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1. Eloszo

A globalis gazdasagi és tarsadalmi folyamatok komoly hatdst gyakorolnak a
helyi és nemzetkdzi munkaer6piacra egyarant. A vildg kilonbo6zdé teriletei
azonban eltéré humanerdéforras-kihivasokkal néznek szembe, ahol a megfelel
kompetencidk, rugalmassag és alkalmazkoddképesség felértékel6dik a korabbi
id6szakokhoz képest. A 21. szazad munkaer6piacain a kozlekedés, az
elérhet8ség és megkozelithetéség ugrdsszer(i valtozasai, valamint az
informacidés és kommunikacids technikak fejlédésének hatasara lehetGség
nyilik a kiilonb6z6 rendszerek és szervezetek digitalis 0sszekapcsoldsara, amely
Uj tipusut munkatevékenységeket, foglalkoztatdsi formakat és termelési
folyamatokat eredményez vildgszerte.

E rendszerek hatékony mikodtetése azonban 4j tipusi kompetencidkat igényel
a munkavallaloktol, amelyekkel a munkaerGpiaci szerepl6k egy része nem, vagy
csak korlatozottan rendelkezik. Az egyre Osszetettebb munkahelyi kapcsolatok
és U] tipusu elvardsok az eltér6 életkoru, kiilonb6zé kompetencidkkal és
munkaképességgel rendelkez6 munkavallalokat mas és mas modon érintik. A
jelenlegi digitalis generacié kompetenciadi, tudaselemei, motivaciodi, vagy éppen
mobilitasi hajlanddsaguk sok esetben szinte dsszehasonlithatatlan az idGsebb,
mas modon szocializalédott, mas értékekkel, elvarasokkal és ismeretekkel
rendelkezé munkavallaldkkal.

A munkaerdpiaci folyamatokat erGteljesen befolyasoljdk a demografiai
folyamatok is. A vildg fejlettebb teriiletein stagnald vagy csokkend népességgel
és eloreged6 tarsadalmakkal talalkozhatunk, ahol egyre kevesebb aktiv
szerepl6 tartja fenn a gazdasdgot, jelent8s kihivasok elé allitva a szocidlis és
joléti rendszereket is. Az adott foldrajzi terlleteken elvileg rendelkezésre allo
human eré6forrast jelent6sen csokkentheti a fejlettebb kozponti teriiletekre
torténd aramlds, amely sok esetben kedvezébb életkérilményeket és
munkahelyeket biztosit a potencidlis munkavallaléknak. Ezek a jelenségek
azonban jelenlegi vildgunkban nem elszigetelt helyi, hanem egyre nagyobb
intenzitassal zajlo globalis jelenségek, vildgszerte hatalmas tomegek indulnak el
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a haborus krizishelyzetek, gazdasagi és megélhetési okok, vagy éppen az
éghajlatvaltozas kedvezG6tlen hatdsai miatt. A vildg lakossdganak névekvd része
egyre inkabb a kozponti centrumteriileteken koncentralddik, a periférikus
terliletek pedig kilrllnek vildgszerte. Természetesen a centrum-periféria
helyzetek folyamatosan valtozhatnak, a korabbi versenyel6nydk eltlinhetnek,
atértékelédhetnek, és uUjak is keletkezhetnek, amely szintén hatdst gyakorol a
munkaerdpiaci folyamatokra.

A fentiek alapjan elmondhatd, hogy a vdltozdsokhoz valé folyamatos
alkalmazkodas rendkivul felértékel6dik a munkaerdpiaci folyamatokban. A
megfelel6 kompetencidkkal rendelkez6 munkavallaléknak folyamatosan
fejlesztenie kell készségeiket, tudaselemeiket és kompetencidikat, készen allva
arra is, hogy mas teriileteken is képesek legyenek munkavégzésre és aktiv,
felel6s munkavallaloként ki tudjak hasznalni a globalizacid nyujtotta el6nyodket.
Nyilvanvalé azonban, hogy ebben a folyamatban nem minden munkavallalé
lehet sikeres és eredményes, masrészt a munkavallalashoz sziikséges
kompetencidk mellett kiemelt jelent6sége van a munkaképességnek is.

A fejlett, modern tdrsadalmakban éppen ezért kiemelt cél, hogy a
munkaerépiaci folyamatokbdl sajat, vagy onhibajukon kivili okok miatt kiesg,
révidebb-hosszabb ideig munkanélkilivé valé munkavallaléknak is legyen
lehet6séglik és esélyik arra, hogy uUjra be tudjanak kapcsolédni a munka
vildgaba, és korlatok nélkil részt vehessenek a tarsadalmi folyamatokban és
hozzaférhessenek a tarsadalom altal nyujtott szolgaltatasokhoz.

Jelen kiadvanyunk arra tesz kisérletet, hogy a munkaképesség szempontjabdl
vizsgdlja munkanélkiiliek célcsoportjanak esélyeit, lehet6ségeit a munka
vildagdban. A munkanélkiliséggel és munkaképességgel kapcsolatos elméleti
keretek felvazoldsat kovet6 modszertani fejezetek els6dleges célja a
munkanélkiliek célcsoportjadnak munkaképesség-tdmogatdsa. Az elméleti és
gyakorlati megkozelitésekben egyre nagyobb szerepet jatszé munkaképesség
jelent6ségének megértésével, megfeleld kezelésével és objektiv megitélésével
a hazai és nemzetkozi tapasztalatok alapjan jelent6s mértékben javithatdk a



kedvezétlen helyzetben [év6 munkavallaléi csoportok és munkanélkiiliek
esélyei annak érdekében, hogy visszatalaljanak a munkaerépiacra.

A munkaképesség-vizsgalatok szisztematikus elemzése azonban ravilagit arra is,
hogy nem csupan az allaskeres6k szamara lehet fontos a munkaképesség
megértése, hanem a foglalkozatottak munkaerdpiaci pozicidit is erésitheti,
illetve a munkaaddk szamara is lehet6vé teheti a szisztematikusabb emberi
eréforras szervezést és fejlesztést. gy tehat a kiadvanyban taldlhaté hazai és
kalfoldi szerz6k altal irt elméleti és moddszertani fejezetek allaskeresék,
foglalkozatottak, gyakorlati szakemberek és szakpolitikai dontéshozdok szamara
is hasznos informaciétartalommal birnak, ravilagitva a munkaképesség egyre
fokozottabb jelent&ségére a 21. szazadban.

Zadori lvan, szerkeszt6

Pécs, 2022 augusztusa
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2. Munkanélkiiliség: bevezeto

2.1 A munkanélkiiliség tipusai és hatasai

Amikor nem egyezik a munkaerdpiaci kereslet a kindlattal, megjelenik a
munkanélkiiliség.

A munkanélkiliség modern definicidja a Works Progress Administration és a
Census Bureau kutatadsai alapjan az 1930-as évek végén alakult ki. E
meghatarozds szerint azok a személyek, akik nem dolgoznak, de aktivan
keresnek munkat, munkanélkilinek szamitanak. [1]

A Nemzetkozi Munkaiigyi Szervezet (ILO) definicidja alapjan a munkanélkiiliség
harom f6 kritériumon alapul, amelyeknek egyidej( teljesiilése esetén beszéllink
munkanélkiliekrél. A munkanélkuliek kézé tartozik minden, gazdasagilag aktiv
népességhez tartozd és meghatdrozott korhataron belili személy, akinek a
referencia-idészakban:

a) nincs munkaja, tehat nem dolgozik fizetett alkalmazottként és nem folytat
onallo véllalkozoi tevékenységet sem;

b) rendelkezésre all, tehat a referencia-idészak soran, amennyiben erre
lehet6ség nyilik, hajlandé fizetett alkalmazottként munkdt vallalni, vagy
onallo véllalkozoi tevékenységet folytatni;

c) aktiv keresd tevékenységet folytat, tehat |épéseket tesz annak érdekében,
hogy hogy fizetett allast vagy 6nallé vallalkozéi tevékenységet folytasson.

(2]

Az EU-LFS f6 definicidi szerint a munkanélkiiliek azok a 15-74 év kozotti
személyek, akik a targyhéten munka nélkil voltak, de jelenleg munkaképesek,
vagy az elmult négy hétben aktivan kerestek munkat, vagy mar taldltak
munkat, amelyet a kdvetkezd harom hdnapon belll meg tudnak kezdeni. [3]
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Munkanélkiliségrél akkor beszéliink, ha a tényleges allasajanlatok szamahoz

(munka-kinalathoz) képest tobb az allaskeresé (munka-kereslet). [4]

A munkanélkiliség kialakuldsa a kapitalizmus és a piaci koordinacio keretein

belll a bérmunka széles kor( elterjedésével hozhaté Osszefliggésbe. Szamos

olyan helyzet adddhat, amikor egy adott id6ben és helyen nincs 6sszhang a

munkakereslet és munkakinalat koézott, amely a munkanélkiliségen kivil

tovabbi gazdasagi és tarsadalmi zavarokat, kihivasokat is eredményezhet.

Laszlé Gyula alapjan A munkaerGpiac szamos olyan sajatossaggal rendelkezik,

amely eltér a klasszikus értelemben vett daru-piac fogalmatdl, melyek a

kovetkezdk:

A munkavallalé (munkanélkiili) egyrészt él6, érz8, gondolkodd és tarsadalmi
lény, akinek ,aruja” a munkaeré nem vélaszthato el e struktdraktdl. Eppen
ezért egyes alternativ, holisztikus szemléletlii kozgazdasagi elméletek
elhibdzottnak tartjdk magat a munkaerépiac fogalmat is.

A munkaer6 nem homogén, hanem heterogén termelési tényez8, mivel
nem, kor, végzettség és szakképzettség szerinti differencialddas jellemzi. A
Iétrejové Uj munkahelyek és sziikséges kompetenciak, valamint a sziikséges
munkavallalék nem mindig taldlkoznak egymassal.

A munkaeré résztvevsi kozul a munkavallalék nem mindegyike versenyez
egymassal (az eltér6 munkahelyi korilmények miatt, az eltéré
szakképzettség miatt), tehat a klasszikus ,verseny” fogalma sem
értelmezheté itt. A keresletet alapvetéen a vdllalati szféra
profitmaximalizal6 magatartasa hatdrozza meg és ebbdl addéddan adott
t6kedllomdny mellett a redlbér hatdrozza meg a munkakeresletet. A
munkavallalok tobbsége immobil, tehat nem felelnek meg teljesen az
»aruk” szabad aramldsardl szélé elvarasnak. Ugyanakkor a személyek
szabad mozgésa jelentés munkaerG-vandorlast general.

A t6ke és a munka nem helyettesithet6 egymadssal korlatlanul. A kereslet
altaldnos torvényszerlsége szerint a keresett mennyiség az aru aratol és a

vevének az arura vonatkozd érték-itéltétsl fugg. A  vallalatok
12



munkakeresleti fiiggvénye kifejezi, hogy egyes munkabérek mellett mennyi
munkat (hany f6t vagy hany drai munkat) akarnak vasarolni. [5]

A modern, fejlett vildgban a tarsadalmi szempontbdl is fontos tényez6 a
munkaer@piacra jutds és a folyamatos jelenlét, melynek hidnya egyéni és
kozbsségi szempontbdl is jelentds gazdasagi és tarsadalmi problémakhoz
vezethet. A munkaer8piac két legfontosabb szereplGje kozil a munkaltatd
érdeke, hogy jol képzett, egészséges munkaerd alljon rendelkezésére, melynek
segitségével megfelel6 munkakornyezet, eszk6zok és feladatok biztositasaval
megvalosithatdok a szervezeti célok. Ehhez sok esetben figyelembe kell venni a
munkavallalé egyéni céljait, igényeit, motivacidit. A munkaerépiac a gazdasagi
folyamatokhoz hasonléan egyaltalan nem statikus, idénként el6fordulhatnak
olyan gazdasagi és tarsadalmi helyzetek, amikor a résztvev6k igényei nem
taldlkoznak. Osszességében tehat akkor beszéliink munkanélkiliségrél, ha a
munkaerépiacon nincs dsszhang a kereslet és a kinalat kdzott.

2.2 A munkanélkiiliség tipusai

A munkanélkiiliségnek kiilonbézé tipusai vannak, melyek kiilénb6zé
hatdsokkal jarnak és kiilbnb6z6 megkdzelitést igényelnek.

A munkanélkiiliség, mint tomeges tdrsadalmi jelenség a kapitalizmus uralkodd
termelési formava valasa ota létezik a vildgon, mivel a kapitalizmussal
teremt6dott meg az a helyzet, amelyben a munkavégzés domindns formdja a
bérmunka. A piacgazdasagi rendszerekben a munkanélkiiliség bizonyos
mértéke természetesnek mondhatd. Szamos ember dont ugy ©nszantdbol,
hogy allast valtoztat, ezek a személyek néhany hétre vagy hdnapra
munkanélkilivé valhatnak, de létbiztonsdagukat ez a rovid allapot nem
veszélyezteti. Masrészt, a gazdasagban megfigyelhet6 strukturalis atalakulasok
is eredményeznek kisebb-nagyobb munkanélkiliséget, ami egészen addig
fennmarad, amig a leépild teriletekrdl elbocsatott munkavallalokat at nem
képzik, és nem alkalmazzdk mashol.
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Az ILO alapjan a munkanélkiiliség tipikus tipusai a kovetkezdk [4]:

A klasszikus keynesi munkanélkiliség esetén az allaskeres6k szama meghaladja
az altaldnos bérszinten elérhet§ allasok szdmat. Néha  ciklikus
munkanélkiliségnek is nevezik, ha gazdasagi ciklusokhoz kotédik, és akar
egészen hosszu ideig is tarthat, ahogyan ez mar az 1930-as években a nagy
gazdasagi vilagvalsag éveiben is lathatd volt. Ezt a fajta munkanélkiliséget
gyakran fiskalis 6sztonz6k kilonboz6 formainak biztositasaval igyekeznek
kezelni a gazdasagon beliili kereslet fellenditésével, amely optimalis esetben a
foglalkoztatdsi lehet6ségek béviilésével jarhat. Ezekben az esetekben a
kormanyok altalaban kozfoglalkoztatasi programokat szerveznek a ciklikus
munkanélkiliség negativ gazdasagi és tarsadalmi hatdsainak csokkentése
érdekében. A keynesi munkanélkiiliség tobbnyire gazdasagi visszaesések
esetén fordul el6, és gyakran abszolit munkanélkiliségnek nevezik, ahol a
munkaltatok abszolut mennyiségben kevesebb munkahelyet kindlnak, mint
ahanyan munkat keresnek, igy egyes dallaskeresék elkeriilhetetlendl
munkanélkiliek maradnak, vagy lesznek. llyen esetekben a nem megfelel6 és
néhany esetekben akdr tartésnak is bizonyulé kedvez6tlen tendencidk
megvaltoztatdsa munkahelyteremtéssel, vagy a munkahelyteremtés
el6segitésével érhet6 el, amelyet segélyek és koézmunkaprogramok
egészithetnek ki.

Strukturalis munkanélkiiliség esetén a munkaerépiac keresleti és kinalati
oldalanak szerkezete eltéré. A gazdasagi fejl6dés soran a gazdasagi struktura
atalakulhat, amelynek eredményeképpen a korabbi munkahelyek nagy része
megszlinhet, ugyanakkor ezzel parhuzamosan sok Uj, mas készségeket és
kompetencidkat igénylé munkahely jon létre, amivel a régi, hanyatlé gazdasagi
agbdl ,felszabadulé” munkaer8 nem feltétleniil rendelkezik. igy tehéat uj
gazdasagi szerkezet automatikusan nem szivja fel az egyébként rendelkezésre
alldé  munkaerét. Az eltér6 munkaerGpiaci kereslet és kindlat kozotti
kiilonbségek elsGsorban képzéssel, atképzéssel kezelhet6k, amely azonban
idGigényes, a képzési idg alatt is valtozhat a munkaerGpiac struktiraja, raadasul
a munkavallalé szamara ez az ,,alkalmazkodas” gyakran a lakéhely elhagyasaval
jar. A strukturdlis munkanélkiliség a gazdasagi valtozasok és a gazdasagi
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fejlédés természetes kovetkezményének tekinthet§, de beszélhetiink
technoldgiai munkanélkiliségrdl is, ebben az esetben a technoldgiai fejlédés, a
gépesités, a digitalizacido és a robotizacié eredményez atmeneti vagy tartds
munkanélkiliséget.

Surlodasos munkanélkiliség a munkaerépiaci mobilitds velejardja. A
munkavallalok egyre kevésbé kot6dnek egyetlen munkahelyhez, és a
munkahely szabad akaratbdl torténé megvaltozdasa miatt datmenetileg
munkanélkilivé vélnak. Ebben az esetben tehat nem meril fel a keresleti és
kinalati oldal kozotti eltérés, és nincsenek strukturdlis kiillonbségek sem, de a
kereslet és kindlat atmenetileg nem taldlkozik és a munkanélkiiliség a
munkavallaldk sajat akaratabdl torténik.

A tartéos munkanélkiliségrél akkor beszéliink, amikor a munkavallaldk
jellemzéen hat hoénapnal hosszabb ideig munkanélkiliek. A tartds
munkanélkiliség nagyon kritikus kovetkezményekkel jarhat a munkanélkuliek
és csaladjaik szamara egyarant, de sulyos tarsadalmi és politikai kihivasokhoz is
vezethet. A hosszu tavu verzidval parhuzamosan beszélhetiink révid tipusrdl is,
amely alapvet&en atmeneti id6szak, és ebben az esetben az egyének viszonylag
hamar taldlnak munkat. Fontos megjegyezni, hogy szamos olyan eset is van,
amikor a hosszd tavd munkanélkiliség a gyakorlatban transzgeneraciés
munkanélkiliséget jelent, ahol a munkanélkiliek gyermekeinek, tehat a
kovetkezd generdcidknak sincs munkaja, és gyakran readlis esélyiik (és néha
szandékuk) sem a munkaerG@piacra torténd jutasra.

A specialis tarsadalmi csoportokat érinté munkanélkuliségrdl is beszélhetiink,
amikor e csoportok esetében a munkanélkiliség kritikus szintet ér el. A
fejlettebb vildgban gyakran taldlkozunk olyan programokkal és eszkdzokkel,
amelyek példaul a fiatal generdcidkra, ndékre, vagy éppen a megvaltozott
munkaképességl csoportokra Osszpontositanak, de vannak olyan orszagok,
ahol egyes etnikai csoportok esetében jellemz6 a munkanélkiliség, vagy a
munkaerépiaci diszkriminacié. Vannak olyan esetek is, amikor egyes foldrajzi
terlletek, térségek - periféridk, elzart teriletek, szigetek - kiizdenek sokkal
nagyobb munkanélkuliséggel.
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A fenti tipusok megkilonboztetése tobb szempontbdl is hasznos. Egyrészt ezek
a tipusok madsként hatnak a munkanélkiiliségben koézvetlenil érintettekre,
valamint a munkanélkiliség megitélésére is, masrészt kezelésiik is mas-mas
lépéseket tesz szikségessé. A fentiekbSl az is kovetkezik, hogy a teljes
foglalkoztatdas még kedvez6 gazdasagi helyzetekben sem valdsul meg, hiszen
ezekben az esetekben is lesznek olyan potencidlis munkavallaldk, akik nem
akarnak dolgozni, akik éppen allast valtanak, vagy olyan t&kejovedelmekbdl
élnek, ami nem igényel munkavégzést. Néhany szdzalékos munkanélkiiliség
ezért a piacgazdasagokban elfogadhatd, ugyanakkor lehet taldlni olyan
munkaer6piacokat is, ahol a munkanélkulisagi rdta valéban csak néhany
szazalék (Guernsey, Csatorna-szigetek). [6] [7]

Fontos azt is megjegyezni, hogy kilonbséget kell tennlink a regisztralt és a nem
regisztralt munkanélkiliek kdzott. EIGbbiek az illetékes allami hatdsagnal, vagy
lakéhelyliikhoz tartozé munkaligyi hivatalnal bejelentkeztek, igy egyrészt az
allam szamdara is figyelemmel kisérhet6ek, masrészt jogosultak lehetnek
munkanélkili-ellatas(ok) igénybevételére. Utdbbiak ezzel szemben nem
regisztraltatjdk magukat sehol, igy tdmogatast sem vehetnek igénybe és
szamuk sem hatdrozhaté meg pontosan. Mindezek alapjan a munkanélkiiliség
valés dllapotdra csak kovetkeztethetlink, ugyanakkor az informacids
tarsadalomban a korabbiaknal Iényegesen egyszer(ibb a nyomon kdvetés.

2.3 A munkanélkiiliség testi, lelki, szocialis hatasai

A munkanélkiiliség képes komolyan befolydsolni az érzelmi dllapotot, a lelki
bedllitéddst, a viselkedést és a testi és lelki jollétet.

A munkanélkiiliség egyénre gyakorolt hatdsait szamtalan kiils6 és belsé
tényez6 befolyasolhatja. A belsé tényez6k kozll érdemes kiemelni azokat a
kompetencidkat és tudaselemeket, amelyek megléte esetén nagyobb a realis
esély arra, hogy a munkanélkili visszatérjen a munka vilagdba. Az egyéni
tényez6kkel foglalkozé szakirodalomban megtaldlhatjuk a bérmunkahoz
kot6dés er@sségét, amely jelent6s mértékben meghatarozhatja, hogy a
munkanélkiliség altal kivaltott kiszolgaltatottsdag mértéke hogyan alakul, és az
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egyén képes-e mas teriileten, mas tevékenységeket végezve folytatni az életét.
Az egyént a munkabér, mind pedig a tarsadalmi szempontbdl is hasznos
munkatevékenység hidnya is sujthatja. Ha tartés munkanélkiliségrél beszéliink,
ez a kordbbi életszinvonal megvaltozasat is eredményezheti, a munka, illetve az
azzal jaré megszokott életvitel elvesztése mellett.

