmagyarazhatatlan testi
tinetek, kronikus faradtsdg) teljesitményromldashoz és  munkahelyi
konfliktusokhoz vezethetnek. Ezek a problémak célozhatdéak meg a harmadlagos
fokuszu, egyéni szintl intervenciokkal. Természetesen, nem minden munkaval
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Osszefligg6 lelki egészségzavar fligg 6ssze a korral, és forditva. Példaul el6fordul,
hogy id6s6d6 dolgozdk hosszas el6zménnyel rendelkezd, eredetileg a munkatdl
fliggetlen lelki egészségzavarokat visznek be a munkahelyre [17]. Mindenesetre
a lelki egészségzavarokat megcélzo beavatkozdsok egyarant kedvezGek lehetnek
a dolgozdnak és a munkahelynek.

Harmadlagos fékuszu, szervezeti szint(i intervenciok

Az id6s6d6 munkavallalok a munkakdzosség fontos tagjai. Olyan ismeretek,
készségek, tapasztalatok birtokaban vannak, amik a fiatalabbaknak nem allnak
rendelkezésére. Ahogy Illmarinen [16] ramutat: ,egy munkahelyen a
kompetencidk legjobb kombindciéja a kiilbnb6z6 generdciok kiilénb6zé
erdsségein alapul”. Emlékezziink vissza az id6s6dé munkavallaldkkal
kapcsolatban emlitett pozitiv sztereotipidkra: egyes kutatasi eredmények alapjan
az id&sekrdl kialakult kép szerint altaldanos hatékonysaguk a fiatalabb
dolgozékéndl magasabb [10] és megbizhatdak is (becsiletesek, lojalisak és
elkotelezettek) [11]. Ezeknek a pozitiv sztereotipidknak van alapja. Ezt a
munkaltatoknak érdemes szem el6tt tartania és épiteni az id6s6dé
munkavallaldk értékeire, sziikség esetén akar mas munkakorbe vald athelyezés
révén.

3.4. Munkaképesség és idosodés

A munkaképesség tekintetében meglevd egyéni kiilonbségek az életkorral
nének

A munkaképesség az életkorral altaldaban csokken. Bar a 20-65 év kozotti
dolgozdk atlagos értékei a jo és a kivdlo kategdridba tartoznak, a 45 éven fellliek
kb. 30%-a esetében hatarozott romlas mutatkozik, mind a szellemi, mind a fizikai
munkat végz6k korében. A munkaképesség tekintetében meglevé egyéni
kiilonbségek mértéke az életkorral né. A 45 éven feliiliek munkaképessége a
fiatalabbakéhoz  képest nagyon vegyes képet mutat. 15-30%-uk
munkaképessége a mérsékelt, illetve a gyenge (kritikus) tartomanyba esik. Ezek
a munkavallalok preventiv vagy korrektiv beavatkozasok nélkil elveszithetik a
munkaképességiket [18].
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llmarinen [16] szerint a munkaképesség fokozasat célzdé munkahelyi
programoknak a Munkaképességi Haz mind a négy szintjét le kell fednitk.

3.4.1 Egészség és funkcionalis kapacitas (1. szint)

Szamos lehetdség van az egészség fenntartdsara és javitasara: életmaddvaltas (pl.:
egészséges taplalkozas, testedzés, pihenés, alvas), egészségi problémak
kezeltetése, megel6zést célzd programokban vald részvétel.

3.4.2 Kompetencia (2. szint)

Szamos lehetdség van az egészség fenntartdsara és javitasara: életmaddvaltas (pl.:
egészséges tapldlkozas, testedzés, pihenés, alvas), egészségi problémak
kezeltetése, megel6zést célzd programokban vald részvétel.

3.4.3 Ertékek, attitiidok, motivacio (3. szint)

Ezekre a tényezdSkre altaldban nem kozvetlendl, hanem koézvetetett mddon, a 4.
szinthez tartozoé tényezGkre (pl.: vezetSi készségek) iranyuld intervencidk révén
igyekeznek hatdst gyakorolni. A dolgozdk szdmara biztositani kell az igazsagos
bandasmaddot, tiszteletet, tadmogatast, tovabba a munkdjukra vonatkozd
visszajelzést és irdnymutatast, hogy hogyan javithatjak teljesitményiiket.

3.4.4 Munka (4. szint)

Ez a Haz legnagyobb és legfontosabb szintje. Ide tartozik a munkakdrnyezet,
munkaszervezet, munkakorilmények, munkakdzosség, munkaid6-beosztas,
munkafeladatok és a munkahelyi vezetés is. A munkahelyi vezet6k szerepe
nagyon lényeges, hiszen az 6 feladatuk a munka megszervezése és 6k hozzak a
dontéseket. Az 6 felelGsségi koriikbe tartoznak a munkavédelemmel kapcsolatos
feladatok (pl.: kockazatértékelés) is.

llmarinen [16] javaslata a Munkaképességi Haz négy szintjét érint6
beavatkozasokrol Osszekapcsolhatéonak tlnik az 3. tdbldzatban bemutatott
modellel [15].
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Az 1. és 2. szintet célzé beavatkozasok az egyéni, a 3. és 4. szintet érinték a
szervezeti szintl intervencidknak feleltethet6k meg (a kockazatértékelés a 3.
tablazatban nem szerepel, mert az nem az egészségfejlesztés egyik lehetséges
eszk6ze, hanem jogszabalyban elGirt kotelezettség). lImarinen megjegyzi, hogy a
dolgozdk felelGssége nagyobb a sajat egészségiik és kompetencidjuk (1. és 2.
szint) tekintetében, mig a munkaltatdé a munkaszervezet és szervezés (4. szint)
esetében. Az értékek és attitlidok (3. szint) a 4. szinten keresztil befolydsolhatdk,
de végsé soron a dolgozd maga felel a sajat értékeiért, attitlidjeiért,
motivacidiért. A munkaképesség fejlesztése tehat a munkavéllalo és a
munkaltatd egylttm(ikodését kivanja meg.

Végezetil megjegyzendd, hogy azok az intervencidk, amelyek kedvezéek az
id6s6d6 munkavallaldkra nézve, altalaban a fiatalabbak szamara is el6nyosek.
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4. A munkaképességet elosegito tényezok és
korlatozo tényezok

Ugyanaz a munkaterhelés az egyes munkavdllaldkndl eltéré igénybevételt
okozhat.

A jelen munkaképesség leegyszer(sithet6 a munkaterhelés és a munkavallalé
eréGforrasai kozotti egyensulyra (5. dbra). Egyrészt a munkavaéllalonak megvannak
az egyéni jellemzGi (egészség: testi, kognitiv és mentalis funkcidk, képzettségek
és kompetencidk). Masrészt a munkdnak megvannak az egyedi jellemzgi. A
munkaterhelés lehet objektiven mérhet6 (pl. sulyok, erék, hémérséklet,
szennyez6 anyagok szintje, sugarzas) vagy becsilhetd (pl. pszichoszocialis
tényez6k). Vannak nem munkahelyi terhelések is (csaladi, pénziigyi, szocialis,
kornyezeti, életmadbeli és hobbik - az 5. abran nem szerepelnek). Mindezek az
expoziciék hatast valtanak ki a munkavallaléban, és az egyéni valaszok a
munkavallaléra jellemzéek: belsé terhelésként vagy igénybevételként
Osszegezve. [1]

5. dbra: A munkaterhelés és a dolgozo eréforrdsainak egyensulya

Célok:
hatékonysag
biztonsag
kényelem

Megterhelés — Igénybevétel «— Eréforrasok

szinetek —T—_

faradtsag (fatigue)

képesség- ta[tés
fejlesztés szlinet

kimerlés

rehabilitacio funkeia karmsadas rokkantositas
betegseég

Forrds: a szerz6k dsszedllitasa [1, 2] alapjan
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Osszegezve: ugyanaz a munkaterhelés minden egyes munkavallaldban eltérg
igénybevételt okozhat. A munka fogyasztja a munkavallalé er&forrasait, ami
természetes faradtsagot okoz. A sziinetekben az eréforrasok visszanyerhet6k. A
tulterhelés kimeriti az eréforrdsokat és kimerllés kovetkezik be. Ez akar
funkciévesztésben, betegségekben és rokkantsagban csicsosodhat ki. Tovabba,
hosszu tavon, a rehabilitacié sordn az elvesztett funkcidk fejlédhetnek, mig a
hosszu tavu inaktivitas csokkenti az eréforrasokat. [2]

A munka és a munkavallalé kozotti egyensuly kérdésében a hangsuly kezdetben
a munkaterhelésen van: azt az egyénhez kell igazitani. A munkavallalé azonban
az er6forrasok kiépitésével is tehet ezért az egyensulyért: egészséges életmaddot
folytat, valamint biztonsagosan és az egészséget nem veszélyeztet6 mddon
dolgozik. A munka sordn az egyén erGforrasai felhasznalasra keriilnek, ami a nap
végére faradtsagot okozhat. A faradas lteme szlinetekkel lassithato, és az
er6forrasok az alvas, a hétvégék és a szabadsagok alatt feltolt6dnek. Amint az
er6forrasok kimerilnek, az egészségkarosodas kockdazata egyre nagyobb: a
munka és a munkavallalé kozoétti 6sszhang felborul.

A munkaképesség klasszikus Haz-modellje [3] alapjan a munkaképesség
el6segitésének lehet6ségei és feladatai a kovetkez6 témakoérokhoz
kapcsolédnak:

o fizikai, lelki/mentalis egészség és funkciondlis kapacitds (amely a
Munkaképességi-haz 1. emeletét jelenti).

o  készségek, munkatapasztalat, tanulds (ez a 2. emelet)

e értékek, attitlidok, motivacid (ez a 3. emelet).

e munkahely (a 4. emelet)

A kovetkezékben a munkaképesség fenntartasaval kapcsolatos feladatokra
adunk javaslatokat.
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4.1 Fizikai és mentalis egészség, valamint funkcionalis
kapacitas

Az egyén egészsége fontos eszkdéz ahhoz, hogy megfeleljen a munkajaval
kapcsolatos kovetelményeknek. Ezért erdsen ajanlott tdmogatni a
munkavallaldkat egészségiik megel6zésében és visszanyerésében. Mivel a
funkcionalis kapacitds a munkaképesség egyik alapvet6 eleme, minden olyan
I[épés, amely megdbrzi a funkciondlis kapacitast, néveli a munkaképesség
megdrzésének lehetGségét.

A krdnikus betegséggel valé munkavégzés akkor lehetséges, ha a
munkafeladatokat a munkavdllalohoz igazitottdk — melyben a foglalkozds-
egészséqligyi szolgdlatok segithetnek. A testi és a lelki egészséget érinté
ellatdshoz, valamint az életmdd-tandcsaddshoz vald hozzdférés lehetévé
tétele segit az id6sé6dé munkavdllaloknak visszanyerni és megérizni
egészségliket.

A lelki/mentalis és a fizikai egészség a munkaképesség fontos elemei. A rossz
egészségi allapot kréonikus fajdalmak vagy betegségek miatt korai nyugdijba
vonulast okozhat. A(z id6sebb) munkavaéllalok megtartasa érdekében ajanlott
segiteni 6ket a betegségek megel6zésében vagy kezelésében. [4]

A medgfizethetd, egészséges tdpldlkozdsi lehetéségek munkahelyi biztositdsa
segiti a testsulykontrollt.

A tulsuly gyakori jelenség az eurdpai tarsadalmakban, és sulyos egészségi
kovetkezményekkel jar, mint példaul szivbetegségek, cukorbetegség és a
funkcionalis képességek csokkenése. Az esetek tobbségében a testsuly az életkor
el6rehaladtaval novekszik. Az optimalis testsuly az energiabevitel (taplalék) és az
energiafogyasztds (testmozgas) egyensulyaval tarthatd. Mindkettd praktikus
célpont a beavatkozdshoz. A taplalék gazdagsdga (egyensuly, valtozatossag,
vitaminok és mikroelemek) szintén nagyon fontos tényezs. Az egészséges
taplalkozas 6sztonozhets az egészséges és megfizethets valaszték biztositasaval
a munkahelyen. [4, 6]
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A fizikai aktivitds névelése elényés a passziv munkavdllaldk kérében — ha
fokozatosan és személyre szabottan vezetik be. A fizikailag megterheld
feladatokat ellaté munkavdllalok szémdra kedvezd, ha a munka- és
szabadidbben is edzenek.

Sok munkavallalé az id6 mulasaval fizikailag egyre kevésbé aktiv. Az Ul6
foglalkozasoknal az energiafogyasztds minimalis. Ok sokat nyerhetnek a
testedzésbdl. Ezt azonban az egészségikhoz igazitva és fokozatosan kell
bevezetni. Specialis gyakorlatokra lehet sziikség azoknal a munkavallaléknal,
akiknek a fizikai munkakévetelményei nem csékkenthetSk. Gk kénnyebben
megdrizhetik teljesit6képességiiket, ha ezeket a gyakorlatokat munkaid6ben
végezhetik. [4]

A kabitdszer fogyasztdstol valo tartdézkodds, a dohdnyzdsrdl valo leszokds és
az alkoholfogyasztds cs6kkentése minden dolgozo generdcio szamdra
elényds.

A dohanyzas szdmos szervet karosit, és sulyosan csdkkentheti a funkcionalis
kapacitast. A tulzott alkoholfogyasztas folyamatos mérgezést jelent, amely
sulyos kovetkezményekkel jar a testi és a lelki egészségre. Fentiek korai
megelGzése segithet a munkaképesség megé6rzésében. Tovabba, a dohanyzasrdl
vald leszokas és az alkoholfogyasztas csokkentése minden életkorban és minden
egészségi allapotban elényos. [4, 6]

4.2 Készségek, munkatapasztalat, tanulas

A Munkaképességi-haz masodik emeletén talalhaté a készségek és
munkatapasztalat, valamint a tanulds. Ennek a szintnek a javitasara is vannak
stratégiak: életkor-pozitiv megkdzelités, életkorilag vegyes munkacsoportok,
életkor-pozitiv szervezeti kultira tdmogatasa, a tudas/készségek atadasanak
el6segitése, készségfejleszté képzések kinalata és a nyugdijba vonulasi folyamat
megtervezésének a tdmogatdsa.
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Az "el6re" nem mindig "felfelé" van.

A jelenlegi tudomany Uj megkodzelitést alkalmaz az idd&skori karrierrel
kapcsolatban: A karrierlétrat felvaltja egy racs (6. dbra), ahol minden iranynak
van fejl6dési értelme. Az id6s6d6 munkavallalék nem mindig az "el6léptetésre”
torekszenek, hanem kilonboz6é igényeik vannak, amelyeket ki akarnak elégiteni
(pl. rugalmassag, kihivasok és ujdonsagok).

6. dbra: Az idéskori karrier-tandcsadds kerete: a karrierrdcs
Fliggoleges

FelelGsség ndvekedése
a szervezetben

.« 7 ; . 7 s
Oldaliranyu : Oldaliranyua
Valtas a szervezeten kiviilre, Gya ra pOdas Valtas a szervezeten beliil,
de nincs killénbség a Novekedés a meglévd de nincs kiilénbség a
fizetésben/statusban/ munkakdr révén fizetéshen/statusban/
felelGsségi szintben . felelGsségi szintben

Atrendezédés

Visszalépés a meglévé felelGsségi/fizetési/status szintbdl
mas jellegli karrier lehetéségek folytatdsa céljabol

Forrds: Young [7] alapjan

Az iddsebb munkavdllaldkat 6szténézni kell a képzéseken vald részvételre.

Az id6sebb munkavallalékat mas képzési rendszerben oktattak, mint a fiatalabb
generaciokat. Szamukra el6nydsek lehetnek a képzettségi szintjik javitasanak
lehet&ségei. A vallalatoknak minden generdcié szamara egyenlé esélyeket kell
biztositaniuk a képzésekhez valé hozzaférés terén. A vezetbknek és a
feletteseknek pozitiv és tdmogatd hozzaallast kell tanusitaniuk. [4]
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Az id6s6dé munkavdllalok tudjdk tartani a tempdt — ha megfelel6 képzést
kapnak.

Ahogy a technoldgia fejl6dik a vallalatoknal, az id6s6dé munkavallaldk készségei
és ismeretei frissitésre szorulhatnak. Specidlis képzésre lehet szlikségiik ahhoz,
hogy tovabbra is ugyanolyan értékes és produktiv részesei lehessenek a
vallalkozasnak, mint korabban. [4]

Az id6s6d6 munkavdllalok képzése sajdtsdgos.

Az id6skori tanulas mas. Az id6s6dé emberi agy véltozasai, az egyéni élettorténet
abba az irdnyba mutat, hogy az id6s6dé munkavallaléknak kifejezetten az
idGsekre szabott képzésekre van sziikségiik. llyen az igények, a téma, a stratégia,
a moédszer és a tanulas sebessége. Az id6s6d6 dolgozdk az Gket megérts és a
tanuldst tamogatd tanarok anyagaibdl profitalnak a legtobbet. ElGnyGsebb a
dolgozdkat életkoruk szerint csoportositani, mert hasonld a hatterik, a tanulasi
sebességlik és jobban érzik magukat. Ez az informatikai témak tekintetében még
inkabb hangsulyos. [4]

A munkavdllaldkat be kell vonni a képzésekkel kapcsolatos déntésekbe.

A készségek és kompetencidk fejlesztésére irdnyuld stratégiak kozil az egész
életen 4t tartd tanulds minden munkavallalé szdmara el6nyds lehet. Az 6tven
feletti munkavallaldk a kovetkez6 képzéseket emlitették:

e Idegen nyelv

e Informacid-technoldgiai és szdmitastechnikai ismeretek
e  Specialis mlszaki vagy szakmai készségek

e Vezet6i/irdnyitasi készségek

e Hivatalos tanusitvanyt vagy diplomat ado tanfolyamok
e Projektmenedzsment készségek

o Targyalasi készségek

e Karrierépités

e Kotelez6 szakmai kreditek
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A készségek lehetnek altalanosak és specifikusak. Az altalanos készségek
(kommunikacié, szamitégép-hasznalat, vezetés, biztonsag és egészségvédelem)
a legtobb munkakérnyezetben hasznosak. A specifikus készségek szorosan
kapcsolédnak egy munkakorhéz, és az adott munkakdrhéz kapcsolédd
kompetenciadkat erésithetik (pl. egy egynapos tanfolyam egy ké6mdlves szamara
egy Ujszer(i tomitGanyagrol). [4]

A kbzOsség szévetének megerdsitése megerdsiti a vdllalatot.

Az id6s6d6 munkavallalok olyan interaktiv készségekkel rendelkezhetnek,
amelyek erdsitik a munkakozosséget. A vezetés segithet az ilyen szocialis
haldozatok fenntartasaban és fejlesztésében a munkdban és a szabadidGben
egyarant. [4]

Az id6s6dé munkavdllalok tapasztalata értékes kincs, amelyet hasznositani
kell.

Az id6s6d6 munkavallalokban 6sszegyl(lt tobb évtizedes munkatapasztalatot
nem lehet pétolni. Bolcsességiik és szélesebb [atékorik kreativan hasznosithaté
a vallalkozasban. [4]

4.3 Ertékek, attitiidok és motivacio

A munkdval valo elégedettség és a munka irdnti elkételezettség pozitivan
korreldal a munkaképességgel.

A Munkaképességi-haz harmadik emeletén talaljuk az értékeket és attitlidoket.
A munkaképesség fenntartdsa nem csak a munkahelyi kdvetelményektdl flgg,
hanem mas tényezbk, példaul a munkavallalé személyiségének eredménye is.
Bar egy feln6tt személyiségét nem lehet nagymértékben megvaltoztatni, ajanlott
olyan altalanos iranyultsagot el6mozditani, amely a pozitiv affektivitast (pozitiv
érzelmeket), az érzelmi stabilitast és a lelkiismeretességet helyezi el6térbe.

A pozitiv érzelmek alatt olyan érzelmeket és érzéseket értlink, mint a lelkesedés,
az aktivitas és az éberség. A magas pozitiv affektivitassal rendelkez6 egyének
energikusabbak, koncentraltabbak, elkotelezettebbek, és nagyobb
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valdszintiséggel vallaljak a kihivasokat és koénnyebben megbirkdznak a
valtozasokkal, mert rugalmasabbak is. Ezzel szemben az alacsony pozitiv
affektivitdsi emberek gyakran kevesebb energidaval rendelkeznek és
letargikusnak érzik magukat, igy nagyobb valdszinliséggel mondanak fel a
munkahelylkon, mivel gy érezhetik, hogy tulterheltek.

Az érzelmi stabilitds a neuroticizmus ellentéte. A neurotikus emberek
hajlamosabbak az idegességre, a szorongasra, a frusztracidra, és gyakran
irracionadlis ontudatossaggal rendelkeznek. Ez az érzelmi sebezhet6ség révidebb
élettartammal jar a magas stressz-szint miatt, ami noveli a kronikus betegségek
kialakulasanak esélyét.

A lelkiismeretes alkalmazottaknak erés a vagyuk, hogy jol és alaposan elvégezzék
a feladataikat. Emellett jobban odafigyelnek a részletekre, és szervezettebbek a
munkajukat illetéen, ami hozzajarul az altaldnos teljesitményilkhoz.
Altalanossagban elmondhaté, hogy az idGsebb munkavallaldk
lelkiismeretesebbnek tlinnek, mint fiatalabb munkatarsaik, és ez a tulajdonsaguk
lehet&séget adhat arra, hogy hatékonyan tamogassuk a fejl6désiiket és az Uj
képességek és készségek elsajatitasat.

Az Onhatékonysag azt jelenti, hogy egy személy Ugy érzi-e, hogy megfelel
képességei vannak ahhoz, hogy a rabizott feladatokat jol vagy rosszul végezze el,
vagy ugy is leirhatd, mint az egyén képességeinek altaldanos megitélése.
Tanulmanyok kimutattak, hogy szoros kapcsolatban all a munkaval kapcsolatos
stresszel, tovabba az id6s6désb6l adddd egyéb valtozasokkal valé megklizdéssel.

A munkavallalék magéanélete szorosan 6sszefligg a munkaképességgel, mivel
erdsen meghatdrozza lelki és fizikai egészségiiket. Ajanlatos figyelembe venni
képességeiket és korabbi tapasztalataikat, és megprébalni pozitiv kapcsolatot
teremteni a munka és a maganélet kozott.

A nyitott id6éperspektiva biztositdsa az id6sédé munkavdllaldk szamdra
mindkét fél szamdra el6nyés.

Kapcsolat van a munkavallalé id6perspektivaja és a munkaképesség kozétt. A
nyitott idGperspektiva hosszi tava fdékusszal rendelkezik. Hajlandébbak a
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kockazatvallalasra és a nyereség maximalizalasara térekednek: ez a fiatalabb
munkavallalékra jellemz6. A zart idGperspektivanak rovid tavd fékusza van.
Kertlik a kockazatokat, mert a veszteségek minimalizalasat célozzak: az
oregedéssel ez valik egyre gyakoribba. A munkaltaténak fel kell ismernie, hogy a
munkavallaléknak nagyon kiilonb6z6 munkafeltételekre és motivacids
rendszerekre van sziikségik az id6perspektivajuktol figgben. A "sziiletés 6ta
eltelt idé" perspektivan alapuld, nyitott médon gondolkodé munkavallalo ériasi
kiilonbséget jelent a zart id6perspektivaju "id6 a haldlig" perspektivahoz képest.
A munkaval toltott élet esetére leforditva a fentiek jelentése: "a pdlyafutdsom
kezdete 6ta" és "a nyugdijba vonuldsomig". A kutatdsok kimutattdk, hogy a
nyitott idéperspektivaju munkavallaloknak nagyobb a munkaképességiik és
kisebb a munkaer6piacrdl valé kilépés kockazata. Ezért érdemes az id6s6dé
munkavallaldk allasait nyitott id6perspektivajava alakitani. [8]

A megfeleléen képzett szakemberek tudjdk megtervezni és megvaldsitani az
értékeket és attitiidéket célzé beavatkozdsokat.

Az értékeket és a hozzadallast nagyon nehéz alakitani. Ezért a cél a karos
viselkedésekkel (pl. dohanyzas) szembeni attitlidok atstrukturalasa, valamint az
ambivalencia felkeltése és fejlesztése. Ezek a valtozas magjai. A pszichologusok
szakszer(ien iranyithatjak az olyan beavatkozdsokat, mint a kognitiv viselkedési
vagy a tudatos jelenlét (mindfulness) tréningek [9, 10], hasonldképpen a vallalati
kulturara vonatkozé beavatkozasokat (lasd alabb).