Bar a munkanélkiliség egyedi pszicholdgiai kovetkezményei személyenként
eltéré formdaban, mértékben, idGtartamban és kombinacidban jelennek meg, a
munkanélkiliség lélektani hatdsainak néhdny jellemz6je tobb esetben is
megfigyelhet6. A munka elvesztése és a tartds munkanélkiiliség olyan
élethelyzet, ami az érintettek érzelmi allapotdra, gondolkoddsmddjara,
viselkedésére, daltalanosabban testi-lelki jollétére hatdssal van. E
kovetkezmények az alabbiak Székely alapjan az aldbbiak lehetnek [8]:

e gazdasagi, materialis hatasok

e érzelmi hatasok: depresszid, reménytelenség, kilatastalansag, apatia,
érzelmi hulldamzas, szorongds, dnértékelés csokkenése

o lelki egészség hanyatlasa (deviancidk): fliggéség, drogfogyasztas,
er@szakos cselekedetek, 6ngyilkossagi kisérletek

e testi egészség romldsa

e tarsas aktivitas csokkenése, izolacid

e csaladi kapcsolatok romldsa

e életmddbeli valtozasok: tevékenységi kor és mozgastér beszikilése

o kozéleti, politikai aktivitas csokkenése
Jahoda [9] a munkanélkilivé valas 6t alapveté (a munka latens funkcidinak
elvesztése nyoman el6alld) negativ kbvetkezményét irja le:

1. id&érzékelés zavara

2. tarsadalmi kapcsolatok beszikilése

3. kollektiv tevékenységektdl vald tavolmaradas
4. tdarsadalmi status megrendiilése
5

identitds elbizonytalanoddsa
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Természetesen a munkanélkilivé valas és az egyes kovetkezmények is
meglehet&sen nagy egyéni kilonbségeket mutatnak, mint ahogyan az is, hogy
az az id6szak, amit az egyén a munka vildgan kivil toélt, mennyire bizonyul
tartosnak. E folyamatokndl fontos szerepe van az alkalmazkoddsi képességnek
is, hogy milyen gyorsan és milyen hatékonyan képes az egyén reagalni a
megvaltozott koriilményekre, mennyire tudja elfogadni a vdltozdsokat és
milyen |épéseket tud tenni, illetve milyen Iépéseket tesz meg annak érdekében,
hogy a kedvez6tlen helyzet megvaltozzon. Fontos kiemelni, hogy az
alkalmazkoddképesség mellett a rendelkezésre alld kompetencidk és
tudaselemek is fontos szerephez jutnak, amelyek a kordbbiakhoz képest, a 21.
szazad digitalizaciés és robotizacids trendjeit is figyelembe véve, talan még
nagyobb hangsullyal jelentkeznek. Mindemellett az is kiemelt jelent8ségd, hogy
az adott helyen, ahol az illet6 él, milyen munkalehet6ségek adddnak: lehetnek
akdrmilyen jo képességei és tudasa, ez mit sem ér, ha nincs, és nincs is sziikség
ilyen kompetencidkra az adott terileten.

Kulén érdemes kiemelni, hogy szdmtalan olyan terllet van a vilagon és
Eurépdban egyarant, ahol az adott terillet altalanos gazdasagi hanyatlasa, a
lakossdg kor- és képzettség szerinti Osszetételének kedvezétlen alakuldsa,
alacsony népslriség, inaktiv népesség magas aranya, kedvez6tlen
infrastrukturdlis elldtottsag és kozlekedési viszonyok, gyenge és tSkehidnyos
véllalkozoi szféra, munkahelyek hidnya jellemz6. A lakossag jellemz&en nem
rendelkezik olyan kompetencidkkal, amelyek segitségével a 21. szazadi
munkaerépiaci folyamatokhoz tudnanak kapcsoldédni. Ilyen esetekben e
teriletek onerébdl jellemz6en nem tudnak kildbalni a krizisbél és kilsd, allami
és dnkormanyzati segitség nélkil kevés esély van arra, hogy e negativ trendek
megforduljanak, vagy legalabb megtorténjen az adott térség gazdasagi és
foglalkoztatasi helyzetének stabilizdléddsa. Erdemes ramutatni arra is, hogy
ezeken a terlleteken sokszor generaciék ndének fel anélkil, hogy
munkaerépiaci kapcsolddasaik lennének és a kedvezdtlen gazdasagi helyzet
gyakran egyitt jar az itt él6 népesség egészségligyi allapotanak jelentGs
romlasaval és a valddi kilatastalansaggal. Ezeket a helyzeteket meglehetdsen
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nehéz barmilyen munkaerGpiaci aktiv és passziv eszkdzokkel kezelni és tartds
eredményeket elérni.

2.4 Osszegzés

A déntéshozoknak a munkanélkiiliség kérdésével ugy kell foglalkozniuk, hogy
figyelembe veszik a vildg vdltozdsait is.

A kozlekedés, elérhetGség, megkozelithetéség, a kommunikdacié, valamint a
technika fejlédésének koszonhetéen ma mar lehetdség nyilik kialonbozd
rendszerek, helyek és tevékenységek vilagméretl digitdlis és fizikai
Osszekapcsoldddasara, 6sszehangolasara. E globalizaciés tendencidk Uj tipusu
munka- és termelési folyamatokat hoztak létre, és Uj foglalkoztatasi formak
jelentek meg vilagszerte. E tendenciak azonban nem eredményeztek teljesen
globdlis munkaerépiacot, az Uj tipusi munkafolyamatok és lehet6ségek mellett
a ,hagyomanyos” tevékenységek és formak is jelen vannak, a jelenlegi digitalis
generaciok mellett a munkaerépiacon nagy szdmban vannak olyan szereplék is,
akik nem rendelkeztek megfelelé tudaselemekkel és kompetenciakkal a fenti
folyamatokhoz torténd kapcsolédashoz.

A vilag fejlettebb részein tapasztalhatd stagnald vagy csdkkend népesség és az
eloregedd tarsadalom mellett e fejlettebb kozponti teriiletek kedvezébb
életkorilményei mar a COVID vilagjarvanyt megel6zGen is vonzottak a kevésbé
fejlett vilag tomegeit, és nagyon sulyos emberieréforrds-problémakat okoznak
a kildé terileteken, hatalmas témegek indultak el vilagszerte a haboru, a rossz
gazdasagi korilmények vagy a klimavaltozds hatasai el6l menekilve. Az
eléregeds fejlett orszagok altaldban felszivjak ennek a munkaerének a nagy
részét, de sok esetben a bevandorlok csak minimalis nyelvtuddst és
kompetenciat igényl6 munkahelyeken dolgozhatnak, ahol a nyelvi, kulturdlis,
vallasi és szocializacids kilénbségek miatti fesziltségek komoly problémakat
jelenthetnek. A kozponti teriileteken tapasztalhatd népességkoncentracioval
parhuzamosan a periférikus terililetek elnéptelenedése figyelhet6 meg
vilagszerte. Ez a helyzet azonban nem statikus: a centrum-periféria jelleg

viszonylag gyorsan megvaltozhat, amikor a korabbi versenyel6nyok
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megszlinnek, vagy egy adott terlleten megjelen6 Uj agazatok, gazdasagi
tevékenységek eredményeznek gazdasagi fejl6dést. E folyamatokkal
parhuzamosan zajlé digitalizacid és robotizaci6 munkaerépiacra gyakorolt
hatdsai szinte belathatatlanok, mint ahogyan az is, hogy a jelenlegi globalis
fenntarthatdsagi kihivasok, a jarvanyhelyzet, vagy a vildg biztonsagat is
fenyegethetd, jelenleg zajlé6 gazdasagi, politikai atrendez6dés és haborus
helyzet pontosan milyen hatast fog majd gyakorolni a munka vilagara.

Fontos azonban ramutatni arra, hogy a fenti folyamatok kovetkeztében a
munkaerGpiaci  szerepl6k varhatéan egyre komolyabb  kihivasokkal
szembesiilnek, ahol az egyes szerepl6k prébalnak majd alkalmazkodni a valtozé
koriilményekhez. Ezek a valtozdsok akdr intenziv versenyhelyzetet is
teremthetnek a tdrsadalom munkaer6piaci csoportjai kozott, jelentds
kiilonbségeket és aranytalansagokat generdlva a munkaerépiacon, ahol a
hatranyos helyzetl csoportok lehet&ségei és esélyei varhatdan a jelenleginél is
kedvezétlenebbek  lehetnek. Ezt a  ,versenyhatranyt” hatékony
foglalkoztataspolitikai eszkdzokkel lehet csokkenteni, ahol e beavatkozasok és
tevékenységek optimalis esetben javithatjak kiszolgaltatott helyzetben lévé
tarsadalmi csoportok esélyeit és lehetGségeit.

A kordnt sem tokéletes, de mikddési mechanizmusait, sajatossagait tekintve
viszonylag ismert ,régi” viladg atrendez6désének vagyunk tanui, a koronavirus
alatt a kordabban dontéen a piaci koordinacid keretein belll zajld,
megallithatatlannak tlnd globalizacidés folyamatok mellett megjelentek a
deglobalizacids folyamatok is, és a korabban mar emlitett gazdasagi, politikai és
katonai atrendez6dés is komoly munkaerdpiaci kovetkezményekkel jar. Nagy
kérdés, hogy a valsaghelyzet mérsékl6dését kovetGen a meghatdrozd
tendencia a kordbbi helyzethez torténd visszatérés, visszarendezddés lesz, vagy
a gazdasagi-tarsadalmi folyamatok Ujra szervez6désének lesziink-e majd tanui
az el6ttink allé id6szakban? Nem tudjuk. Ami viszont egyértelmien latszik,
hogy a munka vildganak a jelenlegi kihivdsok megfelel6 formdban torténd
kezelésében és a régi-uj vilag felépitésében is meghatarozo szerepe lesz majd.
(10]
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3. A munkaképesség fogalma

3.1 A munkaképesség fogalmanak torténeti fejlodése -
szandékok, fejlédési lépések és iranyultsagi
valtozasok az id6k soran (1980-2010)

Az elsé finn felmérésben a vdlaszaddk 30%-dnak munkaképessége csékkent
az bregedés sordn, foglalkozdstol és nemtél fiiggetlentil.

A Munkaképesség fogalmat a Finn Munkaegészségligyi Intézet (FIOH) dolgozta
ki. Sok évtizeden at fontos személy volt Juhani llmarinen. A torténet a
kovetkez6 harom fazissal irhatd le: (1) 1980-1989 kialakulds, hosszanti
kutatassal, (2) 1990-1999 fogalomalkotds és megvaldsitas, és (3) 2000-2009
nemzetkozi elterjedés. [1] [2] [3] Ugyanigy az életkor menedzsment is a
munkaképesség kutatasi eredményekbdl kévetkezett: (a) 1990-1999 Valaszok a
kutatdsra, fogalomalkotds, képzés, és (b) 2000-2009 Esettanulmanyok, jo
gyakorlatok, tipusokba sorolas.

A munkaképesség-kutatas kiindulépontja a Finnorszagban mar az 1980-as évek
elején megjelend demografiai kihivas volt: készénhetéen az 1945-1950-ben
szliletett baby boom generacidknak, valamint az id6sebb munkavallalok 1990-
es évekre és azt kovetden varhaté magas ardnyara vonatkozo elérejelzéseknek.
Az 1980-as években a munkaképtelenség magas aranyat tapasztaltak, és a
korai nyugdijba vonulds Gj utjai jelentek meg. Az Onkormanyzati
Nyugdijintézetben felmeriilt a kérdés: ,Meddig dolgozhatnak az emberek, és
mi a megfeleld nyugdijkorhatdr?”. A kutatds szempontjabdl a kérdés az volt,
hogy ,Hogyan lehet mérni az ember munkdra valo képességét az Gregedés
sordn?”. A vizsgalat megkozelitése pozitiv volt - a munkaképesség mérése a
munkaképtelenség helyett — mely utdbbi uralta az addigi kutatdsokat és
vitakat. Ezért egy multidiszciplinaris tuddscsoport U], epidemioldgiai modszert
hozott Iétre, amelyet Munkaképességi Indexnek (angolul Work Ability Index —
WAI) neveztek el. A mddszert 6500 6nkormanyzati alkalmazott (1981-1985-
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1992-1997 és 2009) hosszanti vizsgalatdban alkalmaztdk és tesztelték. A 4 éves
és 11 éves kovetés utdn kapott eredmények nagyon érdekesek voltak: a
munkavallalék mintegy 60%-anak a WAI értéke jo vagy kivald szinten maradt,
s6t 10%-uknal még javulas is tortént, de mintegy 30%-uknal az 6regedés soran
a WA értéke csokkent, fliggetleniil a foglalkozastél és a nemtdl. [19] [9] Ennek
kovetkeztében a finn szocidlis partnerek 1989-ben megallapodtak abban, hogy
»A munkaképesség megbrzése az Oregedés soran kodzos célunk”. Ma ez a
kijelentés a 2002. évi Munkaegészségligyi Torvényben és a 2003. évi
Munkavédelmi Térvényben szerepel.

A vezetOk és a felligyel6k a munkaképességet befolydsolo kulcsszerepldk.

A kovetkezd 1épés a munkaképesség fenntartdsdra és el6mozditdsara irdnyuld
koncepcid kidolgozasa volt. Ezért a Finn Munkaegészségligyi Intézet (FIOH)
létrehozott egy kutatasi programot ,Tisztelet az 6regedésnek - az idés6dé
munkavdllalok munkaképességének és jolétének elé6mozditdsa” cimmel. A
program 1990-1996 kozott 20 projektben tesztelte és valdsitotta meg a
fejlesztési elveket a magan-, allami és 6nkormanyzati szektorban. [4] [5] [6]
Ezzel egy id6ben a FIOH megszervezte a foglalkozas-egészségligyi orvosok és
apolok WAI képzését.

Az 1992-ben végzett 11 éves kovetéses vizsgdlat eredményei azt mutattdk,
hogy a munkaképességet leginkabb a vezet6k és a felettesek befolyasoljak: az
életkorral kapcsolatos tudatossdg és az életkorral kapcsolatos megoldasokra
valé készség javitotta az (id6s6dd) munkavallalék munkaképességét; az
ismeretek és a felkésziltség hidnya inkdbb rontotta a munkaképességet, mint
mas tényez6k. Ez a megallapitas képezte az alapjat az életkormenedzsment
fogalmdnak kidolgozdsdhoz. Az életkormenedzsmenttel kapcsolatos képzést az
Eszaki Munkaegészségiigyi Tovabbképz Intézet (NIVA) 1993-ban inditotta el.

A kovetkez6 fazis a politikai tudatossdag novelése. 1996-ban létrehoztak az
id6s6d6é munkavallalékkal foglalkozé kormanybizottsagot, hogy megoldasokat
taldljon a névekvé id6s6d6 munkaerd tdmogatdsara. A bizottsag kozel 50
ajanlast dolgozott ki. Ezen ajanldsok megvaldsitasa és végrehajtasa érdekében
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létrehoztak az |d6s6dé Munkavallalék Finn Nemzeti Programjat (FINPAW,
1998-2002). A nemzeti program egyik része az a kérés volt, hogy Finnorszag
vezetGképz6 intézményeivel kdzosen dolgozzanak ki egy id6siigyi képzési
programot. Emellett kidolgoztdk a Munkaképesség-barométert, amelynek
célja, hogy minden harmadik évben orszagosan értékelje a vallalkozasok és a
munkaszervezetek munkaképességgel kapcsolatos tevékenységeit. Kulonos
figyelmet forditottak a kis- és kozépvallalkozasokra (KKV-k); az ugynevezett
Répa projekt mintegy 20 KKV-val tesztelte a munkaképesség fejlesztésének
eszkozeit. (Finn Nemzeti Program az Id6s6d6 Munkavallalékért, 2002)

A munkdban téltétt élet teriiletén az aktiv id6sédésre irdnyuld politikdnak a
munkaaddk és a munkavdllalék egyardnt nyertesei.

A FINPAW utan a Szocialis és Egészségligyi Minisztérium, a Munkaigyi
Minisztérium és az Oktatasi Minisztérium Uj nemzeti programokat hajtott végre
(2003-2007). A finn aktiv id6sodési politika sikeressége a munkaval toltott élet
teriiletén az integracion alapul:

e Akobzpolitika - adja a felhatalmazast és forrasokat;

e A kutatds - beleértve a longitudindlis tanulmanyt is - tdmogatja az
akcidkutatast (vagyis ami probléma-orientalt, gyakorlati valaszokat
keres@) és a hatékony végrehajtast.

e A tripartit (munkavallaléi-munkaltatéi-allami) tulajdonlas - tdmogatja az
elfogadast, és lehet6vé teszi a vallalatok szamara, hogy reagaljanak.

o A fejlesztés, a facilitacid és az eszkdzok - gyakorlati Utmutatast és
tdmogatast nyljtanak, és 6sszekapcsoljak a modell 6sszetevdit.

e  Win-Win megkozelités - mind a munkaaddk, mind a munkavallalék
nyertesek.

Az 1990-es évek elején késziltek el a WAI elsé forditdsai svéd, angol, német és
holland nyelvre. Jelenleg tobb mint 30 nyelvre vannak forditasok.

A WAI nemzetkozivé tételében kulcsszerepet jatszott a Nemzetkozi
Munkaegészségligyi Bizottsag (ICOH) és annak Id6s6dés és Munka Tudomanyos
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Bizottsdga, valamint a Nemzetkozi Ergondmiai Szovetség (IEA) és annak
Id6s6dés Technikai Bizottsaga. Az ICOH és az IEA bizottsagai vilagszerte szamos
tudomanyos mdhelytalalkozét, szimpdziumot, konferenciat szerveztek,
amelyek f6 témaja a WAI és az 6regedés volt.

3.1.1 A Munkaképességi index-kutatastol a Munkaképességi-haz
modellig

A munkaképességet befolydsold tényezbket egy négyemeletes hdzhoz
hasonloan alkottdk meg: egészség, (szak)tudds, értékek & attitiidék, valamint
munka.

Szdmos tanulmany mutatta be a WAI-val kapcsolatos tényez6k eredményeit, és
magyarazta a WAI valtozdsdt mind a munkaval kapcsolatos, mind a
munkavallalékkal kapcsolatos munkahelyi beavatkozasokkal. A kutatasi
informacidk a munkaképesség szélesebb kord megértését szolgaltak. A FIOH
2000 elején egy atfogd munkaképesség-modellt, mint tudomanyos paradigmat
dolgozott ki. [2] A munkaképességet befolydsold tényezGket egy négyszintes
hazhoz hasonldan alkottdk meg: egészség, (szak)tudas, értékek & attitlidok,
valamint munka. A munkaképesség hazan kivili kérnyezetet is megjelenitették:
csaldd, szlik kozosség, miikodési kornyezet és politikai szint. A modellt az
Egészség 2000 cim finn lakossagi projekten tesztelték. [7]

A Munkaképességi-haz modell (1. dbra) a munkaképesség Uj generdcios
koncepcidjaként szolgdl. Alkalmazhaté a kutatasi és fejlesztési projektek
tervezésénél, a képzési és oktatasi programok kialakitasanal, a
munkaképességet és a jolétet elGsegit intézkedések tervezésénél, a vallalati
joléti politika kialakitasandl, valamint a munkaképességet és a munkaban
toltott hosszabb életpalyat tdmogatd jogszabalyok tervezésénél.

A kutatokozosség részérdl komoly kivansagként fogalmazdédott meg, hogy a
munkaképességre vonatkozdéan egy szabvanyosabb, a hdaz-modellt kdvet6
felmérési modszert kellene kidolgozni.
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3.1.2 A munkaképesség fogalma és a WAI mint a munkaszervezetek
erdforrasa

A munkaképesség fogalmdt eréforrdsként kell kezelni.

A munkaszervezetek szdmara a munkaképességi megkdzelités két atfogd és
stratégiai el6nye a kdvetkez6:

e Marka hirneve a munkaer@piacon (és a k6zosségben);

e Atermelékenység javulasanak koltség-haszon elemzése.

A koncepcié tovabbi elényei a kovetkez6k:
e jelzi a munkaképesség allapotat és a fejlesztési igényt;
e amunkaképtelenség és a korai kilépés kockazatanak korai indikatora;
o megel6z6 intézkedéseket kezdeményez;
o értékeli az intézkedések hatasait;

e validadlt moddszer a foglalkozds-egészségligyi szolgalatok és az
egészségfejlesztés szamara;

o kezdeményezi az 6regedésrdl és a munkardl szolo vitat;
e javitja az emberi munkaképesség tudatossagat;

e javitja a munkaltatok és a munkavallalék kézotti egylttmiikodést a win-
win lehet6ségeknek kdszonhetden;

e akoltség-haszon elemzés alapjaul szolgdlhat.

A munkaképesség fogalmat a vallalkozdsok és a munkaszervezetek szamara
eréforrasként kell kezelni.

Ez a megkozelités Osszehozza a munkaltatdk és a munkavallaldk igényeit,
valamint az idésebb munkavallalék szakmai palyafutasanak
meghosszabbitdsara irdnyuld igényeket. A munkaképesség el6mozditasa az
életkor-menedzsment, vagy generacidmenedzsment egyik sarokkdve. Az
életpalya-megkozelités a kulonbozé generacidk igényeit és lehet&ségeit
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hangsulyozza. A vallalatok szamara j6 feladat a generacidkkal kapcsolatos
kérdések feltardsa a munkaképesség haz-modelljében.

3.1.3 A munkaképesség jovéje

Hosszu Ut vezetett a WAI-kutatdsoktdél a Munkaképességi-haz modellig. A
munkaképesség jovGije a kovetkez6 intézkedéseket és célokat fedi le:

A haz-modell a kutatds, a képzés, a stratégia és a politika teriiletén
0sszehangoltan haszndlhatd. A munkaképesség uj felmérési eszkdzei a modell
valamennyi 0OsszetevGjén keresztil felhaszndlhatéak a problémdak és a
fejlesztési célok azonositdsara, illetve a beavatkozasok hatasainak értékelésére.
Munkaképességi haldzatokra van szlikség nemzeti, regionalis és globalis
szinten.

Az egyes munkavallalék egészségérdl és jollétérdl sz6l6 parbeszéd eszkdzeként
valé felhasznalas.

A WAI a képzés, a coaching és a tanacsadas el6mozditasanak eszkdze az uzleti
életben.

3.1.4 A jobb és hosszabb munkaval toltott élet felé - a munkaképesség
szerepe

Atfogé reformokra van sziikség a modern munka vildgdban.

A munkaképesség koncepcid atfogd és bizonyitékokon alapuld koncepciét nyujt
a jobb és hosszabb munkaban toltott élethez. A koncepcié a munka és az
emberi erdéforrdsok fenntarthaté egyensulydn alapul, és dimenzidkat ad a
cselekvésekhez, amelyeket aztan a Munkaképességi-haz emeletein kiilon
felméréssel kell azonositani, a munkahelyen kivili dimenzidkkal egyitt.
Mindazonaltal, atfogd reformokra van sziikség a modern munka vilagaban:

o Meg kell valtoztatni az Gregedéssel kapcsolatos hozzaallast (attitld
reform).
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e Javitani kell a vezet6k és a felettesek tudatossagat az életkorral
kapcsolatos kérdésekben (menedzsment reform).

e Az életkor és az életpdlya jobb kiigazitdsa; tobb rugalmassagra van
szlikség a munkaval toltott életben (a munka és a maganélet reformja).

o Az egészségligyi szolgdltatasoknak jobban meg kell felelnilik az id6sebb
munkavallalék novekvé igényeinek (a foglalkozds-egészségiigyi
szolgaltatasok reformja).

e Javitani kell a horizontdlis és vertikdlis egyluttm(ikodést és a
kulcsfontossagl szereplSk kozotti haldzatépitést (egyuttmikodési
reform).

A jobb és hosszabb munkaval toltott élet csak a munkahelyi szerepl6k jobb
életkor tudatossagdval valdsithatd meg, ami teret ad az életkorhoz vald
hozz3allas megvaltoztatasanak. A vezetSk és a felettesek a kulcsszereplék az
életkor-barat munkdval toltétt élet javitdsaban. A munkahely a jobb és
hosszabb munkaval toltott élet legfontosabb platformja. A munkaképesség és a
munkahelyi jollét el6mozditasa a win-win eredmények érvényesitett folyamata
- mind a munkaltaté, mind a munkavallalok nyertesek lesznek, és joléti
allammodellink be lesz biztositva. [3]

3.2 A munkaképesség alakulasa 2010-tdl napjainkig

A munka tényezdi és az emberi eréforrdsok kézétti fenntarthatd egyenstly jo
munkaképességet teremt

2000 és 2009 kozott a finn nemzeti munkaképesség-felmérés alapjan
létrehoztdk a ,Munkaképességi-hdz” fogalmat. Kikényszeritették a kutatasi
eredmények gyakorlatba valé atiltetését. Németorszdgban és Ausztridban
munkaképességi tréningek, coaching és tanacsadds indult. A munkaképességi
coachingban mintegy 1300 személyt képeztek ki, és kozulik tébb mint 500
személy aktiv munkaképességi szolgaltaté. Németorszagban WAI hdldzatot
hoztak létre. Hollandidban a Blik op Werk licenszelése révén széles korl
nemzeti tevékenységet folytattak. [3]
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2016-ban frissitették a Munkaképesség Haz modellt. (1. dbra)

A személyes eréforrdsok és a munkakorilmények kozotti kdlcsénos hatasokat a
korkoros nyilak szemléltetik, a munka és a magdanélet egyensulydnak (csalad)
szempontjai az id6szimbdélumhoz kapcsolédnak, a tarsas halézatokat a digitdlis
kommunikaciéra valé utalasok révén jelennek meg, a kiils6 mez6 pedig tovabbi
befolyasold valtozdkkal boviiltek.

1. dbra: A Munkaképességi-hdz modell

Forras: llmarinen [8] alapjdn
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Képmagyardzat: A hdz emeletei, valamint a csalddi és tarsadalmi hdldzatok a
munkaképességet befolydsold dimenziokat jelzik. A 4. emeleten taldlhato
menedzsment és vezet6i képességek hatnak a legerdsebben a
munkaképességre. A harmadik emeleten az olyan egyéni tényezék, mint a
megbecslilés, a bizalom, a méltdnyos bdndsmdd és a tdmogatds hatnak a
munkahelyi jollétre. A munka és az emberi er6forrdsok tényezdi kézotti
fenntarthato egyensuly jo munkaképességet teremt.

Uj eszkdzok jelentek meg, mint példdul a Work Ability Plus Ausztridban és a
Work Ability 2.0 Finnorszagban. A Bécsi Egyetem orvosi kardn (Ausztria)
elindult egy munkaképesség-tanfolyam. Németorszdgban Iétrehoztdk a
Munkaképesség Intézetét. Németorszagban a Neue Qualitdt der Arbeit (A
munka Uj min6sége) kezdeményezés hét munkaképességi eszkéz atfogd
katalégusat adta ki.

3.2.1 A munkaképességgel kapcsolatos kutatasi tevékenységek

A munkaképességgel kapcsolatos kutatasi tevékenységek nagy része a
munkaegészségugyi kutatasra, az epidemioldgidra és az ergondmidra, valamint
Ujabban a foglalkozasi gerontoldgidara Osszpontosit. A munkaképességet
befolyasold tényez6k megértése jelentésen javult. Az emberi eréforrasok és a
munka kozotti  kdlcsonhatasok intenzivek és  dinamikusak. Ezek a
kolcsonhatasok az életpdlya és az Oregedés kovetkeztében valtoznak. Az
emberi erGforrasok (egészség és funkciondlis képességek; szak/tudas; értékek
& attitlidok & motivacid) és a munka (kovetelmények, munkaszervezés és
irdnyitds) kozotti egyensuly donté fontossagu. A kibillent egyensuly csékkenti a
munkaképességet a fizikai, szellemi és vegyes munkaban, mind a férfiak, mind
a nék korében. [9] Valdszinlileg ez a f6 oka annak, hogy a munkaképesség
vilagszerte csokkenni latszik az oregedés soran. Egy fontos kutatasi kérdés
tovdbbra is megvalaszolatlan marad: Vajon a rossz egyensuly f6 oka elsGsorban
a munkaszervezés és a vezetés problémai, vagy az emberi erdforrasok
Oregedés miatti csokkenése? A legtébb tanulmany azt mutatja, hogy mindkét
ok felelds. Emellett a csaldd és a sz(ik ko6zosség is befolyasolja az emberi
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er6forrasok és a munka kozotti egyensulyt. Ezért a munkaképesség
elémozditdsa még atfogdbba és Osszetettebbé valik.

A kolcsonhatasok Gsszetettsége magyarazza, hogy a munkaképességet
elésegit6 szamos beavatkozdsi tanulmany miért volt a vartnal kevésbé igéretes.
A 17 randomizalt kontrollvizsgalat kozelmultbeli metaanalizise kis mértéki
pozitiv hatdst mutatott ki, ami arra utal, hogy a munkahelyi beavatkozasok
javithatjak a munkaképességet. [10] A szerz6k magas szinvonall vizsgdlatokat
javasolnak a beavatkozdsok munkaképességre gyakorolt szerepének
megallapitdsara.

3.2.2 Tudas és cselekvés kozotti szakadék

A sikeres beavatkozdsok alapja a szervezet képviselGi kbztti pdrbeszéd révén
megvaldsuld prioritds-meghatdrozds.

A hatékony beavatkozasok kihivdsa mogott a tudds és a cselekvés (Knowing-
Doing: K-D) kozotti szakadék all (2. dbra). A K-D szakadék azt jelzi, hogy a
munkahelyi problémadkra vonatkozé ismeretek kiterjedtek ahhoz képest, hogy a
tudast hogyan tudjuk cselekvésbe forditani. [11] Minden munkahelyi felmérés
noveli az informaciét azokrdl a tényez6krél, amelyeket javitani kellene a
munkaképesség elGsegitése érdekében. Némi erGfeszitésre van sziikség ahhoz,
hogy az informacidkbdl tudast hozzunk létre (A-val jelzett kiilonbség). Nem
ritka, hogy a tudds nem keriil azonnal (B-vel jelzett kiilonbség) és teljes
mértékben atiiltetésre a koncepcionalis tervezésbe és a megfelel6 tamogatd
intézkedésekbe (C-vel jelzett kiilonbség). Ezért az alkalmazottak csalédottak
lesznek, amikor felismerik, hogy — ismét — semmi sem valtozott vagy javult.
Sokkal nagyobb figyelmet kellene forditanunk a cselekvésre, és novelniink
kellene kompetencidinkat a tudds gyorsabb és jobb atiiltetése érdekében.
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2. dbra: A tudds és a cselekvés k6zétti szakadék modellje

Forrds: a szerzd sajat szerkesztése

Az empirikus tapasztalatok szerint legaldbb harom f6 ok magyarazza a K-D
szakadékok novekedését. Az els6 a szikséges intézkedések rangsoroldasanak
hidnya. Egy munkaképesség-felmérés példdul konnyen a munkaképességgel
negativ kapcsolatban all6 tényez6k hosszu listajat fogja eredményezni. Az
Osszes jelentds valtozé megvdltoztatasa nem lehetséges vagy megvaldsithato.
Ezért fontossagi sorrend felallitasara van sziikség. A kovetkezd kérdés: Ki fog
dénteni az intézkedések rangsoroldsdrol? Nyilvanvald, hogy a prioritasok
felallitasat végz6 irdnyitd csoportnak a szervezet képviselGibél kell allnia
(vezetés, HR-vezetés, kozépvezetSk, munkasok és alkalmazottak, izemi tandcs,
munkavédelmi megbizott, egyéb prevencids munkatarsak). A kovetkezé
kérdés: Hogyan kellene priorizdlniuk? Ennek parbeszédre kell épilnie, ahol az
irdnyitécsoportban mindenki elmondhatja és megmagyarazhatja a sajat érveit.
Egy kiils6 facilitdtor gondoskodik arrél, hogy senki ne uralkodhasson el;
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mindenki észrevételeit a pdarbeszéd szabalyai szerint veszik figyelembe; és
végil konszenzus jon létre. Ez az eljaras nem konnyd, és Uj kommunikacids
kulturat igényel az iranyitdcsoporton és a vallalaton belil. A legjobb esetben a
sziilkséges intézkedések hosszu listdja jelent6sen csokkenthet6, és a
végrehajtas megvaldsithatobba valik.

A kevésbé hatékony beavatkozdsok masik oka az érintettek alacsony részvételi
aranya lehet. Gyakran a cél az emberi eréforrasok viselkedésbeli valtozasokon
keresztlil tOorténd javitasa. Példaul a fizikai erdnlét javitdsa testmozgas
segitségével leginkabb azokat érdekelheti, akik mar most is aktivak, szemben a
passzivabb szokdsokkal rendelkez6kkel. A testmozgds hatdsanak jelent6snek
kell lennie, miel6tt a munkaképességre gyakorolt hatds varhaté lenne. Ha a
beavatkozd csoportnak csak 60%-a javitja fittségét, a passzivabb 40%
jelent6sen felhigitia a beavatkozd csoport hatasait. Ugyanez torténik a
kompetencia tréningeknél is. Az Uj készségek és kompetencidk elsajatitasaban
valdé részvételi arany ritkdn 100%-os. Ugyanez igaz az eldljarok képzésére is.
Gyakran nincs bizonyiték a képzés korabbi hatékonysagdara. A legnehezebb
feladat az eldljarok és a kozépvezet6k hozzdallasanak és viselkedésének
megvdltoztatasa. Ezért legaldbb azt kellene ellenérizni, hogy a beavatkozé
csoport mennyire aktivan vett részt a képzésben. Ha csak azokat soroljuk a
beavatkozasi csoportba, akikre a képzés hatassal volt, akkor a WAI-juk javulasa
jelent6s lehet a kontrollcsoporthoz képest. [21]

A harmadik szempont az eredményvaltozé, amelynek elég érzékenynek kell
lennie a vdltozasokra. A WAI-t széles korben haszndltdk a beavatkozasok
kimeneti értékeként. Eredetileg a WAI-t gy épitették fel, hogy az egészséggel
kapcsolatos elemek fontos szerepet jatszanak az egyéni WAI pontozasdban.
Mas szoval, ha a beavatkozasnak jelent6s hatdsa van, a WAI valdszinlileg
javulni fog. Azonban jelent6s egészségi hatasok nélkil — mint a 3, 4, 5 és 6
kérdésben — a javulds lehetdsége meglehetGsen korlatozott. Masrészt a vezet6i
készségek és a munkaszervezés javulasanak elég erGteljesnek kell lennie ahhoz,
hogy javitsa a WAI-t, de nem konnyl a vezetdi készségeket olyan jelentGsen
javitani, hogy a tudas atkeriljon a gyakorlatba. A WAI mint eredményvaltozo

jelent6s javulast igényel mind a munkavallalok egészségmagatartasaban, mind
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a vezet6k vezetSi magatartdsaban. Osszefoglalva, a WAI nagyon nagy kihivast
jelent a beavatkozasok szempontjabol, kiilonésen az idésebb munkavallalék
korében, akik konnyen szembesiilnek a személyes erG6forrasok és az egészségi
allapot életkorral Osszefliggé valtozdsaival. A WAI mellett gyakran szélesebb
kord eredménymeérésekre is szlikség van. [9]

3.2.3 Munkaképesség 2.0

Tegyen kevesebbet, de vitelezze ki a legfontosabb fejlesztéseket!

A finn technoldgiai ipar nagyszabasu Good Work-Longer Career Programja
(2010-2015) keretében (j moddszereket dolgoztak ki a munkaképesség
értékelésére. [12] A felmérési moddszer (Munkaképesség Egyéni Radar) a
Munkaképességi-hdaz modell dimenzidira 6sszpontositott (lasd a 2. abrat). A
kérdések 0Gsszesen négy, hazon belili és két, hazon kivili dimenzidra,
nevezetesen a csaladra és a kozeli kbzosségre vonatkoztak. Emellett az eredeti
WAI négy kérdését is felvették. A tételek ugy keriiltek kivalasztasra, hogy
mindegyikiik hasznalhato legyen egy konkrét cselekvés kimeneti valtozdjaként.
Példaul a munka dimenzidban a 13. kérdés a kovetkezd: Kap-e visszajelzést a
felettesét6l a munkateljesitményérél (0-10-es skala)? Ha a beavatkozads a
felettesek visszajelzési kulturajanak javitdsara Osszpontosit, az eredmény
kdzvetleniil jelzi, hogy az intézkedések mennyire voltak sikeresek.

A Work Ability 2.0 masodik eszkéze, nevezetesen a Munkaképesség Vallalati
Radar kozvetleniil a beavatkozasok sikeresebbé tételére irdnyul. Ennek a
modszernek a segitségével rangsoroljak az intézkedéseket, és konkrét tervet
készitenek. Mind a priorizalds, mind a megvaldsitdsi terv egy reprezentativ
iranyitocsoport kozotti parbeszédfolyamat segitségével jon létre. Csak 1-3, a
legmagasabb prioritdst élvez6 célt valasztanak ki a beavatkozasokhoz, és a
beavatkozasnak egyszerre csak egy dimenzidéra kell 6sszpontositania (példaul
az egészségre vagy a munkara). A felmérés és a prioritdsok megallapitasanak
kombinacidja teszi a beavatkozasokat megvaldsithatova és hatékonnya. A
finnorszagi (technoldgiai ipar, kb. 100 vdllalat) és a németorszagi
(feldolgozdipar, kozlekedés, szolgdltatas és korhazak) tapasztalatok igéretesek.

34



A kihivas a parbeszéd és a dontéshozatali folyamat szamara pozitiv vallalati
kultira kialakitasa. Kezdetben gyakran szikség van egy kiils6, fliggetlen
kozvetitére, aki tdmogatja a folyamatot. A Munkaképesség 2.0 mottodja:
kevesebbet tenni, de a legfontosabb fejlesztéseket elvégezni. A radar-folyamat
lényege, hogy a felmérés (tudas) kozvetlenlil 0osszekapcsolddik az
intézkedésekkel (cselekvés).

Németorszagban 2022-ig 9 vallalatnal 16 konzultacidos folyamatra kerilt sor,
kéztuk 4 vallalatnal tobb kisérleti projektre a vallalat kilonb6z6
részlegein/részlegeinél vagy rendszeres utdvizsgalatokra. Az alkalmazasi
terlletek az autdipar, a kérhazak, a hulladékgazdalkodds, a kozigazgatds, a
tomegkozlekedés, a temet6i adminisztracid és a haztartasi berendezések
gyartasa.

A facilitatorok kétnapos (licencszerzg) tanfolyamaira Németorszagban (osztrak
és svajci résztvevikkel) és a Cseh Koztarsasagban kerilt sor. A facilitatorok
szamara kilon képzésre van sziikség, hogy a projektcsoporton beliil biztositani
lehessen a  tevékenységek rangsorolasat célz6  parbeszédfolyamat
lefolytatdsahoz sziikséges készségeiket.

A Radar-moédszerek kifejlesztésének f& oka a vallalatok kérése volt: az
alkalmazottak és a dolgozdk gyakran frusztraltak, mert a felmérés utan semmi
sem valtozik. Hidnyzik a ,cselekvés”. A cselekvés hatékonysdgat is ritkan
értékelik. A radar-eljaras e gyengeségek kijavitasara 6sszpontosit. A parbeszéd-
eszkoz hatékony maddja a kozos fejlesztési célok azonositasanak és
rangsoroldsdnak, és javitja az egylUttmikodés kulturajat. Mottd: Kevesebbet,
de csak a legfontosabbakat egyltt valtoztassuk. Ez a koncepcid bizonyitottan
megvaldsithaté a munka rohané vildgaban.
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3.2.4 A munkaképesség jovobeli kihivasai

A vezet6k szamdra a munkaképesség-menedzsment egy potencidlis uj
fejlédési teriilet, amely az eqgészség- és az életkor-menedzsmentre egyardnt
kiterjed.

A munkaképesség atfogd, dinamikus koncepcidja lehetGségeket kinal a
munkaszervezetek szdmdra a hosszabb és jobb munkdval toltott életek
tdmogatdsara. A vezet6k szamara a munkaképesség-menedzsment egy
potencidlis Uj fejl6dési/fejlesztési terilet szdmara, amely az egészség- és az
életkor-menedzsmentre egyarant kiterjed. Amint a munkaképesség-
menedzsment az eldljarok egyik alapfeladatava valik, a felmérési eredmények
végrehajtasa hatékonyabb lesz. Az el6ljarék munkaképesség-menedzsment
iranti elkotelezettségét az eredmények éves értékelésével lehet javitani. A
kihivast az jelenti, hogy elegend6 id6t, erGforrast és személyzetet kell
biztositani szdmukra a végrehajtashoz.

A munkaképességnek a szocialis partnerek napirendjén is szerepelnie kell. A
kollektiv megdllapodasok tdvoézlend6k, mert mind a munkaaddk, mind a
munkavallaldk nyertesek; a jobb munkaképesség és a munkahelyi jollét jobb
termelékenységhez vezet, ami mindenki szdmara el6nyds helyzet. A finn
technoldgiai ipari program a munkaaddi szOvetség és a négy legnagyobb
szakszervezet kozotti megdllapodason alapult; Németorszagban egy hamburgi
maganbuszvallalat munkaképességi projektje hasonlé megdllapodas alapjan
jott létre. [13] A munkaképesség a nemzeti politika sarokkodve is lehet.
Finnorszagban a munkaképességet a munkaegészségiigyrdl sz6lé (2002) és a
munkavédelmi torvényben (2003) rogzitették. Az Id6s6d6 Munkavallalék Finn
Nemzeti Programja (1996-2002) és az azt kovetd nyugdijreform javitotta az
id6sebb munkavallalék foglalkoztatdsi aranyat és az id6sdodéshez vald
hozzaallast. Németorszagban 2010 6ta nagyszabasu nemzeti program, az INQA
(Kezdeményezés a munka uj mindségére) valdsul meg. Ausztridban tébb
nagyszabasu programot  tamogatnak a minisztériumok és a
tarsadalombiztositdsi szervezetek. Ezekben a programokban széles korben
alkalmaztak a munkaképességi mddszereket.
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Napjainkban szamos eurdpai orszagban a trend a munkahelyi jollét javitasa a
munkaképesség mindségi szempontjainak hangsulyozasa céljabdél. Ha példaul a
munka és az emberi er6forrasok kozotti egyensuly pozitiv hatast gyakorol a
munkatarsak értékeire, attitlidjeire és motivaciéjdra, akkor mind a
munkaképesség, mind a munkahelyi jollét javul. A jobb munkahelyi jéllét
mutatdi megtaldlhatok a Munkaképességi-haz modellben (harmadik emelet),
amely a megbecsulést, a bizalmat, a méltanyos bandsmaddot és a tdmogatast
hasznalja.

A tudomanyos kozosségben folytatott vitak hatarozottan alatamasztottak, hogy
szlikség van a munkaegészségligyi kutatds és a gerontoldgia kozotti szakadék
athidalasara. [14] [15] A kovetéses vizsgalatok azt mutattak, hogy a nyugdijba
vonulads el6tti munkaképesség hosszu tava hatdssal van a mindennapi élet
tevékenységeire. [16] Ha a WAI kivald vagy jé volt a nyugdijba vonulas el6tt,
akkor a korosabb id6sek jelent6s része kés6bb is, 73-85 évesen
fogyatékossagmentes, onallé életet tudott élni. A WAI sikeres fejlesztése
hosszi tava hatdsokkal jar, és kozvetve befolydsolhatja az Oregedési
folyamatot.

Vannak tehat kozoés motivaciok a munka vildga szerepének és a harmadik
életszakaszba valé atmenet megértéséhez. A fogyatékossagmentes harmadik
életszakaszért torténd befektetéseket a munkaval toltott életszakasz alatt kell
megtenni. [17]

3.3 A munkaképesség mérésének modszere - A
Munkaképességi Index (WAI)

A Munkaképességi Index a munkakovetelmények és az egyén azon képességei
kozotti Osszhangot (egyensulyt) méri, amelyek révén az egyén képes
megbirkdzni a kovetelményekkel. A munkaképesség azt a potencidlt irja le,
hogy egy adott személy egy adott id6pontban képes-e megbirkdzni a munka
kovetelményeivel. Az egyéni funkcionadlis kapacitds allapotat és varhaté
fejlédését a munkakdvetelményhez kell viszonyitani. [13]
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A munkaképesség a Munkaképességi Indexszel mérhet6. A WAI a
munkakovetelményekbél eredd egyéni igénybevétel, valamint az egyéni
er6forrasok mérésére szolgdld eszkéz. A munkakdvetelmények és az egyénnek
a kovetelményekkel valé megbirkdzasra valé képessége kozotti illeszkedést
(egyensulyt, lasd a 3.4. dbrat) méri. Ezért nem egy személy teljesitményének
értékelésére szolgald eszkdz, és nem a munkaterhelés és a stressz elemzésére
szolgal.