4.4 Munka, munkahely és menedzsment/vezetés

4.4.1 Altalanos megkozelités

A munkahely az elsédleges helyszin, ahol a munkaképesség megmutatkozik.
Ezért ez az a hely, ahol a beavatkozasok a leginkabb relevansak.
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Az id6s6dé munkavdllalok kiilénleges szempontjait be kell épiteni a
kockdzatértékelésbe és -kezelésbe.

Alapvetd fontossagl a munkavallalok megfelel6 munkahelyi biztonsaganak és
egészségvédelmének biztositasa. A jogi kovetelmények csak a kiindulépontot
jelentik, és célszer(i torekedni az optimalis helyzet elérésére. A diagndzis eszkdze
a (folyamatos) kockazatértékelés, a beavatkozasokat pedig a megel6z6
intézkedések hierarchiaja vezérli. Az id6s6dé munkavallalok olyan kilonleges
szempontokat hoznak be, melyeket figyelembe kell venni. Az idGsebb
munkavallalé ugyanazokat a feladatokat tudja elvégezni, mint a fiatalabb
munkavallald, csak tobb idére van sziiksége a megterhel§ feladatok vagy egy
sérilés utani regeneralédashoz. A nem megfelel6 munkahelyi kdvetelmények
negativan befolydsolhatjak a munkavallalék egészségét, jollétét és ezaltal a
teljesitményét. Meg kell hataroznunk, hogy mely fizikai, pszicholdgiai, szocidlis
és szervezeti elemek vezetnek az 6ssze nem illéshez, ami a munkavallalok
munkaképességének csokkenését eredményezi. Holisztikus megkozelitést kell
alkalmaznunk ahhoz, hogy hatékony tervet készithessiink a munkavallalok
munkaképességének fenntartasara vagy akar javitasara (nem csak az idGsebb
munkavallalék esetében. [4]

A baleset megel6zésnek kiilénleges szempontjai vannak az id6s6dé
munkavdllalok kérében.

Az id6s6dé munkavallalok kozott, a rutinjuk miatt, ritkdbbak lehetnek a
balesetek. Ezek a balesetek azonban sulyosabbak, vagy akar halalos
kimenetelliek is lehetnek a sériilékenységiik miatt. A kockazatértékelés soran
azonositani kell azokat a helyzeteket, ahol az idGskori elvaltozasaik miatt az
id6sebb munkavallalok szdmara kilondsen magas a baleseti kockazat. [4]

Sziikséges a felettesek életkor menedzsment irdnyu képzése.

A felettesek és kozépvezetdSk kulcsszerepet jatszanak a vallalkozasokban. Nekik
sajatos informacidkra van sziikségiik az életkort figyelembe vev6 vezetésrdl,
maodszerekrdl és eszk6zokrdl. Megfelel6 jogkorrel kell rendelkeznilik arra, hogy
megvaldsithassak a munkahelyeket életkor-baratta tevé beavatkozasokat. [4]
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A jol megtervezett munkahely mindenki szémdra elényés.

Mind a termelékenység, mind a jolét szempontjabdl el6nybések az olyan
munkahelyek és munkafeladatok, amelyek az egyes munkavallaldk igényeihez
igazithatdak, és az illesztést meg is valdsitottdk. A kilonb6zé munkavallaloknak
kiilonb6z6 (munka)koriilményekre lehet sziikségilik, hogy ne csak az iddsebb,
hanem minden egyes munkavallalé igényei megvalaszolasra keriljenek. [4]

4.4.2 Fizikai munkakovetelmények

Az id6s6dé munkavadllalo fizikai munkakérnyezetbél eredd veszélyeknek valo
kitettségét minimalizdlni kell.

A veszélyes anyagok minden korban mérgezéek. A méregtelenités (maj- és
vesekapacitas) a korral csokkenhet. Az expoziciét amikor csak lehet, el kell
kerilni. A hangos vagy rezgé gépekkel valé munka, vagy akar csak a kézellikben
valo tartozkodas is kimeritd lehet. Ha nem lehetséges a terhelés elkeriilése (pl.
burkolattal) vagy csokkentése (pl. szigeteléssel), akkor javasolt, hogy amennyire
csak lehetséges, keriljik az ilyen gépek hasznalatat, vagy rendszeresen
valtogassuk a kiilénb6z6 feladatokat (rotacid). A zaj nem csak a gépekbdl
szarmazik: az emberi zaj (pl. nagy nyilvanos helyiségekben) megnehezitheti a
megértést, és konnyen elterelheti a figyelmet. Az eredmény korai faradtsag és
hibdazas. Kerilni kell a szélsGséges klimatikus viszonyokat (h6ség, hideg, paras) és
azok hirtelen valtozasait is. [4]

Az id6s6d6 munkavdllaldk fizikai munkakédvetelményeit csékkenteni kell.

Minél megterhel6bb a munka (megerdlteté munka, csucsterhelések, ismétlédd
mozgasok és kényelmetlen testtartds), annal nagyobb valdszinliséggel karositja
az egyén munkaképességét. Ajanlott, hogy az id6sebb munkavallalék keriljék a
kényelmetlen testhelyzetben végzett munkat, az ismétl6d6 és nehéz terheken
végzett emelést, illetve a gyakori hajolgatast. A fizikai tulterhelés krénikus
fajdalmak kialakulasahoz vezethet, kilénésen az id6sebb munkavallaléknal.

Kevesebb nehéz fizikai feladatot kell rajuk bizni, valamint az ergondmiai
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segédeszkozok biztositasa hozzajarul a krénikus fajdalom megelGzéséhez. A
munkakorok rotdcidja akkor lehet hasznos, ha a kumulativ terhelés valdban
alacsonyabb: a megterheld allomasok kozotti rotacid nem csékkenti a terhelést.
Az id6sebb munkavallalék altaldban alacsonyabb terhelhet6séggel rendelkeznek
a korral jaré fizikai gyengiilés miatt. Bar ez kiilonbo6z6 titemben torténik, fontos,
hogy nagy figyelmet forditsunk az id6ésebb munkavallalok fizikai
teljesitGképességére. A nék még érzékenyebbek a fizikai
munkakodvetelményekre, és kilonos figyelmet igényelnek. A munkakor
megjavitasa, pl. a megterhel§ feladatok (pl. emelés) megsziintetésével vagy
gépesitésével (Ujra) alkalmassa teheti a munkahelyet az id6sebb munkavallalok
szamara. Ha a munkaterhelés nem csokkenthet6, akkor a munkaidé csokkentése
a munkavallalé eréforrasaihoz vald alkalmazkodds egyik lehet6sége. Amennyire
ez ésszerlien megvaldsithatd, a munkavallalé fizetését szinten kell tartani. [4, 11]

A mikrosziinetek nagyon hatékonyak a kumulativ tulterhelés megelézésében.

Az er6forrasok készlete id6s korban korlatozott, és gyorsabban elhasznalédhat.
Ezért gyakoribb sziinetekre van szilikséglk a regeneraldédashoz. A sziinetid6k
Osszevonasat el kell kerilni. [4]

A feladatokra szdnt tébb idé és a terhelés kisebb darabokra bontdsa hasznos
beavatkozds.

Az id6sebb munkavdllalok gyakran mutatnak igényt a fliggetlenségre a
munkafolyamatok képességeiknek és preferenciaiknak megfeleld
médositasaban. Ok ismerik legjobban erdsségeiket és gyengeségeiket. Ez a
szempont a személykézi kapcsolatok javulasahoz is hozzajarulhat, mivel a
munkatdrsaknak egyitt kell mdkodniik a hatékony m(ikodés érdekében. A
munkat is érdekesebbé teszi, mivel a készségeiknek és képességeiknek megfeleld
feladatokat tudnak ellatni. [4]

A rugalmas munkaidé néveli az elégedettséget.

Az id6sebb munkavallaloknak tobb szabadidére lehet sziikségiik ahhoz, hogy
egészséglikkel és egyéb Ugyeikkel foglalkozhassanak. Ajanlatos, hogy az id6s6d6
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munkavallalék maguk alakithassak ki id6beosztasukat, vagy legalabbis be kell
Gket vonni az id6beosztdsok megbeszélésébe és Osszehangolasaba. Egyesek
esetleg részmunkaidében szeretnének dolgozni: szamukra el6ny6s lehet a
fokozatosan csokkentett munkaid6. Ez segithet megtartani azokat a
munkavallaldkat, akik mar nem képesek teljes munkaidében dolgozni. Az
ugynevezett ,munkahelyvaltasi szabadsagok” (alternation leave) vagy hasonld
tartds tavollétet lehetévé tevé megallapodasok el6nydsek lehetnek egyes
munkavallalok szamara, mivel hosszabb idGszakot biztositanak a "feltolt6désre".
(4]

A rendszertelen és a vdltott miiszakos munka csékkentése ajdnlott.

Az alvasmindség id6s korban gyakoriva valé romlasa sériilékennyé tesz a valtott
miszakos munkaval szemben. Ezért bolcs dolog az id6s6dé munkavallalok
kdrében csokkenteni az éjszakai mlszakok és a rendszertelen nappali mészakok
szamat. [4]

4.4.3 Pszichoszocialis tényezék

A munkahelyi eréforrdsok tamogatjdk a munkavdllalokat abban, hogy
megfeleljenek a munkdjukkal jaro kévetelményeknek.

A munkahelyi er6forrasok kozé tartoznak: a szervezeti tényezdk, mint a fizetés
és a munkahely biztonsdga; a feladattényez6k, mint az adott feladatok
jelent6sége vagy a teljesitményre vonatkozd visszajelzés; a személykozi
tényez6k, amelyek magukban foglaljdk a munkatarsak és a felettesek
tdmogatasat; és a munkaszervezés. Ezek az er6forrasok tamogatjdk a
munkavallalékat abban, hogy megfelelienek a munkajukkal jard
kovetelményeknek, és kdzvetlen el6nydket biztositanak, mint példaul a jobb
egészség és jollét. [12, 13]

Az idés6d6 munkavdllaldknak nagyobb haszndra vdlik a tdrsas tdmogatds.

Hathatds tamogatassal enyhithetjuk a munkafolyamatok altal esetlegesen
okozott igénybevételt a munkaképesség javitdsa érdekében. A stresszpufferelés-

hipotézis alkalmazasa hozzdjarul a munkavallalék teljesitményének altalanos
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javulasahoz is azaltal, hogy a munkatarsakat és a feletteseket arra 6szténzi, hogy
tdmogassak egymdst a munkdajukban. Az id6sebb munkavallaloknal altalaban az
érzelmi célok fontosabbak, mint a tudasszerzési célok, ezért szamukra nagyobb
hasznot jelent a tarsas tdmogatds, mely valéban kedvez a munkaképességnek.
Az id6s6d6 munkavallaldknak sziikségilik van a munkajuk, az egyéniséglik, illetve
a tapasztalatokkal teli kompetenciajuk elismerésére, illetve tiszteletre is.

Egy feladat jelent&sége alatt azt értjik, hogy a munka és a konkrét feladatok
milyen mértékben befolyasoljak mas emberek életét és munkajat. Ide tartozik az
értelmesség érzése, a felelGsség és az eredmények megismerése. Tanulmanyok
kimutattak, hogy a feladat jelentGségével kapcsolatos beavatkozas javitja a
teljesitményt, a motivacidt, az elégedettséget, és segit az alacsony hidnyzas és
fluktuacié kialakuldasaban. Az id&sebb munkavéllalék szadmara Aaltaldban
fontosabb a munkdjuk eredménye, ezért erésen ajanlott ket bevonni az ilyen
iranyu programokba.

A szerepkonfliktus komoly problémat jelenthet, ha a munkavallalo eltéré
utasitasokat kap a feletteseitl. Ez mindenképpen zavart, és ezaltal fesziiltséget
okoz, és bizonytalansaghoz vezethet. Azt is figyelembe kell venniink, hogy az
adott utasitasok esetleg nem illenek egyes munkavallalok munkastilusahoz, ezért
erdsen ajanlott kikérni a véleményiiket az adott feladatokrdl. Az is segithet
megel6zni a szerepkonfliktusokat, ha lehetGséget kapnak arra, hogy
beszélgessenek a munkajuk folyamatairdl. [4, 13, 14]

Az id6s6d6 munkavdllaldoknak érdekes munkdra van sziikséglik.

A munka unalmanak megelGzése érdekében ajanlott a megfelel§ izgalmi szint
fenntartasa. Ha az adott feladat tulsagosan egyszer(i és ismétl6d6, az konnyen
elégedetlenséget és a motivacid csokkenését okozhatja. A kihivast jelentd
feladatok hidnya miatt a munkavallalok kevésbé lesznek hajlamosak kreativan
gondolkodni. Rdadasul romolhat a sajat képességeikrdl alkotott itéletik is, ezért
e hatdsok megel6zése érdekében erGsen ajanlott a képességeiknek megfelel6 és
kissé kihivast jelent6 feladatokat adni nekik. A feladatok rotacidja, a monoton
feladatok esetében a rovidebb miszakok és az adott feladat jelent6ségének
fokozottabb megismertetése szintén hozzajarulhat a munkahelyi unalom
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megelGzéséhez. A végs6é hatds azonban a dolgozdban zajlik, és vannak olyan
személyek, akik nem vagynak kihivasokra. Ezért a munkavallalékkal mindig
konzultalni kell azokrdl a valtozasokrél, amelyek kihivasokat akarnak teremteni.
[4,13]

A legtébb id6séd6 munkavadllalé jobban teljesit, ha van bizonyos szabadsdga
a munkdja elvégzésben.

Az idésebb munkavallalok gyakran igényelnek bizonyos foku szabadsagot a
munkajuk soran, kiilonésen a munkafolyamatok meghatarozasaban. A megfeleld
mérték(i  autondmia  megerGsitheti az  értelmesség  érzését, és
felelGsségvallalasra is ©sztonzi Gket. A kedvezétlen tapasztalatokkal vald
megbirkdzas (koherenciaérzés) értékes er6forrds a nehéz helyzetek
leklizdéséhez (megértés, megemésztés és kezelés) és az el6relépéshez. Azok,
akik jelent6s mennyiségli munkatapasztalatot szereztek, szintén profitalhatnak a
munkahelyi szabadsagbdl, mivel lehetévé teszi szamukra, hogy tudasukat,
készségeiket és korabbi tapasztalataikat hasznositani tudjak. A szabadsag iranti
igény minden munkavallalonal mas és mas. [4]

Mig a fizikai igénybevétel a legtobb esetben mérhetd, egyes munkakorok,
példaul az interaktiv szolgaltatasi munka szellemi alléképességet igényel, ami
sokkal szubjektivebb, mivel a szellemi terhelést az egyén sajat érzékelése
hatarozza meg. A szolgdltatasban mindig baratsagosnak kell lenniik az
tgyfelekkel, ami érzelmileg megterhel6 lehet.

4.4.4 Mentalis kovetelmények

A munkaképesség-modell mellett a munka és az egészség kozotti kapcsolatot
széles korben kutatjdk a Karasek és Theorell [15] utdn elnevezett
kovetelmény/megterhelés-kontroll-tarsas tamogatas modellen keresztul (7.
dbra). A modell koncepcidja szerint a munkahelyi stresszt a munka alabbi két
alapvetd jellemzéje kozotti kapcsolat hatarozza meg:

(i) Pszicholdgiai stressz (munkaterhelés), amely magaban foglalja a
munkakdrnyezetben jelenlévé pszicholdgiai stresszorokat, mint példaul
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az idékényszer, tuldra, személyes konfliktusok, a munkahely elvesztésétdl
vald félelem stb.

(ii) A dontési vagy iranyitasi (kontroll) hatalom, amelynek két f6 jellemzdje
van:

» az, hogy a munkavallalonak milyen mértékben van lehet6sége a
munkaja, a tevékenysége és az eréforrasainak a felhasznalasa feletti
ellen6rzésére;

» az a mérték, amelyben a munkavallalé aktivan részt vehet a
munkajat érint6 dontésekben.

E két jellemz6 hatasat médosithatja egy harmadik tényezd: a tarsas tamogatas
szintje, amely magaban foglalja a szervezeti kulturdt, a munkahelyi légkort, a
vezetési stilust, a munkatarsak segitségét, a csapatmunkat stb. A tamogatasnak
két tipusa van:

e tdrsas-érzelmi tdmogatds: bizalom, tdrsadalmi hovatartozas,
megbecsiilés, stb.

e extra segitség a feladathoz.

Karasek alapmodellje szerint a munkaterhelés és az ellen6rzés kombinacioi
alapjan a stresszterhelés szempontjabdl négy kiilonbdz6 munkakort lehet
megkiilonboztetni:

1. Passziv munka: a munkavallalonak kevés lehet6sége van az irdnyitdsra
(alacsony kontroll), de a munka pszicholdgiai terhelése is alacsony. Ez a
helyzet, bar id6nként vonzdnak tlinhet, konnyen vezethet a monotonitas
és az unalom okozta stresszhez (pl. futdszalagos munka, gépi
adatfeldolgozas stb.).

2. Magas igénybevétellel jaré munkakdrék: a munkavallaldnak kevés
kontroll lehet6sége van, mikézben az igénybevétel szintje nagyon magas,
mely utdbbi kiizdelemre 6szténzi az egyént. A munka feletti alacsony
kontroll lehet&sége viszont jelentGsen korlatozza a lehet6ségeit. Ez a
helyzet fesziiltséget generdl a munkavallald tehetetlensége és a
munkavallalé belsé motivacidja kozott, kés6bb ez magas szint(i stresszben
csucsosodik ki.
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3. Alacsony igénybeveétellel jdréo munkahelyek: ezek az uUgynevezett
relaxacids helyzetek, amelyekre a legtobb ember alapvet6en vagyik. Egy
ilyen munkahelyen a munkaterhelés jellemz&en alacsony, mikézben az
egyén maximalisan kontrolldlhatja a dolgokat. Ebben az esetben, bar a
stressz nagyon alacsony, az egyénnek nincs lehet6sége a fejlédésre.

4. Aktiv munka: olyan helyzetek, amikor a munkavallaléonak nagy
munkaterheléssel kell szembenéznie, de megfelel6 kontrollal is
rendelkezik a feladata elvégzéséhez. Ez altaldban nagyon aktiv helyzetet
eredményez, amelyben az egyének megtapasztaljdk, hogy képesek
megbirkdzni a felmerilS stresszel, ami viszont lehetGséget biztosit az
egyén szamdra a folyamatos fejl6désre. Az ilyen munkakorok altalaban
nagy presztizstiek - példaul Ggyvéd, orvos, biré stb. - és magas
jovedelemmel jarnak.

7. dbra: A kévetelmény-kontroll-tamogatds (DCS) modell
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Magas szint(i igénybevételrdl akkor beszéllink, ha a munkavallalé megterhelének
érzi a feladatait. Ha olyan feladatokat kapnak, amelyek meghaladjak
képességeiket, akkor elkeriilhetetlenil elérhetetlennek érzik céljaikat, ami a
motivacié elvesztéséhez és a munka mindségének csokkenéséhez vezet. Az
elérhetetlen feladat szintén jelentds stressztényez6, és a kiégést okozva szorosan
Osszefligg a munkaképesség csokkenésével is. Mig a fiatalabb munkavallalék
nagyobb valdszinlséggel Uj munkahelyet keresnek, addig az id6sebbek fontoldra
vehetik a nyugdijpa vonulast vagy a csokkentett munkaidében valé
tovabbfoglalkoztatast.

A munkaterhelés és a kontroll szintjének megvdltoztatdsdval az egyén vagy a
szervezet képes az adott helyzetet kedvez6bb (vagy akdr kedvezétlenebb)
irdnyba mozditani.

Munkank sordn szamos olyan tényezével talalkozunk, amelyek stresszt
okozhatnak, figyelembe véve az egyéni és kulturalis kilénbségeket, valamint az
aktudlis helyzet mddositdé hatasait. Mindezeket, mint a munkahelyi stressz
kockazati tényezG6it, a munkahelyi szervezetnek szorosan figyelemmel kell
kisérnie. E munkahelyi stressztényez6k fGbb tipusai:

e a feladattal kapcsolatos stresszorok (munkaszervezési problémak:
tulterheltség, nem megfelel6 munkakorilmények, technoldgiai
valtozasok, hataridék, tulérak stb,)

e a munkakoérnyezethez kapcsolodo stresszorok (klasszikus munkahelyi
biztonsagi és egészségligyi kockazatok: zaj, héség, szennyezett levegd
stb.),

e aszervezeten beliili szerepekkel kapcsolatos egyéni és szervezeti szinti
stresszorok (pszichoszocidlis kérdések: szerepkonfliktusok, csoporton
belili konfliktusok, szervezeti légkor, vezetési stilus stb.)
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5. Személyes diagnosztika: A sajat
munkaképesség mérése és elemzése

5.1 Munkaképességi index (WAI)

Ha strukturdltan és modszeresen akarjuk értékelni a munkaképességet, akkor
egy kifinomult méréeszkdzt kell taldlnunk. Ha a "munkaképesség" fontos
fogalom, akkor felmerl a kérdés, hogy a munkaképesség objektiven mérheté-e,
és hogyan lehetne ezt a mérGszamot értékelési indikatorként hasznalni. Az
elmult két-harom évtizedben egyértelmlivé valt, hogy a munkaképesség
szintjének objektiv meghatarozdsara az egyik leggyakrabban hasznalt eszkoz a
Munkaképességi index (WAI).

Az alacsony munkaképességl kockdzati csoportok, valamint az esetleges
nemkivanatos fejlemények korai szakaszban torténd felismerése érdekében, ami
lehetévé tenné az id6ben torténd korrekcids intézkedések megtételét, a Finn
Munkaegészségligy Intézet (FIOH) kutatdcsoportja az 1980-as években elséként
dolgozott ki egy olyan megolddst, amely azon az elképzelésen alapul, hogy csak
maga a munkavallalé képes egyszerlien 6sszefoglalni a munkaképességét
befolyasold sokrétl tényezGket. Kiterjedt klinikai kutatdsok és statisztikai
elemzések alapjan létrehoztak egy szabvanyos kérdéssort, amely végil a
munkavallalé munkaképességét értékel6 szamszerli pontszdmhoz vezet a
Munkaképességi index (angol roviditéssel: WAI) [1] segitségével.

A munkaképesség szintjének objektiv értékelésére és felmérésére egy olyan
kérd&ivet hoztak |étre, amely egyszer(i kérdéseken és el6irt valaszformatumokon
keresztiil szabvanyositottan valaszolja meg a munkavallalé munkaképességének
szintjét, a jelenlegi munkavallaléi munkaképességet alkotdé halmaz erésségeinek
és gyengeségeinek lehetséges felismerésével. Az eredmény egy egyszer(
szamérték, amely a létrehozdsanak standardizdltsdga miatt, altaldnosan
alkalmazhaté a foglalkoztatottak széles korének munkaképességének
értékelésére minden tevékenységi/agazati terileten és kiilonbozd korud és nem(i
munkavallalék esetében.
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Mivel az ember munkaképessége egy rendkiviil egyéni és tobb paraméteres
folyamat, nagyon nehéz volt olyan eszkozt taldlni, amely alkalmas lenne erre a
mérésre, ugyanakkor megfelelne azoknak a szakmai elvarasoknak is, amelyeket
joggal tdmasztanak a szocioldgiai folyamatok objektiv mérésével szemben.
Elvileg tehat egy olyan kérdGives moddszerr6l van sz6, amelyben a
valaszadd/munkavallalé sajat véleménye ugyanolyan érvényes, mint a szakértgi
vélemény.

Az alapfeltétel az a kévetelmény, hogy az eligazitas utan a kérdGivet minden
munkavallalé ki tudja tolteni, és annak eredménye a lehetd legobjektivebben
szamszerUsitse a munkaképességét abban a komplexitasban, mely a
munkaképesség sajatja. Ezt olyan kérdések megfelel6 0sszevalogatdsaval érték
el, melyek tébb kritériumot vesznek figyelembe.

A Munkaképességi index kérd8iv nemzetkozileg szabvanyositott. A WAI
kérddivet jelenleg a vilag szamos orszdgaban alkalmazzak, és kozel 30 nyelvre
forditottak le. igy a "munkaképesség" &tfogd értékelésének mddszertani
mércéjévé valt [2, 3]. Haszndljak a munkavallalék munkahelyi egészségét célzé
megel6z6 és fejleszté programokban, a rehabilitacioban, és kutatdsara.
Csoportos és egyéni értékelésekhez egyarant hasznadlhaté. A WAI hét {6
Osszetev6bdl all: ezekbdl szamoljak ki az index értékét. A kérddivnek része
tovabba a munkavallalét azonositd, valamint az alapvet6 szociodemografiai
adataira vonatkozo kérdések.

A WAI 6sszetétele

A WAI-kérdGivet alkotd hét f6 Osszetevének atfogd képet kell nyujtania arrdl,
hogy miként jarulnak hozza a munkavallalok teljesitményéhez. A WAI-
kérdSivben ezek az Osszetev6k a kovetkezd kérdésekre adott vdlaszokban
vannak megfogalmazva:

1. Milyen a jelenlegi munkaképesség a legjobb életszakaszhoz képest

2. Ajelenlegi munkaképesség a vele szemben tdmasztott fizikai és szellemi
kovetelményekhez viszonyitva

3. Az orvos altal diagnosztizalt jelenlegi betegségek szama
Mennyire jelentés a munkaképesség betegség miatti csokkenése
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Az elmdlt 12 hénapban munkaképtelenséggel t6ltott napok szama
Sajat elGrejelzés a kdvetkezd 2 év munkaképességérdl
A vélaszadé lelki erGtartalékai

Ezekben az 6sszetevékben a kérddiv 0sszesen 25 kérdést és 85 eldre elkészitett
vdlaszt tartalmaz. Ezeket az a munkavallalé valasztja ki, akinek a Munkaképességi
indexét mérik, egyszerlien bejeldlve azt a valaszt, amely véleménye szerint a
leghlibben megfelel az érzéseinek vagy a tényleges adatoknak (példaul egy
bizonyos diagndzis vagy a betegnapok szama stb.). A WAI-t tehat szamos olyan
kérdésre adott vdlaszok alapjan hatarozzdk meg, amelyek figyelembe veszik a
munkavallalé személyét, a munka kovetelményeit, egészségi allapotat és
lelki/mentalis eréforrasait. A munkavallalé maga tolti ki a kérdGivet a foglalkozas-
egészségligyi szolgalat dolgozdja vagy egyéb, titoktartasi kotelezettség ald esé
szakember egyszerl Utmutatdsa alapjan, aki a valaszokat a hét kérdés
mindegyikére adott pontszammal értékeli. Ezek egyszer(i 6sszege adja a WAI
Osszpontszamat a 7-49 pont kozotti tartomanyban.

A kapott pontszam alapjan ezzel a mddszerrel négy kategdriaba sorolhaté a
munkavallalé munkaképessége. Ezek leirdsat a pontszamokkal és a javasolhatd
intézkedés alapvetd jellegével a 4. tdbldzat tartalmazza (lasd a kovetkezd
oldalon).

Az igy kialakitott WAI-kérd6iv tehat mar a korai szakaszban azonositani tudja a
tdmogatasra szoruld munkatarsakat. Azoknak a munkavallaléknak, akik az index
alacsony (legfeljebb 27 pont) teriiletén vannak, a lehet6 leghamarabb szlikségik
lesz az egyéni képességek helyreallitasat és a munkakorilmények optimalizalasat
célzo konkrét intézkedésekre, vagy az adott munkavallalé helyzetének mélyebb
elemzéssel torténé tovabbi mérésére. A javasolt intézkedések hatékonysagat
ismételt mérésekkel lehet ellendrizni.

Ugyanakkor a magas WAI-pontszdm nemcsak a korai nyugdijba vonulas
alacsonyabb kockdazatat, hanem magasabb életmin&séget is jelez. A cél az, hogy
még idGsebb korban is fenntartsuk a lehet6 legjobb WAI-értéket. llyenkor a
munkavallalé munkan kiviili élete és a munkdval valé elégedettséget
meghatarozd egyéb, ugynevezett ,puha” tényez6k egyre fontosabba valnak.

Ezzel szemben az alacsony WAI-értékek nemcsak az egyén egészségi allapotara
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vagy tarsadalmi-gazdasagi problémadjara utalhatnak, hanem a munkavallalé

munkakdvetelményei

és munkaképességei kozott felmerild eltérést is

jelezhetik.

4. tabldzat: WAI pontszamok és alapvetd értékelésiik
WAI-érték A Ajanlott intézkedések
tartomanya munkaképesség-

értékelése
Konkrét, egyénre szabott
. intézkedések meghatarozasa és
gyenge / kritikus ) . L
727 , i végrehajtasa, amelyek célja a
munkaképesség i ) Lo
munkaképesség legaldbb atlagos
szintre torténd visszaallitasa.
kozepes / Tegyen intézkedéseket a
28-36 atlagos munkaképesség javitasara, hogy
munkaképesség | aza"jé" szintre keriljon.
A munkaképesség
legalacsonyabb értékd néhany
jo tényezGjének megerdsitésének
37-43 munkaképesség | tdmogatdsa, hogy a kedvez6
pontérték hosszu tavon is
fenntarthato legyen.
L A munkaképesség minél
kivalo h bb ideig tSrténd
osszabb ideig torténé
44-49 munkaképesség i 8
fenntartdsa.

A kérdGiv végeredménye azonban nem pusztdn csak egy munkavallalé

kiszamitott Munkaképességi indexe. A dolgozok értékei betekintést engednek

abba is, hogy milyen kérilmények vonatkoznak a dolgozdk az adott vallalatnal

valé munkavégzését tdmogatd intézkedésekre. Mivel a WAI-t nagyjabdl a vilag
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52 orszagaban hasznaljak, egyértelmii, hogy ez az adat nemzetkozi
Osszehasonlitasokra is felhasznalhato.

A standardizalt WAI kérdGiv egyik érdekes aspektusa, hogy a WAI egyéni és
csoportos/szakmai értékeit 6ssze lehet hasonlitani az életkorra, nemre és az
adott szakmara validalt referenciaértékekkel. A WAI referenciaértékeket
kiilonféle munkakorokben, kilonbozé jellegli munkakat végz6, kilonbozé
életkoru dolgozok kozott mért nagyszamu indexértékekbdl nyerik. Egy adott
mérés és a referenciaértékek Osszehasonlitasa alapjan tehat megallapithato,
hogy az értékelt vdllalat munkavallaldinak, vagy az azonos koru, vagy azonos
munkaterileten dolgozé munkavallalok munkaképessége eltér-e a rajuk
érvényes referenciaértékekt6l. A kapott adatok felhasznalhatok kuilonféle
vallalatoknal alkalmazott azonos szakmaju munkavallalék 6sszehasonlitasara, az
azonos koru munkavallalok egyes szakmdinak kolcsénds Osszehasonlitasara,
vagy az alacsony vagy magas WAI-val rendelkez6 munkavallalék aranyanak
0sszehasonlitdsara a kiilénbo6z6 vallalatoknal vagy a kiilonb6z8 szakmak kozott.

5.2 A Munkaképesség index (WAI) kérdoiv egyes
osszetevoinek leirasa és értékelése

A WAI hét kérdését és az elérhetd pontszamokat az aldbbiakban ismertetjik
részletesen (zardjelben az elérhetS pontérték tartomany).

1. Kkérdés: Jelenlegi munkaképesség a valaha volt legjobb
életszakaszhoz képest (0-10 pont)

A kérdGivben a munkaképesség elsé tényezGje a munkavallalo sajat értékelése a
jelenlegi munkaképességrél, 6sszehasonlitva azzal az idészakkal, amikor szerinte
a munkaképessége a legmagasabb volt. Tekintettel arra, hogy ezt a munkavallalo
egy 0-10-ig terjed§ skalan jelzi, a valaszadd el tudja képzelni a szdzalékos
csokkenést. A kérdésre adott valasz a felajanlott skala megfelel6 értékének
megadasa.

A gyakorlatban a munkaképesség ezen altényezGjét a férfiak és a nék némileg
eltéré6 megkozelitéssel itélik meg. A legtdbb valaszadd tilnyomodrészt a 7-9-es
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értéket jeldli meg, azaz mult legjobb id6szakaihoz képest atlagosan 70-90%-os
képességrél szamol be. A nék altaldaban valamivel szigoribbak ebben az
értékelésben, a férfiak inkdbb az uralkodd értéktartomany felsG hataran
értékelik jelenlegi munkaképességiiket. Teljesen érthet6, hogy kiilondsen az
életkor forditottan ardanyos ennek az alindexnek a valasztott értékével.

2. kérdés: Jelenlegi munkaképesség a munka (fizikai és szellemi)
kovetelményei szempontjabdl (2-10 pont)

A kérdGiv ezen részében a valaszadot arrdl kérdezik, hogy az altala végzett munka
fizikai és szellemi  kovetelményei hogyan befolydsoljdk jelenlegi
munkaképességét. A WAI mérési mddszertan harom alapveté munkavégzési
tipust kilonboztet meg. A tisztan szellemi, a tisztan fizikai kdvetelményeket

sz

A munka fizikai és szellemi igénybevételével kapcsolatos jelenlegi
munkaképesség értékeléséhez a kérdGivre adott valaszokat mindig kiilon-kiilon,
a "nagyon jo" és a "nagyon rossz" kozotti 6t szobeli értékelési szintre osztva
hasznaljak fel. Ebben az 6sszefliggésben az értelmezésre 0szténz6 az is, hogy a
valaszadd hogyan értékeli ezeket az igénybevételeket az altala végzett munka
tipusdval 6sszefliggésben. Az erre a kérdésre kapott magas pontérték azt jelenti,
hogy a valaszadé munkaja 6sszhangban van mind a fizikai, mind a szellemi
igénybevételrdl alkotott elképzeléseivel.

Az értékelésénél figyelembe vessziik a munkaképesség mindkét 6sszetevGjének
értékelését, vagyis azt, hogy a szellemi és/vagy fizikai munka hogyan befolyasolja
a munkaképességét.

3. kérdés: Jelenlegi (orvos altal diagnosztizalt) betegségek szama (1-7
pont)

A kérdGivnek ez a része az egyetlen, amely némileg eltér a tobbitsl. Ez a kérdés
azon azonosithatd betegségek 0sszességét irja le, amelyek a valaszadoét kisérik,
és igy befolyasolhatjdk a munkaképességét. A kérddiv itt 1ép be a rendkiviil
érzékeny személyes informacidk teriiletére, amelyet minden unids orszagban a
személyes adatok védelmére vonatkozé rendelkezések védenek.
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A cseh gyakorlatban ezt a kérdést a kovetkezéképpen kezelik:

76

Egyéni szinten a WAI protokoll a tajékozott valaszadd/alkalmazott és a
foglalkozas-egészségligyi  szolgalat orvosa  kozotti  parbeszéd
formajaban valdsul meg. llyen esetben ez a legegyszer(ibb lehetGség,
amely nem foglalkozik a GDPR kérdésével ezen a teriileten, mivel ez az
orvos ismeri az egészségi allapotra vonatkozé informacidkat, és ezeket
csak a kérd6iv megfelel6 szakaszaiba lehet beilleszteni. Ilyenkor
azonban a vdlaszadd sajat véleményének/meggy6z6désének a
jelent6sége is csokken azon lehetséges diagndzisokrdl, amelyek nem
szerepelnek az egészséglgyi dokumentacidjaban, de a vélaszadd
valamilyen okbdl kifolydlag nem kivanja, hogy a munkaltato, akar
kdzvetve is értesiilhessen roéluk.

A masodik esetben, amelyet féként csoportos felmérésben (kutatasi
projektek, Oszténdijak stb.) alkalmaznak, a valaszaddk csoportjat
kozosen tajékoztatjak a WAI-kérdGiv kitoltésének kovetelményeirdl, és
ebben a kérdésben arra kérik, hogy a felsorolt diagndzisok
mindegyikénél toltsék ki mindkét lehetGséget. Ezek jelentik egyfeldl
azon diagndzisokat, amelyek az orvosi nyilvantartasaban szerepelnek,
és amelyeket kezel6orvosa kozolt vele, masfel6l azokat is, amelyek sajat
véleménye szerint befolydssal vannak az egészségére. Utdbbiak gyakran
olyan betegségek vagy problémak, amelyek a valaszadd szemében a
jelenlegi  foglalkoztatds  csokkentését vagy  kozvetlenil a
munkatevékenység megvaltoztatasat jelenthetik. Ebben az esetben - az
el6z6 pontban irttal szemben - fontosabbd valik a vélaszadd sajat
értékelése a diagndzisrdl, ami (a kapott adatok anonimitasanak
megé6rzése mellett) lehet6vé teszi annak részletesebb felmérését, hogy
bizonyos esetekben rejtve maradnak-e olyan betegségek, amelyek
befolyasolhatjak a munkatempdt, az elkotelezettséget, a teljesitményt,
tehat a munkavallalé munkaképességét. Ilyen felmérésekben azonban
mindig aggalyosnak tartjuk ezen informdciok harmadik személynek,
kiilonosképpen a munkaltatonak torténd ataddsat. Itt a legfontosabb
paraméter az egyes kérdGivek abszolut anonimitasanak biztositasa.
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A vizsgalt munkavallalé betegségeinek szamaval és tipusdval kapcsolatos
kérdések alapvet6 érzékenységének tudatdban fokozatosan kialakult a WAI
kérdGiv ugynevezett "rovid valtozata", amelyben a vélaszadot nem kérdezik
konkrét diagndzisrdl, hanem csak azt a betegségcsoportot rogzitik, amelybe a
valaszadd betegsége tartozik. Haszndlatat elsGsorban a nagyszamu valaszadd
(tobb ezer kérdGiv) adatgyljtése terén latni, de a Munkaképesség index
csoportos és egyéni mérésénél is el6nyésen hasznalhatd. A mddszert el6szor a
Wuppertali Egyetem alkalmazta 2000-ben [4], és csak késGbb (2003) valt az INQA
New Quality of Work halézat alapjava [5]. A német WAI-hdlézat késSbb
Németorszagban, valamint Ausztridban és Svajcban a munkavallaldk
foglalkoztathatésaganak  és  munkaképességének  fenntartdasdval és
tdmogatdasdval foglalkozd munkahelyek egyik vezetd haldzatava valt.

Ezt a "WAI kérddiv révid vdltozatat" vette at az Age Management z.s. a Cseh
Koztarsasagban, azzal a feltétellel, hogy 6k készitették el a cseh valtozatat [6]. A
diagnosztikai csoportok a fent emlitett német formanyomtatvanyon alapulnak,
gyakorlatilag megegyeznek a WAI-kérdGiv finn valtozatdnak 3. kérdésének
eredeti megfogalmazasaval. Kiegésziilnek azonban a leggyakoribb diagndzisok
példakindlataval, amelyek a Cseh Statisztikai Hivatal (CSO) statisztikai évkonyvei
szerint a cseh lakossag korében a betegségek gyakorisagan alapulnak.

A betegségeket/diagndzisokat 13 diagnosztikai csoportba soroltak, amelyeket a
betegségek érvényes nemzetkozi osztalyozdsa, a BNO-10 szerint neveztek meg,
kiegészitve az utolsé 14. kérdéssel: ,Mds, itt fel nem sorolt betegség”, amely
lehet6vé teszi akar ritka diagnozisok figyelembe vételét is.

Ennek WAI-kérdésnek a moddszertana altaldban nem értékeli a diagndzis
fontossaganak és a munkaképességnek a kapcsolatat, mivel az egyes
diagnozisok, az életkortdl és kiilonosen a végzett munka tipusatdl fuggden,
kiilonb6z6 mértékben kapcsolédnak a munkaképességhez: és ezt a kapcsolatot
nem lehet egyszerlien szamszer(siteni. Ezért feltételezziik, hogy minden panaszt
okozo, diagnosztizalt betegség a Munkaképességi index részleges értékének egy
ponttal torténé standard csdkkenését okozza, legfeljebb 6t vagy tébb olyan
betegségig, amelyek - és ez a WAI-érték kiszamitasahoz elengedhetetlen -
szerepelnek a valaszadé egészségligyi dokumentacidjaban.
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4. kérdés: Betegség okozta becsiilt hatas a munkavégzésre (1-6 pont)

A kérdGivnek ebben a részében a védlaszaddk arra a kérdésre vélaszolnak, hogy
az el6z6 kérdésben megjeldlt jelenlegi betegségek vagy sérilések mekkora
akadalyt jelentenek/jelentettek jelenlegi munkajuk végzésében. A valaszok a
"Teljesen munkaképtelen vagyok" és a "Nem érzek semmilyen akaddlyt a
munkdm végzésében, nem szenvedek semmilyen betegségben" valaszok kozott
mozognak. E kérdés és az egész kérdGiv Gsszefliggéseibdl egyértelm(, hogy az
erre a kérdésre adott vdlasznak bizonyos mértékig meg kell felelnie az 1. és 2.
kérdésre adott valaszoknak, és kiilonésen a 3. kérdésben azonositott
diagndzisoknak és azok szamanak.

5. kérdés: Betegszabadsag az elmult évben (tappénz az elmult 12
hénapban) (1-5 pont)

Erre a kérdésre a valaszaddknak arra kell valaszt adniuk, hogy a kezelGorvosa
hany munkanapra tartotta 6t keres6képtelen allomanyban az elmult 12
hénapban. Ot lehet8ség koziil valaszthatnak: ,,nincs” és ,100 vagy tébb nap”
kozott.

A munkavéllalé er8sségeinek és gyengeségeinek értékelésénél a
munkaképességre gyakorolt hatdsoknak ezt az 6sszetevdjét a 3. és 4. kérdésre
adott valaszokkal egyltt kell figyelembe venni. Mindegyik kozvetlenil
befolyasolja a valaszadd egészségi allapotat, és bar mindegyik valasz mds-mas
WAI alértéket ad, a munkaképességet egyitt kell értékelni. Ezen harom kérdés
maximalis pontszamanak megszerzése az index teljes pontszamdanak kodzel 40%-
at teszi ki, és ezért egyértelmd, hogy az egészségi allapotnak nagyfoku befolyast
tulajdonitanak a munkavallalé munkaképességére.

E harom kérdés egyiittes értékelésével tehat viszonylag jél meghatarozhaté a
Munkaképességi-haz els6 emeletének allapota: tehat az az emelet, amely
alapvet6en hozzajarul a munkavallalé munkaképességéhez.
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6. kérdés: Sajat becslés a munkaképességrol mostantol két év milva
(1-7 pont)

A kérddiv hatodik kérdése a valaszadd azon elképzelését koveti le, amelyben
annak megvaldsithatésagat mérlegeli, hogy vajon az erdforrasai (munkavégzé
képessége) megfelel-e majd az altala végzett munka fizikai és szellemi
kovetelményeinek a jov6ben. Ide vetiilnek a valaszadd életkor vagy egy masik
allasajanlat altal befolyasolt megfontolasai is.

A vilaszok kinalata ebben az esetben a jelenlegi tevékenység két éven beliili
megvaltoztatasanak valdszinliségét kifejezd lehetGségtél a jelenlegi pozicidban
valé valdszinl maraddsrdl alkotott véleményig terjed.

7. kérdés: LelkKi erdtartalék (1-4 pont)

A WAI-kérdGiv ezen utolsé kérdése harom alkérdésbdl all, amelyek mindegyike
el6re elkészitett szoveggel rendelkezik, és azt kérdezi a valaszadotdl, hogy (i) elég
aktivnak érzi-e magat a szokdsos mindennapi tevékenységek végzéséhez; (ii)
aktivnak és ébernek érzi magat mostanaban; és végiil, hogy (iii) pozitivan gondol-
e ajovGjére. A felhasznalhatd vdlaszok az egyes kérdéseket a maximalisan pozitiv
"mindig / folyamatosan" valaszoktdl a maximalisan negativ "soha" valaszokig
értékelik.

Ez a kérdés, bar nem sokkal jarul hozza a valaszadé altalanos pontszamahoz
(max. 4 pont), fontos a munkavallalé konkrét munkaképességének altalanos
megértéséhez. A vdlaszok Osszehasonlithaték a valaszaddnak a 2. "Jelenlegi
munkaképesség a munka (fizikai és szellemi) kévetelményekkel szempontjabdl"
kérdésre adott vdlaszaival, valamint a 6. "Sajdt becslés a munkaképességrél
mostantdél két év mulva" kérdéssel. A munkaképesség e harom
paraméterének/tényezGjének atfogd értékelése érdekes adatokat szolgaltathat
a Munkaképességi-haz mas szintjeinek egyes szempontjainak értékeléséhez,
kiilondsen a valaszadé motivacidjat, kompetenciait vagy a nem a munkaval
kapcsolatos életét illetéen.
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5.3 A WAI mérési eredmények alapveto értelmezése
(a megszerezhet6 pontok szama 7-49)

Nyilvanvald, hogy a munkaképesség az életkor elGrehaladtaval szinte mindig
csokken. Statisztikailag ez a csokkenés a valaszadd életkoranak fliggvényében
tobb szakaszbdl allé gorbével fejezheté ki. Az els6 munkaba allas utan a WAI
értéke szinte mindig viszonylag gyorsan csokken (45 éves kor kordl
erbteljesebben), amikor az elméleti iskolai oktatast frissen végzett személy egy
adott munkakoérben szembesil a munkafolyamat kévetelményeivel, amelyhez
csak fokozatosan szerez elegend6 részletes ismeretet és késGbbi
kompetencidkat. Ez a helyzet a specialis készségek elsajatitdsaval fokozatosan
stabilizalédik, és 40-45 éves korara mar csak kisebb-nagyobb mértékben csokken
a munkaképesség. Ezt kdveti a hanyatlds novekv6 lGtem( szakasza, amelyben
kiilondsen az ember testi képességeinek fokozatos csokkenése jatssza a
fészerepet.

Altaldban azt latjuk, hogy a WAI csokkenésének mértéke az életkor
el6rehaladtaval statisztikailag valamivel magasabb a n6knél, mint a férfiaknal. Az
egyetlen kivételt a 60 év feletti n6k és a 64 év feletti férfiak jelentik (a Cseh
Koztarsasagban jelenleg érvényes nyugdijkorhatarok), akiknél gyakran
jelentkezik az ugynevezett "egészséges id6s6dé munkavallald" hatas. Szamukra
a munka és az élet iranti buzgalom, a viszonylag j6 egészségi allapottal
megtamogatva, el8segiti a munkaban vald tovabbi megmaradast. Ezek a
munkavallalék azok, akikre a munkaltaténak kiilonos figyelmet és tamogatast
kell forditania. Tanulmanyok kimutattdk, hogy a magas WAIl-pontszdmmal
rendelkez6 embereknél egyrészt alacsony a korai nyugdijba vonulas kockazata,
masrészt magas az életmindségik - még a nyugdijba vonulas utan is [3]. A WAI-t
alkalmazdé tanulmanyok azt is kimutattdk, hogy a foglalkoztathatdsag - még ids
korban is - javithaté és fenntarthatd, ha mind egyéni, mind vdllalati szinten
megfeleld intézkedéseket alkalmaznak.

A munkavallal6 munkaképességének egyéni értékelésével kapott adatok tébb
szempontbdl is 0sszehasonlithatdok. Elsédleges felhasznalasa a munkavallalok
egy meghatdrozott csoportjanak munkaképességérdl kapott adatok széleskorl
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statisztikai vizsgalata a résztvevdk alapvet6 szociodemografiai adatai (életkor,
nem, alkalmazdsban toltétt id6) flggvényében. Utdbbiak tekintheték a
legfontosabb tényezSknek, de az értékelés 0Gsszpontosithat kivalasztott
egészségi allapotbeli tényez6kre (pl. testtomeg-index stb.), vagy mds, a mért
munkavallaléi csoportot jellemzé tényezdkre is.

Egy masik fontos értékelési kritérium az Ugynevezett "WAI referenciaértékekkel"
valé Osszehasonlitas, amely a kilonb6z6 szakmak és korosztalyok dolgozoéitdl
nyert, kelléen nagy mennyiségli adat statisztikai értékelésén alapul. A
referenciaértékekkel ezutdn Osszehasonlithatéak példaul a kilonbozé
vallalatoknal foglalkoztatott, azonos szakmaval rendelkezé egyes munkavallalok
értékei. Lehet forditva is: az azonos életkoruak egyes foglalkozasainak az
Osszehasonlitasara, vagy az alacsony vagy magas WAI értékkel rendelkezd
munkavallalék aranydnak &sszehasonlitdsara kulonb6z6 vallalatoknal és
kiilonb6z6 szakmdk kozott.