3. dbra A kévetelmények és az egyéni kapacitdsok kézétti dinamikus egyensuly

Forrds: [13] alapjdn

A munkaképességnek ez az egyensulyi modellje a munkahelyi stressz miatt az
egyénben kialakuld igénybevételt |atja, figyelembe véve az egyéni eréforrasok
kiegyenlit6 hatasat. A jO egyensuly egészséget, munkaképességet és
foglalkozasi jollétet eredményezhet. Az egyensulytalansag viszont, amely tul
magas vagy tul alacsony megterhelésben és/vagy eréforrasban nyilvanulhat
meg, munkaval 6sszefliggé betegségekhez és tulterheltséghez vezethet. Ez az
egyensuly a személy (pl. az életkor novekedése) és a munka vilaganak (pl. a
valtozdé technolégiak) véltozasai miatt allandd valtozdsnak van kitéve, ezért
folyamatosan figyelemmel kell kisérni. [13]
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A WAI-t objektiv klinikai vizsgalatokkal [22] és a munkaképesség és a
rokkantsagi nyugdij és a haldlozas 0Osszefliggését vizsgald longitudinalis
vizsgdlatokkal validaltak egy 11 éves idGszak alatt. [18]

A WAI-t egy egyéni irasbeli felmérés keretében gydjtik. A kérdbiv 7
kérdés(kor)bdl all. [20]

1.

2.

6.

7.

Jelen munkaképesség a valaha volt legjobbhoz képest

A munkaképesség a munka (fizikai és szellemi) kovetelményei
szempontjabdl

Jelenlegi betegségek szama

A betegségek okozta becsiilt hatas a munkavégzésre
Betegszabadsag az elmult évben (tappénz az elmult 12 héonapban)
Sajat becslés a munkaképességrél mostantdl két év mulva

Lelki er6tartalék

Az indexértékek 7 (minimalis) és 49 (maximalis) pont k6zott mozognak. Minél
magasabb az érték, anndl stabilabb a munkaképesség. A statisztikai értékelési
eljardsok alapjan a WAI-eredményeket nagyjabol négy munkaképesség-
kategdriaba soroljuk (1. tabldzat).

1. tdbldzat: Négy munkaképesség-kategoria

44-49 pont kivalé
37-43 pont jo
28-36 pont kézepes
7-27 pont gyenge!

L A szerz6 a ,kritikus” kifejezést részesiti el6nyben erre a pontszamtartomanyra.
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Hasznosnak bizonyult a WAI-eredmények vizualizdldasa — mind a személy, mind

a vallalat esetében —és a megfelel6 munkaképességi kategdéria magyarazata (a

kovetelmények és a megklzdési lehetGségek kozotti egyensuly mértékét

szemléltetd mérleg képe).

2. tabldzat: WAI pontszamok és alapveté értékelésiik

Az
azonositott Munkaképessé
D o e Ajanlott intézkedések
WAI erte kategdria
tartomanya
L A munkaképesség  minél
kivalé - .
44-49 i i hosszabb ideig torténd
munkaképesség .
fenntartasa
A munkaképesség néhany
legkevésbé értékelt
., i i tényezdbjének
37-43 jo munkaképesség o i 3
megerdsitésének tamogatasa,
hogy a pontszam hosszutdvon
fenntarthato legyen.
. Tegyen intézkedéseket a
kozepes . . o
28-36 3 B munkaképesség  javitasara,
munkaképesség ey
hogy az a ,jo” szintre keriljon.
Konkrét, egyénre szabott
intézkedések meghatarozasa
alacsony / gyenge / | , | L i
. és végrehajtdsa, amelyek célja
7-27 kritikus ) i i
i i a munkaképesség legalabb
munkaképesség i . L
atlagos szintre torténd
visszaallitasa.
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Egy csoport jellemezhet6 a benne szereplé személyek WAI-értékeinek
dtlagaval. gy abrazolhaté az adott munkaképességi kategéridba tartozdk
tartomanya, vagy még jobb esetben (abszolut vagy relativ) szama.

Az alabbi példa egy 6sszeszerel6soron elért eredményekbdl azt mutatja, hogy a
munkaer6 kétharmada kivald vagy jo munkaképességli, egyharmada pedig a
kozepes vagy kritikus tartomanyba tartozik.

4. dbra: Példa a WAI-kategdridk ardnyaira gydrtésoron dolgozdok esetében

Forrds: a szerz8 sajdt szerkesztése

A példa 6sszes alkalmazottjara vonatkozo atfogé index 37,8 pont, ami éppen a
kozepes érték felett van. Felting, hogy az id6sebb, 40 év feletti munkavallalok
atlagosan a mérsékelt tartomanyban vannak, az 50 év felettiek pedig még a
kritikus tartomanyban is.
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5. Gbra: Atlagos indexértékek korcsoportok szerint

Forrds: a szerz@ sajdt szerkesztése

Ez a példa azt mutatja, hogy a mérés dnmagaban nem elegend. - Az
intézkedéseket az adatokbdl kell levezetni!

3.4 A munkaképességi koncepcié hasznalata: A
tudomanyos megfigyeléstol a vallalati tanacsadasig

A kockdzatértékeléssel ésszefiiggésben a WAI azonosithatja a munkavégzés
kériilményeinek kialakitdsdnak erésségeit és gyengeségeit.

A WAI-t tudomanyos vizsgalatokban haszndljak a munkaképesség allapotanak
felmérésére. Az elemzések vonatkozhatnak a munkavallaldkra

e azonos vagy hasonlo tevékenységgel;
e egy csapatban vagy osztalyon;
e egy vallalatnal vagy szervezetnél.
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Tovabbi 0Osszehasonlitdsokat lehet végezni olyan tarsadalmi-strukturalis
jellemz6k alapjan, mint a nem, az életkor, a foglalkoztatas idGtartama, a
szakképzés stb.

Az ismételt felmérések soran az egyéni és a kollektiv (6sszesitett) adatok id6vel
Osszehasonlithatok keresztmetszeti vagy longitudinalis elemzésekben, hogy
meghatdrozzdak a valtozasokat vagy fejleményeket.

A tevékenységekre/foglalkozasokra, részlegekre és/vagy vallalatokra vonatkozé
kelléen nagy mennyiségli adat birtokaban lehetséges a tevékenységekre,
foglalkozdsokra, agazatokra, vallalati méretekre stb. vonatkozé mércék
bedllitasa.

Ha a WAI-t nem csak tudomanyos elemzésekre hasznaljak, hanem a személyek
vagy személyek csoportjainak munkaképességére vonatkozd jelzések
feltarasara szolgald eszkozként, akkor az egyéb miikodési jellemzé adatok
fontos kiegészit6jévé valik. A kockazatértékelés keretében végzett
stresszelemzés kiegészitéseként azonosithatok a munkavégzés korilményeinek
kialakitdsanak erGsségei és gyengeségei, és igy a javitds szikségességére
vonatkozé jelzések is generalhaték.

A WAI hasznalata soran kiilonos figyelmet kell forditani az adatvédelem
garantdldsdra és az adatok abszolut bizalmas kezelésének biztositasara,
valamint az érintett személyek anonimitdsara.

Nem minden vdllalat képes sajat maga elvégezni az elemzéseket. Kiilsé
tdmogatdsra van szlikségik a koncepciét és az eszkozt jol ismerd, képzett
prevencids szakérték, pl. Gzemorvosok, biztonsagi szakért6k, egészséglgyi
vezetGk vagy szabaduszo tanacsadok segitségével.
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4. A munkaképességi koncepciéo altalanos
iranyultsaga

Az integrdlt és holisztikus tdmogato koncepcidk sikeresebbek, mint az egyedi
intézkedések.

A Munkaképesség koncepcid alkalmazasanak alapvet6 irdnyultsdga, hogy a
munkavallalok munkaképességét szakmai életiik soran sikeresen fenntartsak,
hogy a lehetd legegészségesebben és legtermékenyebben, jé és fenntarthaté
maodon tudjanak megbirkdzni munkaval toltott életiikkel.

Minden ember véltozik az élet soran: a fizikai teljesitmény az élet els6é két-
harom évtizedében novekszik, majd csokkenni kezd; a bioldgiai funkcidk,
példaul a tiid6 térfogata, az erd vagy az anyagcsere csokken, az érzékszervek
pedig az életkor elérehaladtaval gyengiilnek. Ugyanakkor az altalanos és a
foglalkozasi készségek és képességek gyarapodnak, a tudas bévil, a
kommunikacids készségek és a kihivasokkal valé megkiizdés is novekszik. Csak
magas életkorban csdékkennek atlagosan a kognitiv képességek.? Fentiek az
atlagra érvényesek, de mindezt egyértelmien befolyasolja a genetikai hajlam,
az egészségi allapot, és természetesen a gazdasagi helyzet, az életkérilmények,
a lakhatasi helyzet stb. is.

Mivel mind a munka a kdvetelmények (technolégia, szervezet, munkaidé stb.),
mind a személy (életkor, egészségi allapot, kompetencia) tekintetében idével
valtozhat, a munkaképesség stabilitdsanak megdrzésére van szikség a
munkaviszony id6tartama alatt. Ezt senki nem képes egyedil megtenni — a
személyeknek és a vallalkozasoknak egyitt kell mikoédnitk, hogy a

2 Az o6regedés folyamataban bekovetkezd viéltozasok, valamint az 6regedés, a munka és a
munkaképesség kozotti kapcsolat részletes leirdsa megtaldlhaté a Munkaképesség-menedzsment
projekt 2. szamu jelentésében [1], a ,Munkaképesség minden életkorban - id6s6dés és egészség”
cim( 3. fejezetben és a ,Munkaképességet elésegité tényezék és korldtozo tényezék” cimi 4.
fejezetben.
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munkaképesség haza stabil maradhasson. Ehhez mindig szliikség van megfelel6
karbantartasi és korszer(sitési munkalatokra. Az egyéni tdmogato intézkedések
csak korlatozottan segitenek, ha a feltételek nem megfelelGek, és a munka
6nmagdban nem tartja fenn a munkara valé képességet.

A vilagszerte elvégzett tanulmanyok és fejlesztési projektek egyik nagyon
fontos megdllapitdsa: Az egyedi intézkedések kevésbé sikeresek, mint az
integralt és holisztikus tAmogatod koncepciok.

Richenhagen [2] ezt egy nagyon szemléletes grafikonban foglalta Gssze (6.
dbra).

6. dbra: A munkaképesség alakuldsdnak idedlis-tipikus dbrdzoldsa

forrds: Richenhagen [2] alapjdn
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4.1 Hogyan valhat a WAI ,beszéld”, cselekvésre
0sztonzo eszkozzé a munkavallalok és a munkaltatok
szamara?

Léteznek olyan eszkézok, amelyek segitenek a fejlesztési célok
meghatdrozdsaban és a megadllapitdsok cselekvéssé alakitasaban.

A WAI segitségével meghatdrozhaté a munkakodvetelmények és a személy
egyéni képességei kozotti megfelelés. A WAI-pontszdm dnmagdban azonban
semmit sem mond a személy és a munka kozotti illeszkedés okairdl, csupan az
egyensuly mértékét jelzi. A kdvetelmény a WAI életre keltése.

Ezért kisérleteket végeztek a munkavallaldkkal, hogy megtudjdk, hogyan
értékelik a munkaképességet és a lehetséges tamogatd intézkedéseket. A
kifejlesztett tandcsadasi eszkdz az ,Arbeitsbewdltigungs-Coaching (ab-c®)”
nevet kapta. Jelentése magyarul: Munkaképességi coaching. [3] [4] 2008 o6ta
Németorszagban, Ausztridban és Svajcban bejegyzett szo-kép védjegy. Az
eszkoz alkalmazasa viszonylag egyszertien hangzik.

Elsé [épésben a vallalat (vagy egy részleg) minden alkalmazottjaval dnkéntes
alapon, egydrds, bizalmas megbeszéléseket tartanak. Az illeté kitolti a WAI-
kérddivet, a tanacsado pedig kiszamitja a WAI-pontszdmot. A munkaképesség-
kategdria alapjan a személyt kérdésekkel vezetik az egyes szintek feltarasaban.

(1) Vezet6 kérdés: Mit tehet 6nén _maga, hogy fejlessze (fenntartsa,
tdmogassa, javitsa vagy helyredllitsa) a munkaképességét? — A
személy a lehetd legkonkrétabb elhatarozasokat dolgozza ki, és
egy sajat maga szdmadra készitett tamogatasi tervvel tavozik az
interjurdl.

(2) Vezet6 kérdés: Mire van sziiksége a vdllalattol a munkaképességéhez
(annak fenntartdsdhoz, tdmogatdsdhoz, javitdséhoz vagy
helyredllitdsahoz)?
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A vallalatnak sz6lé 6sszes fejlesztési javaslat szisztematikusan készil (a
Munkaképesség Haza emeletei és alkategdriai szerint rendezve). A vallalat
irdnyitd/felel6s csoportjaval tartott strukturdlt mihelymunka keretében
értékelik a jelzéseket a kollektiv munkaképesség el6mozditasara iranyuld
cselekvési sziikséglet (slirg6sség; lehetnek gyors sikert igéré intézkedések) és a
cselekvési lehet6ségek (megvaldsithatdsag) tekintetében.

Az ab-c® tandacsadast csak megfelel6en képzett tanacsaddk végezhetik, akik
szakiranyl tanulmanyok (pl. munkalgyi, egészségigyi, humanerdforras-
tudomanyi) és tobbéves, a valtozas folyamataiban szerzett tapasztalat alapjan
rendelkeznek megfelel6 képesitéssel. A Munkaképesség-koncepcio, a WAI, a
személyes-bizalmas interjuk, az adatok el6készitése és a vallalati akcidtervezési
mlhelymunka megvaldsitdsanak elmélyilt tanulmanyozdsara szolgald
szemindrium két napot foglal magaban.

A Radar médszer hasonlé. [5]

Az Egyéni radarban hasznalt WAI 2.0 kérdGivet csak irasban kell kitolteni. A
munkavallalék nem kapnak egyéni tadmogatast a személyes el6léptetési
elhatdrozasok kidolgozasdhoz. Mind a 23 zart kérdés esetében az
atlagértékeket az 6sszes résztvevére vonatkozdan értékelik. Az egyéni (életkor,
nem, végzettség) és szervezeti szerkezeti jellemzdk (hely, osztaly, tevékenység
vagy hasonld) szerinti elemzésekben a teljes populacidéval lehet
Osszehasonlitasokat végezni.

Minden adat rendszeres feldolgozdson esik at és a Munkaképességi-haz
emeletei és az 0sszes kérdés szerint keril elrendezésre (az eredményekre egy
kitalalt példat a 7. dbra mutat be).
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7. dbra: Példa a WAI 2.0 dsszes elemének dtlagértékeire, sorrendbe dllitva

Forrds: a szerzG sajat ésszedllitdsa

A Vallalati radar egy strukturalt mihelymunka a vdllalat felel&s csoportjaval.
Egy tobblépcsés rangsoroldsi folyamat sordn minden jelzést értékelnek a
kollektiv munkaképességet fejleszt6 beavatkozds sziikségessége (slirg6sség;

lehetnek gyors sikert igér6 intézkedések) és lehetdségei (megvaldsithatdsag)
szempontjabdl.
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Az alabbi nyitott kérdésekre adott valaszok a Munkaképességi-haz emeletei és
tovabbi alkategoriak szerint keriilnek értékelésre.

e Mit szeret a legjobban a munkahelyén?
e  Mizavarja a legjobban a munkahelyén?

e Képzelje el, hogy hirtelen egy tiindér all 6n el6tt, és azt mondja: , Lehet
egy céges kivansdgod! Déntsd el spontdn, hogy mit kérsz, hogy jol
végezd a munkddat, és ami segithet a munkdd irdnyitdsdban, és ird le
idel!”)

Ezek elmélyitik és magyardzzak (mindsitik) a mennyiségi eredményeket. —
Ebben az értelemben a radar-folyamat ugymond ,beszél6” elem is.

Ennek a tandcsaddsi megkozelitésnek a gyakorldsa is legalabb kétnapos képzést
igényel.

4.2 Ki (egyén, munkaltato; intézmények és ,a
politika”) mit tehet a munkaképesség
fenntartasa/fejlesztése érdekében?

Az egyéni és vdllalati intézkedések széles skdldja létezik, amelyek fejleszthetik
a munkaképességet.

Amint azt mar leirtuk, a munkaképesség fejlesztésének egymassal dsszefliggd
és integralt megkdzelitései hatékonyabbak, mint az egyedi intézkedések. Mivel
a munkaképesség nem csak onmagunkon mulik, ezért egyéni (viselkedési) és
szervezeti (feltételes) koncepcidkra és intézkedésekre van sziikség.

A teljesség igénye nélkil az aldbbi tablazat (3. tabldzat) attekintést nyujt az
egyének és a szervezetek f6bb cselekvési terileteirdl.
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2. tabldzat: A munkaképesség fejlesztésének f6 cselekvési teriiletei

Emelet a Munka-
képességi-hazban

/ Tevékenységi Egyén Szervezet
teriilet
e Egyéni egészség- e Munkahelyi egészségvédelem
fejlesztés: és biztonsag:
testmozgas, kockazatértékelés,
taplalkozas, relaxacio kockazatkezelés és kockazat
I o , kommunikacid, munkahelyi
Egészség o MegelGzés és kezelés o re s .
egészségfejlesztés.
* Kiegyensulyozott €let ¢ Vallalati reintegrdcios
e Egészséges menedzsment
munkavégzés
o Képzés / egész életen | o Szakmai képzés
at tarto tanulas
e Tovabbképzés
e Tovabbképzés . . .
e HR-politika - Személyzeti
e Személyes fejlédés tervezés és fejlesztés
i o A tapasztalati tudas o ElGrelépési képzés / vezetSi
(Szak)tudas,

kompetencia

felhasznalasa

képzés
e Eletkornak megfelels
karrierépités
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Ertékek

o Kollégialitas

e Kapcsolat a
felettesekkel

o Ertékek, hozzaallas,
viselkedés; motivacid

o Részvétel, fejlesztési
javaslatok

o Vallalati kultura
(ktldetésnyilatkozat)

e \Vezetdi kultura: elismerés,
megbecsilés; életszakasz-
orientaltsag, sokszin(iség-
menedzsment, befogadds

o Ertékek, hozzaallds,
magatartas; munkahelyi
légkor

® Részvétel; kommunikacio és
egylUttm(ikodés; tajékoztatas
és egylittdontés

Munka

e Rugalmassag
e Kommunikacid és
egylttm(kodés

e Munkaszervezés,
folyamatszervezés

e Munkafeladat: fizikai, szellemi,
pszicholdgiai és szocialis
munkakévetelmények

e A munka mennyisége

e Munkaidé

o Munkaeszk6zok, ergondmia

o Munkakoérnyezet (zaj, por,
klima stb.) és anyagok

e Munkaanyagok

Az életpalya
egyenstulya

e Aktiv csaladi /
szabadidds élet

o Figyelem az életszakaszokra és
a koérilményekre; rugalmassag
a személyzet beosztasaban
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A konkrét egyéni intézkedések a személyes koriilményekt6l és az egyéni
igényektdl flggenek. Ezek példaul a kovetkez6k lehetnek: egészségesebben
tapldlkozom; leszokom a dohanyzasrdl; tovabbképzésre megyek, hogy
szakmailag el6bbre jussak; beszélek a felettesemmel, hogy megoldjam a
csapatunkban kialakult konfliktushelyzetet.

A vallalati intézkedéseket vagy integralt intézkedéscsomagokat is fajlagosan
alakitjak ki. Példak: a kockazatértékelés kiterjesztése a lelki/szellemi/érzelmi
megterhelésre, illetve  kilénds  figyelemmel az  életszakaszokra;
tudasmenedzsment és mentorprogram létrehozdsa a jobb betanulasi
folyamatok érdekében; a felettesek képzése a munkavallaldkkal folytatott éves
elismerd parbeszédek céljabdl a tapasztalatok és elvarasok cseréje érdekében;
tehermozgatdsra szolgald kezel6rendszerekbe vald beruhazas.

A vallalatokon kiviili keretfeltételeket torvények, rendeletek és normak,
valamint kollektiv szerz6déses elGirasok alakitjak. Ezek gyakran inkabb a
védelmi és kevésbé az el6lépési célok felé orientalddnak. Mindazonaltal olyan
keretrendszert hataroznak meg, amelynek hatarait nem szabad alulmduini.
Kivdnatos lenne, ha a munkaképességbe vald befektetéseket pozitivan
tdmogatnak, példaul a baleset-, egészség- vagy nyugdijbiztositasi jarulékokra
vonatkozé bonuszrendszerrel.

A WAI-t érdemes rendszeresen sziir6eszkozként haszndlni. Az 1. kérdés (Jelen
munkaképesséqg) és a 6. kérdés (Munkaképesség két év miulva) kiilondsen
fontosak, mivel a koran jelzik az aggodalomra okot adé vallalati folyamatokat. A
WAI-t  haszndlhatja a foglalkozds-egészségiigyi orvos, a vallalati
egészségmenedzsment és biztonsagi-megel6zési osztaly, a szocidlis szolgalatok,
vagy megfelelS kiilsé szolgaltatdk.
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5. Munkaképesség, foglalkoztathatosag és
munkanélkiiliség

5.1 A munkaképesség és a foglalkoztathatosag
megkiilonboztetése

Az egyéni foglalkoztathatdsdg egyrészt a munka vildgdnak kévetelményei,
madsrészt a személyes (munkdhoz vald hozzddllds), szakmai, szocidlis és
mddszertani kompetencidk, valamint az egyéni egészségi dllapot kbzotti
megfelelés vagy kiilénbség eredménye.

ElGszor is meg kell kiilonbodztetni a munkaképességet a munkaképtelenségtdl,
amely akkor mindsul szocialis jogi ténynek, ha a munkavallald fizikai, szellemi
vagy pszichés betegség miatt - altaldban/hosszabb ideig tartd, orvosi
igazolassal rendelkez6 betegség esetén - (dtmenetileg) nem tudja vagy nem
végezheti a munkajat.

A munkaképesség a személy és egy konkrét munkaszituacido kozotti
koélcsonhatasbdl ered. Meg kell tehat kulénbodztetni a foglalkoztathatdsagtol,
amely egy altalanos, folyamatos munkaképességet jelent, még a valtozd
szituacids és munkaerG-piaci feltételek mellett is. A munkaképesség inkdbb a
foglalkoztathatdsag részhalmaza és elGfeltétele, amely a képzettséggel és
tevékenységgel kapcsolatos 6sszetevére, a piaccal kapcsolatos 6sszetevére és a
tarsadalmi stabilitasra oszthatd. Az els6 és a harmadik Osszetevé a
foglalkoztathatdsag dimenzidihoz kapcsoladik.