Az ilyen értékelés elsGdleges célja annak meghatarozasa, hogy a kiilonb6z6
foglalkozasi csoportokban hany munkavallalé mutat alacsony vagy atlagos
munkaképességet. Kiilonos figyelmet kell forditani ezekre a munkavallalékra. Ha
a munkaltatdé nem teszi meg a sziikséges tamogatd lépéseket, akkor jelent8s
részik a munkaképtelen kategdriaba keriilhet.

Az adatok bizalmas kezelése

A Munkaképességi index (WAI) kérdGiv révén nyert informacidk szigorian
bizalmasak és egészségligyi adatként kezelendGk. Idedlis esetben a vdllalat
egyetlen adatkezelGje a foglalkozas-egészségligyi szolgalat orvosa lehet. Még a
véllalatnal dolgozok allapotat jellemzé, szigordan anonimizalt, 6sszesitett adatok
sem adhatdk tovdbb az arra jogosult személyen kivil masnak (példaul a
munkavédelmi vagy a HR-szakembernek), és a munkaltatonak tilos olyan
formdban informaciét kapnia, amelybdl kiderilhet a munkavallaldinak
személyazonossaga. A képességmutatd kérddivek kitoltése mindig 6nkéntes, és
ragaszkodni kell ahhoz, hogy a kapott adatok tovdabbi feldolgozdsa sordn
szigoruan anonimizaljak azokat. A kitéltés megtagadasa semmilyen médon nem
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befolyasolhatja az egylittm({kodé szakember, orvos vagy munkaltaté
magatartdsat a munkavallaléval szemben.

Mivel a WAI kérdGiv kitoltése mindig onkéntes, és mivel a munkavallaldk egy
vallalaton bellli munkavallaléi csoportok munkaképességének felmérésére
szolgdld modszer alkalmazasa sordn a munkavdllalok a névtelen kitoltést
részesitik elényben, az adatok minGsége és megbizhatésaga nagyon valtozo,
mind a szociodemografiai adatokkal kapcsolatos kérdések, mind pedig maganak
a Munkaképességi indexnek a kiszdmitdsa szempontjabdl meghatarozo kérdések
esetében. Ezt a tényt az adatfeldolgozdnak felel&sségteljesen figyelembe kell
vennie.

A munkaképesség szintjének értékelése a WAI segitségével

A WAI kérdGiv kérdéseit 7 és 49 pont kozotti végs6 pontszammal értékelik. A 49
pont maximalis munkaképességet jelent, mig a 7 pont nagyon gyenge
munkaképességet jelez. Meg kell jegyezni, hogy a "gyenge/rossz
munkaképesség" kifejezés (28 pontnal kevesebbet eléré munkavallalék) itt azt
jelenti, hogy a munkavallalé munkakdvetelményei és lehet6ségei nincsenek
0sszhangban. Ennek oka lehet a nem megfelel§ munkakérilmények vagy a
munkavallalé korlatai, vagy mindkett6. Az "alacsonyabb WAI-val" rendelkezé
munkavallalék masodik csoportjat, a 28-36 pont kozotti pontszamot kozepes
munkaképességnek nevezzik. Ezt a munkavallalé készségeinek/képességeinek,
illetve egészségi allapotanak egyensulytalansaga és munkaképességének
bizonyos gyengesége jellemzi. Az egyensulytalansag hatterében altaldban
egészségi allapot all, de elégtelenek lehetnek a munkavallalé lelki er6forrasai is.
Ezen munkavallalok esetében egyértelmlien azonositani kell a gyengébb
munkaképességik lehetséges okait azzal a céllal, hogy javitsanak rajta.

A fennmaradd két csoport 37-49 pont kdzotti értékkel még mindig jé vagy kivalo
munkaképességgel rendelkezik, ami - hacsak nem allapitanak meg jelentGs
romlast a WAI hét altényez6jének barmelyikében - gyakorlatilag nem igényel
nagyobb beavatkozast a javitas érdekében. A WAI-értékek nagy sorozata
egyel6re azt mutatja, hogy a mért munkavallalok nagyjabdl fele ebbe a két
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munkavallaléi csoportba koncentralddik. Ezek az aranyok a mért WAI-értékek
cseh nemzeti adatbazisaban is megnyilvanulnak.

Osszefoglalva megallapithatjuk a munkaképességi mutatd alapvetd jellemzéit,
tehat azt, hogy mi ez a mutato, és azt is, hogy mit nem lehet téle elvarni, ha nem
lehet értelmezni.

5.4 Osszegzés

Mi az a Munkaképességi index (WAI)? [4]

e A WAI egy olyan eszkéz, amely a munkaképesség fogalmanak gyakorlati
alkalmazéasdra 6sszpontosit a szabvanyositott objektiv mérés révén. Az index
a munkavallald sajat munkaképesség-értékelését mutatja.

o Alkalmas eszk6z a munkaképesség valtozasainak alakulasanak elGrejelzésére
a kilonboz6 foglalkozasi csoportokban.

e A munkaképesség hatraltaté és elGsegité tényezdinek ismeretében a
munkavallalé tdmogatdsa mar a probléma kezdeti szakaszdban pontosan
biztosithato.

e A WAI hasznos eszkéz lehet a munkavallalé kozeljovében kialakuld
munkaképtelenségének a kockazatanak meghatarozasaban is.

Mi nem a WAI?

e Ez nem csupan a munkavallalé egészségi allapotanak, funkcionalis
képességének vagy foglalkoztathatésaganak mutatéja.
Helytelen a WAI-t egy adott munkavallalé egészségi allapotanak mutatdjaként
értelmezni. A WAI pontszdm csak a munka és a munkavallalé kozotti
kdlcsonhatas mértékét és mindségét tiikrozi. A munkavallalé egészsége fontos
szerepet jatszik ebben, de ez csak egy tényez6 a sok kozil (lasd
"Munkaképességi-haz"). Hasonldéképpen, a munkavallald  funkcionalis
képességét nem mérik/hatarozzak meg ezzel a mddszerrel. A munkaképesség
objektiv  értékelése elvileg nem tévesztend6 0Ossze a munkavallald
foglalkoztathatdsaganak értékelésével. Bar a foglalkoztathatdsag fontos, olykor

83



Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union

a legfontosabb feltétele a munkahoz jutasnak, a foglalkoztathatdsag fogalma a
szakpolitikai intézkedések és a munkaerGpiac szélesebb teriletét fedi le.

e Maga a WAI nem azonositja kozvetleniil az alacsony munkaképesség okait.

Eppen ellenkezéleg, a WAI-mddszer erdssége, hogy nem hatarozza meg, hogy mi
lehet az alacsony munkaképesség oka, és milyen intézkedéseket kell egyénileg
vagy a munkdltatéonak megtennie. Az alacsony munkaképesség lehetséges
okainak kore nagy és tobbrétegli, és nem lehet egy egyszerli mddszertanba
belevenni. A Munkaképességi index eredményei és az egyes kérdések értékei
azonban alapvetden segithetnek az alacsony WAI-érték okainak azonositasaban,
és a folyamat mindkét résztvevéjének aktivan részt kell vennie a WAI
meghatadrozott értékének, azaz a munkavallalo képességszintjének okainak
azonositasaban.

e A WAI nem hataroz meg konkrét intézkedéseket a helyzet orvoslasara.

Ha mind az egyén, mind a szervezet a munkaképesség-mérés eredményeire
kivan épiteni, akkor kivanatos, hogy a foglalkozas-egészségligyi orvossal és mas
résztvevé szakértGkkel egyuttm(ikbdve (lehetéleg a sajat
munkahelyen/szervezeten kivil) értékeljék az elért WAl mérési eredményeket,
és a "Munkaképességi-haz" segitségével értelmezzék azokat. Ez az eljaras
lehet6vé teszi, hogy mind az egyén, mind a meghatarozott munkavallaléi csoport
szamara olyan intézkedéseket hatarozzanak meg és hozzanak, amelyek mindkét
szinten elfogadhatdak, és kiilondsképpen: megvaldsithatdak.
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6. Hogyan lehet az egyéni tanacsadast
bevezetni a munkaképesség tamogatasa
érdekében - javaslatok az HR osztaly
munkatarsai, eloadok, tanacsadok, mentorok
és coach-ok szamara.

Az ugyféllel ismétl6dd alkalmak szlikebb értelemben véve értelmezhetéek a
munkaképesség tamogatasara iranyuld tandcsadds lezard szakaszaként.
Valdjaban, a munkaképesség hatékony tamogatasa hosszu tdvl, rendszeres
tanacsadast jelent, amely tobbszor ismétlédik (példaul évente egyszer vagy
haromévente egyszer stb.). Ebben a szakaszban szlkséges az tigyfél személyes
Utemtervén alapuld felllvizsgalat, tovabbi ajanlasok megfogalmazasa a
munkaer6piaci készségek el6mozditdsa érdekében, valamint altaldnosan az
Ggyfél igényeire szabott visszajelzések adasa.

A megvaldsitashoz sziikséges, hogy a tandcsaddénak pontos ismerete legyen az
Ggyfél munkaképesség-menedzsment anyagjardl (az ugyfél személyes
dokumentumai a munkaképességérél). Ebben a mappdban van az egyéni
tanacsadas teljes szakaszaban gylijtott minden lényegi informacié az tgyfélrdl:
interjuk - helyzetkép - személyes diagnosztika (a sajat munkaképesség mérése és
annak elemzése) - tervezett tevékenységek (a munkaterhelést befolyasold
tényez6k, a csokkent munkavégz6 képesség beazonositott mutatdi, a kdvetkezé
karrierre valo személyes és szakmai felkésziiltséget erdsit6 valasztott mddszer) -
szerzGdéses eredmények (egyéni intézkedések és szakmai  célok
megfogalmazasa az Ugyfél erGsségei figyelembevételével, javasolt képzési és
tandcsadasi programok listdja, az ligyfél személyes terve).

Bar az egyéni tandcsadas soran a tanacsaddnak 100%-osan kell koncentrdlnia a
folyamat minden részletére és az egész tanacsaddsmegvaldsitdsara, paradox
mddon mégsem szabad azt mechanikusan és mereven kivitelezni: mindezt
kénnyeden és nyitott gondolkodassal kell végrehajtani. Annak ellenére, hogy az
egyéni tanacsadas teljes id6tartama alatt a tanacsado kizardlag az ligyfél szamara
van jelen, minden egyes alkalom gazdagité lehet a tanacsadd szamara is.
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6.1 Munkaképesség-tamogato tanacsado

Altaldnossagban elmondhaté, hogy a tandcsadd az a személy, aki kdzvetlendil
nyujt tanacsadast. Olyan egyén, akinek a személyisége érett és rendelkezik a
sziikséges végzettséggel, kompetenciakkal, megfelel§ altalanos ralatassal és
személyes el6feltételekkel a felelds szolgaltatas nyujtasahoz. Ellentmondasnak
tlinik, de a tanacsadd nem tandacsokat osztogat, hanem segit az tGgyfélnek, hogy
tisztazza gondolatait 6nmagardl és a vilagrol; pozitiv gondolatokkal latja el 6t. A
tanacsado f6 feladata, hogy megfelel§ kérdéseket tegyen fel az Ggyfélnek. Ezek
olyan témak, amelyeknek segiteniiik kell az Ugyfélnek a megfelel6 egyéni
intézkedések meghatarozasaban.

A munkaképesség-menedzsmenttel Osszefliggésben a munkaképesség-
tdmogatd tandcsaddnak olyan személynek kell lennie,

e akinek elegendd szakmai ismerete van az életkor-menedzsment és a
munkaképesség-menedzsment terén,

e akinek rendelkezésére allnak kompetencidk a tanacsadasi folyamat
kezelésére,

e  és aki megfelel a személyiséget illet6 kulcsfontossagu feltételeknek.

A munkaképesség-tdmogatd tanacsadd  kulcsfontossdgu  személyiségi
el6feltételei kozé tartozik:

e  kommunikacids készség (képesség a felné6ttekkel vald
kommunikaciora), ideértve a szobeli kifejezGképességet

o  képesség az érzelmei kezelésére (6nuralom)

e optimizmus és békés dnbizalom

o felelGsségvallalds

e tapintat, diszkrécio, szakmai titoktartas (beleértve a bizalomteremtés
képességét)

o megfigyel6 és analitikus készségek, képesség a kontextus
kikovetkeztetésére és megértésére

e  érzelmi rahangoldédas - ugyanakkor a problémamegoldas racionalis

megkozelitése
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e hajlanddsag (igény) a folyamatos tanulasra (vagy 6nképzésre)

o  képesség az egyuttérzésre (empatia)

e  képesség a cselekvésre vald 6sztonzésre

o felndttek gondolkodasanak kedvezé iranyba terelésének képessége
e  hajlanddsag (igény) masok segitésére és tanacsadasara

o tilirelem, segitGkészség és elérhetGség

e  szervezGkészség

o  képesség masokkal vald egylttmikodésre

o  képesség a konfliktusok és a stresszes helyzetek kezelésére, frusztracio-
tolerancia

e  érdekl6dés a vilag és a tarsadalmi események irant.

A tandcsadé minden esetben koteles betartani a vonatkozo tandcsadé szervezet
etikai kodexét a munkdja soran. A karrier-tdmogaté tanacsadd szempontjabol az
etikai kddexnek legalabb a kdvetkezd pontokat kell tartalmaznia:

o Tisztelet az Ugyfél emberi méltdsaga irant.

o Tisztelet az ligyfél alapvet6 emberi jogai és szabadsagai irant.

o A sokféleség elfogadasa - az tandcsaddasnak fiiggetleniil kellene lennie
az Ugyfél nemétdl, bdrszinétdl, vallasatol, kulturdlis és tarsadalmi
poziciéjatol.

e Tamogatds az 6bnazonossag, a személyes integritds, az egyéni 6nallésag
és az Ugyfél egyéni sajatossagainak fenntartasahoz.

e Tamogatds az Uugyfél munkaképességének fejlesztéséhez (vagy
fenntartasahoz).

A munkaképesség-tamogatd tanacsaddst értelmezni kell a szocidlis és
feln6ttképzési (andragodgiai) tanacsadas szempontjai alapjan is. Ezek "olyan
oktatdsi formdk, melyek tamogatjdk az emberi nevelés és oktatds folyamatat (i)
a szocidlis és andragdgiai tandcsaddsban, valamint (ii) a felnéttek sajat maguk
dltal megszervezett tanuldsi folyamatdban. Céljuk az értelmi, érzelmi,
értékalapu, motivdcios, akarati és tdrsas képességeik fejlesztése, vagyis képesség
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az egyéni-, szakmai- és tdrsas feladatokkal, a személyes tdrsas helyzetekkel és
problémdkkal vald egyiittélésre és megkiizdésre." [1]

A munkaképesség tdmogatdsdra iranyuld tandcsadds soran elengedhetetlen,
hogy a tanacsadd ismerje a munka- és altalanos pszicholdgia alapjait. Még
fontosabb felismerni azt a tényt, hogy (a tobbségiink) nem pszicholdgus, hanem
életkor- és a munkaképesség-menedzsment szakért6, igy nem szabad
beavatkoznunk olyan teriileteken, amelyek nem a mi hataskoriinkbe tartoznak.

AKktiv hallgatas

"Az aktiv hallgatds egy olyan mddszer, amelyben nem csak nyugtdzzuk, amit az
tgyfél mond, hanem ugyanakkor &szténézziik &t arra, hogy tovdbbi
informdcidkat osszon meg, szabadon fejezze ki gondolatait, étleteit, véleményét
és hozzadllasat nem verbdlis és verbdlis eszk6z6k segitségével." [2]

"Az aktiv hallgatds legfontosabb tevékenysége az, hogy aktiv és Oszinte
érdeklédést mutatunk azon a személy irdnydba, aki megoszt valamit (informdal -
gondolkodik hangosan), és ezt az érdeklédést vildgossa tessziik. Ez azt jelenti,
hogy megprobdljuk felfedezni a mdsik személy szemszégét, érdeklGdést
mutatunk a belsé vildgdanak egy részének megismerése irant, és megprobdljuk
megérteni 6t. Ez az aktiv részvétel megerdsitheti a partnert sajdt jelenlétében. Az
ellenkezé viselkedés oda vezethet, hogy a kapcsolat ki sem alakul, illetve feliiletes
vagy ellenséges lesz." 3]

6.2 Taneszkozok és helyiség elokészités

Az egyéni tandcsadds megvaldsitasahoz kevés konkrét kovetelménynek kell
megfelelni. Csak egy csendes, jol szell6z8, kellemes megvilagitasi helyiség
szlikséges, ahol nem valdszin(i, hogy megzavarjak a taldlkozot (lehetSleg ne
legyen atjaras).

Mindazonaltal érdemes alapos gondot forditani a helyiség kivalasztasara és
el6készitésére. Egyetlen kis részlet is befolydsolhatja a tanacsadasi taldlkozo
altalanos menetét és eredményét. Rendkivil fontos, hogy az tigyfél ne azonnal a
szagokkal taldlkozzon, hogy a taldlkozo soran ne iiljon huzatban vagy hattal az
ajtonak, s hogy ne legyenek villogd neonfények a helyiségben, hogy az tigyfél ne

89



Co-funded by the

Erasmus+ Programme
of the European Union

nézzen egyenesen a napba, stb. Ajanlott meleg és hideg italokat biztositani. Egy

kis viragcsokor szint ad a helyiségnek. Az er6feszités arra irdnyul, hogy egy békés,

egyenrangl, "nappali szoba" hangulatot teremtsiink, ahol az Ggyfél kényelmesen

érzi magat, és semmi nem feszélyezi.

A gyakorlati megvaldsitashoz a kovetkez6kre van sziikséglink:

egy asztal

két kényelmes szék (legjobb, ha karpitozott)

két toll (tanacsadé, lgyfél)

Munkaképesség-menedzsment igyfél dokumentacio:

az ugyfél WAI kérd8ive

az ugyfél 6sszegzd WAI értékelése (elemzéssel)

Az eddigi tanacsadasi tevékenységekbdl és interju soran kitoltott Grlapok:

o

o

Az ligyfél altal meghatarozott szakmai és személyes célkit(izések
Az ligyfél altal meghatarozott erésségek és gyengeségek
Osszefoglalasa

Tandacsadoi ajanlasok az esetleges oktatdsi és tandcsadasi
tevékenységekre? az Ggyfél altal kivalasztott oktatasi és tanacsadasi
tevékenységek listaja

Tamogatd intézmények listdja (pl. pszicholdgiai problémakra,
konfliktusok kezelésére, addssdgrendezéshez stb.)

Személyes terv az lgyfél munkaképességének fejlesztésére, a
végrehajtott intézkedésekkel egyitt

Kinyomtatott (vagy laminalt) séma: Munkaképességi-haz,

Munkaképesség-kerék.

A tanacsado névjegy kartyaja (fontossagardl a kbvetkez6 fejezetekben esik

sz0) illetve mas tdjékoztatd anyag a szervezetrdl.

A megvaldsitds sordn az Ulgyfél és a tanacsadd Ul6helyeinek javasolt

elhelyezkedését a 8. dbra szemlélteti.
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8. dbra: A tandcsadds helyszinének javasolt kialakitdsa

tanacs-
ado

6.3 A Munkaképesség index eredményére és a
Munkaképességi-hazra alapozott tanacsadasi
folyamat

Alapfogalmak meghatarozasa

A munkaképesség koncepcid magyardzata és a munkaképesség egyéni
tényezbinek leirasa

Tanacsado, szakérto

e ismeri a munkaképesség koncepcidjat

e ismeri és képes elmagyardazni a munkaképesség egyéni és
munkaval kapcsolatos tényezGit (megismertetni az tgyféllel a
"Hazat" és az Osszefliggéseket)

e ismeri a hosszu tavu sikeres munkaképesség feltételeit
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A funkcionalis kapacitas egy személyre vonatkozé jellemzét ir le, mint példaul az
életkor, az egészségi allapot és a nem, valamint az elsajatitott (tanult)
ismereteket, készségeket és képességeket. A funkcionadlis kapacitds egyedi
viszonylatai a munkavégzéshez el6feltételeinek ("épit6koveknek") tekinthetsk.

A személy munkaképessége olyan tényez6k Osszessége, amelyek lehetévé
teszik, hogy az illet6 egy adott munkakdrnyezetben és idében sikeresen
elvégezze a ra bizott feladatokat. A munkaképesség az egyéni képességek és a
munkakor kovetelményei kézotti kapcsolatot irja le. A munkaképességrél szolo
holisztikus modellt, amelyet a Finn Munkaegészségligyi Intézet munkatarsai
fejlesztettek ki, a munkaképességre hatd fent emlitett tényez6k mellett magaban
foglalja a csaladi hattér, a kozosség és a tarsadalom hatdsat is. Az dsszes belsd és
kiils6 tényez6 hatasa a Munkaképességi-haz modellben jelenik meg.

A foglalkoztathatdsag egy szélesebb fogalom, s az alapvetd foglalkoztatasi
(munka) lehet6ségekre épil. A foglalkoztathatdsag fogalma magdaba foglalja a
belsé és kiils6 munkaerGpiac jelentkezé kovetelményekre és lehetdségekre
vonatkozd emberi jellemzéket.

A funkcionadlis kapacitas, a munkaképesség és a foglalkoztathatdsag Osszefligg
egymdssal. Funkciondlis kapacitas nélkiil nincs munkaképesség és
foglalkoztathatdsag. A csokkent kapacitasokkal (mint testi betegség vagy lelki
zavar) rendelkez§ embereknek azonban lehet elegendé munkaképességiik
ahhoz, hogy dolgozzanak: amennyiben megfelel6 munkakorilményeket, illetve
a munka tartalmat olyan modon alakitjak ki, hogy az tikrozze és ellensulyozza a
korlatokat. Hasonloképpen, a nagyon magas teljesitményl / funkcionalis
kapacitdssal rendelkez6 emberek munkaképessége is lehet csokkent: ha a
munkakovetelmények nem felelnek meg nekik, példaul ha tulterheltek vagy
alulfoglalkoztatottak.

A tandacsadasi folyamat soran fontos lesz figyelemmel kisérni (feltérképezni) és
egyidejlleg két, egymast kiegészit6 nézetet (koncepciot) haszndlni: a
munkaképesség menedzsment az életkor/id6s6dés, illetve a karrier
menedzsment (szerepek valtakozasa egy életpalya soran) tekintetében.
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A tanacsadasi folyamat

Személyes diagnosztika

Tanacsado, szakérto

e ismeri a munkaképesség mérésére szolgald eszkozt (WAI kérdGiv
Osszetevdi)

e tud dolgozni a "Digital Coach" platformmal
o  képes értelmezni a WAI megfelelS értékét és a Munkaképességi-
haz egyes emeleteivel kapcsolatos eredményeket

o képes interjut késziteni az ugyféllel az egyes emeletekre
Osszpontositva

Tanacsado, szakérté

1. Bevezet§ interjl (tandcsadd - Ggyfél/személy) (varhaté id6tartam kb. 1 6ra)
2. A munkaképesség-haz modell alkalmazasa a helyzetkép felmérésére

A munkaképesség az életkor menedzsment egyik alapkove. Ez az egyensuly a
munkavallalé személyes eréforrasai (egészségi allapot, funkcionalis képességek,
oktatds, tudds, készségek, értékek, attitlidok és motivaciok) és a rajuk nehezedd
munkakovetelmények (a munka tartalma, Gsszetettsége és szervezése, valamint
a munkakoérnyezetbdl, munkatarsaktdl és vezetSkt6l eredd kovetelmények)
kozott. [5]

Mivel az egyén erGforrdsai és a munkakovetelmények az egész szakmai életut
soran valtoznak, ezért az optimadlis munkaképesség tamogatasa és keresése
(feltérképezése) a munkaval toltott élet egészén at szlikséges.

A jelen munkaképességet egylitt megalkotd és meghatéarozd (kils6 és belsd)
terliletek optimalis bedllitdsdhoz és feltérképezéséhez a Munkaképességi-haz
modellt hasznaljuk: ez négy, egymassal kapcsolatban Iévé emeletbdl all, és abban
a kornyezetben épil fel, amely az egyén altaldnos munkaképességére szerves
hatast gyakorol.
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5. tabldzat: Munkaképességi-hdz — Tandcsado feltérképezi: Témak és feladatok

Témak

Feladatok

Funkcionalis
kapacitasok

A jelen élethelyzet
pszicho-szocialis
vonatkozasai

bio-

A jelen allapot
megismerése, ennek
egyéni 0sszetevbinek
feltérképezése, szubjektiv
fontossagi sorrendjuk.

kompetenciak, élethosszig
tanulds hasznalata (hol,
mikor, hogyan, kit6l) az
adott személy tanulasi
stratégidjanak megismerése

o
o
(O]
g Egészség Egészségi allapot, A jelen allapot attekintése,
i fogyatékossagok, az 6sszefliggések
betegségek, munka- megértése.
magdnélet egyensuly, Mi lep meg?
életmad, életritmus, alvas, . .
o o Mit nem vettem észre?
taplalkozas, pihenés
Tanulds Iskolarendszer( és azon Az ismereteim
kiviuli képzés/tanulas, a portfolidjanak
megfigyelt teriilethez tudatositdsa, mit tanultam
kapcsolddo sziikséges életemben.
ismeretek feltérképezése | g iikséges-e fejlesztenem a
(szakma) képzettségemet?
© |Kompetencidk |Az adott/ahitott Osszegzés a készségekré|
(]
g szakmahoz/terilethez és kompetencidkrol.
N szlikséges készségek és

Hasonlé helyezetek (mit,
mikor, hogyan, kitdl
tanultam?)

Hogyan hasznalom a
kompetenciaimat? Van-e,
amit el kell mélyitenem, ki
kell egészitenem?
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Ertékek,
hozzdallas

Személyes értékrend, a
munkaval kapcsolatos
értékek (mi szamit, mire
van sziikségem, korlatok és
az értékek korlatjai)

Milyen értékeket vallok?

Mi az értékek helye a
karrieremben?

Allandéak-e vagy
valtoznak?

Hogyan tiikr6z6dnek az

szliksége, mit ad 6)

értékeim a
ko hozzaallasomban (pl.
g killéndsen a
(O] . ,
o viselkedésemben)?
Kuls6/belsé A munkateljesitménnyel Mi motival?
motivacio kapcsolatos motivacio- Van elég motivacié a jelen
merités és -kezelés életemben? Milyen
modszere. Bels6 + kiilsé motivécié uralkodik, mi
motivacio — eredet hianyzik?
lehet6ség (motivacids
térkép)?
Munka- Milyenek a fizikai Milyen munkakoérnyezetre
koralmények munkakorilmények, a van sziikségem?
munkahelyi egészség és Eletszerli-e?
biztonsag. o
& Tudok-e alakitani a
Mire van az tigyfélnek munkakérnyezetemen?
© igénye?
(O]
g Mi a szerepe a
< kollektivdban? (mire van

Allas / teriilet

A jelen helyzet és az elvart
allapot (javulas, valtas)
feltérképezése.

Elvarasaim attekintése.

Mit keresek éppen?
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Az adott kezdeti beszélgetés soran (amely a bemutatkozd feltérképezési
fazisokat jelenti), a tandcsado tovabb halad a Munkaképességi-haz modellre, és
az ugyféltél kapott informaciokkal feltolti az egyes emeleteket. A kezdeti
beszélgetés soran az Uigyfél visszajelzést kap azon tényezbkrél, melyek
"létrehozzak" az egyes emeleteket, s elvezetnek a munkaképesség
"kialakuldsahoz". Mindekozben az ligyfélnek lehetdsége van megérteni nemcsak
a "belsé terileteit", hanem a karrierjéhez kapcsolddoé jelenlegi sziikségleteit /
értékeit és céljait is.

Kérdések a tanacsado-ugyfél feltérképezo beszélgetéshez

1. emelet: Egészség és funkcionalis kapacitasok (bio-pszicho-szocialis
miikodések)
e  Miszikséges ahhoz egészséges maradjon a munkaja soran?

e Milyenek az étkezési szokasai? Tud-e példaul magas testtomeg-index
esetén valtoztatni az étrendjén?

e  Milyen a nappali / éjszakai bioritmusa?

e Mi korlatozza az életében a leginkabb a testi / pszichoszomatikus
egészség (edzettség) teriletén?

e  Milyen és milyen rendszerességgel jar orvosi szlirGvizsgalatokra?

e Tud-e pihenni? Hogyan pihen? Jut-e ideje a pihenésre (er6gydjtésre)
munka koézben?

e  Mibdl tudja, hogy az életével valé elégedettsége romlik?

e Milyen értéket adna a jelenlegi élet elégedettségi szintjére (egy 0 és 10
kozotti skalan)?

e  Milyen értéket adna a jelenlegi munkaképességi szintjére (egy O és 10
kozotti skalan)?

2. emelet: Tudas - készségek - kompetencidk (élethosszig tarté tanulas)
e Milyen végzettsége van (iskolarendszer( és azon kiviili)?

e Hogyan tanul / sajétit el egy tudast, amikor valamit meg kell tanulnia?

96



Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union

Mit szeretne tenni a kovetkez§ 1-2 évben a végzettsége, a kompetenciai
és szakmai ismereteinek fejlesztése és fenntartasa érdekében?

Hogyan tanitottak / oktattdk a karrierje soran?
Milyen kompetenciakat sajatitott el a munkaja soran?

Milyen kompetenciakat hasznal a munkajaban? A munkan kivil
sajatitotta el 6ket?

Megtervezi a szakmai palyafutdsat? Merre tart?

3. emelet: Ertékek - hozzaallas - motivacié

Mely értékek a legfontosabbak a jelenlegi életében?
Valtoztak-e az élettel kapcsolatos értékei mostanaban?
Milyen értékeket tart a legfontosabbnak a munkajaban?
Hogyan jellemezné a munkajat végzé 6nmagat ?

Mi motivélja a munkédban?

Hogyan tudja Osszeegyeztetni / Gsszef(izni a magan-, a csaladi és a
munkahelyi életét?

Kap-e kiilonos hangsulyt az egyensulyban, van-e kiemelt terilet?

Mit lehet tenni annak érdekében, hogy a munka és maganélet
megfelelS egyensulyban legyen a jelenlegi élethelyzetében?

Mi motivalja a munkajaban? Ellenkezéleg: mi csokkenti a motivaciojat?

Hol Iatja magdat a munka vildgdban 5 év mulva?

4. emelet: Munkakornyezet — munkahelyi koz6sség - vezetési stilus (céges

vezetés)

Mikor, hol és kivel szeret dolgozni?

Mikor és hol taldl a legfontosabb otletekre / megoldasokra a
munkatevékenységeihez kapcsoléddan?

Mit var az optimalis egytttm(kodéstdl kollégakkal, vezetbkkel?

Tudja-e befolydsolni a munkahelyén a munkakérnyezetét? Min tud
valtoztatni, mire tud javaslatot tenni?

Mit értékel leginkabb a munkaltatdjanal?
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e Mi volna egyértelml akaddlya annak, hogy alkalmazasban alljon a
jelenlegi munkaltatéjanal?

e Hogyan kell kialakitani a munkakoérilményeket, hogy azok tamogassak
egy adott munkakorben vald sikeresen boldogulast? (munkakornyezet,
munkak®ari leirds, munkahelyi koz6sség, kommunikacido madja, vezetés
és emberek iranyitasa)

Javaslat a tanacsadasi folyamat elinditasara

A kell6en célzott kérdésekhez, a tdmogatandd teriiletet és a fejlesztési
lehet&ségek specifikus felkutatasahoz, illetve a Munkaképességi-haza minden
emeletéhez egy Ujfajta alkalmazkodds kialakitdsdhoz, a tanacsaddnak és az
tgyfélnek meg kell értenie az tgyfél jelenlegi igényeit a szakmai karrierjével
kapcsolatban (a munkara vonatkozé élethelyzet az életkor-menedzsmentjének
szemsz0gébdl).

Az alabbi elvek hasznosak lehetnek a megbizas értelmes megfogalmazasahoz (az
Ggyfél szempontjabdl) és a késGbbi megbizatasokhoz (mely gyakori téma a
tandcsado és az ugyfél kozott). (Az elvek a Megoldaskozpontd Rovid Terdpia
(SBFT) modszerének szabad értelmezésére épiilnek.)

e  Ha nem m(ikédik, ne csindld!

e  Ha miikédik, csinald tébbet!

e Ha az nem miikédik, csindlj valami mdst!

e  Kis lépések is nagy vdltozdsokhoz vezethetnek!

e A megoldds nem feltétlentil kapcsolddik a problémdhoz!

e Nincsenek dllandéan fenndllé problémdk / nehézségek / korldtok:
vannak hasznos / pozitiv kivételek!

e Alapvetd tétel, hogy a j6v4 a jelenben alakithato és megnyerhetd!

Egy tanacsadas inditasa és lefolytatasa

A tanacsadd és az Ugyfél kozotti tanacsadasi folyamat alapvet6 keretei a
kovetkez6képpen hatdrozhatéak meg. Az alap tanacsaddi beszélgetés (interju)
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id6tartamanak idGkeretét 60-90 percnek vessziik. (Figyelem a terjedelem
rugalmas meghatdrozdsdnak lehetdségre!)

A tandcsadd egy olyan szakember, aki kifejezetten az ismertetett egyéni
megkozelitésekkel foglalkozik, és felelGs a tanacsadoi beszélgetés folyamataért.
Az lgyfél az a személy, akitdl a személyes munkaképességére vonatkozo (javitas,
fenntartas vagy a munkaképesség specifikus felhasznalasa egy adott allasban,
stb.) megbizds szarmazik.

A tanacsadotol kapott ajanlat, és az tigyfél megfogalmazott megbizasa alapjan a
tanacsadasi beszélgetés soran egy szerz6dés jon létre. Az Ugyfél szerz6dése
elsGsorban egy megallapodas (egy sor [épés és célkitlizés), amit 6 maga kot meg
(6nmagaval) a tandcsado tamogatdsaval és rakovetkez6 kiséretével.

A szerz6dés kolcsonods, mindkét fél altal elfogadhato.

A meghatadrozott szerz6dés alapjan (megjegyzés: itt lehetséges a SMARTER
mddszer hasznélata) a szerz6dés legyen: S - specifikus / érthetd, M - mérheté /
motivalo, A - elérhetd, R - realis / az Ugyfél er6forrasaival 6sszhangban 4llé, T —
id6keretek kozo6tt értelmezett, E - etikus / értékelhetd, R - Ujrahasznosithatd.

Ebben a tanacsadasi folyamatban a kulcsfontossagu mddszerek a kovetkez6ek: a
Munkaképesség fogalma, a Munkaképesség index mérése (WAI kérdGiv), és a
munkaképesség tdmogatdsanak, fejlesztésének és felhasznalasanak modellje a
Munkaképességi-haz holisztikus fogalmaban.

A tandacsadasi interju soran a tandcsadé megismerteti az Ggyféllel a jelenlegi WAI
értékét. Ezt az Uigyfél a kérddiv online, vagy a beszélgetés soran kozos kitoltésével
kapja meg. A tanacsado tdjékoztatja az ligyfelet a jelenlegi WAI pontszamaral,
amit egy érthetd skalan szemléltet (kozlekedési lampa).

A Munkaképességi index eredményét Osszevetik ,a szerz6déssel”, majd a
Munkaképességi-haz modellt alkalmazzdk a feltérképezéshez és az egyes
emeleteket érint6 lehetséges javaslatokhoz (tamogatas), amely teriletek
tdmogatdsa Osszetett modon alakitja az Ugyfél munkaképességét a kiszemelt
munka iranyaba (karrier-valtas, stb.).
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Az 1. emelet az Egészség teriilete. Ide tartoznak az egészséget befolydsold
minden tevékenység (fizikai és lelki/mentalis egészség, testmozgas, étkezési- és
ivasi szokasok, rendszeres orvosi vizsgalatok, dohanyzas, alkohol, pihenés, stb.).

Mit tehet az egészsége javitasa (fenntartasa) érdekében arra tekintettel, hogy
még tovabbi XX évet kell dolgoznia?

A 2. emelet a Képzettség és tudas teriilete. Azt vizsgaljak, hogy milyen
szlikségesek ismeretek, készségek és kompetenciak kapcsolddnak a kiszemelt
allashoz. Sziikséges-e rajuk osszpontositani, kiegésziteni vagy elsajatitani Gket?
Mik az élethosszig tartd tanulds el6feltételei az lgyfél szamara, és mit var
jelenlegi / jov6beli munkaltatéjatol.

A 3. emelet az Attitlidok, értékek és motivacio tere. Itt a vezérmotivum az, hogy
az lgyfél miképp fogja teljesiteni a sajat ,szerz6dését” A tervezett valtozasok
(lépések) ugyanis hatassal lesznek a személyes, csalddi és munkahelyi életére. Mi
az a motivacid, amely szerepet fog jatszani azon egyéni lépések (célok) fokozatos
teljesitésében, amelyek a meghatdrozott ,,szerz6dés” iranyaba vezetnek.

A 4. emeleten a Munkahelyi kérnyezet magaban foglalja a fizikai
munkakornyezetet, valamint a szervezeti kornyezetet is (vallalati kultura,
kommunikacids modszerek stb.). A beszélgetés soran figyelemmel kisérjik a
munkakornyezettel, a vallalati kultiraval, a munkatevékenység tartalmaval és
tartalmaval kapcsolatos kovetelményeket. A tandcsadd feltdrja az lgyfél a
munkaltatonak adott ajanlatait, masfel6l az lGgyfél szemszogébdl vizsgdlja a
munkaltaténal a juttatdsok, a vezetés, a vallalati kultdra stb. terén jelentkezd
fejlesztendd terileteket.

A tandcsadas zardsaban a Munkaképességi-haz egyes emeletein keriilnek
Osszefoglaldsra a munkaképesség tamogatasara és fejlesztésére vonatkozo
egyéni eredmények. A tandcsadd, az ligyféllel egyutt, visszatér a megfogalmazott
»szerz6déshez” és annak megvaldsitasanak az irdanydba mutatd, tamogatdé
valtozatokat (lehetGségeket) ajanl. Sziikség esetén ajanlott egy tovabbi
tanacsado-ugyfél taldlkozot szervezni, amely lehetdséget biztosit a megegyezés
szerinti irdnyvaltasok, a végrehajtas folyamatanak, a nehéz feladatok, illetve a
»szerz6dés” esetleges Ujrafogalmazdasanak feltérképezésére.
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6.4 Az egyéni tanacsadas a munkaképesség
tamogatasara - végleges (értékeld) talalkozo

A munkavallalok munkaképességének tdmogatdsara szolgald tanacsadast olyan
folyamatként definidlhatjuk, melyben hatékony tanacsadéi kapcsolatot alakitunk
ki, amely lehet6vé teszi az ligyfél (munkavallald) szdmara, hogy tudataban legyen
sajat munkakészségeinek és dontést hozzon a munkaképességének
fejlesztésérdl, illetve a lehetd leghosszabb ideig vald fenntartasardl. A
tanacsadasi folyamat végrehajtasakor az életkor menedzsment koncepcidja altal
meghatdrozott szakmai keretek mellett a pszicholdgus Carl Rogers munkajan
alapuld emberkézpontd megkozelitést és a Csikszentmihalyi Mihaly-féle
tokéletes élmény pszicholdgidja elmélet (Flow) ismereteit is alkalmazzuk. [4]

A zaré (értékeld) talalkozd célkitlizései:

1. Az lgyfél személyes tervének teljesitésének attekintése, ajanlasok
megfogalmazasa és frissitése, visszajelzés.

2. A program és a munkaképesség tamogatasat megcélzé egyéni
tanacsadas elényeinek atfogd kiértékelése.

A zaré (attekintd) talalkozé menete

A munkaképességet tdmogatd tanacsadas egy jol strukturalt folyamat, amely
meghatdrozott szakmai tartalommal rendelkezik a fejlesztés, vagyis a
munkakapacitas fenntartasa terén.
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9. dbra: A zdro (értékeld) taldlkozo szakaszai

e Oktatasi segédanyagok Osszekészitése

e A tanacsadé felkészul a zardé/attekint8/kontrol taldlkozéra
¢ A helyiség el6készitése

¢ Tervezett id6tartam: 10 - 15 perc
o Az gyfél idvozlése

) * Atandcsadd bemutatkozik, ismerteti a programot és a
CIA\VIVANENOrZN]  taldlakozo céljat

¢ Tervezett id6tartam: 45 - 60 perc

o Ellenérzik és értékelik az ligyfél személyes tervének
teljestlését (visszajelzés)

OLVATNNNTNER o A személyes terv frissitése

¢ Tervezett id6tartam: 5 - 10 perc

¢ A kodvetkezd taldlkozo id6pontjanak megbeszélése
(amenniyben ez nem a zar¢ talalkozé volt)

e Visszajelzés kérése
¢ A talalkozd befejezése, és bucsu az ligyféltdl

A U 2
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ElGkésziletek a zaro (értékeld) taldlkozéra

Mivel egy adott tUgyféllel torténd ismételt beszélgetés egy hosszabb idé elteltét
kovetSen torténik meg, ezért fontos, hogy a tanacsado frissitse fel (ismételje at)
az adott (gyfélr6l szolé informacidkat. Az informaciéforras az lgyfél
Munkaképesség-menedzsment dokumentacidja (dosszié). Kivételes esetekben
még megengedhetd, hogy a zard (értékelS) beszélgetést olyan Gj tanacsadd
végezze, aki még egydltalan nem dolgozott az lgyféllel. llyen esetben kiemelten
fontos, hogy még a munkaképességet tamogatd egyéni tanacsadas ezen
szakaszdban se becsiljik ald az tgyfél és tanacsadd kozotti szakmai kapcsolat
jelent6ségét.

A Munkaképesség-menedzsment ligyfél dokumentacié tartalma:

e Aldirt beleegyezés a tanacsadas lefolytatasahoz
e Bizalmassagi nyilatkozat masolata
o WA lgyfél kérdGiv
e Jelentés az tgyfél WAI kérdGivének értékelésével (elemzés)
e  Kitoltott drlapok a lezajlott tanacsadasi tevékenységekkel és a beszélgetés
kapcsolatban:
o Az ugyfél altal azonositott szakmai és személyes célok 6sszefoglalasa
o Az ligyfél azonositott er6sségeinek dsszefoglaldsa
o A tandcsadd 4dltal javasolt potencidlis oktatasi és tandcsadasi
tevékenységek ? az Ugyfél altal kivalasztott oktatasi és tandcsadasi
tevékenységek listaja
o Tamogatd intézmények listdja (példaul pszicholdgiai problémak,
konfliktusmegoldas, addssagkezelés, stb.)
o Az Ugyfél munkakészségeinek fejlesztésére szolgald személyes terv, a
mar végrehajtott intézkedésekkel egyitt

Telefonos vagy e-mail kapcsolat alapjan az lgyfél azonositdsa és megegyezés a

tanacsadasi talalkozé idGpontjardl és helyérél.

Tanacsadoi segédeszkozok elGkészitése

A taldlkozéhoz sziikséges anyagok elGkészitése (tollak, szemléltet§ eszkozok,
formanyomtatvanyok, stb.)
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A helyiség elGkészitése

A tanacsado korabban érkezik a helyszinre, ahol a tanacsadéi Ulés zajlik, hogy
legyen ideje az el6késziiletekre és a részletek beallitasara. Uj helyiségek
esetében, amelyeket a tanacsadd nem ismer, elGzetesen kell leellendrizni a
szoba dllapotat. Ez torténhet személyesen, vagy lehet alapos leirast és
fényképeket kérni a bérbeadotdl (vagy aki a helyiséget biztositja).

Az ugyfél lidvozlése (1-3 perc)

A tanacsado igyekszik az lgyfélt a tanacsaddi beszélgetésnek helyet add szoba
ajtajaban idvozolni (vagy kinyitja nekik az ajtét), s természetes mosollyal kezet
nyujt neki. (Megjegyzés: jarvanyidGszakban megfelel6 tavolsagot tartunk.) A
tanacsado odavezeti az ligyfélt az asztalhoz és jelzi, hogy foglaljon helyet a nekik
szant széken. Annak ellenére, hogy ez csak rovid idGszak, a tanacsadé igyekszik
az informdlis, de nagyon fontos beszélgetést mar a kezdettél fogva elinditani a
kézfogas és az tdvozlés pillanatatdl.

Ide ill6 kérdések:
» Hogy van? Hogy érzi magdt?

Ezeket az alapvetd kérdéseket specifikusabba lehet tenni a helyzetnek
megfelelGen: (pl. tanacsaddi interju augusztusban a munkahelyen, 17:00-kor)

» Hosszu napja volt? Hogy telt a munkanap? Még sok dolga van ma? Mdr
volt szabadsdgon? és igy tovabb

Bar ez egy sor ,kotelez6”, mindennapos tarsalgasi téma, mégis az egyéni
tanacsadas rendkivil fontos része. Az azonnalisag garantadlja az "régi ismeretség"
érzést.

E szakasz célja:

e A biztonsag és a jollét érzetének megteremtése, mely az ismeretlenbdl
szarmazo6 akadalyok lekiizdésének elsG |épése.

o Az ligyfél szobeli és nem verbalis kifejezésének észlelése, mely fontos a
tovabbi kommunikaci6 moddjanak és Utemének megvalasztasahoz,
példaul a tartaléktémak ismertetése.
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e  Els6 informacidk beszerzése az ligyfél jelenlegi hangulatardl.

Ebben a szakaszban nagyon fontos megkiilonbdztetni, hogy az lgyfélt olyan
tanacsado koszonti, akivel mar dolgoztak egyiitt az Gigyfél személyes tervén, vagy
ez egy Uj tanacsadd, akivel most talalkozik elGszor.

Ha a tanacsado és az tgyfél mar ismeri egymast, akkor ezt a kdszontést ki lehet
egésziteni olyan kifejezésekkel, amelyek a nyilt parbeszéd katalizatoraként
szolgalnak.

> Oriilék, hogy ujra Idtom! Nagyon vdrtam mdr a taldlkozdst.

Ha a zaré (attekintd) taldlkozét egy Uj tandcsado vezeti, aki ismeretlen az ligyfél
szamara, elengedhetetlen, hogy a tandcsadé elegendé figyelmet forditson a
bemutatkozasra.

A tanacsadd, a program és a talalkozo céljanak bemutatasa (3-5 perc)

Amikor az tigyfél helyet foglal, s a tandcsadé is lelil, fontos, hogy a tanacsadd
magahoz ragadja a kezdeményezést és tovabb lépjen a kezdeti dvozlést és
érdekl&dést kdvetben. A tanacsadd atadja a névjegykartydjat az tgyfélnek. Ez a
Iépés egyértelmd jelzést kild arrdl, hogy |ényegesnek tartja az egytttmdikodést,
és abban az esetben, ha az lGigyfél érdekelt a szakmai kapcsolat folytatasaban, a
tanacsado is kész a folytatasra. Tehat a tandcsadd szamara ez nem csak egy
"fizetett" 60 perc, s aztdn ugy csinalnak, mint akik "nem ismerik egymast".

A tandcsadd bemutatkozasa kilonb6z8 formaban torténhet. Példaként
emlithet6 a névjegykartya hasznalata, amellyel a tanacsaddé bemutatja, hogy 6
egy képzett szakértd (és nem valami kokler). Ezzel nyomatékosithatja, hogy mi
tartozik a hataskorébe és mi esik azon kivil. Azt kell éreznie az ligyfélnek, hogy a
tanacsadd bemutatkozasa és a vele eltoltott id6ének értelme van, és nem
valamiféle szinjaték.