A foglalkoztathatésag munkaerG-piaci képességet jelent, azaz a munkaképes
koru személyek (kb. 16 és > 65 év kozott) képességét arra, hogy részt vegyenek
a munka- és szakmai életben, azaz elvileg a munkaerépiac rendelkezésére
alljanak. Az egyéni foglalkoztathatésag egyrészt a munka vildganak
kovetelményei, masrészt a személyes (munkahoz vald hozzaallas), szakmai,
szocidlis és mddszertani kompetenciak, valamint az egyéni egészségi allapot
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kozotti megfelelés vagy kilénbség eredménye; nem ritkan a személyek (magas)
életkora is szerepet jatszik.

A foglalkoztathatésagot gyakran egyéni kévetelményprofilként értelmezik. A
szakmai és interdiszciplinaris kompetencidk hangsulyos elétérbe helyezésével
ezek elGallitasa és fenntartdsa az egész munkaval toltott életpdlya soran az
egész életen at tartd tanulds vezérelvéhez kapcsolodik.

5.2 Milyen tényez6 hianyzik, ha a munkanélkiiliek
korében a munkaképességet hasznaljak?

A WAI 1. és 7. kérdése alkalmas a munkanélkiiliek felmérésére.

Amint azt mar tobbszor hangsulyoztuk, a WAI a munkahelyi kévetelmények és
a személy megkizdési képességei kozotti kapcsolat stabilitdsat méri. A
munkanélkilieknek definicid szerint nincs munkdjuk - ezért a WAI-val vald
mérés valéjaban nem lehetséges. Miért ,valdjaban”? Mit mutathat ki a WAI-val
vagy a WAI egyes részeivel végzett elemzés?

Gawlik-Chmiel & Szlachta [1] a WAI munkanélkiliek korében torténd
alkalmazdsaval kapcsolatos kevés tanulmanyok egyikét végezte el. Egy
transznaciondlis elemzésben 644 munkanélkili személy részvételével
Frankfurtban/Németorszagban (n=305), Varséban/Lengyelorszagban (n=125),
Grazban/Ausztridban (n=214) Finnorszaggal (n=493) 6sszehasonlitva mérték a
WAI WA pontszamat (1. kérdés). A résztvevék a felmérés id6pontjaban vagy
valamilyen munkaeré-piaci képzésben, ideiglenes munkabarat programban,
tanuldszerz6déses gyakorlati képzésben vagy egészségfejlesztési programban
vettek részt. Az eredmények azt mutattak, hogy ,az egy évnél révidebb ideje
munkanélkiiliek munkaképessége szignifikdnsan magasabb, mint a tartdsan
munkanélkiilieké.” (op. cit.: 415)

LA tartosan munkanélkiiliek esetében, az eredmények azt is mutatjak, hogy a
munkanélkiiliségiik id6tartama és az id8sebb életkor negativ hatdssal van arra,
hogy miként érzékelik és értékelik munkaképességiiket.” (op. cit.: 416)
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,Tovdbbd, azok a tartosan munkanélkiiliek, akik tanuldszerzédéses
programban vagy dtmeneti munkaprogramban vesznek részt, kézepes és jo
kozott érzékelik a munkaképességiiket. A munkaerd-piaci képzések ezen formdi
lehetévé teszik a foglalkoztatds Idtens funkcidihoz valé hozzdférést (...), és igy a
rendelkezésre dllo munkaképesség fenntarthato.” (op. cit: 418)

Egy masik irdsaban [2] Gawlik-Chmiel azt dllitja, hogy ,,a WAI egészében véve
nem alkalmas a munkanélkiiliek foglalkoztathatdosdgdnak értékelésére. Mégis,
két dimenzié alkalmas, mivel nem bizonyos munkakévetelmények alapjan irja le
a munkaképességet. Az egyik a WAI 1, amely a jelenlegi munkaképesség
Onértékelését kéri ki a valaha elért legjobb munkaképességhez képest. A mdsik
alkalmas dimenzio a WAI 7, amely olyan mentdlis eréforrdsokat kérdez ki, mint
a tevékenységek élvezete, az egyén aktivitdsi szintje mint olyan, és a jévével
kapcsolatos bizakodds.” (op. cit.: 425)

A foglalkoztathatdsag elemzése szempontjabdl ezért mas témak is relevansak,
amelyek nem kapcsolédnak (kozvetlenil) egy konkrét munkahelyhez. Gawlik-
Chmiel a foglalkoztathatdsag fogalmat adaptalta. A 4. tdbldzat mutatja, hogy a
terlletek elnevezése a Munkaképességi-hazhoz hasonldéan torténik, de Uj
elemeket tartalmaz.

Gawlik-Chmiel némileg konkrétabb kifejtésben nevezte meg a lényeges
szempontokat (lasd 8. dbra).
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4. tablazat: A munkaképességet és foglalkoztathatdsdgot befolydsold valtozok

Munkaképesség

Foglalkoztathatdsag a foglalkoztatas soran

Munka
e Munkakérilmények
e A munka tartalma és
kovetelményei
e Munkakoz6sség és szervezet
e FellUgyeleti munka és iranyitas

A napi rutin kezelése (id6gazdalkodas és
id6beosztas)

haztartas és haztartasvezetés
koltségvetési gazdalkodas
és otthoni

szUlGi gondozas

(csaladtagok)

e dnkéntes munka, hobbi

Ertékek, attitlidok, motivacio

Ertékek, attit(idok, inditékok

értékelési tapasztalat
kreativitas és belsd attitlidok
JelentGség

lelkiismeret és erkdlcs
magatartasi kddex

Szakmai kompetencidk és
készségek

Human téke

szakmai tapasztalat

szakmai oktatds

tanuldsi készség és képesség
adottsagok / képességek
készségek

Egészség és funkcionalis
kapacitasok

Egészségiigyi kompetencia

szubjektiven megtapasztalt egészség
diagnosztizalt betegségek

a diagndzisok értelmezése
koherenciaérzet

megklizdési képességek / ellendlld
képesség

egészségligyi felligyelet

forrds: [2]
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8. dbra: A foglalkoztathatdsdg dimenzidi a munkanélkiiliség sordn

~ .
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forrds: Gawlik-Chmiel [2] alapjdn
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5.3 Hogyan hasznalhat6é a munkaképesség fogalma a
munkanélkiiliek esetében?

Gawlik-Chmiel megallapitotta, hogy a munkanélkiiliség id6tartama jelent8s
hatdssal van a munkaképesség értékelésére. Azt is megdllapitotta, hogy a
foglalkoztathatdsagot / munkaer6-piaci reintegraciot elGsegit6 intézkedések
pozitiv hatassal vannak a (potencialis) munkaképesség értékelésére.

Az 6 szemsz0gébdl nézve a két kérdés, a WAI_1 és a WAI_7 alkalmazasa
megfelel6 indikatornak bizonyult a f6 munkaképesség értékelésére.
Véleményiunk szerint a diagnosztizadlt betegségekre vonatkozé WAI_3 s
alkalmas a munkanélkiliek allapotanak feltarasara.

Nem tette azonban vildgossa, hogy milyen gyakorlati jelzések kapcsolédnak
ezekhez az értékelésekhez, azaz milyen konkrét kovetkeztetések vonhatdk le
bel8luk

e a munkanélkili személy szamara (Gyorsabban visszakeriil-e a munka
vildgdba?); vagy

e a tamogato intézkedések meghozatalahoz (Melyik személy/embercsoport
szamdra melyik WA pontszdmmal és/vagy milyen egyéni eréforrdsokkal
alkalmas?); vagy

e a munkaerd-piaci politika intézményi irdnyultsagat illeten.
A cél a foglalkoztathatésdag fenntartdsa vagy - kilondsen tartds
munkanélkiliség esetén - helyredllitdsa (munkaerG-piaci integracids

intézkedések). Csak ha ez megvaldsult, akkor lehet konkrét esetben a
munkaképességet elGsegiteni.
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5.4 Hogyan lehet megel6zni a munkanélkiiliséget?

Az egyének megtarthatok a munkahelyiikén, ha térédnek a
munkaképességiikkel, és a vdllalat megfelel6 munkakériilményeket biztosit.

Nem minden munkanélkiliség keriilhet6 el egyénileg vagy operativan. Ide
tartozik mindenekel6tt a szezondlis, a ciklikus és a strukturdlis
munkanélkiliség. Ebben az 0Osszefliggésben az agazatban vagy a régidban
bekovetkezett strukturdlis zavarokat kovetS strukturdlis problémdk miatti
munkanélkiliséget még egyszer megkiilonboztetjiik a vallalat id&szer(tlen
m(szaki és/vagy szervezeti alkalmazkodasa miatti strukturalis gyengeségektdl.
Az egyéneket a munkanélkiliség akkor is érintheti, ha képzettek, egészségesek,
jo munkaképességgel és foglalkoztathatdsaggal rendelkeznek.

A megbetegedés kockdzata az élet része. Még a legjobb munkakdriilmények
kozott is megbetegedhet valaki anélkil, hogy ennek kozvetlen oka a
munkahelyen lenne. llyenkor az illet6 nem mindig maradhat a vallalatnal,
hanem tartés munkaképtelenség miatt elbocsathatjak. Ebben az esetben a
munkaligyi igazgatds és a tarsadalombiztositdsi intézmények feladata a
foglalkoztathatdsag helyreallitasa egészségligyi vagy szakmai rehabilitacioval -
vagy a korai nyugdijazds megszervezése.

E korlatokat figyelembe véve tehat a dolgozdé személy akkor kerilheti el a
munkanélkiliséget, ha folyamatosan fenntartja, illetve sziikség esetén javitja
vagy helyredllitia munkaképességét személyes tevékenységi teriiletein, mint
példaul az egészség/életmdd, a kompetencia és az értékek (munkahoz vald
hozzaallas, motivacié, megbizhatdsag stb.).

Ezek az erdfeszitések csak akkor elegendéek, ha a munkakdvetelmények
megfelelnek az adott személy lehetdségeinek. Ebben a tekintetben ugyanakkor
a vallalat feladata, hogy a feltételeket a lehet6 legkedvez6bbé tegye. Ez
magdban foglalja az artalmatlan munkakérilményeket és a megvaldsithatd,
elviselhet6 és ésszerli kovetelményeket a fizikai, szellemi és lelki tulterhelés,
illetve alulterhelés elkerllése révén. Az innovacids, alkalmazkodasi és

63



rugalmassagi képességet folyamatosan fejleszteni kell a munkaeré
készségeinek fejlesztésével.

A nem kivant, illetve elkerllhetd fluktuacio koltséges (a termelékenység
csokkenése, a személyzet cseréje, a keresési erGfeszitések, a képzés, a
betanulds stb. miatti koltségek). Ezek a koltségek a jo munkaképességbe vald
befektetéssel jobban megspdrolhatdk, mintha nem fordulndnak elé.

5.5 Kovetkeztetések

A munkaképesség koncepcié mint holisztikus megkdzelités eligazitast nyujt az
egyéni és vallalati cselekvési teriileteken, és strukturadlja a munkaképességet
el6segit6 intézkedéseket. A WAI alkalmas eszk6z a személyes képességek és a
munkakodvetelmények kozotti 6sszhang mérésére. A kovetelmények
munkaképességet elésegit6 strukturalasaval elkeriilhet6 a vallalat altal okozott
munkanélkiliség.

A WAl azonban legfeljebb kezdetlegesen alkalmas az egyének
foglalkoztathatdsaganak értékelésére. Az index nem értékelhet6, ha csak
egyetlen kérdést haszndlnak. A munkavallalas (ujra)vallalasara iranyulé akarat
mellett a fizikai, mentdlis, pszicholdgiai (érzelmi) és szocidlis eléfeltételeket,
valamint az adott képzettségeket és kompetencidkat is fel kell mérni, és
szlikség esetén megfelel6 tamogatd intézkedésekkel a lehetd legtartésabban
helyreallitani és javitani kell.

Osszefoglalé  ajanlasként a munkaltatéknak: Keriiljgk el a  rossz
munkakorilmények, a parancsra és nyomasgyakorlassal torténd iranyitas, a
nem megfelel6 készségfejlesztés és a rossz munkahelyi légkdr miatti
munkaerG-elvonast. Ehelyett tamogassa a munkaképességet, hogy a
munkavallalok élvezzék és részt vegyenek a munkajukban, a munka el8segitse
az egészséget, az emberek pedig a jo szakmai fejl6dési lehet6ségek révén a
vallalatndl maradjanak és produktivak legyenek.
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6. A munka valtozo6 vilaga

A munkaképesség koncepcidja az ipari gazdasag idején lett megalkotva, amely
id6szakot a relativ stabil munkaligyi kapcsolatok és az allandé munkahelyek
jellemezték. Az utdbbi évtizedekben ez az ipari gazdasag gyorsan valtozik. A
munka vildga és a dolgozdk nagyban kiilonboznek attél, amilyenek az 1980-as
években voltak. A valtozas kutatasanak fékusza gyakran a robotizacié és a
digitalizacié hatdsan van. Szamos tanulmdany azt mutatja, hogy sok szerep fog
eltlinni vagy szignifikdnsan valtozni az elkovetkez6 években a komputerizacié
és automatizaciéo miatt. Még a magasan képzett dolgozdknak is foglalkozniuk
kell ezzel, nemcsak a rutin szalagmunkasoknak. Az Oxfordi Egyetem
el6rejelzése szerint [1] a jelenlegi munkdk majdnem 50%-a veszélyben van,
akar el is tlinhet a komputerizacié miatt. Egyesek kritizaljak, hogy tul magasak a
szamok, de nem kétlik, hogy munkahelyek fognak eltlinni a robotizalds 4s a
mesterséges intelligencia hatasara.®

Egyedi hatdsa lehet a munkaképességre annak, hogy a munkaviszonyok
rugalmasabbak lesznek és uj tipusti munkaviszonyok jelennek meg.

Nemcsak a munka és a funkcidk tartalma az, ami gyorsan valtozik. A
munkaaddk és munkavallalok kdzotti viszony és a munkaviszonyok teriletén is
van egy csendes forradalom. Hollandidban folyamatosan valnak egyre
rugalmasabba a munkaviszonyok és jelennek meg Uj tipustak. Kilondsen az
alkalmazott nélkili dgynevezett maganvallalkozok szama nétt meg nagyon
bizonyos orszagokban. Hollandidban sok dolgozénak még mindig van stabil

3 Frey és Osborne arra a kovetkeztetésre jutott, hogy az amerikai munkahelyek mintegy 47%-at
,nagymértékben fenyegeti” az automatizalédas veszélye a kovetkez6 20 évben. A kritikusok azzal
érvelnek, hogy nehéz pontos szazalékos aranyt megadni, vagy hogy a ,kihalds” kockdzata kisebb
volt. Az OECD kutatdi szerint a munkahelyek mintegy 10%-a fog eltlinni a robotizacié miatt. Hogy
pontosan mennyi, az vita targya; azonban nem kérdés, hogy a robotizacid és az Al kovetkeztében a
munka vildga nagymértékben meg fog valtozni. A foglalkozasok robotizacios szazalékos ardnyai
tehat elsésorban azt mutatjak, hogy mely foglalkozdsok érzékenyebbek a robotizaciéra és az Al-ra.
Minél magasabb a szazalékos arany, annal nagyobb az esélye annak, hogy a munka nagy részét
vagy jelentds részét atveszik a gépek.
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helye a munkaerépiacon, habar tobbiknek csak részmunkaidés szerz&dése
van. De most mar a dolgozdk toébb, mint harmada a rugalmasan dolgozd
réteghez tartozik a munkaerépiacon. Az 6 helyzetiik problémas lehet: hidnyzik
a biztonsag és nagyon korlatozott a védelem a munkaerépiac kihivasai ellen. Az
egyéni vallalkozok munkaképességérél nagyon keveset tudunk. Amikor a
Munkaképességi-hdzat megalkottak, az alap egy sokkal tradicionalisabb, ipari
gazdasag volt, stabil munkaviszonyokkal és allandé munkaszerz6désekkel. Az
atmenet ebbdl a gazdasagbdl egy modern, mas kapcsolatokkal jellemezhetd,
szolgaltatas alapu gazdasagba szintén kérdéseket vet fel a Munkaképességi
Indexet (WAI) és a munkaképesség koncepcidjat illetéen. Ebben a fejezetben
meg fogjuk vizsgdlni a gazdasagi atmenet kévetkezményeinek kérdéseit és az
ehhez kapcsolddéd munkaviszonyokat a munkaképesség koncepcidjanak
szemszogébdl. A kozponti kérdés, amit fel fogunk fedezni, hogy a
munkaképesség koncepcidja hogyan tudja tdmogatni a dolgozdkat a munka
valtozo vilagaban.

ElGszOr részletesebben ismertetjiik a jelenlegi munkaer6-piaci trendeket és
fejleményeket, majd megvizsgaljuk, hogy a munkaképesség fogalma és a
Munkaképességi-haz mennyire hasznos az Uj csoportok munkaképességének
megértéséhez és elemzéséhez. A kdzponti kérdés, amelyet vizsgdlni fogunk, az,
hogy a munkaképesség koncepcié hogyan tdmogathatja a munkavallalokat a
munka valtozé vilagaban.

6.1 Trendek a munka vilagaban

A WAI egy olyan idGszakban lett kifejlesztve, amire retrospektiven a stabil
munkamintazat volt jellemzd. A német szocioldgus Beck talaléan nevezte ezt a
tiszta munkaviszonyok, a munka és a magdanélet tiszta megosztasanak és a
hozzdjuk kapcsolédd kockazatok vildganak. [2] Ezek a mintak radikalisan
valtoznak a jelen évtizedekben az Uj technoldgia, a flexibilizacié és ebbdl
kovetkezéen a munka intenzivebbé valdsa miatt.

Mivel a munka technologizaciéja 0Osszefligg a robotikaval, mesterséges
intelligenciaval és az algoritmusok bevezetésével, néhanyan ,mdasodik ipari
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forradalom”-ként emlegetik, ahol nem csak a fizikai munka gépiesedik (elsé
ipari forradalom), de tobb szellemi foglalkozas is. Masok mellett az Oxfordi
Egyetem kozgazdaszai is ugy joésoljak, hogy a szellemi foglalkozast @z6k
munkajanak 50%-a el fog tlinni. Az Uj technoldgia azt is lehetévé teszi, hogy
masképp szervezziik a munkat és elGsegitsiik a megjelenését példaul olyan
platformoknak, amelyek a kozvetités Uj formdjat teszik lehetévé a munka
szolgaltatdja és végrehajtdja kozott. A kovetkezmények komplexek és olykor
ellentmondasosak. Ahogy kordabban megjegyeztiik, a munkak eltlinhetnek
teljesen vagy részlegesen, de vannak pozitiv hatasai is annak, ha , okosan”
mikodiink egyltt az Uj technoldgidk adta lehetdségekkel. [3]

Szdmos olyan bedolgozo énfoglalkoztatd személy van, akinek pillanatnyilag
nincs munkdja, vagy nem kivdn énfoglalkoztatd lenni.

A technolégiai mellett a fejlettebb vildgban egyre novekvé flexibilizacié zajlik.
Hollandia az élen jar Eurdpaban a flexibilitas terén, ahol a dolgozék nagy
részének mar nincs allandé munkaszerzédése. A flexibilizacio megduplazédott
az elmult évtizedekben: tébb mint 2 millidan tartoznak ehhez a bizonytalan
réteghez. A munkaerépiacon a dolgozok széles palettdjat latni: ideiglenes
munkaszerzddéssel rendelkezdk, behivasos, hatarozott idejd
munkat/idénymunkat végzék, hibrid munkat végzék (akiknek tobb fajta
szerz6dése is van) és a most mar tobb, mint 2 millié egyéni vallalkozd. Kozéjlk
tartoznak a kényszer onfoglalkoztatdk, akik egy megbizénak dolgoznak, de
éppen nem kapnak munkat vagy nem akarndnak onfoglalkoztatdk lenni.
Példaul az egészségligy egy részében szamos dolgozd behivasos szerzédése
van, melyet onfoglalkoztaténak nevezhetiink, de valdjadban egy megbiz6tol
figgnek. Ezek a valtozatos csoportok nagyfoku bizonytalansaggal néznek
szembe azokkal ellentétben, akik allanddé szerz6déssel rendelkeznek. A
rugalmassagnak van egy f6 kovetkezménye, mégpedig a munkaltato és az
alkalmazott kozotti felelGsség megosztas tekintetében. Ez a kapcsolat kevésbé
lesz magatdl értet6d6, a kotelékek lazabbak lesznek. Kockazatot jelent példaul,
hogy az oktatasba és a tovabbképzésbe valé befektetés csdkken. Ebben a
kontextusban a kozgazdasz Kleinknecht rdmutat a miikodé t6ke aladsasara: a
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sok rugalmas munkaerével rendelkez6 szervezetek hosszutavon kevésbé
innovativak. [4]

A munka kdrositd hatdsu fokozdddsa elleni eszkézok: a nagyobb
6ndllésag/autonémia biztositdsa, illetve a munka-magdnélet jobb
egyenslulya.

A munka fokozéddsa egy masik fejlemény, ami hatdssal van a munkara és a
dolgozékra. A fokozddds a munka gyorsasagdnak és természetének
megvaltozdsa. A munkateher majdnem minden dagazatban ndvekedik, a
szolgdltatasban mindenképp. Jelentés példaul a pszicholdgiai panaszok
emelkedése sok dolgozonal, kifejezetten a huszas és harmincas éveik elején
jaro fiataloknal, illetve a munkabdl valé kiesés is novekedik, aminek okaként a
kiégést emlitik. A munka egyfajta élsportta valik, akar az élet tobbi
megterhelésének egylttesében is. A tobb autonédmia és a munka és maganélet
kozotti egyensuly jé eszkdozok a munka fokozddasa ellen, de ez egyuttal
er6sebb pozicidt igényel a dolgozdktdl. Az elmult évtizedekben ez a
munkavallaléi  pozici6 lathatéan meggyengiilt, a szakszervezetiség
hanyatldsaval.