Egy példa kezdonek:

» A nevem XY, és tandcsado vagyok az XY szervezetben, ami uttoré
szerepet vdllal a hazai életkor- és munkaképesség-menedzsment
teriiletén, mikézben nemzetkézi projektekben aktivan egyiittmiikddik
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szakértbkkel szerte Europabdl. [Az Ugyfél tajékoztatast kap az intézmény
hirnevérél]. Tébb, mint 20 éve Ilatok el tandcsaddi feladatokat, és még
mindig szeretem a munkdmat. [Fontos Uzenetet kildeni a kliensnek,
hogy a tanacsado lelkesen végzi a munkajat, és nem a pénzért csinalja.
Illetve, hogy nem egyik naprdl a masikra valt a teriilet szakértGjévé.] Bar
egyetemet végeztem, [lasd az ligyfél altal kezében tartott, vagy eldttiik
Iév6 névjegykartya) nem vagyok sem pszicholégus, sem terapeuta [A
tanacsadé megmutatja, hogy hol ér véget a kompetenciaja.], hanem
andragogus [ez altalaban felkelti az Ggyfél érdeklédését - egzotikusan
hangzik], és szocidlis-andragdgiai tandcsaddssal igyekszem megoldani
tébb tdrsadalmi problémdt, amelyek kézé tartozik a munkaképesség
dllapota. Az itt megismert informdcidk kizdrélag az On
munkaképességének tamogatdsdra szolgdlnak. Senki mds nem férhet
hozzd! [A bizalom a tanacsadas sarokkove.] Miért fontos ez a zdrd
(attekinté) taldlkozo? [Kolt6i kérdés, amellyel a tanacsadd ativel a
témakon. Az okok és célok pontos bemutatdsa a tandcsadasi
taldlkozékban rendkiviil fontos az ligyfél aggalyainak eloszlatasahoz.]

» Nincs kétség afel6l, hogy a Munkaképesség-menedzsment egy olyan
koncepcio, amelyben mindenki csak nyer, mindenki gyéztes!

A tanacsaddnak ezt a részt dinamikusan, de az Ugyfél szamara megfelel§
tempdban kell vezetnie: lelkesedésével képes "magaval ragadni" az tgyfelet.

Az lgyfél lehetGséget kap, hogy leellenGrizze: a WAI kérdGiv (elGzetes) kitoltése
soran nyert informaciok megfelelnek-e azoknak, amelyekkel a tanacsadé most
megismertette 6t.

Opcionalis - A Munkaképességi index kérdGiv kitoltése, megbeszélés és
dokumentacié (x perc)
Ha kordbban nem tortént meg, akkor most van itt a lehet6ség a WAI kérddiv
kozos kitoltésére, illetve az eredmények egylittes megtargyalasara. Lasd a
korabbiakban leirtakat.
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Ugyfél helyzetjelentés (3-5 perc)

A tanacsadoi egy Vviszonylag atfogd bemutatkozasa utan sziikséges
természetesen belekezdeni a beszélgetésbe az ugyféllel és megismerni az
allaspontjat a munkaképesség tamogatasanak kérdésében — kilondsen a
személyes tervének gyakorlati megvaldsitasaval 6sszefliggésben.

Egy példa kezdSknek:

» X dr/asszony, hivhatom a keresztnevén? [A tandcsadd prébal
kozvetlenebb kapcsolatot kialakitani az (lgyféllel a keresztnév
hasznalataval. Az esetek tulnyomd tobbségében az Ugyfelek
egyetértenek ezzel a javaslattal. Ha azonban ez nem torténik meg, a
tanacsadonak tiszteletben kell tartania az lgyfél 6nazonossagat és
tartania magat ehhez. Sziikség esetén hivatalosabb:] X dr/asszony, hogy
haladt a személyes tervének megvaldsitdsaval? Mely célok teljesiiltek?
Melyek vannak folyamatban? [Ha az lGgyfél nem, vagy keveset valaszol,
tovabbi kérdésekkel kiegészithetd.] Megvdltozott a véleménye a
munkaképesség tdmogatdsdrdl valamilyen mddon? Van értelme
foglalkozni ezzel a témdval idehaza?

A tanacsaddnak megfeleld figyelmet kell forditania erre a részre, mert az ligyfél
nézeteinek és attitlidjének ismerete nélkil szinte lehetetlen megfelelGen
kommunikalni vele.

Az esetek tobbségében, ahol az tigyfél az aktiv részvételérdl vagy meghatarozott
akadalyok lekizdése érdekében végzett valamely tevékenységérdl kell,
beszamoljon (elkészitette a "hazi feladatat"), az ligyfél készen — egy jelentéssel
érkezik. Nagyon fontos elfogadni ezt a jelentést, de a tovabbi szakmai
tanacsadashoz sziikséges az 0sszes aspektust alaposan atbeszélni az ellen6rzé
kérdések segitségével, mely a Munkaképességi-haz koncepcion alapul.
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6. tabldzat: Az ellenérzé kérdések segédlete

kapacitasok

1. emelet

Szint Kérdések
Egészség, Sikerilt javitania az étkezési szokasain?
funkciondlis

Javult a nappali / éjszakai bioritmusa?

Milyen sikereket ért el a testi / pszichoszomatikus
egészség (edzettség) teriiletén?

Volt orvosi szlirévizsgalaton?

Sikerult javitani a relaxacioés technikain?

Milyen értéket adna a jelenlegi életével valo
elégedettségének szintjére (egy 0 és 10 kozotti skalan)?
Milyen értéket adna a jelenlegi munkaképességi szintjére
(egy 0 és 10 kozotti skalan)?

Tanulas,

készségek,
kompetenciak

2. emelet

A tervezett oktatasi és tanacsadasi tevékenységek koziil
mit sikeriilt megvaldsitani? Az egyéni terv elkésziilte 6ta
sikeriilt-e barmilyen oktatason részt vennie?

Sikerilt valami Gjat tanulni a munkajaban?
Van-e valtozas a karrier céljaiban?
Valtozott a munkakére?

Kezdett-e barmilyen, munkahelyen kiviili, olyan Uj
tevékenységbe, mely béviti a kompetenciait (hobbi)?

Ertékek,
hozzaallas,
motivacio

3. emelet

Valtozott-e az értékrendje?

Emlékszik-e azokra az értékekre, amelyeket a személyes
tervében hatdrozott meg?

Valtozott a munkahelyi motivacidja?

Van-e barmilyen 0j 6sztonzé vagy akadaly, amely a
motivacidjara hat?
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Egyet ért-e a kovetkez6 kijelentéssel: Miota
Osszeallitottam a személyes tervemet, jobban tudom
Osszeegyeztetni a személyes/csaladi és a munkahelyi
feldadatokat. IGEN/NEM — irja le a konkrét véltozasokat!
Mi segiti abban, hogy harmodniat érjen el a
személyes/csaladi és a munkahelyi életében? Mi/ki rontja
el ezt a harmoniat?

Emlékszik-e, hogy a személyes terve 6sszeallitadsakor hol
akarta magat |latni 6t év mulva? Helyes Uton halad oda?

4. emelet

Munka-
korilmények,

munkahelyi
légkor,
vezetGi és
céges kultura

Valtozott valami abban, hogy mikor, hol, és mivel, kivel
szeretne dolgozni?

Milyen az egylttm(ikodése a munkatarsaival, a
feletteseivel? Pozitivabbnak érzékeli vagy
negativabbnak?

Megvaltoztak-e elvdrasai a munkatarsai, felettesei
iranyaban?
Valtozott-e valamilyen mddon a vallalati kultura?

Véleménye szerint megnétt-e a vezetSk érdeklédése az
On elképzeléseinek a gyakorlatba vald atiiltetése irdnt?

Emlékszik-e még arra, hogy mit értékelt a legjobban a
munkaltatdéjaban? Valtozott valami?

Valtozott-e a munkaltatdja hozzaallasa a munkahelyi
feladatok kezelésének tdmogatdsat illetéen, az olyan
kérdésekben, mint a munkakoriilmények, a munkahelyi
feladatok, a munkahelyi légkor, a kommunikacié médja
és az emberekkel valé banasmaéd?
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Kontroll talalkozé megszervezése (1-3 perc)

Ha ez nem a munkaképesség tamogatdasara iranyulod tanacsadasi folyamat utolsé
taldlkozdja, akkor sziikséges tovabbi taldlkozé megszervezése az elfogadott
intézkedések és az Ugyfél el6rehaladasanak ellenérzésére. Fontos, hogy a
személyre szabott tanacsadasi folyamat 10-12. hetére tervezziink be egy kontroll
taldlkozét.

Visszajelzés kérése (1-3 perc)
Toltson ki egy online (irlapot vagy legyen el6készitve egy nyomtatott valtozat.
Az iilés befejezése és bucsu az tigyféltdl (1-3 perc)

A tanacsadd kikiséri az lgyfelet az ajtéhoz, ahol érkezett. Kezet raznak és
elbucsuznak.

» Viszont latdsra! Nagyon ériilék, hogy taldlkoztunk, és ha bdrmilyen
kérdése van, megvan Onnél az elérhetségem...
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7. Milyen értékkel bir a munkaszervezetek és a
munkavallaldé egyének szamara a
Munkaképességi index, mint a tartos
foglalkoztathatdsag jelz60szama? -A személyes
és a szakmai felkésziiltség erositésének
mikéntje egy hosszabb aktiv életuthoz

7.1 Bevezetés - Kanari a szénbanyaban

A fenntarthatd foglalkoztathatésag az elmult évtizedekben a munkaltatok, a
munkavallalék és a politikai dontéshozdk napirendjén egyarant kiemelt helyen
szerepel. Ez nem utolsdsorban a népességmozgalmi folyamatoknak (a
tarsadalom id&sodése és a fiatalok aranyanak csokkenése) és a munkaerdpiac
ezzel kapcsolatos fejleményeinek kdszonhets. MinGségi valtozasok is zajlanak:
Novekszik a munka vildagaban a mozgalmassag és a rugalmassag, amely a globalis
versennyel egylitt sziikségessé tesz egy olyan latdsmaddot, amely a munkavallaléi
teljesitményt nemcsak a vallalaton bellali meglévd vagy jovébeli
munkamaddszerek, hanem a munkaerépiaci igénynek fényében is figyelembe
veszi. Kilénb6z8 és uj teriletekre és elemekre van sziikség: szakértelemre, de
kompetencidkra, kommunikacios készségekre, stb. szintugy.

A kihivas az, hogy a munkavallalék legyenek jol felkésziiltek, egészségesek és
motivaltak, és lehet6leg a nyugdijkorhatérig dolgozzanak. Fontos tehat, hogy
minimalizaljuk a kiesések kockazatat, és hogy a lehetséges kieséseket idejekoran
észleljik. A Munkaképességi index (WAI), kilonésen mas eszkozokkel
kombindlva, az ideadlis eszk6z arra, hogy észleljik a betegség- és a
munkanélkiliségi fokozott kockazatat. Ebben az értelemben a WAI a kanari
szerepét tolti be a szénbdnyaban: Van-e novekvs kockazat? A munkaképesség és
a munkaképességi index (WAI) fontos elemei a fenntarthatd
foglalkoztathatdsagnak, és a munkavallalék és a munkaaddk szamara tagabb
ralatast nydjthatnak a jelenlegi helyzetlkre: az egyéni és szervezeti erGsségekre
és gyengeségekre, a lehetGségekre és a lehetséges kockazatokra, példaul a
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munkavallalék korai bevalasi kudarcdra. A fenntarthatd foglalkoztathatdsag
tovabbi elemei a vitalitds és a foglalkoztathatdsag. A kilonbségeket késébb
fogjuk kifejteni, de a fenntarthato foglalkoztathatdsag e harom elemre épiil.

Hollandidban erre szakosodott magancégek nyujtjdk a munkahelyi biztonsagot
és egészséget érintd szolgaltatdsokat (arbo-diensten). Ezek fontos szerepet
jatszanak a fenntarthatd foglalkoztathatésdag el6mozditdsaban és a
munkakoérilmények javitasaban. Ezek a munkavédelmi szolgaltatasok egyarant
Osszpontositanak a munkaszervezetre és a munkavallalo egyénekre is.

Ebben a fejezetben négy olyan megkdzelitést vizsgdlunk meg, amelyet a
hollandiai munkavédelmi szolgalatok a fenntarthaté foglalkoztathatdsag és a
munkakoérilmények javitasa érdekében alkalmaznak, és amelyek mindegyike a
munkaképesség koncepcion és a WAI hasznalatan alapul. A WAI-t ezek a
szolgdlatok a tavollét vagy a munkanélkiliség magasabb kockazatanak
el6rejelzésére szolgald eszkdzként hasznaljak.

A kovetkezd kérdéseket vessziik gorcsé ala:

1. Mi a szervezetek szerepe? Mi a munkaltato felelGssége és szerepe a
munkavallalék fenntarthaté foglalkoztathatdsaganak javitdsaban?
Hollandidban szamos eszkozt dolgoztak ki a munkaltatok tamogatasara
ebben a tekintetben. Ezek kiildnb6z8 szempontokat céloznak meg, mint
példaul a megel6zés (a kilépés megakadalyozasa) vagy a gyogyitas. Az
jelent kihivast, hogyan miképp lehet meger&siteni a munkavallaldk
hajlanddsagat és képességét arra, hogy aktivan dolgozzanak a
fenntarthato foglalkoztathatdsagon, az élethosszig tartd tanulason.

2. Hollandidban a munkavallalékra az utdbbi években nagyobb
felelsséget ruhdztak sajat foglalkoztathatdsaguk biztositasa terén.
Milyen intézkedéseket és kezdeményezéseket tehetnek és
alkalmazhatnak maguk a munkavdllalok a sajat fenntarthato
foglalkoztathatdsaguk javitasa érdekében (példaul személyes képzési
terv)?

Ebben a tanulmanyban ezeket a kérdéseket targyaljuk, a probléma négy
kiilonb6z6 megkozelitését elemezve. A cél az, hogy mindkét megkozelitést
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tamogassuk: az egyéni stratégiaknak és eszkdzoknek sziikségiik van egy olyan
munkaszervezetre is, amely a munkaképességre és a fenntarthatd
foglalkoztathatdsagra 6sszpontosit. EIGszor roviden bemutatjuk a fenntarthaté
foglalkoztathatdsaggal kapcsolatos holland politika (fejlédését) és az
ugynevezett arbo-diensten szerepét. Ezutan négy eset bemutatdsa el6tt
megvitatjuk a fenntarthatd foglalkoztathatdsdag, a vitalitas és a munkaképesség
fogalmait.

7.2 Torvény a munkakoriilményekrél, a munkavédelmi
szolgalatok

Mi a holland politika a munkakoriilményekre és a munkaadok és a munkavallalék
felelGsségére vonatkozdan? Altalanossagban a kdvetkezd koncepcié alakitotta a
kozelmult holland politikajat: a piaci erékbe vetett hit, a deregulacio és a
liberalizacid, valamint a munkdltatok és a munkavallalok felel6sségének
erdsitése, mind kollektiven, mind egyénileg. A munkakorilményekrdl szolo
torvény (1998) ota a hangsuly f6ként a vallalati szint megerdsitésére
helyez6dott: az egymast kévet6 kormanyok hangsulyoztdk a munkaadok és a
munkavallaldk (anyagi) felel6sségét a j6 munkakoériilmények, a biztonsagos és az
egészséget nem veszélyeztetd munkavégzés feltételeinek, tovabba a
fenntarthaté foglalkoztathatésag kialakitasaban. A kormanyzat szerepe
korlatozott: a kormanynak nyitottabban kellene megszabnia a normakat. A
vallalatoknak maguknak kellett kitolteniiik ezeket a normdkat, példaul a
veszélyes  anyagoknak vald  kitettség  vallalati  hatarértékeit. A
foglalkoztataspolitikai szabalyokat (nagyrészt) eltorolték, és tamogattdk az
agazatok szerinti un. munkakoriilmény-katalégusok elkészitését.

Egy masik megfigyelés szerint a globalizacidé és az EU bels6 piacdnak hatdsara a
kormanyzat szerepének megitélése gyokeresen megvaltozott. Az 1990-es évek
6ta a holland kormdany egyre inkdbb arra 6sszpontosit, hogy "Hollandia
versenyképes maradjon" nemzetkdzi szempontbdl. A bérek mérséklése, a
rugalmas munkaerdpiac, az alacsony adminisztrativ terhek, a kedvez§
addkulcsok és a hatékony piaci er6k fontos célok voltak. Tehat a
munkakoérilményekért, a fenntarthatéd foglalkoztathatdsagért altaldban a
munkaltatd és a munkavallalo viseli a f6 felelGsséget.
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A munkakorilmények javitasahoz egyértelm( anyagi érdekek is fliz6dnek. A
betegszabadsag koltségei példaul fontos 0sztonz6t jelentenek a munkaltatdk
szamara. Hollandidban a munkaltaténak két évig kell a betegszabadsagot fizetni
a munkavdllaléjanak, ha az beteg. Két év elteltével megvizsgaljak, hogy a
munkavallalé munkaképtelen-e. E két év alatt a munkaltaté és a munkavallald
egyarant felel&s azért, hogy a munkavallald visszatérjen a munkaba. A betegség
tehat sok pénzbe keril a munkaltatdonak.

Ezt szemléltethetjik a betegszabadsagok 2019-es (Covid-jarvany el6tti utolsoé)
évi alakulasanak. A forrds a hollandiai betegszabadsagrol és
munkakoérilményekrdl szolé éves jelentés.

Altalanossagban elmondhatd, hogy egy munkaltaténak atlagosan 450 Eurdba
kertl minden egyes nap, amikor a beteg munkavallalé tavol van. Ez a bérbdl, a
helyettesitésbél, a termeléskiesésbdl stb all 8ssze. Osszességében ez hatalmas
Osszeg. 2019-ben Hollandidban a munkavallalék 25 %-a szamolt be a munkdanak
tulajdonithatd egészségi zavarokrél. A veszélyes anyagoknak vald kitettség
évente tdbb mint 3000 ember életébe keril, és a munkavallaldk 17 %-a jelzett
kiégési panaszokat. Szintén figyelemre mélté a munkahelyi tarsas problémak
(agresszio és erdszak, zaklatas, szexualis megfélemlités vagy zaklatas)
novekedése. 2019-ben 114000 olyan munkahelyi baleset is tortént, ami
tavollétet eredményezett.

A becslések szerint a tdvollévé munkavallaldk bérének tovabbfizetése 13 milliard
Eurét tesz ki. EbbSl a munkdval kapcsolatos tavollétek része 6 milliard Eurd. A
foglalkozasi megbetegedések miatti folyamatos bérfizetés koltségei meredeken
emelkedtek: a 2014-es 1,2 millidrd Eurdrdl 2018-ra 2,5 milliard Eurdra. A
legmagasabbak az egészségligyben (540 millid Eurd), majd az ipar (310 millid
Eurd) és a kereskedelem (300 millid Eurd) kovetkezik. A ndvekedés oka
maguknak a bérkoltségeknek a noévekedése, valamint az Uj foglalkozasi lelki
(mentdlis) megbetegedések szamanak névekedése, féként azért, mert az ilyen
foglalkozasi megbetegedésben szenved6 munkavallalék tébb napot hianyoztak.
Ennek eredményeként a foglalkozdsi eredet(i lelki megbetegedések miatti
tavollét koltségei a 2014-es 1 milliard Eurdrdl 2018-ra 2,1 millidrd Eurdra
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emelkedtek. [1] Tehat a betegszabadsag csokkentése sok pénzt takarit meg a
munk3altaténak.

A betegség kétségkiviill a munkaltatét terhel6 koltségek részét képezi, de
természetesen nem ez az egyetlen tényezd. Az alacsony munkaképesség szintén
koltséges ligynek bizonyul a munkaltatd szamdra. A munkaképesség-csokkenés
és a termeléskiesés kozotti osszefliggésr6l mar készilt néhdny kutatds. A
szakirodalomban ezt jelenléti munkaképtelenségnek (prezentizmus) nevezik, és
arra a problémara utal, hogy ha a munkavallalék egészségi panaszokkal érkeznek
a munkahelyukre vagy betegek, de nem jelentenek beteget: 6k ilyenkor kevésbé
termelékenyek. [2]

Gyakran a munka nem felel meg az egészségi allapotnak. Ez tovabb csokkenti a
munkaképességet, ami a termelékenység tovabbi csokkenéséhez vezethet. [3]
Emellett a csékkent munkaképesség néveli a hosszu tavu kiesések kockazatat. A
csokkent munkaképesség gyakran kevésbé lathatd, mint a betegség miatti
tavollét. A munkaltatok pedig altaldban nem vezetnek nyilvantartast a csdkkent
munkavégz8 képességli munkavallalokrél. Ugy tiinik, hogy sok szervezet jelentds
termeléskiesést szenved el alkalmazottai csokkent munkavégzd képessége miatt.
Ez gyakran a bérkoltség mintegy 10 %-at teszi ki. Ez a 10 % tartalmazza a
tdppénzen otthon Iévé emberek termelékenységének kiesését is (mely a Covid-
19 el6tt atlagosan 4 % volt) A prezentizmus tobbe kerdl, mint a tavollét. Az arany
korilbellil masfél-az-egyhez. [4]

A politikatél a valdsagig

Amint lattuk, Hollandidban a munkaltatdk kotelesek biztositani, hogy
munkavallaléik biztonsagosan és az egészségilket nem veszélyeztet6 mddon
dolgozhassanak. Hogy ez pontosan mit jelent, az a munkafeltételekrdl sz6l6
térvényben (1998), a munkafeltételekrél sz6l6 rendeletben és a
munkafeltételekrél szolé szabalyozdsban olvashaté. E jogszabalyok szigoru
betartdsa érdekében minden munkaltatonak rendelkeznie kell munkahelyi
egészségvédelmi és biztonsagi politikaval: Hollandidban minden munkaltaténak
megfelelS ellatast kell nydjtania munkavallaléinak, valamint tajékoztatnia kell
G6ket a munkahelyi kockdzatokrél és feligyelnie az utdbbiaknak kitett
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munkavallalékat. Nemcsak a munkaltatonak vannak kotelezettségei, hanem a
munkavallalénak is be kell tartania egy sor szabalyt. A cél az, hogy a
munkaltatokat és a munkavallalékat arra 6szténozzék, hogy beruhazzanak a
betegségek és a tavollétek megel&zésébe.

A munkafeltételekr6l szo6l6 torvényt 2017. jdlius 1-jén megujitottak. A
munkaltatoknak mostantél rendelkezniik kell a munkavédelmi szolgaltatasokra
vonatkozd alapszerzédéssel. Ezen alapszerzddés szerint a munkaltatéknak meg
kell allapodniuk az egészséget nem veszélyeztets és biztonsagos munkavégzés
minimumkoévetelményeirél példaul a vallalati orvossal és a munkavédelmi
szakértével. Az ilyen alapszerz6dés mostantdl kotelez6. Ez a szerzGdés
meghatdrozza a munkdltatd, a munkavallalé és a munkavédelmi szolgaltatd
minimalis jogait és kotelezettségeit.

A legtobb holland vallalat a munkahelyi egészségvédelemmel és biztonsaggal
foglalkozd szakosodott cégekkel kotott szerz6dést a munkakorilményekkel,
megelG6zéssel stb. kapcsolatos szolgdltatdsokra. A munkavédelmi ellatas
kiilonb6z6 formaban valdsulhat meg:

e A munkdltatd donthet dgy, hogy bizonyos feladatokra kiilsé
(munkavédelmi) szakértGket vesz igénybe, egylttm(kodve sajat
munkavallaldival, akik bizonyos feladatokat szakért6ként latnak el.

e A munkaltaté donthet ugy, hogy bels6é munkavédelmi szolgdlatot hoz
létre.

e A munkaltatd szerz6dést kdthet kilsé munkavédelmi szolgalattal.

Ha a munkaltatd ugy dont, hogy maga alakitjia ki a munkavédelmi
szolgaltatasokat, tobb feltételnek is teljesiilnie kell:

e A munkavdllaldk beleegyezésére van sziikség a  kollektiv
munkaszerz6désen keresztil vagy a munkavallaléi képviseleten
(munkavallaléi  képvisel6 és a munkavallaléi tanacs, hollandul
"Ondernemingsraad") révén.

e A munkaltatonak hitelesitett szakért6t kell megbiznia a kockazatfelmérés
és -értékelés felmérésével/tesztelésével.
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e A munkaltaténak minden esetben bejegyzett foglalkozas-egészségiigyi
orvost kell megbiznia a munkavallalék (betegszabadsag miatti)
tavollétének, a munkafeltételek konzultacids érajanak, a foglalkozas-
egészségligyi és alkalmassagi vizsgalatok elvégzésével.

Hogy ez a kozos felel6sség hogyan miikodik, azt a megbetegedett
munkavallalékra vonatkozd intézkedéseken lehet bemutatni. A legtdbb
munkaszervezet a beteg munkavallalék tdvollétének tamogatasara
munkavédelmi szolgalatot vesz igénybe. Ha egy munkavallalé megbetegedett,
ezt be kell jelentenie a munkdltatéjanak, és ekkor két évig tartd potencialis
betegszabadsag kezdddik. Ebben a két évben mind a munkaltaténak, mind a
munkavallalénak mindent meg kell tennie annak érdekében, hogy a lehet§
leghamarabb visszatérjen a munkaba. Vissza a "sajat" munkaltatdjahoz, vagy - ha
példaul a megzavart munkakapcsolatok problémaja all fenn - mashova. Két
ugynevezett palya van tehat: az els6 palya a vallalathoz, lehet6leg a sajat
munkakdrébe vald visszatérésre irdnyul. A masodik palya egy Uj munkahelyre
iranyul valahol mashol.

Mind a munkaltaténak, mind a munkavallalonak egyértelm( felelGssége van
abban, hogy eréfeszitéseket tegyen a betegség id6szakanak megsziintetésére.
Két év a maximalis id6tartam. A beteg munkavallald 2 év betegség utan jaradékra
valhat jogosultta. Ez (részleges) rokkantsagi ellatasra vonatkozik.

Mivel a munkaltatoknak a betegszabadsag ideje alatt kiesett napokért tovabb
kell fizetniik a bért, a munkaltatéknak komoly anyagi érdekik fliz6dik ahhoz,
hogy csokkentsék munkavallaléik tavollétét. Az atlagos napi koltség 450 Eurd
koril van munkavallaldnként. A tavollét gazdasadgi karokat okoz, mivel a
személyzeti koltségek tovabbra is fennallnak, mikbzben nem térilnek meg.

Emellett a munkaltatéknak erkolcsi és jogi kotelessége a munkaval 6sszefliggd
hidnyzdsok visszaszoritasa. Hiszen a munka kovetkezményeként jelentkezd
egészségi panaszok egyéni és tarsadalmi kdrokat okoznak. Megel6z6 politikaval
és a tavollét helyes kezelésével a munkaltatok csokkenthetik a tavollétet, és
ezaltal ndvelhetik hatékonysagukat.
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A munkavallaldi biztosité bilntetést szabhat ki, ha egy munkdltaté nem

tovabb kell fizetnie a bért legfeljebb egy évig.

Mi torténik, ha a munkavallalé nem mikadik egyiitt a reintegraciéban? Ebben az
esetben a munkaltatd visszatarthatja a munkabért, illetve, szélséséges esetben,
elbocsatja a munkavallaldt. Ehhez a kertleti birdsagnak kell hozzajarulnia.

A betegség ideje alatt vannak olyan pillanatok, amikor bizonyos lépéseket meg
kell tenni. Példaul a betegség els6 napjatdl szamitott hat hét elteltével kotelezd
egyeztetni a foglalkozas-egészségligyi orvossal, és diagnosztikai elemzést kell
végezni a problémaradl és tanacsot kell adni. Aztan cselekvési tervet kell késziteni
(8 hét utan). A betegség utan egy évvel foglalkozas-egészséglgyi jelentést kell
késziteni.

7. tabldzat: A jogszabdly szerint kételezd lépések betegszabadsdg esetén

8 napon beliil 2. hét 6. hét 8. hét 52. hét

Alloményba Diagndzis  Tandcsadas Cselekvési Foglalkozas-

vétel terv egészségligyi
jelentés

A villalat (foglalkozas-egészségligyi) orvosa fontos szerepet jatszik ebben a
folyamatban. De nem 6 az egyetlen. A munkavédelmi szolgdlatnak négyféle
szakért6je van: a foglalkozas-egészségiigyi orvos, a munkahigiénikus, a
munkabiztonsagi szakértg, valamint a munkaligyi és szervezési szakért6. Az orvos
felméri, hogy a munkavallalé munkaképtelen-e. Ennek soran megvizsgalja a
munkavallalé szokasos tevékenységét, de azt is, hogy van-e lehetdség alternativ
munkavégzésre.

Ki allapitja meg, hogy a munkavallalé beteg-e? A munkaltaté nem tudja és nem
is itélheti meg, hogy a munkavallald beteg-e. Egyrészt a munkaltaté nem orvos,
masrészt a maganélet védelmére vonatkozo szabalyok szerint csak orvos adhat
véleményt egy munkavallalé munkaképességérdl.
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El6fordul, hogy a munkaltaté és a beteg munkavallalé nem ért egyet a
betegséggel vagy a reintegracioval kapcsolatban. Ebben az esetben a kollektiv
(munka)szerzédésben foglaltak lehetne iranyaddk. Ez altalaban magaban foglalja
a vitarendezés kérdését is.

A munkaltatoval és a munkavallaléval egyitt a munkavédelmi szolgdlat felelGs
azért, hogy a munkavallalo a lehet6 leghamarabb felelGsségteljesen térhessen
vissza a munkdba. Egyes munkavédelmi szolgdlatok tobbek kozott a WAI-t
hasznaljak eszkdzként a munkaltatok és a munkavallalék tamogatasara a tavollét
megel6zésében. Ok a Blik op Werk-t6l kapnak engedélyt a WAI hasznalatara.

7.3 A fenntarthato foglalkoztathatdsag, munkaképesség és
vitalitas koncepciodja

Az elmult években egyre nagyobb figyelmet forditottak a munkavallaldk
fenntarthato foglalkoztathatdsaganak kiilonb6z6 aspektusaira. Mi a kiilonbség a
fenntarthat6 foglalkoztathatdsag, a munkaképesség és a vitalitas kozott? Van
der Klink és munkatarsai [13] akkor nevezik fenntarthatdan foglalkoztathaténak
a munkavallaldkat, ha szamukra folyamatosan adottak a jelenlegi és jovGbeli
munkdjukban valé olyan (tovabb)m(ikodés megvaldsithatd lehetGségei és
feltételei, hogy kozben megérizzék egészségliket és jollétiiket. Tinka van Vuuren
[5] megnyité el6adasaban tobbek kozott a fenntarthatd foglalkoztathatdsag
harom elemének egyikeként emlitette a munkaképességet. Van Vuuren utalt a
Holland Szocidlis és Gazdasagi Tanacs jelentésére, amely A jozan ész kérdése:
széles kérii prevencios politika a munkaszervezetekben [6] ciml cikkében
megjegyezte, hogy a fenntarthatd foglalkoztathatésag harom elembdl all:
vitalitas, foglalkoztathatdsag és munkaképesség.

A vitalitas alatt altalaban az életerd, az energia és az inspirdcid érthet6 (lasd
Schaufeli és Bakker [7]). A munkakérnyezettel kapcsolatban ez magaban
foglalhatja a munkavallalok motivacidjat is. A motivacio olyan tényez6k 6sszetett
halmazaval flgg 0ssze, mint példaul a vezetési stilus, a szervezet kiilonb6z8
szintjeihez rendelt felelGsségvallalas mértéke, a foglalkoztatasi feltételek, az
értékelési és javadalmazasi politika, a munka valtozatossaga, az el6léptetési
lehet&ségek, a munkahelyi légkor és a munkatempd.
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A munkaképesség azt jelenti, hogy valaki fizikailag, pszichésen és szocidlisan
mennyire képes dolgozni a jelenlegi pozicidjaban (Ilmarinen, Tuomi & Seitsamo,
2005). [8] A munkaképességet tobbek kozott a Munkaképességi index (WAI)
segitségével lehet szamszerUsiteni, amely az egyének fizikai, pszichés és tarsas
munkaképességét méri. A WAI azt ellendrzi, hogy az egyén megfelel-e a
meghatarozott szakmai kdvetelményeknek. Egy finn elemzés kimutatta, hogy az
alacsony WAI-pontszam szoros dsszefliggésben all a munkaképtelenség nagyobb
esélyével és a magasabb, tavollét miatti kozvetlen koltséggel. A WAI alapjan
lehet&ség van utanvizsgalat lefolytatdsara vagy az egyénre szabott intézkedések
meghozatalara. Ezenkivil a WAI 6sztonozheti egy szervezeten beliil az integralt,
fenntarthato foglalkoztathatdsagi politika kidolgozasat és végrehajtasat.

A SEO Economic Research tanulmanya szerint a foglalkoztathatésagot lgy
hatarozzdk meg, hogy "az emberek milyen mértékben képesek életiik sordn
produktiv és kifizetédé munkdt taldlni és megtartani". A foglalkoztathatésag
ebben az értelemben dinamikusabb: soha nem all meg. A foglalkoztathatdsagi
politika a munkaerd folyamatos foglalkoztathatésagat célozza, és olyan
eszkozoket foglalhat magaban, mint a képzés, a javadalmazas és az el6léptetési
lehet&ségek. A foglalkoztathatésag megfelel a dinamikus tuddsalapu gazdasag
modern igényeinek, amelyben a munkavallalé megdrzi munkaértékét annak
érdekében, hogy biztonsdgban maradjon az allasaban (illetve nem feltétlenil az
allasaban). A foglalkoztathatdsagi vizsgalat segitségével kapacitas- és
személyiségprofil készithet6. Ennek az atvilagitdsnak a segitségével
meghatarozhatd, hogy melyik munka illik a munkavallaléhoz, igy a munkavallald
célzottan képezheti és fejlesztheti magat (De Vries, Griindemann, Van Vuuren &
Willemsen; De Vries, Grindemann & Van Vuuren; Van Vuuren, Caniéls &
Semeijn). [9-11]

A j6 munkaképességre, amire a munkahelyi egészséghez és termelékenységhez,
tovabba a munka 6romének megérzéshez van sziikség, biztositja a munkaban
vald részvételt (lasd Jehoel-Gijsbers). [14] De a j6 egészség és munkaképesség
onmagaban nem elég: a foglalkoztathatésagnak is rendben kell lennie, hogy az
emberek termelékenyek legyenek. Lehet j6 a munkaképesség és j6 a
foglalkoztathatdsag, de hidnyozhat a vitalitas. Az egészség és a termelékenység
mellett Iényeges, hogy megmaradjon az 6rom a munkaban. Roviden, ha valaki
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fenntarthatdé médon akar foglalkoztathatd lenni, akkor j6 munkaképességre,
nagyszerU foglalkoztathatdsagra és magas vitalitdsra van sziikség.

Van Vuuren szerint ez a bévilés tiikrozi a fenntarthaté foglalkoztathatdsagrol
valé gondolkodasban az elmult években bekovetkezett valtozasokat. Kezdetben
a figyelem els6sorban a lemorzsolédds és a betegség megelGzésére
Osszpontosult. Van Vuuren szerint ez f6ként negativ, defenziv megkdozelités volt.
A kozelmultban egy pozitivabb szemlélet a jollét, az egészség és a
foglalkoztathatdsag elémozditasara Osszpontositott. Tehat ahelyett, hogy a
negativ szempontokra, példaul a munkahelyi stresszre és a munkaképtelenségre,
a munkavallalok lemorzsoléddsdra és a panaszokra 0Osszpontositana, a
fenntarthaté foglalkoztathatésag megkdzelitése a jollét és az egészség
el6émozditdsara, valamint az ezt tdmogatd és megerGsit6 korilményekre és
eléfeltételekre dsszpontosit. Igy lehet6vé valik, hogy hosszabb ideig dolgozzunk
és optimalisan mUkodjiink a munkahelylnkon. [5]

Ouweneel, Schaufeli és Le Blanc megjegyzik, hogy ezzel az elmozdulassal analég
modon a munkdaval kapcsolatos pszicholdgiai beavatkozasok gyakorlata is
egyértelm fejlédésen ment keresztil: a gydgyitadstol a megel&zésen keresztiil az
novelésig (azaz a erdsitésig). Az erBsités alatt Ouweneel és tarsai a munkavallaldk
pszicholdgiai jollétének aktiv elémozditasat célzd beavatkozasokat értik. [12] A
beavatkozasok e harom tipusa a célcsoport jellegében és tartalmaban
kiloénbozik, nevezetesen:

e Gyogyitds/gondozds, amely kevésbé életerfs (kevésbé vitalis)
munkavallaldk felépilését célozza meg: a csokkent vitalitas,
munkaképesség és foglalkoztathatdsag kovetkezményeinek enyhitése és
csOkkentése.

o Megel6zés, amely a kockazati csoportokra iranyul a megtartason
keresztiil: a csokkent vitalitds, csokkent munkaképesség és csokkent
foglalkoztathatésag megel&zése.

e Novelés, amely a megerGsitésen keresztil céloz meg minden
munkavallalét: a vitalitds, a munkaképesség és a foglalkoztathatdsag
novelése.
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Ezek az intézkedések tehat tulmutatnak pusztan a hianyzasok csokkentésén és
megel6zésén. A  harmadik, a novelés az Osszes munkavallald
munkaképességének novelésérdl szdl. Azokrdl is, akik pillanatnyilag ugy tlinnek,
hogy rendben vannak.

Ez a harmas felosztas azt mutatja, hogy nem elég a gydgyitd és megel6z6
intézkedések meghozatala, ha egy vallalat javitani akarja a munkakoriilményeket
és fenntarthatdéan foglalkoztathatévd akar valni. Végll is ezek a tavollét
ellensilyozdsara és megelGzésére Osszpontositanak. Fontos tovabba a
munkavallalék munkaképességének novelésére is 6sszpontositani.

10. dbra: A fenntarthato foglalkoztathatdsdg 6sszetevai.

Foglalkoil" - g ].-- Munka- |
tathatésdgg = ' képesség

Forras: [6]

7.4 Gyakorlati megfigyelések a felhasznaloktol

Hollandidban az arbo-dienstenek kdzponti szerepet jatszanak a hidnyzdsok
csokkentésében, valamint a munkaszervezeteket és az egyes munkavallaldkat
célzd6 eszkdozok és beavatkozdsok kidolgozasaban. A  fenntarthatd
foglalkoztathatdsag mindharom 6sszetevGijét latjuk ezekben az eszkozokben,
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amelyek célja a gydgyitas, a megelGzés és a novelés. A legtobb arbo-diensten
szdmara a kiinduldpont, torténelmileg is, a Munkaképességi index és a
munkaképesség fogalma. Az utdbbi években a WAI-t kibGvitették, és mas
kérdbiveket is hasznalnak. A WAI-t egyre gyakrabban hasznaljak mint afféle
“kanarit a banyaban”: egyértelm(i figyelmeztetést ad, ha “szennyezett a leveg6”,
vagyis ha valaki munkaképessége csokken, és ezért Iépéseket kell tenni. Az arbo-
dienstenek WAI hasznalatanak vannak korlatai, engedélyt a Blik op Werktél
kaphatnak. A WAI haszndlatanak egyik feltétele, hogy a WAI nem hasznalhaté a
munkavallalok kivalasztasanak eszkozeként. Példaul, ha valakinek a
munkaképessége mérsékelt, a munkaltaté nem hasznalhatja ezt az eredményt a
munkaszerz6dés megsziintetésére. Nézziink meg kozelebbrél négy
megkozelitést: Immense Advice, Holland Fit, Adaptics és PreventNed.

Immens Advies

Erwin Visser, az Immens Advies igazgatdja szerint vallalata "inkdabb kutatdsi
ligynékség, mint tandcsadd cég". Az Immens Advies a megel&zésre, és igy a
lemorzsolddas fokozott kockdzatanak korai felismerésére Gsszpontosit. "Az
dltalunk haszndlt elképzelés llmarinen és a Munkaképességi-hdz elképzelésein
alapul". A Munkaképességi-haz szerint a munkavallalék munkaképességét a
munkavallaléknak az igényekkel és a stresszel valé megbirkézasra vald
terhelhetGsége (a személyes eréforrdsok tekintetében: egészség, kompetenciak
és motivacio) és a munkavallalék altal a munkabdl szarmazo terhelés és fejlédési
lehetGségek (a korilmények, a tartalom és a munkakévetelmények
tekintetében, a befolydsold iranyitas és vezetés) kozotti kdlcsénhatas hatarozza
meg. A Haz e kolcsbnhatds metafordja. Az egyes "emeletek" kilonb6zd
vizsgdlatokat is tartalmaznak: az id6szakos orvosi vizsgdlattél a Munkaképességi
indexig és a kockazatfelmérés és -értékelésig.

Az Immens Advies kilonboz6 kérddivek alapjan kifejlesztett egy online eszkozt a
munkaszervezetek szamara: a Nettd Foglalkoztathatdsagi Erték feltérképezi a
munkavallaldk egészségi allapotat, bevonddasat — és ezaltal a munkaképesség,
vitalitas és foglalkoztathatdsag mértékét. A fentiekbdl levezethetd érték célja,
hogy képet adjon egy szervezet fenntarthato foglalkoztathatdsagarol.
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A NES-pontszam képileg is megjelenithet6, hogy a vezet6k egy pillantassal
betekintést nyerjenek az alkalmazottak fenntarthatd foglalkoztathatésaganak
kiilonb6z6 aspektusaiba a részlegiikon beldl.

Mddszertan: a munkakdri csoportok kockazatainak elemzése. Minden folyamat
a munkaltatdval folytatott beszélgetéssel kezd6dik, amelyben vilagossa teszik,
hogy a munkaképesség, a foglalkoztathatosag és a vitalitas alapja a helyes
munkavédelmi politika. Ez azt jelenti, hogy képet kell alkotni arrdl, hogy melyek
a legfontosabb kockazatok a vallalat szamara, és mely csoportok érintettek a
szervezetben. Minden egyes munkakori csoport esetében meghatarozzak a
munkaval kapcsolatos egészségi kockazatokat. Az Immens Advies értékeli a
kockazati szintet, és intézkedéseket fogalmaz meg a munkaval kapcsolatos
egészségi kockazatok ellen6rzés alatt tartasara vagy kiklszébolésére. Ennek
eredményeképpen minden egyes munkakdri csoportra vonatkozdan elkészil egy
egészségi kockazati profil, amely a kockazatértékeléshez kapcsolddik. Ezekkel a
profilokkal a szervezetnek egy olyan eszkoz all rendelkezésére, amellyel hatdssal
tud lenni az egészségre és a vitalitasra egy-egy csoportban. Ezzel egyben azt is
megvizsgaljak, hogy a szervezetnek mivel kell majd foglalkoznia az elkbvetkezé
években.

Az Immens Advies szemléletében elsGsorban a szervezet felel6s azért, hogy
valaki munkaképessége, foglalkoztathatdsaga és vitalitasa javuljon, és ezaltal
fenntarthatéan foglalkoztathatd legyen.

Mindez hogyan torténik? A Munkaképességi index és a munkaképesség az alap:
jelzi a potencialis kockazatot, de nem tébbet. Az Immense a munkakorilmények
feltérképezésével indit: "Tébbek kézétt elkészitjiikk a munkahelyi kockdzati
profilt. Ezt a kockdzati profilt képileg, egy miiszerfallal, tessziik lathatovd, amely
kiilénbéz6 mutatokat tartalmaz, mint példdul fizikai kévetelmények vagy
munkaképesség. A munkavdllalékat lelki/mentdlis vonatkozdsokban is
vizsgdljuk, megnézziik a munkavdllalo személyiségét, tovabbd olyan dolgokat,
mint a munkakévetelmények, az eréforrdsok és a regenerdcid. Es természetesen
a fizikai szempontokat is vizsgdljuk a munkahelyen."

Az eredmények és a mdszerfal értékei megvitatasra kertlnek a munka
szervezésében érintettekkel. A vezet6k szadmara az eredményeket egy
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mdszerfalon jelenitik meg, akik igy nyomon kovethetik a megel6zési
tevékenységeket és a hidnyzasokat.

Ahhoz, hogy a munkaltaté a vallalatardl tdjékozédhasson az eredményeket
Osszehasonlithatdva teszik mas, hasonld agazatokban és helyzetekben miikodé
vallalatokkal. Ez a viszonyitasi alap az Immens Advise altal hasznalt kiilénb6z6
kérdGiveken alapul, és betekintést nyujt a kérdésbe: Mennyire jo vagy rossz az
eredmény?

Az Immens Advise szdmara a hangsuly a munkaszervezeten van. A munkaltaté
fontos szerepet jatszik a munkakorilmények javitdsdban és ezaltal révid tavon a
munkaképességben, a foglalkoztathatdsagban és a vitalitasban; hosszu tavon
pedig a fenntarthaté foglalkoztathatdsagban. "Fontos, hogy tudjdk befolydsolni
a munkakériilményeket. A problémdk lathatova tételérél és a belsé
benchmarkingrdl van szo: azutdn lehet valoban Iépéseket tenni a fenntarthato
foglalkoztathatdsdg teriiletén."

Immens Advies véleménye szerint tulértékeltek azok az eszkozok, amelyek a
személy életmddjara vagy maganéleti korilményeire 0Osszpontositanak.
Hollandidban nagy figyelmet kap az egyén szerepe, kiilonésen az életmad és a
személyes fejl6dés. A kutatdsok azonban azt mutatjdk, hogy az életmddnak a
munkara gyakorolt hatdsa nagyon korlatozott. Erwin Visser kdvetkeztetése:
"példdul: a dohdnyzdsrdl valo leszokds és a munkaképesség kézétt alig van
kapcsolat. Amit tenni kell, az természetesen az, hogy tudatositani kell, hogy ezzel
az életmdddal nem fogod birni, hogy nem tudsz tovdbblépni. De ennél sokkal
tébbet nem."

Holland Fit: A Munkaképességi index az elemzés kiindulépontja

A Holland Fit szamara a munkavallalék fenntarthatd foglalkoztathatdsagat a
munkaképesség fogalma és a Munkaképességi index (WAI) alapjairdl szemlélik.
Erik Steenbakkers, a Holland Fit igazgatdja szerint nincs jobb, validalt, jé
el6rejelz8 értékkel rendelkezd eszkdz. A Holland Fitnél a Munkaképességi index
a kiinduldpont és a tovabbi kutatdsok alapja. Kilonféle kérddiveket dolgoztak ki
a WAI alapjan kilonb6z6 egyéb szempontokra vonatkozéan. Ezek egylttesen jo
képet adnak az egyes munkavallalok és a munkaszervezet munkaképességérdl,
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vitalitasarol és foglalkoztathatdsagardl. A Holland Fit a WAI-t egy sor kérdéssel
és eszkozzel egészitette ki, hogy betekintést nyerjen valakinek a személyes
helyzetébe, annak érdekében, hogy meg lehessen hatdrozni, hogy a
munkaképessége miért kivald, jo, kdzepes vagy gyenge. Ezekben olyan témakat
jarnak koridl, mint az életmadd, beleértve példaul valakinek az alvasi szokasait
vagy a testmozgas, a dohanyzas, az alkohol, a taplalkozds és a pihenés.
Felmérhetnek olyan személyes jellemzGket is, mint a lelkesedés és az
er6forrasok, de a szervezeti jellemz6ket szintugy, beleértve a vezet6vel vald
kapcsolatot és a szervezet altal biztositott lehetGségeket, mint példaul az oktatas
és mas munkavallaléi juttatdsok.

A Holland Fit megkozelitése végsd soron a viselkedésbeli és szervezeti
valtozasok, |épésrdl |épésre torténd, mozgasanak szervezésére iranyul. A cél a
tudatossag kialakitasa, a megfelelé készségek haszndlata és a vitalitassal teli
kornyezet kialakitasa. A kilonb6z6 Osszetev6k kozotti egyensulyrdl és
0sszhangrdl van szd: a motivalt, tettre kész alkalmazottak novelik a szervezetek
erejét és forditva.

A Holland Fit tehat egyarant 6sszpontosit az egyénre és a vallalatra. A Holland Fit

|II

a WAI alapjain végzett gyors ,atvilagitassal” kezdédik, amely feltérképezi a
jelenlegi munkaképességet. Az egyén munkaképességének megismerése a
kiinduldpontja példaul egy olyan személyes tervnek, amely megteszi a szlikséges
lépéseket a  munkaképesség javitdsdhoz - de a fenntarthato
foglalkoztathatdsaghoz is. Az eredményt egy kézzelfoghatd célokat tartalmazé
terv kidolgozasara haszndljak fel. "Megkdzelitésiink elsé lépése a vdltozds
kiinduldpontjaként a tudatositds fdzisa. A cél az, hogy — gydgyitds helyett — minél
kordbban megtegyiik a megel6zést célzo intézkedéseket. A tudatossdg azért
fontos, mert tapasztalataink azt mutatjdk, hogy az emberek vdltoztatni akarnak,

de nem akarnak megvdltozni, és ez a tudatossdggal kezdddik."