Messze hatd a munka vilagaban és a foglalkoztatasban zajlé atmenet, s nem
minden vonatkozdsa azonosithatd konnyedén. A dolgozdk kockazati profilja
megvaltozott. Korabban a f6 kockdazat a jovedelem hianya volt:
munkanélkiliség, fogyatékossag, betegség vagy az id6s kor miatt. A
munkaerGpiac statikus volt, ami miatt a munkahelyvaltas sokkal nagyobb
kihivast jelentett. Egy sokkal rugalmasabb munkaerépiacon, ahol kevesebb az
hatarozatlan idejl vagy hosszu tavu szerz6dés, az élethosszig tartd munka
ritkdbb és ndvekszik a munkanélkiliség kockazata. Mindekézben ez a rugalmas
munkaerGpiac teszi lehetévé, hogy sokkal kdonnyebb munkat valtani. A
foglalkoztathatésdg vagy a munkaképesség egyre inkdabb egyfajta
munkanélkiliség elleni biztositassa valik. Elengedhetetlen ehhez a jé
munkaképesség és az idGben torténd befektetés a fenntarthatd
foglalkoztathatdsag céljabol, példaul képzésbe.
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A régdta munkanélkiili vagy az énfoglalkoztatd személyek szamdra
elégtelenek lehetnek a képzésre és fejlédésre rendelkezésére dllo forrdsaik.

A tarsadalom kockazati profilja is valtozik. Az ipari tarsadalomban példaul a
munkaképtelenség valamely fizikai kdrosodas kévetkezménye volt. A jelenlegi
szolgaltatas alapu gazdasagban dontéen a pszicholdgiai teher, a magas
munkatempé és a kilonféle — munka, tanulds, gondoskodds, szabadidGs
tevékenységek jelentette — célok és feladatok Gsszegz6dése kovetkeztében
megjelené munkateher noveli a kockazatot. A betegség és a fogyatékossag még
mindig kockdazatot jelent az emberekre nézve. Az élet kilénb6z6 teriiletei
kozotti helyes egyensuly azonban csdkkenti a rokkantsag kockazatat. Példaul a
mai tdrsadalmi kontextusban a hagyomdnyos kockazatok tovabbra is jelen
vannak és bizonyos értelemben még jelentésebbek. Azonban az is nyilvanvalo,
hogy manapsag a kozvetlendl érintett felek, a dolgozdk és a munkaltatok altal
ezek jobban befolydsolhatdéak, mint valaha. Mindekdzben vannak Gj kockazatok
is. A mai tarsadalom megkoveteli a fenntarthatd fejl6dést és a folyamatos
tovabbképzésbe és tanulasba vald befektetést. A régdta munkanélkilieknek
vagy az egyéni vdllalkozdoknak elégtelen lehetGségik lehet képzésekbe és
fejlesztésbe fektetnitik. Tovabba, egy modern szabaduszénak vagy rugalmas
munkavallaldonak létsziikséglet, hogy legyenek haldzatai és hozzaférése a
(munkaeré)piachoz.

A jo munkaképességre egyfajta , alternativ biztositdsként” tekinthetiink a
munkaerépiaci rugalmas megkiizdés kialakitdsa és megtartdsa céljabdl.

A rugalmasan dolgozék tobbségének nincs hozzaférésiik a régi, védelmet
nyujté konstrukciékhoz: a kilénb6z6 tarsadalombiztositasokhoz, amelyek
akkor is jovedelmet nyudjtanak a dolgozénak, amikor azok betegek,
munkanélkiliek, munkara képtelenek vagy id&sek. Az egyéni vallalkozéknak
maguknak kell dontenilik errél, de a gyakorlat azt mutatja, hogy egyre névekvé
részik nincs biztositva. Az dnfoglalkoztatoknak csak egy ki hanyadanak van
biztonsagi tartaléka vagy biztositasa munkaképtelenség esetére. A Holland
Statisztikai Hivatal kutatdsa szerint az onfoglalkoztatok 80%-a biztositas nélkiil
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éli le az életét, 40%-uk teljesen felkésziletlen: nincsen megtakaritasai,
befektetései, nem tagja szabadlszdk Onsegélyezd tarsasaganak (holland
Broodfonds), illetve nincs olyan partnere, akire tamaszkodhatna. Ehhez jon
hozzd, hogy némely dnfoglalkoztaté — példaul épitSipari munkasok negyven év
felett — nem is tud munkaképtelenség ellen biztositast kotni. A
biztositotarsasagok tul nagynak tartjdk a kockdzatot és nem adnak ajanlatot.
Mas 6nfoglalkoztaték nem engedhetik meg maguknak a magas dijtételeket. [5]
Egy j6 munkaképesség tekinthet§ egy ,alternativ’ biztositasnak, hogy a
munkaerGpiacon, illetve rugalmasak maradhassunk. Ez felhivja a figyelmet,
hogy minden dolgozd és munkat keres6 esetén oda kell figyelni a
munkaképességre.

A fenntarthato foglalkoztathatésdgnak hdrom oszlopa van: munkaképesség,
életerd és foglalkoztathatdsdg.

Van Vuuren és munkatarsai a foglalkoztatas bizonytalansaga és a dolgozdk
fenntarthaté foglalkoztathatésaga kozotti Osszefliggést vizsgaltdak. [6] A
munkaerGpiac  flexibilitdsanak eredményeként a dolgozék nagyban
kilonboznek abban, hogy mennyire lehetnek biztosak a munkajukban.
Ugyanakkor a munka biztonsaganak fontossaga egyre nd, ahogy a
nyugdijkorhatar emelkedik. Ahhoz, hogy képesek legyiink elérni az emelkedé
nyugdijkorhatart egy flexibilis munkaerépiacon, a munkavallaléknak
fenntarthatéan  foglalkoztathaténak  kell lennie. A fenntarthaté
foglalkoztathatdsag az a teriilet, amelyen beliil a dolgozdé a jelenlegi és a
jov6beni munkajat is egészségesen, produktivan tudja végezni, mikozben élvezi
is azt. [7] A hollandiai Tarsadalmi és Gazdasagi Tandacs szerint a fenntarthaté
foglalkoztathatosdag 3  pillérb6l  all:  munkaképesség, életer6  és
foglalkoztathatdsag. [8] Mas szdval, egyebek mellett a munkaképesség
fejlesztésnek tovabbi kutatdsa betekintést nyujt a dolgozok fenntarthatd
foglalkoztathatdsagaba, mivel adatokkal szolgdl a dolgozdkat érint6 lehetséges
kockazatokrdl és veszteségekrdl. Van Vuuren kévetkeztetése roviden, hogy a
stabil munkaviszonyban alkalmazott dolgozéknak van a legnagyobb befolyasuk
a munkakovetelményeknek valé megfelelés képességére, illetve a felmondasi
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szandékra: minél biztosabb a munka, anndl nagyobb a munkaképesség, de
nagyobb a felmonddsi szandék. Az egyéni véllalkozékndl ez pont forditva van:
minél biztosabb a munka, annal kevésbé akarnak munkat valtani. A Van Vuuren
altal haszndlt, a fenti megallapitasra vezet6 kérdéseket a WAI-ban is felteszik, s
felhaszndldsra keriilnek a fejezet szerzGinek a kutatdsaban is.

6.2 Osszegzés

Altaldnossagban a munkaképességi index véalaszaddi azt jelzik, hogy a
munkaképességiik enyhén csokken az évek elérehaladtaval. A Blik oWerk éves
jelentése alapjan ez a trend évek 6ta észlelhetd, s 2016-ot kdvetéen enyhén fel
is gyorsult. A szerz6k harom olyan fejleményt azonositottak Hollandidban,
amelyek hatdssal vannak a munkara és a dolgozdk pozicidjara:

1. A munka technologizaciéja: ami a robotikdra, a mesterséges
intelligenciara és az algoritmusok megjelenésére vonatkozik.

2. A flexibilitas fokozodasa: ebben Hollandia vitathatatlanul Eurdpa élén jar.

3. A munka intenzitasanak novekedése: egy masik olyan fejlemény, ami
befolydsolja a munkat és a dolgozdkat. Az intenzitas fokozédasa a munka
természetének és gyorsasaganak megvaltozasa.

Eurépan belil Hollandidban a legrugalmasabbak a munkaviszonyok: a
munkavégz8 népesség majdnem 40%-a dolgozik a munkaerépiac rugalmas
oldalan. Ezek a fejlemények Uj kérdéseket vetnek fel a dolgozdk pozicidja és
fenntarthatd foglalkoztathatdsaga tekintetében. A dolgozok Uj kockazatokkal
szembesiilnek, melyek a gazdasag, a munkaviszonyok és a munkaerGpiac
megvaltozdsanak az eredményeképpen jelentek meg. Az ,,Uj” szolgaltatas alapu
gazdasag Uj kihivasokat tamaszt, kilénésen a hatarozatlan idejl szerz6dések
nélkili, s ezdltal biztositatlan személyek szamara. Képesnek lenni munkat
szerezni azt jelenti, hogy jo pozicibnk van a munkaerépiacon, vannak
kompetencidink, amelyek megfelelnek a piac igényeinek és képzettségiink, ami
a gazdasdg igényeinek  vdltozasaihoz  kapcsolddik. Az  dllandé
munkaszerzédéssel rendelkez6 dolgozdknak jobb hozzaférésik van az Uj
gazdasaghoz szikséges forrasokhoz, mint a rugalmas rétegben dolgozdknak.
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Nagy tobbségiik alul van biztositva azokra a veszélyekre, amikkel szembe kell
néznie. llyen hagyomdnyos veszélyek a munkanélkiliség, betegség,
fogyatékossdg, idGsodés miatt bekovetkez6 jovedelem kiesés, illetve Uj
veszélyek, mint az elégtelen képzettség és kompetencia miatt elérhetetlen
munkaerGpiac.

Ezzel kapcsolatban a munkaképesség eszkoz lehet, hogy javitsuk a dolgozdk
pozicidjat. A munkaképesség egyike azon teriileteknek, amelyek segithetnek a
dolgozénak, hogy jobb ralatast kapjon a piaci pozicidjara. A munkaképesség, a
fenntarthatd foglalkoztathatdsag egyik kulcstényezGje, s mint ilyen, szlikséges
nagyobb figyelmet szentelni a fenti csoportok munkaképességének. Sajnos, a
problémat kevés kutatds és figyelem kiséri. Ennek oka részben a holland
rendszer muikodése: a munkaltatok magancégeket bérlenek fel a
munkavallalok egészségligyi ellatasara. A rugalmas munkavallalék és az
onfoglalkoztatoknak nincs hozzaférésik az ilyen szolgdlatokhoz. Tovabba, az a
rugalmas munkavallaldk kevésbé fektetnek be képzésekbe és fejlesztésekbe.
Midsfeldl, azt latni, hogy ezen csoportok sokkal sériilékenyebbek, mint a biztos
munkaval rendelkez6k. Ha megnézziik a 2021-es WAI eredményeit azt latjuk,
hogy a rugalmasan dolgozék eredményei rosszabbak, mint a biztosabb
munkahellyel rendelkezé csoporté. [9]

A foglalkoztatds biztonsdgdnak egyértelmii hatdsa van a munkaerdpiacon
bizonytalan pozicidval rendelkez6k munkaképességére.

A WAI dimenziéit érint6 kilonb6z6 kérdésekre adott valaszok azt mutatjak,
hogy az dallandd szerz6déssel nem rendelkezék a legtobb WAI teriileten kissé
rosszabb eredményt érnek el, mint a fix allasban lév6k. A foglalkoztatds
biztonsaganak egyértelml hatdsa azok munkaképességére, akiknek a
munkaerépiaci helyzete nem biztos. A pontos hatas megismeréséhez tobb
kutatdsra lenne szikség, de az adatok a foglalkoztatds biztonsaga és a
munkaképesség kozotti Osszefliggést valdszinlsitenek. A ,bizonytalan”
pozicidju dolgozdkkal kapcsolatosan is indokolt a tovabbi kutatds, mivel a
holland MOVIR adatai szerint az 6nfoglalkoztatéknak van egy csoportja, mely jé
helyzetben van. Oket nem fenyegetik azok a kockdzatok, melyek mas
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onfoglalkoztatéknal jelen vannak. A munkaviszonyok megvaltozasanak hatdasai
Osszetettek, és minden bizonnyal nem terjed ki a munkaer6piac rugalmas
részének egészére.

Mit jelent mindez a WAI és a munkaképes szempontjabdl? Ujra kell-e épiteni a
Munkaképességi-hazat, s ha igen, milyenre? Ervelésiink szerint ahogy a valtozd
gazdasagban Uj kockazatok jelennek meg a szolgdltatas alapu gazdasagban, a
munkaképesség koncepcidja egyfajta tarsadalombiztositas lehet ezen Uj fajta
gazdasag érintettjei szamdra. A sajat munkaképességiinkbe vald betekintés
pozitiv értelemben biztosithatja és er@sitheti a munkaerépiacon vald
pozicionkat. Ez azt jelenti, hogy a munkaképességnek nem csak arra
fokuszalnia, hogy milyen jol tudjuk végezni a jelenlegi munkankat, hanem hogy
mennyire vagyunk képesek ezen a tipusi munkaer6piacon dolgozni:
naprakészek-e a készségeink és kompetencidink a jelenlegi munkaer&piaci
kévetelmények kihivasait tekintve? Ez a kérdés nem csak az alkalmazasban
alléknak fontos, hanem azoknak is, akik munkanélkiliek és munkat keresnek.
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7. A munkanélkiiliek munkaképessége

Kiterjedt klinikai kutatasok és statisztikai elemzések alapjan az 1980-as években
létrehoztak egy kérdGivet, amely egyszerli kérdéseken és elSirt
valaszformatumokon keresztiil egyszer(i, standardizalt értéket ad a
munkavallalé munkaképességérél, mikdozben segit felismerni a munkavallalé
jelenlegi képességét alkotd halmaz erésségeit és gyengeségeit. [1].

A mddszer alapfeltétele az a kovetelmény, hogy az eligazitas utan a kérdGivet
minden munkavallalé ki tudja tolteni, és annak eredménye a lehetd
legobjektivebben szamszer(sitse a munkaképességét abban a komplexitasban,
mely a munkaképesség sajatja. A munkaképesség lehet6 legobjektivebb
jellemzéséhez megfelel6 kérdéseket valogattak oOssze. A fenti eljarads
eredménye a Munkaképesség index, angol roviditéssel WAI [2]: egyetlen
szamba s(ritett érték, amely a létrehozdsanak szabvanyositdsa miatt
altaldanosan alkalmazhatd kiilonb6z6 kord és nem( foglalkoztatottak széles
korében a képesség értékelésére.

A munkanélkiliek, akikre tekinthetlink, mint egy lehetséges munkaeré
tartalékra, nagyon sajatsagos csoportot alkotnak. Valtozatosak az
munkaerGpiacrol vald kilépésik okai, ezek egyéni és tdrsadalmi-gazdasagi
tényez6kt6l egyarant fliggnek. A munkanélkiiliek foglalkoztatasba torténd
reintegraciéjdhoz vezet§ folyamat legfontosabb tényezéje a megfelel6
beazonositasuk. Igazi kihivas a munkanélkili személy munkaerGpiacra torténé
visszavezetési folyamatanak megfelel§ iranyitasa.

A munkanélkiiliek, kiilénésen a régdta dlldstalanok munkaképessége
egyértelmiien rosszabb, mint a dolgozd populdcidé.

A munkanélkiiliséghez jellemz6en negativ felhangok tarsulnak. Bizonyithatéan
rombolja az érintett személyek egészségét, mind a lehetséges alkohol- és
cigaretta, vagy akdr kdbitdszer hasznalat, mind a fizikai aktivitds gyakori hianya
miatt. Kilénb6z6 okok miatt a munkanélkili fokozatosan kirekesztédik a
tarsadalombdl. Szenvedhet tarsadalmi szegregdcidétdl, mivel a tarsadalmat ugy
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definidljuk, mint dolgozé polgirok kozossége. gy, a hosszas
munkanélkiiliségnek az emberek foglalkoztathatésagdra is negativ hatasa lesz.
Gould és munkatarsai szerint [3] a munkanélkiliek, koztiuk is kilondsen a
régdta dllastalanok munkaképessége egyértelmlien rosszabb, mint a dolgozd
populdciéé. Kutatdsok azt mutatjak, hogy a legfeljebb egy éve munkanélkiili
embereknek még mindig szignifikdnsan  nagyobb a lehetséges
munkaképessége, mint a régdéta munkanélkilieknek. Az id6so6dé régota
munkanélkiliek a munkara vald képességiiket alacsonyabbnak élik meg, mint a
tapasztalatuk, egészségiik, illetve képzettségik indokolna [3] [4]. A
munkaképességet befolyasold egyik alapvet6 tényezd az egészség, mely
jelent6sen meghatdrozza, hogy valaki mennyiben érzi jonak az életminGségét.

A Marja Hult és munkatdrsai altal készitett finn tanulmany [5] megallapitja,
hogy a munkanélkiliek csaknem fele gy gondolja, hogy az életmindsége rossz.
Ugy véljik, hogy ennek oka a fejl6dési lehetSségeik és a tarsadalmi
bevonddasuk rossz kilatasai lehetnek. A jo életminGség jo egészséghdl, jo
Onértékelésbél, a szabadid6vel valé elégedettséghdl, j6 személyes
kapcsolatokbdl all, illetve, hogy lehet&séglink van részt venni a mindennapok
dontéseinek kdzos meghozasaban. Ezen er6forrdsok hidnya, az ismétl6dé
munkakeresés soran jelentkezd hidbavaldsag érzésével egyltt magyardzatként
szolgalhat, hogy miért olyan magas a munkanélkiliek kozott az
életminGséglket rossznak megélék aranya. Ezzel ellentétben a j6 egészség
tdmogatja a j6 munkaképességet, ami pedig noveli az egyén esélyeit az Gjbdli
munkaba &llasra. gy, az életmindség kozvetitéként szolgdlhat a mentélis
egészség és a munkaképesség kozott.

A munkdjukat mar elvesztett személyek tovabb foglalkoztathatdsaganak
minGségi értékeléséhez, a személy munkaképességét vizsgald kérdések
hozzaadasaval, részletesebben azonositjak azokat a mentalis, szocidlis vagy
egészségi okokat, amelyek ehhez a helyzethez vezettek. [4] [5]

limarinen [2] egyre gyakrabban szokta munkanélkiiliek foglalkoztathatdsagat
felmérni. Mindazonaltal, van egy alapveté maddszertani probléma azzal, ha a
Munkaképességi indexet prébaljuk hasznalni a munkanélkili emberek
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munkatdl fuggetlen képességeinek felmérésére. A foglalkoztatottakkal
ellentétben, nehéz meghatdrozni egy ilyen énfelmérés kereteit, példaul hogy
hogyan értékelhet6 a jelenleg érzékelt munkaképességik. Tovabbra is kevés
szakirodalom 3&ll rendelkezésre errél a kérdésrél. [4] A szerz6k véleménye
szerint ez megoldhatd lenne mddositott kérdésekkel, abban az értelemben,
hogy arra kérnénk a vélaszadot, hogy valaszoljon / emlékezzen / becsllje meg a
legutols6 munkaja alapjan. A WAI kérdGiv korrekt alkalmazasanak
kévetelménye itt is az, hogy amennyire lehet, objektiven mérjik fel a
munkanélkili valaszadd potencialis munkavégzs képességét.

Tekintettel arra, hogy a WAI kérd6iv célja egy adott munkavallald
munkaképességének objektiv megitélése a munkakorében, a munkanélkiliek
érzékelt munkaképességének vizsgalata soran némileg mddositani kell ezeket a
kérdéseket. Jelenleg gyakran alkalmazzak az eredeti Munkaképességi index
kérd6iv némi egyszer(sitését: kivalasztva egy vagy tobb kérdést, amelyek
alkalmasak a munkanélkiliek potencidlis munkavégzé képességének
felmérésére. Ezek a standard WAI-kérd8ivek 1., 2. és 7. vagy 1. és 2. kérdései. A
WAI-kérdGiv csak els6  kérdésének hasznalatdval nyert értéket
»munkaképességi pontszamnak” (angolul WAS) nevezik. Ez a kérdés a WAI-
kérdGivben is ugy fogalmazdodik meg, mint a jelenlegi munkaképessége és a
korabbi legjobb munkaképessége kozotti arany értékelése. igy a
munkaerGpiacon valé aktiv részvételét implicit mddon ebben az értékelésben is
feltételezik. [4] [6] [7]

Azon tapasztalataik alapjan, amiket a szerz6k a csehorszagi munkanélkiliek
munkaképességének mérésekor szereztek, javasolnak egy nyelvi kiigazitast a
standard WAI kérdGivhez, ami tiikr6zi a munkanélkili személy megvaltozott
helyzetét, és lehet6vé teszi az eredeti kérdGiv és az eredeti szamolasi
algoritmussal érzékelt munkaképesség hasznalatat (érzékelt munkaképesség és
annak mind a hét tényezdje).
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8. Gyakorlati rész: A munkaképesség egyéni
tényezoinek jellemzése és egyéni
diagnosztikai eszkozok

Bevezetés

Ebben az Utmutatéban a munkaképesség modszertanat olyan szervezeteknél
igyeksziink alkalmazni, amelyek munkanélkilieknek szélé tandcsadassal
foglalkoznak (munkaigyi hivatalok, non-profit szervezetek, kézrem(ikodé és
egyéb olyan szervezetek, melyek tandcsaddst, tdmogatdst nyujtanak
Ggyfeleiknek (klienseknek) a munkaerGpiacra torténé belépéshez vagy
visszatéréshez, stb.).

A cél, hogy megismertessék az lgyfelekkel a munkaképesség koncepcidjat a
munkaerGpiacon, mely a teljes munkdban toltott életen (a diploma
megszerzésétSl a nyugdijba vonuldsig) ativel. A folyamat a munkaképesség
személyes felmérését is tartalmazza, ami a nemzetkozileg standardizalt
Munkaképességi index mddszerével torténik, az ott kapott eredményeket
pedig kiértékelik.

Célcsoport: rovid ideje munkanélkili személyek, életkorra vald tekintet nélkal.
A mddszer gyakorlati része a kdvetkez8 tevékenységekbdl all:

1. csoportmunka - a ,Towards Successful Seniority” (A sikeres rang/id6s6dés
felé) egy tudomanyosan bizonyitott program, amely csoportmunkan alapul
(irdnyitott csoportmunka, egymastdl tanulds); a cél elmagyarazni és
megérteni a munkaképesség koncepciojat, faktorait, a valtozasok kezelését
igényl§ képesség, karriertervezés fejlesztése, de az élethosszig tartd
tanuldssal / oktatdssal valé kapcsolat erésitése is.