A masodik [épés az aktivalds: A Holland Fit rendelkezik online kornyezettel,
aktivalé csapatokkal, hazon bellli tevékenységekkel, a strukturalis
kommunikacié és az aktivalds kilénbdz6 formaival. Tehat ezek nem egyszeri
tevékenységek, hanem ez egy hosszabb tavu program. A harmadik |épés: Olyan
kornyezet kialakitasa, amely megmutatja, hogy a szervezet fontosnak tartja a
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vitalitast: a vezet6k képzése. A sikeres vitalitasi politika el6feltétele az olyan
vezetGk szerepvallalasa, akik nyiltan kommunikalnak a munkavallaldkkal, akik
biztonsagos munkakérnyezetet és kulturat teremtenek, és akik jol tudnak
kommunikalni. "Szdmos vezetét nem erre valasztottak ki, ezért sok munka var
még rank."

Fontos az el6feltételek attekintése is: Van-e a vezet6knek elegendd idejiik e
szerepkor betoltésére. Nem egyoldaltuan, bizonyos célok elérése alapjan itélik
meg Gket? A jelz8szamok kozott szerepelnek-e példaul a munkaképesség
vitalitdsara vonatkozé adatok is? A korai felismerés példdul szerepelhet az
indikatorok kozott, de kérdés, hogy miképp van megszervezve a betegség
jelentési folyamat: példaul a gyors kapcsolatfelvételhez egyértelmden ki vannak
osztva a felelGsségek, stb? Réviden, a negyedik lépés az, hogy konzultacid
keretében atszervezziik a kornyezetet, itt jobban Gsszpontositva a szervezet
javitasara. "Gyakran megforditjuk a fogalmakat: az 5%-os hidnyzds helyett lehet
a 95%-0s munkaképességet haszndlni."

A Holland Fit allaspontjaban a hangsuly az egyes munkavallalékon van. De a
munkaszervezet hatdrozza meg a kontextust. "Akdrcsak az egyéni munkavdllald
esetében, a kihivds az, hogy kézésen fogalmazzuk meg azokat a célokat,
amelyeket szervezetként szeretnénk elérni. Mik azok a célok, amelyeket a
munkaképesség, a foglalkoztathatosdg és a vitalitds teriiletén szeretnénk
elérni?" A cél egy széles korben tamogatott szervezeti kultira megvaldsitasa,
amelyben az egészséges id6sddés normalisnak szamit. "Ez szerénynek tiinhet, de
nagy feladat." Példaul olyan kérdéseket is magaban foglal, mint a
(munka)biztonsag, a biztonsagos munkavégzés kulturaja, a folyamatos fejlesztés,
illetve a rendszerszintl figyelem az egészség-készségek oktatdsara. Ez tehat
tulmutat a munkafeltételekrél sz6l6 torvény betartasan. A Holland Fit szerepe
eltérd, de a Iényeg az, hogy maga a szervezet a felelGs és a probléma gazdaja.
"Fejlesztd tandcsaddst végziink (coach) és tamogatunk, de a szervezetnek és az
egyénnek kell (akarnia) ezt megtennie."

Az emberek és a szervezet beillesztése a valtozas folyamatdba gyakran kis
|épésekben torténik. A viselkedés megvaltoztatdsa lassu folyamat, amely
folyamatos figyelmet igényel. Ezért a hozzaadott értéknek egyértelmiinek kell
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lennie a résztvevdk szamara. A részvételbdl szarmazd nyereségnek jelentGsen
nagyobbnak kell lennie, mint a feltételezett kockazat vagy veszteség. Ami szamit,
az olyan épit6elemek biztositdsa, amelyekkel mind az egyén, mind a szervezet
tud mit kezdeni.

Adaptics

"Az Adaptics szamdra a WAI az dltalunk kindlt szolgdltatdsok egyik fontos pillére,
de természetesen nem az egyetlen" - mondja Daan de Boer, az Adaptics
igazgatdja. Az Adaptics vezérmotivuma a hidnyzasokban, a megel6zésben és
kiilonésen a hianyzasok orvosibb vonatkozdsaiban rejlik. Az Adaptics az
id6szakos orvosi vizsgdlatok teriiletén szerzett hirnevet: "Mi egy egészségligyi
szervezet vagyunk, és a WAI jol illeszkedik ehhez." Az Adaptics gy tekint a WAI-
ra, mint egy értékes kérddivre, amely betekintést nydjt a lehetséges
lemorzsolddasba, és ezért a WAI az Adaptics altal végzett felmérések szokdsos
része. A id6szakos orvosi vizsgalatok és a WAI kézott er8s egylttmozgds van a
hidnyzas tekintetében, és a WAI betekintést ad a jovébeli hidnyzéssal
kapcsolatban is. Az alacsony munkaképesség nagyobb esélyt jelent a
lemorzsolddasra és/vagy a hidnyzasra, ezért felmeril a tovabbi vizsgélatra valé
beutalds. Az eredmények személyre szélnak, és nem vezetnek a munkavallalék
hatranyos megkilonboztetéséhez: nem haszndlhaté fel példaul egy
munkaszerz6dés megsziintetésére.

Kezdetben az Adaptics elsGsorban a kutatdsra és a helyes diagnozis felallitasara
osszpontositott. Ujabban az Adaptics miiszereket is fejleszt: ez egy ciklus:
kutatas - elemzés - beavatkozas - monitoring - kiigazitas - kutatas. A
kérdbivek a WAI, az id6szakos orvosi vizsgalatok soran hasznalt és a sajat
kérdGivek kombinacidja. Az Adaptics ezeket a kérdGiveket hasznalja az egyes
alkalmazottak kockazati profiljanak elkészitéséhez.

Az Adaptics a rovid ciklusi beavatkozasokra Osszpontosit. Ez az Adaptics altal
végzett kutatdsok tanulsdga. Ahhoz, hogy nagyobb hatast érjiink el, gyorsabban
kell beavatkoznunk. Ennek megvan az az el6nye is, hogy az ilyen beavatkozasok
koltségei alacsonyabbak, mintha haromévente egyszer tennénk ezt meg.
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Az Adaptics a szervezetet és az egyént egyarant vizsgalja. Az elmult években sok
minden kerilt az egyén valldra. Munkavallaloként személyes felelGssége van
abban, hogy fenntarthatdéan foglalkoztathatd legyen. Daan szerint ez elvileg
helyes alldspont, de az utdbbi években ez egy kicsit tul messzire ment. A
felel6sség tul gyorsan atkeriilt a munkaltatordl a munkavallaldkra. A szervezetek
kozott példaul nagy kilonbségeket latunk, és vannak példaul egész részlegek,
ahol nem mennek jél a dolgok. Akkor ez nem lehet csak az egyén felelGssége. De
altalanossdgban: a munkavallalé személyesen felel6s azért, hogy fenntarthatdan
foglalkoztathatd legyen. A munkaltaténak kereteket kell szabnia, és vildgosan
kell fogalmaznia: "legyen j6 munkdltatd". Daan felteszi a kérdést: "Mit tesziink a
munkavadllaldinkért? Példaul a legtébb vdllalatnak van egy beavatkozdsi ive, és
ez természetesen rendben is van, de véleményem szerint a lényeg a mozgds
megszervezése, a munkavdllalok tovabbi fejlédésre vald kihivdsa. Azt latjuk, hogy
sok vezetd nem ilyen pdrbeszédet folytat: ezt nevezziik statikus személyzeti
politikdnak. Sok vezet6 a Peter-elv szerint (addig) fejlédétt (amig nem lett “tul
nagy a kabdt”), de nem hiteles vezet6. A fenntarthaté foglalkoztathatdsdg
érdekében olyan helyzetbe kell keriilni, amelyben nagyobb figyelmet forditanak
a mozgdsra és a dinamikdra. Es errl strukturdlis beszélgetésbe kell bocsdtkozni."

Tehat a lényeg: olyan beavatkozasok, amelyek egyrészt a szervezetre, kilénosen
a vezetbkre, masrészt az egyénre irdnyulnak. Ezek "széleskor(" beavatkozasok,
amelyek célja a munkaképesség, a vitalitas és a foglalkoztathatdsag kilénb6z6
vetiileteinek folyamatos figyelemmel kisérése.

PreventNed

A munkahelyi boldogsdg vagy a munkaval valé elégedettség a PreventNed
tevékenységének egyik vezérelve. Hitvallasuk tehat: boldog emberek, jé
eredmények. A munkaképesség a PreventNed kdzponti fogalma. A munkahelyi
boldogsag kapcsolddik a munkaképességhez. A munkaképesség mérése a WAI-
val olyan, mint egy tokéletes h6mérs. Ugy miikodik, mint egy kézlekedési lampa:
a jo vagy kivald munkaképesség z6ld, a kézepes munkaképesség narancssarga, a
rossz munkaképesség pedig piros. A piros mar azt jelzi, hogy a munkaképesség
biztosan veszélyeztetett, és megné a tavollét kockazata.
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A PreventNed egy kutatdsi és tanacsado tgynokség, amely egy Munkaképességi
indexen alapuld eszkozt fejlesztett ki, hogy a lehetd legnagyobb mértékben
feltérképezze a széles értelemben vett munkaképességet befolyasold témakat.
Szemben mas, a HR-szakmaban gyakran megszokott megkozelitésekkel, ahol egy
konkrét problémat vagy témat gyakran egy (gyors) beavatkozassal kezelnek, a
PreventNed allaspontja szerint az ilyen rovid tavu megkozelités korlatozandd. A
PreventNed tobb témaban is folytat kutatasokat. Annak a kérdésnek a
megértése, hogy hogyan lehet fenntarthatéan foglalkoztathatéva vdini, a jo
keretezésrél, a helyes kérdések feltevésérdl és az Gsszefliggések felallitasardl
sz6l: "Minden évben tdbbet tudunk meg, és tovdbb tudunk faragni a
kérddiveinken. A témdk a vezetés, a munkdval valé elégedettség/elégedettség,
az dnelldtds mértéke, a munka és a magdnélet egyensulya stb. A témdk husz
évnyi kutatds tapasztalatain alapulnak, amelyben tudomdnyos intézetekkel
(Erasmus Egyetem) miikédiink egyiitt. Jelenleg kériilbeliil hatvan vdltozot
vizsgdlunk, és ez a szam még névekedhet, ez egy folyamatban Iévé kutatds. E
vdltozék témdi a munkaképességre, a foglalkoztathatésdgra és a vitalitdsra
vonatkozo kérdések."

A PreventNed sajat adatbazissal rendelkezik. Sajat kutatdsaik alapjan a
munkavallaldkat érint6 problémak, példaul a munkahelyi terhelés terén is latnak
valtozdsokat. "A tiz évvel ezel6tti elemzéseink alapjén a megkérdezett
munkavdllalok kériilbeliil 10%-dnak volt nagy a terhelése. Ez most (2021-ben)
kériilbeliil 35%. Kérdés az is, hogy ez tébb betegséghez vezet-e, ami jelenleg még
nem igy van. A munkavdllaldk jelzik, hogy nagyobb a munkahelyi terhelés, és
figyelemre méltd, hogy emiatt nem esnek ki gyorsabban/gyakrabban. Ez is
elmond valamit a probléma ésszetettségérél, és arrdl, hogy tébb probléma is
okozhatja, példaul a hidnyzdsokat: szdlhat az otthoni helyzetrél (munka és
magdnélet egyensulya), a munkahelyi autondémia mértékérél, de az anyagi
helyzetrél is. Aggodalmak is felszinre keriilhetnek: pontosan hogyan néz ki a j6vé.
A munkahely biztonsdga, a (munka)szerz6dés véglegesités kilatdsai, és ezdltal
példdul a lakdsvdsarlds lehetbsége stb."

A munkaképesség, a foglalkoztathatdsag és a vitalitds a munkavallalé életének
minden szakaszdban szerepet jatszik. Az eszkdzoknek ezen életkor-
menedzsment alapu megkézelités minden OsszetevGjét meg kell célozniuk: a
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megel6zést, a gydgyitast/gondozast és a novelést/erGsitést. De a
megkozelitésnek szamos korlatja van. A modern munkaerépiacon a
munkavallalék szamara fontos az onrendelkezés. De ezt nem koénnyd
megvaldsitani, és minden korcsoportnak megvannak a maga kérdései.

7.5 Kovetkeztetések

Kilonb6z6 megkozelitések

Ez az irds olyan megkozelitéseket ismertetett, amelyek célja a munkavallaldk
fenntarthato foglalkoztathatésaganak novelése Hollandiaban. Mint emlitettuk, a
fenntarthaté foglalkoztathatdsag az elmult évtizedekben a munkaltaték, a
munkavallaldk és a politikai dontéshozdk napirendjén egyarant kiemelt helyen
szerepelt. Az okok kiilonb6z6ek: a munkaerépiac mennyiségi valtozasai (az
idGs0dés és a fiatalok aranyanak csokkenése) és mindségi valtozasok. A jovében
Uj és mas készségeket varnak el a munkavdllaldktél. A munkavallaldk
fenntarthaté foglalkoztathatdsaganak javitasara kilonb6z6 megkozelitések
Iéteznek. Az egyik megkdzelités a munkaltatd, a masik a munkavallalo szerepére
Osszpontosit. Ebben a tanulmanyban ezeket a kiilonb6z6 megkozelitéseket
vizsgaljuk:

Mi a szervezetek szerepe? Mi a munkaltaté felel6ssége és szerepe a
munkavallalék fenntarthaté foglalkoztathatésaganak javitasaban?

Hollandidban a munkavallaldk az utébbi években nagyobb felelGsséget kaptak
sajat foglalkoztathatésaguk biztositasaért. Milyen intézkedéseket és
kezdeményezéseket tehetnek és alkalmazhatnak a munkavallalék, hogy javitsak
fenntarthaté foglalkoztathatésagukat, példaul személyes (képzési) terv
készitésével.

A dolgozatban prof. Van Vuuren és a Holland Szocidlis és Gazdasdgi Tanacs
elemzése szerint megkllénboztetjuk a vitalitdst, a munkaképességet és a
foglalkoztathatésagot. A fenntarthatd foglalkoztathatdsag ebbdl a harom
elembdl tevédik ossze:
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e A vitalitds alatt altaldban az életers, az energia és az ihletettség
(inspiracid) értendS. A munkakornyezettel kapcsolatban ez magaban
foglalhatja a munkavallalék motivaltsagat is.

e A munkaképesség azt jelenti, hogy valaki fizikailag, pszichésen és
szociadlisan mennyire képes a jelenlegi munkakoérében dolgozni. A
munkaképességet tobbek kozott a Munkaképességi index (WAI)
segitségével lehet szamszerdUsiteni.

o A foglalkoztathatdsagot Ugy hatarozzak meg, hogy "az emberek milyen
mértékben képesek életiik sordn produktiv és kifizet6dé munkat taldlni
és megtartani". A foglalkoztathatésag ebben az értelemben
dinamikusabb: soha nem all meg.

Helyes gyakorlatok

A helyes gyakorlatok a fenntarthatd foglalkoztathatésag mindhdrom elemét
alkalmazzak. Azt latjuk, hogy beavatkozdsaik nem csak a Munkaképességi
indexen alapulnak, hanem egy szélesebb korl attekintésen, amelynek célja a
munkaképesség, a foglalkoztathatdsag és a vitalitas javitasa. A j6 egészség és a
munkaképesség egylttese dnmagaban nem elég: a foglalkoztathatdsagnak is
rendben kell lennie, hogy az emberek produktivak legyenek. Masfeldl, lehet jo a
munkaképesség és a foglalkoztathatdsag, de hidnyozhat a vitalitas. Kevésbé lesz
sikeres a munkdaban valo egészség és termelékenység, és az 6rom meglelésének
megdrzése. Roviden, ha valaki fenntarthaté médon akar foglalkoztathato lenni,
akkor jo munkaképességre, nagyszer( foglalkoztathatdsagra és magas vitalitasra
van sziikség.

A fogalom kiterjesztése tiikr6zi a fenntarthatd foglalkoztathatdsagrol vald
gondolkoddsban az elmult években bekdvetkezett valtozasokat. Kezdetben a
figyelem elsGsorban a lemorzsolddas és a betegség megel6zésére Gsszpontosult.
Van Vuuren szerint ez f6ként negativ, defenziv megkdzelités volt. A kézelmultban
egy pozitivabb szemlélet a jollét, az egészség és a foglalkoztathatdsag
el6mozditdsara 6sszpontositott. Tehat ahelyett, hogy a negativ szempontokra,
példaul a munkahelyi stresszre és a munkaképtelenségre, a munkavallaldk
lemorzsoléddsara és a panaszokra Osszpontositana, a fenntarthaté

foglalkoztathatdsdg megkozelitése a jollét és az egészség el6mozditasara,
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valamint az ezt tamogatd és megerGsité korilményekre és eldfeltételekre
osszpontosit. gy valik lehetévé, hogy hosszabb ideig dolgozzunk és optimalisan
m(ikddjink a munkahelylinkon.

Ezt a valtozast az alkalmazott beavatkozasok tipusaiban is latjuk:

e A gyodgyitas/gondozas a vitalitds-hidnyos munkavallaldkra iranyul a
regeneracion révén: a csOkkent vitalitds, munkaképesség és
foglalkoztathatdsag kovetkezményeinek enyhitése és csdkkentése.

e A megel6zés a kockazati csoportokat célozza meg a megtartason
keresztiil: a csokkent vitalitds, munkaképesség és foglalkoztathatdsag
megelGzése.

e Anodvelés a megerGsitésen keresztilil minden munkavallalot megcéloz: a
vitalitds, a munkaképesség és a foglalkoztathatdsag novelése.

Ezek az intézkedések tehat tulmutatnak a hidanyzasok csdkkentésén és
megel6zésén. Ez a harmas felosztds azt mutatja, hogy nem elég a gyogyito és
megel6z6 intézkedések meghozatala, ha egy vallalat javitani akarja a
munkakoérilményeket és fenntarthatéan foglalkoztathatéva akar valni. Végil is
ez utdbbiak csak a tavollét ellensilyozasara és megel6zésére Gsszpontositanak.
Fontos a munkavallalék munkaképességének novelésére is 6sszpontositani.

Vallalati vagy egyéni

Hollandidban a beavatkozdsok a vallalatra és az egyénre iranyulnak. A
fenntarthaté foglalkoztathatosdg kérdésében egyértelm(i  kilonbségek
mutatkoznak a munkdltaték és a munkavdllaldk felelGsségét illetéen. A
munkaltaték és a munkavallalék kiilonb6z6 mddon felel6sek a fenntarthatd
foglalkoztathatdsagért, példaérték(i a munkavallalé életmddjardl szélo vita, és
az, hogy a munkaltaték milyen mértékben felelGsek ezért, példaul az
egészségtelen életmadd kovetkezményeiért. Ezért egyes megkozelitések elvileg a
munkavallalét tekintik felel6snek sajat fenntarthatd foglalkoztathatdsagaért,
nem pedig a munkaltatot. Ebben a felfogasban a munkaltaté bizonyos
értelemben csak atutazé a munkavéllalé munkaval toltott életében (aki
atlagosan kilencévente valt munkaltatét). A munkaviéllalék felelGsek az
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egészséges életmadért is. A munkaltatok befolyasa korlatozott, ahogyan a
fenntarthato foglalkoztathatdsagért és az egész életen at tartd tanuldsért valé
felelGsségiik is.

Mas megkozelitések a munkaltatd és a munkaszervezet felelGsségét
hangsulyozzak a személyek fenntarthaté foglalkoztathatésaganak novelésében.
Ez mindenekel6tt a munkafeltételekre vonatkozé jogszabalyokban foglalt, jogilag
szabalyozott felelGsséget foglalja magaban, és a biztonsagos és az egészséget
nem veszélyeztet6 munkakornyezetre vonatkozik. Nemcsak formalis jogi
értelemben, hanem informalisabb mdodon is: példaul a munka és a maganélet
Osszeegyeztetésének lehetGségei, ami csokkenti a munkahelyi terhelést és
ezaltal a lemorzsolddas esélyét. A célzott beavatkozasok helyszine elsésorban a
munkaszervezés, mivel itt lehet a legnagyobb és legszélesebb koril el6nyodket
elérni.

Anyagi 6sztonzok

A munkaltatd és a munkavallalé felel6ssége is a holland szocidlpolitika
eredménye. Az elmult évtizedekben a munkaaddkat és a munkavallaldkat a jo
munkaképességre és a hidnyzdsok megel&zésére vonatkozd felelGsséggel
ruhaztak fel. Ha megnézziik, hogyan szervezik a munkavallalék betegségeinek
kezelését, mind a munkaltatd, mind a munkavallalé felel@s a gyors munkaba valé
visszatérésért. A politika elsésorban pénziigyi Oszténzékon alapul: kétéves
idGszak, amely alatt a munkaltaténak végig fizetnie kell a betegszabadsagot. Ez
az egyik f6 oka annak, hogy az arbo-diensten olyan eszkdzoket is kifejlesztett a
munkaszervezet és a vezetés szamdra, amelyekkel a betegszabadsag allomanyat
és a munkdval kapcsolatos betegségek kilonb6z6 szempontjait, a
munkakoérilményeket, a munkaképességet, a vitalitdst és a
foglalkoztathatdsagot kézben lehet tartani. Ezek az eszkdzok egy atfogd
diagndzisalkotassal kezdédnek, majd a problémaktdl fugg6en kiilonboz6 tipusu
beavatkozasokra keriil sor. A Munkaképességi index a "legrégebbi" az altaluk
hasznalt kérdGivek kozil. Az utdbbi években a WAI mellett szamos mas kérdGiv
is megjelent. Az arbo-diensten a WAI-t sz(irG és felismerd eszkdznek tekintik, az
egyik megkozelités szerint jelzést kiild a munkavallalé munkaképességérdl: piros
a kozvetlen kockazat, narancssarga a fokozott kockdzat és zold a jo
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munkaképesség. Ez egy kiinduldpont: “a kanari a szénbanyaban”. A WAI egy elsd
benyomast ad a munkavallaldkat fenyeget6 kockazatokrol.

Viszonyitasi alap

Végil a Munkaképességi indexet, a tobbi vizsgalattal egyltt, viszonyitasi
pontként és eszkdzként is hasznaljak, amely a munkaltaté szamara betekintést
nyujt alkalmazottai munkaképességébe mas hasonlé d4gazatokhoz és
szakmakhoz viszonyitva: hol allok szervezetként? "Mennyire foglalkoztathatok
az alkalmazottaim, és milyen a munkaképességiik mds, hasonlo vdllalatokndl
dolgozokéhoz képest?" A WAI itt is inkdbb kezdeti betekintést nyujt, és a WAI
eredményei abban segitenek, hogy mind a munkaltaté, mind a munkavallalé
jobban 6sszpontosithasson. Ez igy mar tobb, mint egy egyszeril 6sszehasonlitd
képest, a versenyképesség, a termelékenység, a munkaerdpiac és a hianyzasok
tekintetében. Ebben az értelemben a WAI stratégiai értékkel is bir és
kiinduldpontja lehet egy olyan cselekvési programnak, amely a munkavallald
munkaképességének vagy az egész vdllalat munkaképességének javitasat
célozza. A Munkaképességi-haz és a WAI hasznalata segit abban is, hogy a
munkavallalé és a munkaltatd kézott parbeszéd kezd6djon a munkaképességrol.
Ez nem csak a betegség miatti hianyzasok esetében fontos. Az egyes
alkalmazottak munkaképességének feltérképezésével képet kaphatunk az egész
szervezet hatékonysagardl, nem csak a beteg alkalmazottak szazalékos
aranyardl. Ez segit id6ben azonositani a sz(ik keresztmetszeteket, és megfelelé
intézkedéseket hozni. Ez nagy el6ny, kilondsen az olyan pszichoszocialis
tényez6k esetében, mint a nagy munkahelyi terhelés és az alacsony dontési tér
(autondmia). Hiszen ezek a tényez6k gyakran csak késén kerilnek felszinre, és
viszonylag hosszu id6be telik, amig tenni lehet ellenik valamit. Tovadbba, a
munkatermelékenység a munkaképességgel egyiitt né.

A csokkend vagy stagnaléd foglalkoztathatdsdg koltségeir6l nem sok kutatas
készilt. Egyes kutatasok azt mutatjak, hogy a termelékenység csokkenése vagy a
csokkend munkaképesség tobb veszteséget jelentenek, mint pusztdn a
betegségek koltségei.
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