2. egyéni munka - bemutatkozd taldlkozas (interju), az ugyfél jelenlegi
helyzetének  feltérképezése, a  munkaképesség felmérése a
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Munkaképességi index-szel és az eredmények értékelése, tevékenységek

tervezése, egy egyéni terv elkészitése, ismételt tandcsadds.

8.1 Csoportmunka

Csoportos program (16 dra): Témak (szerkezet)

Koszont6 és a résztvevdk, illetve a szakért6(k) szervezetének rovid
bemutat(koz)asa

A program informaciodk (napirend) ataddsa a résztvevéknek
Program bemutatasa, szabalyok meghatarozasa

Résztvev6k rovid bemutatkozasa és az & elvarasaik és aggalyaik
feltérképezése

A tovabbiakban a menetrend ennek a mdodszertannak a tartalma szerint lesz

kialakitva:

Csoportos tevékenység kartyakkal ,,Hol szeretnék lenni most” (30 perc)

Az ,idedlis munka” (kiscsoportos tevékenység (15 perc)): Az arra
onként vallalkozé kiscsoport bemutatja az eredményeit. A tébbi
csoport kiegésziti (30 perc).

A Munkaképességi-haz révid bemutatasa

»Mit mutatnak nekiink a Munkaképességi-hdz egyes emeletei” (az

emelet rajza: Kiscsoportos munka (20 perc). A kiscsoportok
eredményeinek bemutatasa (4*10 perc)).

Hogy tudja a Munkaképességi koncepcio felmérni és fejleszteni a
munkara valé képességemet, és elGsegiteni az ismételt munkaba
allast?

8.2 Egyéni munka

Javasolt id6tartam: 90 perc

Modszerek leirasa
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A tanacsadasi folyamat soran hasznalt alap médszerek:
a) Munkaképességiindex kérdGiv (WAI)

b) A tamogatas, a fejlesztés, és a munkaképesség hasznalatanak példaja a
Munkaképességi-haz holisztikus koncepcidjadban

A folyamat leirasa

Az interju soran a tanacsadd az lgyféllel egyltt kitolti online a Munkaképességi
index kérdGivet a web-alapu ,Digitdlis coach” alkalmazason. Ezutdn ismerteti
vele az elért WAI pontokat és grafikus skalan mutatja be az elért index értéket
(,kozlekedési lampa” 9. dbra). A kapott WAI pontértéket a tandcsadd Gsszeveti
az Ugyfél sajat véleményével. Azutan, a Munkaképességi-haz segitségével
térképezik fel a lehetséges javaslatokat az (gyfél munkaképességének
tdmogatdsara az egyes emeleteken: altalanossagban, illetve a preferalt munka
vonatkozdsaban egyarant.

9. dbra: Munkaképességi index értékek megfeletetése egy kézlekedési lampa
jelzéseinek

Az interju végén a tandcsadd Osszefoglalja az eredményeket, hogy miképp
lehet az lgyfél munkaképességét tdmogatni és fejleszteni egyes emeleteken.
Végiil, a tanacsadd megadja a kovetkezd talalkozd id6pontjat, ahol lehet6sége
lesz feltérképezni a kitlizott célok megvaldsuldsanak allapotat és nehézségeit,
tovabba — az lGgyfél hozzajaruldsaval — Ujratervezni az egyéni tervet.
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A folyamat a kévetkez6 Iépésekbdl all:

a)
b)
c)
d)

e)

Bemutatkozd/bevezetd rész
A munkaképesség felmérése
WAI eredmények elemzése/értékelése

A munkaképesség erdsitéséhez sziikséges intézkedések azonositasa és
az egyéni terv megalkotdsa

Kovetkeztetések levonasa, a kovetkezd taldlkozd id6pontjanak
kijelolése

a) Bemutatkozo rész

Javasolt id6tartam 5-10 perc
Segédeszkoz6k ,Visszajelzés” (rlap a csoportos tevékenységbdl

Munkaképességi-haz képe

Kovetelmények és az  egyéni  erdforrasok
egyensulyanak , képe”

Javasolt tevékenységek:

ligyfél kdszontése, tandcsadd bemutatkozdsa
az Ugyfél tdjékoztatasa a talalkozd programjardl (tartalom, idérend)

tdjékozddas a munkanélkiiliség hosszardl és a legutébbi munkaviszony
megsz(inésének indokarol

visszajelzés a csoportos tevékenységrél (tevékenység tartalma,
menete, ligyfél értékelése)

a csoportos tevékenységrél széld ,Visszajelzés” (rlap atadasa a
tandcsaddnak
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a tanacsado kérdéseket tesz fel, hogy ellendrizze az lgyfél tudasat a
munkaképesség koncepcidjardl, vagy megismétli, hogy mibdl allnak a
Munkaképességi-haz egyes emeletei

az Ggyfél munkaképességének fejlesztésének elényeinek bemutatasa

b.) A munkaképesség felmérése

Javasolt id6tartam 30 - 35 perc

Segédeszkozok ,Digitdlis coach” online alkalmazas

WAI mérés hozzajaruld Urlap

WAL kategdriak jelz6lampa abra

Kimenet Osszegz8 WAI értékel6lap az lgyfélnek

Folyamat részletezése:

tdjékoztatas a tanacsadas bizalmas jellegérdl és az adatvédelemrdl

a Munkaképességi Index kérdiv megismertetése

Munkaképességi index diagnosztikainak alkalmazasa egy web
applikacio segitségével

az Index eredményének (7-49) kommunikacidja

az Osszefoglaldé WAI értékelés egy példanyanak kinyomtatdsa az
tgyfélnek

A Munkaképességi Index diagnosztikak alkalmazasa a ,Digitdlis Coach” online
applikacioval

> Bejelentkezés az alkalmazasba a weboldalon

»  WAI kérd&iv kitoltése (lasd a tovabbiakban)

0. Hattéradatok (pl. kor, végzettség, sth.) bevitele
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1. Munkaképesség az utolsé munkahelyen 6sszehasonlitva az életben valaha
volt legjobb munkaképességhez képest (0-10 pont)

Az els6 elem a kérddivben, az egyén munkaképességének onfelmérése a
legutols6 munkajanal, 6sszehasonlitva azzal a periddussal, amikor sajat
véleménye szerint a legjobb volt a munkaképessége. A kérdésre adott
valaszban a felkinalt tizfokozatu skalan kell megjeldlni a megfeleld értéket.

A gyakorlatban azzal az igénnyel szembesuliink, hogy a munkaképességet
nagyon pontosan meg kell érteni, kiilonosen az tgyfél munkanélkiliségének
id6tartamaval kapcsolatban. Ezért célszer(i azt az utolsé legfontosabb /
leghosszabb allandé munkahelyhez viszonyitva meghatarozni.

2. Munkaképesség a legutobbi munkakorben, annak fizikai és szellemi
kévetelményei szempontjabal (2-10 pont)

A kérdGiv ezen részében megkérdezziik az lgyfelet, hogy amikor dolgozott,

akkor annak a munkanak a fizikai vagy szellemi kévetelményei hogyan hatottak

a munkaképességére. A fizikai és szellemi kovetelményeket értékelve a WAI

maodszertannal haromféle alapvetd munka tipust kilonboztetlink meg.

3. lJelenlegi (orvos altal diagnosztizalt) betegségek szama (1-7 pont)

Ez az altényez6 leirja az Ugyfél azon beazonosithatd betegségeit, amelyek
befolyasolhatjak a jov6beni munkaképességét. Itt a kérdSiv nagyon érzékeny
adatokkal dolgozik, amelyeket a személyes adatok védelmérdl sz6l6 vonatkozd
rendelkezések védenek az EU minden tagorszagdban (GDPR). Az eredetihez
hasonléan megtartasra keriil a lehet6ség, hogy az Ugyfél sajat megitélése
alapjan vagy orvosi diagndzis/kezelés miatt is jel6lhet meg betegség(ek)et.

4. Betegség okozta becsiilt hatas a munkavégzésre (1-6 pont)

Ez a kérdés szinte azonos a hagyomanyos WAI kérdGiv 4. kérdésével, s csak a
magyarazé bemutatd szovegben van moddositds: ,A betegségeinek vagy
sérliléseinek volt-e hatdsa a legutébbi munkakérében nyujtott teljesitményére?
Jelélje be a leginkabb megfeleld vdlaszt!”
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5. Betegszabadsag az elmtilt évben (1-5 pont)

A valtozas szintén a kérdésfeltevésben van: ,Ha most alkalmazdsban dlina,
mint gondol, hdny egész napot hidnyzott volna munkahelyérél egészségi
okokbdl (betegség, kezelés vagy vizsgdlatok miatt) az elmult év (12 honap)
soran?” A kérdés szohaszndlata fligg az orszag, munkanélkiliséggel kapcsolatos
hatalyos szabalyrendszerétdl.

6. Sajat becslés, hogy milyen lesz a munkaképessége két év miulva (1-7 pont)

A kérd6iv hatodik kérdése az Ugyfél elképzeléseit koveti, hogy szerinte a
jov6beni munkajadban meg fog-e felelni a fizikai és/vagy szellemi
kovetelményeknek. Ide vetiilnek a gondolatai, az életkora, a tapasztalata és a
kornyezete altal befolyasolva.

A kérdés a kovetkez6képp van megfogalmazva: , Egészsége szempontjabdl, tugy
érzi, hogy képes lesz a jovébeli munkakérében dolgozni két év mulva is?”

7. Lelki erétartalék (1-4 pont)

A kérddiv utolsé kérdése 3 alkérdésbdl all, amelyek arrél érdeklédnek, hogy az
Ggyfél képes volt-e az utdbbi id6ben 6rommel végezni szokdsos, mindennapi
teenddit, illetve tevékeny és élénk volt-e az utdbbi idében, tovabba hogy
derdlaténak érzi-e magat a jovét illetéen. Mindharom alkérdés azonos az
eredeti kérddivben szerepl6 alkérdésekkel.

Bar a kérdés pontértéke, az Osszpontszamhoz vald hozzdjaruldsa nem tul
magas, mégis lényeges az lgyfél jovGbeli lehetGségeinek  (pl.
foglalkoztathatdsaga) atfogd megértéséhez.

A munkaképesség e tényez6jének minden részletre kiterjed6 kiértékelésével a
Munkaképességi-hdz emeleteinek vonatkozasdban jutunk hozza I[ényegi
adatokhoz, kiilonésen a motivacidhoz, a képességekhez, vagy az Uigyfél
szakman tuli életéhez kapcsoldddan. Ezek a vonatkozasok fontos alapot
jelentenek ezen eredmény és az illetd életmindségének szubjektiv
megitélésének az 6sszevetéséhez.
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c) WAI eredmények elemzése

Javasolt id6tartam 20 - 25 perc

Segédeszkozék Osszegz6 WAI értékelés
III

Kép a ,,Munkaképességi-hazré

»Munkaképességi-haz” nyomtatvany - jegyzetek

Folyamat részletezése:
- akapott WAI eredmények részletes elemzése

- az lgyfél jelenlegi helyzetének feltérképezése a ,Munkaképességi-
haz” egyes emeletei szerint

Javaslat:

A tandcsaddnak (de az Ugyfélnek is) az életkormenedzsment szemszogébdl kell
a lehetd legpontosabban megértenie az tgyfél jovébeli
alkalmazéasahoz/foglalkoztatasahoz kapcsolddd jelenlegi szlikségleteit. Mindez
ahhoz szukséges, hogy a kérdések kell6en célzottak, a tdmogatas terilleteinek
keresése specifikus, illetve a fejlesztés és a ,,Munkaképességi-haz” minden
egyes emeletének értelmezése személyre szabott legyen.

Eljaras az ligyfél jelenlegi helyzetének elemzésére

A tanacsadd a Munkaképességi-haz modelljét koveti és jegyzeteket készit az
egyes emeletekrdl és kiegésziti azokkal az informdacidkkal, amelyeket az
Ggyféltél kap (,Munkaképességi-haz” nyomtatvany — jegyzetek). Az lgyfél
szamara lehet6vé valik megérteni nem csak a sajat ,belsé terileteit”, de a
jovébeni alkalmazasahoz/foglalkoztatasahoz kapcsolédé jelen
sziikségleteit/értékeit és céljait is.
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Munkaképességi-haz

1. emelet

\ Egészség és funkcionalis kapacitas

Osszegzés

(awaAl3, 4., 5.
kérdése alapjan)

A WAI kérdéiv szerint, az On egészségi dllapota XX szinten

”

van.

(Kitlnd, nagyon j6 vagy ennél Osszetettebb)

Tandcsado altal
feltérképezendd
teriletek

Jelenlegi életvitel bio-pszicho-szocidlis vetiiletei

Egészségi problémak, fogyatékossdg, betegség, munka-
maganélet egyensuly, életmdd, alvasi ritmus, alvas, étrend,
pihenés, orvosi vizsgalatokon vald rendszeres megjelenés

A jelen allapot megismerése, a szubjektiv prioritasok
azonositdsa

A jov6beni alkalmazast/foglalkoztatast korlatozo egészségi
allapotok

Lehetséges
kérdések

Mit tud tenni, hogy javitsa (fenntartsa) az egészségét, mert
még XX évig kell dolgoznia?

Elégedett a fizikai aktivitdsdval? Sportol rendszeresen?

Milyenek az étkezési szokdsai, tud-e vdltoztatni az
étrendjén, példaul a testtémeg index cs6kkentése céljabol?

A testi/lelki egészség teriiletén mi korldtozza leginkdbb az
életét? (fittség)

Milyen egészségfejlesztési tevékenységeket tud beiktatni
(és folytatni) révid idén belliil?

Ismétlé
osszefoglalas

A jelenlegi egészségi allapot 6sszefoglalasa
A kontextus megértése

Mi az, ami meglepi az ligyfelet

Mi az, amit nem vett észre

Milyen munkat keres a lehetséges egészségi korlatozasait
figyelembe véve
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2. emelet \ Kompetenciak

Osszegzés ,Visszajelzés” (irlap a csoportos tevékenységhdl (szakmai
diagndzisok)

Képzések, iskolarendszer( és azon kiviili oktatas, el6z6
allasok, erdsségek és gyengeségek

Tandacsadd altal | Tudas, képességek és készségek, kompetencidk egy
feltérképezend6 | lehetséges vagy ahitott szakmahoz (teriilethez), az
terlletek élethosszig tarto tanulds lehetGségei és az Ggyfél
kapcsolata az élethosszig tartd tanuldshoz és oktatashoz

Lehetséges Jelenleg érez-e barmilyen hidnyossdgot a kompetencidit
kérdések illetéen?

Milyen oktatds vdlna a haszndra (az dltaldnos készségekre
vonatkozéan vagy szakmai teriileten)?

Milyen szinten van a szamitégépismerete?
Milyen szinten van a nyelvtuddsa?

Amikor tanulnia kell valamit, hogy tanul/tanulja meg?

Ismétlé A tuddsvagyon tudatositasa (portfolio)
6sszefoglalas Mit tanult eddig és hogyan
Sziikséges-e ndvelni a képzettségét

Milyen tudast vagy készségeket kell pétolni, mélyiteni a
lehetséges jov6beli szakmdahoz
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3. emelet \ Ertékek, hozzaallas, motivacio

Osszegzés ,Visszajelzés” (irlap a csoportos tevékenységhbdl (A
jelenlegi munkaer6-piacon valé sikertelenség okainak
elemzése)

Kilatasok és érdekl6dési korok

Tandacsadd altal | A karrierrel kapcsolatos értékek (mi érdekli az Ggyfélt, mire
feltérképezend6 | van sziiksége, mik a korlatai), munkaval kapcsolatos
teriletek motivacid

Lehetséges Mik a legfontosabb értékek az életében?

kérdések Hogyan vdltoztak az értékek, attitiidok és motivdciok az

élete sordn?
Honnan tudja, hogy az élettel valo elégedettsége romlik?

Egy 0-10-ig terjedd skdldn mennyire értékelné az élettel
vald jelenlegi elégedettségét?

Mi motivdlja a munkdban? Ezzel ellentétben, mi cs6kkenti
a motivdciojat?

Hol ldtja magdt 5 év mulva a munka vildgaban? (A kérdést
az Ggyfél életkordra valo tekintettel kell megfogalmazni.)

Ismétls Ertékek hierarchiaja
Osszefoglalds | »; yavfél milyen értékeket vall

Milyen fontosak ezek egy megfelel6 allashoz
Ezek az értékek allanddak vagy valtoznak idével

Hogyan jelennek meg az értékek a hozzaallasban (pl.
kilonosképpen a viselkedésben)
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Osszegzés

,Visszajelzés” (rlap a csoportos tevékenységhdl
(perspektivak)

Tandcsado altal
feltérképezendd

Az lgyfél elgondolasai a foglalkoztatottsagrol,
munkatartalom, elvart munkakorilmények (fizikai, szellemi

osszefoglalas

teriletek / kognitiv, m(iszaki, szervezeti kulttra), munkadrak
szervezése, lehetséges juttatasok

Lehetséges Milyen munkat tart elképzelhetének?

kérdések Van barmilyen elvarasa a munkakoérilményeket illetéen?
(pl. munkakoérnyezet, munkakor, k6z6sség/csapat,
kommunikacié mddja, vezetés/vezetdség)

Ismétlé Az lgyfél jelenlegi helyzetének és az elvarasok 0sszegzése

Redlis elvarasok az ligyfél részérgl (mit szeretne, mit ajanl
fel, mit hajlandé megtenni azért, hogy munkat kapjon)

o

d) A munkaképességet erositéséhez sziikséges intézkedések
azonositasa és az egyéni terv megalkotasa

Javasolt id6tartam 15 perc

Segédeszkozok Osszegz6 WAI értékel6lap
»Feljegyzések az egyes emeletekrdl” lap

Kimenet ,Ugyfél személyes terve” lap

A folyamat részletez

ése:

- Osszegzés — ,Végigjdrtuk egyiitt az On Munkaképességi-hdzdnak az
emeleteit. Az eredményei, illetve az egyes emeleteken tapasztaltak

alapjdn a kévetkezéképpen foglalndm &ssze: xxxxx.” (Osszefoglalé az

egyes emeletekrdl irt feljegyzések szerint)
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- Az Ggyfél megkapja a Személyes terv lapot, melyben a sajat céljait az
egyes szinteknek megfelel6en tolti ki.

e) Kovetkeztetések levonasa, a kovetkez6 talalkoz6 idépontjanak
Kijelolése

Javasolt id6tartam 5 perc

Segédeszkozék ,Ugyfél személyes terve” lap

Kimenet Egyezetetések a kovetkez6 megbeszélést
illet6en

A folyamat részletezése:

- A tanacsado Osszegzi a javasolt intézkedéseket az lgyfél személyes
terve alapjan

- AWAI 6sszegz6 értékelGlapot Grlapot boritékba helyezi, majd lezarja
- Atandcsado és az ligyfél kozosen egyeztetik a kovetkezé megbeszélés
id6pontjat

- Koszonetnyilvanitas, bucsu az tigyféltdl
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9. Ajanlott oktatasi és tanacsadoi programok,
fejleszt6 eszkozok

9.1 A sikeres rang/idos6dés iranyaba™

LA sikeres rang/id6sédés irdnydba™” egy képesitett oktatdsi program,
amelynek  célkitlizése az  alkalmazottak  karriermenedzsmentjének,
motivacidjanak és jolétének javitasa. Mig a kontinentdlis Eurépdban régéta a
korai nyugdijba vonulds érvényesiilt, addig a skandindv orszagokban a
korsemleges politika honosodott meg, és ezzel egyiitt a munkdhoz vald jog
barmely életkorban. Ez, a munkavallalok karriermenedzsmentjének,
motivdacidjanak és jolétének javitdsdra Osszpontositd finn képzési program
tlinik a leginkabb haladd szellem(linek, s tudomdnyosan bizonyitott a
hatékonysaga. Segit innovativ. mdédon megbirkézni a gyorsan valtozd
munkahelyi koriilmények jelentette kihivasokkal.

A Finn Munkaegészségligyi Intézet (FIOH) , A sikeres rang/idds6dés irdnydaba™”
oktatdsi programmal 1. dijat nyert a Washingtonban megrendezett Work,
Stress and Health 2008 konferencian. [1]

9.2 Az életkor menedzsment alapjai

A nyolcéras kurzus az életkormenedzsment (EM) koncepcidjanak kérdését jarja
koril. A program bemutatja, miért fontos megismerni és megérteni az EM
fogalmat, tisztaban teszi az EM egyes pilléreinek elméleti alapjait, és ismerteti a
kapcsolatukat azokkal a személyzeti eljarasokkal, amelyek ezzel a koncepcidval
dolgoznak. Az alap megtanulni, hogy miképpen kell a gyakorlatban hasznalni a
munkaképesség fogalmat és az egyéb eszktzoket, amelyeket a cégeknek és a
kozigazgatasi szervezetek szamdra kindl az életkor menedzsment. Ez a
technoldgiai ismeretanyag évek soran bizonyitott és tudomdanyosan
megalapozott informacidra épiil. [2]
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9.3 Eletkor menedzsment auditor

Az Eletkor menedzsment auditor egy 8 6rds tanfolyam, amely olyan
szakembereknek készil, akik ismerik a munkaképesség fogalmat, mint az
életkormenedzsment cégeknél és kozigazgatdsi szervezeteknél torténd
gyakorlati megvaldsitasanak eléfeltételét. A résztvevék elsajatitjak az EM egyes
pilléreinek elméleti alapjait, illetve Gsszefliggéseit a koncepciét alkalmazé
személyzeti eljardsokkal. Standardizalt eszkdzok dllnak rendelkezésre a
megvaldsitasra és a kapott adatok kiértékelésére. Ez a tanfolyam az ,Eletkor
menedzsment alapjai” cim( képzés utdn kovetkezik. [2]

9.4 Munkaképességi Index Szakérto 1.0

A Munkaképességi Index egy nemzetkozileg szabvanyositott és validalt
munkaképesség-méré  eszkbz, amely alapveté  el6feltétele  azon
hattérinformaciok  megszerzésének, amely az életkormenedzsment
intézkedések végrehajtasahoz szikségesek. Ez a 16 o6ras tanfolyam a
munkavallaldk életkorukbdl és egészségi allapotukbdl adddd, jelenlegi és
jovébeni (fizikai, szellemi és kombinalt) munkaképességérdl ad tajékoztatast. A
program az , Eletkor menedzsment alapjai” cim(i képzés utan kévetkezik. [2]
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10. dbra. A csehorszdgi életkormenedzsment képzések egymdsra épiilése

Forrds: agemanagement.cz

9.5 Everest - egy idoskor elotti oktatasi program

Az EVEREST oktatasi program a tabutémadknak szamité id6sodés és idGskor
feltarasara dsszpontosit. Az irdnyitott facilitacio és az aktiv csoportos munka az
id6skorra, id6sodésre valdé felkésziilés valamennyi szakaszara fokuszal,
kiemelve a nyugdijazashoz kot6d6 valsdg, adaptdacids-transzformacios
id&szakot.

Az Everest célja, hogy kozosen taldljunk vdlaszokat és megoldasokat a
kovetkezd kérdésekre:

= hogyan kell kezelni az id6sodést és az idGs kort
= hogyan segithetlink magunkon és szeretteinken

= hogyan lehet atvészelni a nyugdijba vonulast

A nyolcoras program célkdzénségez az 6sszes aktiv korban 1évé.
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A nem-formalis oktatasi program f6 célja, hogy segitse a résztvevéket olyan
megoldasok meghatarozdsdban, megértésében és elfogaddsdaban, amelyek
valds segitséget nyljtanak az idéskorra és az 6regedésre vald felkésziilésben. A
csoport alkotja meg, értelmezi és fogadja el megoldasokat. A program
egymashoz kapcsoldodd témakéri egységekbdl épiil fel. [1]

9.6 A kompetenciak egyensiilya

Szdmos unids orszdgban palyavalasztasi tandcsaddsi eszkdozok és modszerek
rendszerét alkalmazzdk. Ez ma mar nemcsak az egyéni karrierfejlesztésben,
hanem a humadnerd&forrds-menedzsmentben, a munkaerGé-piaci politikdban és
az életen at tartd tanulasban is rendkiviil hatékony eszkdznek szamit. A
kompetencidk egyensulya program nemcsak az alkalmazott mddszertan
valtozatossagaban és a multidiszciplinaris megkdzelitésben eredeti, hanem
mindezeken felll pszichodiagnosztikai moddszereket, coachingot, 360°-os
felmérést, kompetencia portféliot, munkaer6-piaci kutatast, csoportos és
egyéni mddszereket is alkalmaz. A mddszer eréssége abban is rejlik, hogy nagy
hangsulyt fektet a sajat szakmai életut iranyitdsahoz sziikséges készségek
fejlesztésére — a Kompetencidk egyensulya program célja, hogy az lgyfelek
olyan eszkozoket és eljardsokat sajatitsanak el, amelyek segitségével
hatékonyan tudjak menedzselni karrierjiiket, és képesek kezelni az életiik soran
bekovetkezd valtozasokat [3]

9.7 Munkaképességi atvilagitas allaskeresok szamara

Hollandidban kisérletek folynak allaskeres6k szamara, a WAI alapjan
kifejlesztett kérddivek l|étrehozdsara. Egy elméleti kutatds mdar 2012-ben
megvalodsult ezzel kapcsolatban, a ,Munkaképességi atvilagitas allaskeresdk
szamara Hollandidban” néven. Az ,atvilagitds” célja, hogy az allaskeres6k jobb
betekintést nyerjenek az allaskeresési magatartasukat befolydsold tényez6kbe,
amelynek a munkaképesség is része. Tovabbi cél, hogy az allaskeres6ket
onmagukért valo felel6sségvallalasra és a meghatarozott feladatok (akar
6nalld, akar tamogatott mddon) kdvetésére dsztondzzék. Egyéb célok:
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o Képet adni az allaskeres6knek a sajat jelenlegi helyzetiikrdl, valamint a
lehetséges résekrdl az aktudlis dllapotuk és a munkaerépiac kozott.

e NoOvelni azon szakemberek szolgdltatasainak min&ségét és
hatékonysagat, akik munkanélkilieken alkalmazzak ezt az értékelést.

A vizsgalat egy kérddivbél all, amelyet az eredmények megvitatasa és
tanacsadas kovet. A program alapja a kérd6iv, amely hdrom témat olel fel:

1. Személyes jellemz6k: alapvet6 informacidkat gydjtenek az lgyféltdl,
valamint a korabbi munkaviszonyokrdl is.

2. Munkaképesség-becslés (egyetlen kérdés a WAI alapjan): az
allaskeres6ket arra kérik, hogy értékeljék jelenlegi
munkaképességiiket életiik legjobb idGszakdahoz képest.

3. Jelz6kérdések, amelyek tdjékoztatast nyujtanak a szakembereknek
azokrél a szGk keresztmetszetekrdl, amelyeket az Ugyfelek az
allaskereséskor tapasztalnak.

Amint az a fentiekben emlitésre keriilt, a mddszer egy elméleti megkozelités,
és a munkaképesség csak egy része a kérdGivnek. Azt, hogy a kérddiv és a
tanacsok mennyire hatékonyak, egyel6re még nem keriltek elemzésre.
Mindezidaig (2022) az 4allaskeresSket segité szervezetek nem hasznaltak
rendszeresen.

Ezen felil a Blik op Werk egy olyan kérdGiv fejlesztésén dolgozik a
munkanélkiliek szdmara, amelynek az alapjat a WAI képezi. A kiindulasi pont
egyezik a Munkaképességi Indexével: a mddszer tdmogassa az allaskeresét
vagy a munkanélkilit abban, hogy meghatarozza a munkaképességét és a
munkaba vald visszatérés esélyeit. Mivel a WAI-t azért fejlesztették ki, hogy
objektivvé tegyék egy adott munkavallaldé munkaképességét az aktualis
munkakorében, igy az allaskeres6k szamara ez nem hasznalhatd. Ezért
modositas volt sziikséges: Ha 10 pontot adna a munkaképességére a munkdval
toltott életének legjobb idészakdban, akkor hdny pontot adna most a
munkaképességére? (,0” jelenti azt, hogy jelenleg egydltaldn nem képes
dolgozni). igy a kérdés joval kdzvetettebb jelleg(i.
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A kérddiv hét kiilonb6z6 témakorbdl all:
1. Az allaskeresé altalanos jellemz6i
Munkaképesség
Ertékek és motivacids szempontok

Egészségi helyzet

2
3
4
5. Vitalitas (aktiv és fitt, magabiztos a jovGjét illetGen)
6. (Munka)tapasztalat

7

Tényez6k, amelyek akadalyozhatjak az allaskeresést

Az egészséggel, értékekkel, vitalitdssal kapcsolatos kérdések példaul
kozvetlenil a WAI-n alapulnak, a tobbi kategoria joval indirektebb. A kérdGiv
véglegesitésének és egy nagyobb holland vdrosban induld kisérlet tervezett
datuma 2022.

9.8 Alkalmazott nélkiili egyéni vallalkoz6: MOVIR
Munkaképesség Ertékel6

Hollandidban kevés tapasztalati adat all rendelkezésre a munkanélkiiliek
és/vagy allaskeres6k munkaképességérsl. Ugyanez a helyzet az egyéni
vallalkozokkal is, akik szama jelent6s a holland munkaerépiacon. A probléma
esetlikben is hasonld, mint a munkanélkiilieknél: a WAI-t nem, a munkaerépiac
rugalmas szektoraban dolgozd egyéni vallalkozdoknak fejlesztették ki, hanem
féként a allandd szerzédéssel és munkakorrel rendelkez6 munkavallaldk
szamara.

A keresGképtelenség elleni biztositassal foglalkozé MOVIR kidolgozott egy
kérdSivet az egyéni vallalkozék munkaképességének méréséhez. Az eszkodz
felépitése hasonlé a ,Munkaképesség atvilagitas allaskeres6k szamara”
programéhoz, kiegészitve a WAI kiilonb6z6 munkaképességi dimenzidkkal
kapcsolatos tovabbi kérdéseivel, mint a munka-magdanélet egyensuly, életmad,
egészség, munkakorilmények, szakmai elGrejutds, tovabb/képzési igény,
karrier fenntarthatdsag. A ,Munkaképesség dtvildgitds dllaskeresék szamadra”
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programhoz hasonléan a kozponti kérdés a munkaképesség megitélése az
lgyfél élete legjobb id6szakahoz viszonyitva — a személyes jellemzdék és a
jelz6kérdések mellett. A MOVIR szamara ez egy olyan eszkéz, amely
parbeszédet biztosit az egyéni vallalkozéval, annak munkaképességérdl és a
kilatasairdl. Példaul miért alacsonyabb valakinek a munkaképessége, mik a
lehetséges okai és mit lehet (vagy nem lehet) ellene tenni. A kérdéssor csak
akkor hasznalhatd, ha kapcsolatba Iépnek a MOVIR -ral. Masként fogalmazva:
ez nem egy olyan prevencids eszkdz, amelyet az egyéni vallalkozék maguk is
kitolthetnek, hogy betekintést nyerjenek a sajat munkaképességiikbe.

A WAI-tdl eltéréen, ezt a kérdGivet eddig csak a biztositott gondokat, illetve a
kudarc/bukas felmerilé kockazatat jelz6 vészjelzését kovetSen haszniltak. A
WAI inkdbb egy olyan diagnosztikai eszkdz, amely azt jelzi, hogy fennill-e a
fokozott kockazat, de nem segiti a kérdGivet kit6lt6t a lehetséges megoldasok
felkutatdsaban.

Az eszkoz kérdés szerkezete a személyes jellemzbkre és a kiilonbozé WAI-
dimenzidkra vonatkozik, mint példaul:

e Hogyan értékeli jelenlegi munkaképességét munkdja szellemi
kévetelményeihez képest?

e Hogyan értékeli jelenlegi munkaképességét munkdja fizikai

kdvetelményeihez képest?
Jelenlegi betegségek szama, hianyzas:

e Jelentenek-e akadalyt a munkaja elvégzésben rendellenességek,
betegségek vagy sérilések?

e (Osszesen hany teljes napot volt tavol a munkabdl egészségi problémak
miatt (pl. betegség, egészséglgyi ellatas vagy vizsgalat miatt) az elmult
12 hénapban?

e Ugy gondolja, hogy jelenlegi egészségi éllapota lehet6vé teszi, hogy
két év mulva is el tudja latni jelenlegi munkajat?
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Lelki er6tartalékok:

e Képes volt-e az utdbbi idében 6rommel végezni szokdsos, mindennapi
teendgit?

e Tevékeny és élénk volt-e az utébbi id6ben?

e Erezte-e gy mostandaban, hogy tele van reménnyel a jovéjét illetéen?

Az évente végzett hollandiai orszagos WAI felmérésbdl tovabbi betekintést
nyerhetlink a rugalmas munkaviszonyok kozott dolgozék munkaképességét
illet6en. Ez forrdsként szolgal az ilyen irdnyu kutatdsokhoz is. 2021-ben tobb
mint 57 000 munkavallald vett részt a felmérésben. Most el6sz6r a valaszadok
jelent6s része nem rendelkezett hatarozatlan idejl szerz6déssel, a résztvevék
tobb mint 22%-a a rugalmas munkaerdépiachoz tartozott. [4]

9.9 Munkaszimulator

A fizikai és szellemi kompetenciak egylttes vizsgalatanak és értékelésének
mddszertana is a munkardl valé eurdpai gondolkodds holisztikus
megkozelitését tikrozi, hiszen az egyént teljes kompetenciakészletével egyitt
szemléli, a sajat kérnyezetében és a munkaképességével. A fizikai és szellemi
kompetencidk egylittes vizsgalata, felmérése a munkaszimulator segitségével
alkalmas kiilonb6z6 munkaerG6-piaci csoportok vizsgdlatara. A
munkaszimulatorok (mint a magyar ErgoScope) olyan eszkdzok, amelyek a
munkafeladatokat, folyamatokat, és a munkaeszk6zok hasznalatat szimulaljak.

Az Oreged6 tarsadalmakban kilénodsen fontos az id6s6dé munkavallaldk
vizsgdlata ezekkel a moddszerekkel. A kapott eredmények elGsegithetik az
id6&skori foglalkoztatast, a munkahelyek megérzését, valamint hozzajarulhatnak
a munkaadok életkor menedzsment szemléletének és gyakorlatanak
modernizaciéjahoz. A munkaszimulatorral torténd fizikai és szellemi
kompetencia mérése és értékelése mellett azonban érdemes olyan Uj mérési és
értékelési  protokollokat  kidolgozni, = amelyek  megkdnnyithetik a
képességvizsgalatot, a kapott eredmények értékelését mas csoportok esetében
(fiatalok palyaorientacidja, a tartés munkanélkiliek stb.). A szimulatorokat a
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német foglalkozasi rehabilitacids rendszerben is hasznaljak, igy példaul meg
tudjdk jésolni a sikeres munkaba vald visszatérés esélyét kronikus hatfajast
kovetd rehabilitacié soran. [5] Korabbi hazai kutatdsok eredményei alapjan
feltételezhet6, hogy a munkaszimuldtorok alkalmazdsaval a szakmai és
munkakori alkalmassag megitélése biztosabb és a foglalkozasi rehabilitacio
hatékonyabb, mint a hagyomanyos munkaképesség-vizsgalatok. [6] Amikor egy
Ggyfél az érdekl6dési korének és valds képességeinek megfelel6 palyat valaszt,
varhatdan kevesebb lesz a lemorzsolddas az iskoldban vagy a munkahelyen.

Az ErgoScope egy Osszetett, nagy megbizhatdésagd munkaszimulator, amely
szamos részképesség mérési lehetéségével rendelkezik. Hasznalhaté a
fogyatékos személyek funkcionadlis képességeinek felmérésére, fenntartasara,
fejlesztésére: hasznos lehet fejlesztési terv elkészitésében és bizonyos
feladatok gyakorlasaban is. [7] Az ErgoScope fliggetlen, 06nallé
munkaallomasokként harom mérépanelbdl all (P1-P2-P3). A P1 all6 helyzetben
a statikus és dinamikus eréket méri (11. dbra), a P2 a tarté/fogderSket (12.
dbra), a tapintasi funkcidkat és a finommotorikat il§ helyzetben, a P3 pedig az
alloképességet és a terhelhetGséget, valamint a monotdnidara vald
érzékenységet 6sszetett munkafolyamatokban (13. dbra). Ez az atfogd teszt 36
kiilonb6z6 feladatszituaciobol all, amelyek mindegyike 2-19 relevans (6sszesen
203) teljesitményparaméterrel mérheté.
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11. dbra: Statikus, vizszintesen, két kézzel, dllohelyzetben végzett
nyomds/huzdsi feladta a P1-es dllomdson.

forrds: szerz6k sajat felvétele
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22. abra Csuklo hajlitdsi feladat a P2 dllomdson

forrds: szerz6k sajat felvétele
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13. dbra: Osszetett feladat a P3-as dllomdson: golydk kivdlasztdsa és szobeli
utasitds elvégzése.

forrds: szerz6k sajat felvétele

A jelenlegi kutatasok a munkakor betoltésének sikerességének el6rejelzésére
Osszpontositanak. A mesterséges intelligencia altal vezérelt ,Alkalmassagi
Teszt/Osztalyoz6 Modul — ATOM” egy tanuldsi algoritmus, amely az ugyfél
eredménymintdja alapjan prognosztizalja az adott munkakor jovébeni sikerét.
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10. ,Coaching” programok munkanélkiiliek
szamara

Ebben a fejezetben olyan modelleket és technikdkat targyalunk, amelyek a
leendd munkavallalé munkaképességének kezelését segit6 tanacsaddk szamara
relevansak. Az életpalya-elméletek attekintést adnak arrél, hogy az emberek
hogyan valtoznak és hogyan maradnak valtozatlanok az id6 mulasaval. Ennek
ismeretében és megfigyelésével a tandacsadé megértheti, hogy a tanacsadasi
folyamat hogyan illeszkedik az Ugyfél életpalydjahoz. A tanacsaddi modellek
arra 0sszpontositanak, hogy miként javithaté az tgyfél motivacidja, és mi lenne
a legjobb fokuszpontja a tanacsadoéi folyamatnak, valamint a legjobb cselekvési
irdny, hogy javuljon az ligyfél munkaképessége.

Ezt az ismeretet fontos tudni minden olyan tanacsaddnak, aki a
munkanélkilieket segiti, mint példaul a coach, a szocidlis munkdasok, a
munkanélkili tanacsaddk és igy tovabb. Ebben a fejezetben tandcsaddknak
fogjuk 6ket nevezni.

10.1 Eletfejezetek és életatmenetek

Az Eletfejezetek és életdtmenetek modell az életvdltozdsi ciklusok teljességét
veszi figyelembe.

A munkaképesség helyredllitasa/javitasa élethosszig tarté feladat: az egyik
legjobb modell erre a nagy valtozasra az Eletfejezetek és életatmenetek
modellje. Az életvaltozasi ciklusok Osszességét veszi figyelembe, és érdemes
mind a tanacsadonak, mind az ligyfélnek tisztaban lennie ezzel a folyamattal. A
modell abbdl indul ki, hogy életiink viszonylag stabil id6szakok és instabil
valtakozé id&szakok ciklikus valtakozasaként jellemezhetd.

Fontos kideriteni, hogy az ugyfél melyik fazisban van. A kiilonb6z6
szakaszokban (fazisokban) az érzések eltér6ek, és nagyon kiilénboz6 Iépéseket
lehet tenni.

107



14. dbra: Az életatmenet ciklus modellje

Forrds: [1] alapjdn
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Az els6 szakasz a siker és a stabilitas id6szaka, mint az 14. dbrdn lathaté. Egy jo
tanacsadd még ekkor is nagy valtozdst hozhat az lgyfél életében, de tudnia
kell, hogyan vezesse és motivalja azokat az uUgyfeleit, akik ebben az elsé
szakaszban vannak. Egyeseknek céljaik vannak, masoknak elvardsaik, és ehhez
kiilonb6z6 eszkdzokre van szikség. Ez egy olyan idGszak, amikor a teljesitmény
kifelé irdnyul. Azok, akiknek kozepes vagy gyenge a munkaképességiik,
valészinlileg nem ebben a fazisban vannak: az ligyfellink valészin(ileg valahol a
masodik, harmadik, negyedik fazisban van.

Az elsé fazis neve lehet: Teljesitmény

A masodik szakasz f6 gondolatai mar egészen mas fogalmak koré
csoportosulnak. Kuléndsen figyelemre méltd ez az els6 meglepd pdrositas: az
unalom és a nyugtalansag érzése. Azok az erGfeszitések és gondolatok, amelyek
az elsé szakasz elején még olyan igéretesnek tlintek, most egyenesen
szomorunak, semmiképpen sem igéretesnek, és valdsagos tehernek tlinnek.
Ebben az esetben az ligyfél felteheti magdnak a kérdést: Ennyi az egész? Ez
minden, amit elérhetek? Ebben az allapotban az emberek a vilagot alapvetéen
megbizhatatlan, kiszamithatatlan, kaotikus és fenyeget6 helynek érzékelik.
Valdszintileg csiiggedtnek, idegtelennek és pesszimistanak érzik magukat.

Az lgyfél szamara ugy tlinhet, hogy ami eddig vonzo volt a karrierjében, az
mostanra idejét multtd valt. llyenkor gyakran nincsenek Uj céljai vagy uj
életteriiletei, amelyeket fejleszteni szeretne. A tanacsadonak tudnia kell,
hogyan segitsen az tgyfelének, aki a masodik fazisban van, hogy ujra legyenek
céljai, hogy ujra keresse a lehetGségeket, hogy ki-, vagy elGre Iépjen. A legjobb
vélasztas ebben az esetben az, ha tiirelmesen, empatikusan és batoritéan
terelgeti az lgyfelet, hogy egyfajta menekilési tervet dolgozzon ki maganak,
ami atviszi az illet6t ezen a szakaszon akar a minivaltas, akar a harmadik
szakasz felé.

Erdemes szem elStt tartani, hogy ez a masodik fazis kétféle kimenettel
végziddhet: elképzelhetd egyfajta Ugynevezett minivdltds, atmenet, de
végzédhet egyfajta valddi vdltdssal is, amely mar valéban arra 6szténzi a
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személyt, hogy Uj célokat talaljon maganak. A legtdbb lgyfél szinte mindig a
minivaltozds irdnyaba indul el el6szoér. Ez egy kézzelfoghaté valtozas, ami
altalaban a fejl6dés szempontjabdl kicsi ahhoz a szakaszhoz képest, amiben
éppen vannak: foldrajzi helyvaltoztatas, munkahelyvaltas, partnercsere, vagy
visszatérés az iskolaba. A mini valtozas lehet a stratégiai tervezés idGszaka is.
Szlikség lehet az életszakasz megujitdsara, Uj célok, valtoztatdsra érdemes
dolgok megtaldlasara, Uj lehetGségek felfedezésére és Uj kezdetek
megteremtésére. A minivaltds soran leltart kell késziteni mindarrdl, ami
valéban létezik, és amin javitani lehet. A minivaltas id6szaka ugyanolyan
értékes, mint maga az életszakaszvaltas. Egyszerlien csak terjedelmében
kiilonbozik téle, hiszen nem az egész élet, hanem az életszakasz megujitasat
szolgdlja.

Példaul, ha az Ugyfelet hirtelen negativ valtozas éri - a munkahely, a partner
elvesztése vagy sulyos betegség -, az illeté kdnnyen elveszitheti a talajt, és gy
érzi, hogy megfosztjak a korabban bevalt megkiizdési stratégiaitol. Ebben az
esetben a tanacsadas valami masrdl szél, mivel az ligyfél elfelejthet egy életre
sz0l6 felllvizsgalatot, és ebben az esetben Uj er6forrasokat és eszkozoket
igyekszik talalni, hogy tudja az életét tovabb vinni.

Az ember életének atmeneti id6szakdban hajlamos befelé fordulni, és
felmenteni magat minden lehetséges elfoglaltsag és kotelezettség aldl. llyenkor
a belsé hang valahogy sokkal megbizhatébbnak tlinik, mint a kiils6 jelzések. J6
esetben - és ebben segithet a tanacsadas - az illet6 érettebbé valik, bévilnek a
megklizdési eszkdzok, a jo szintG munkaképesség tamogathatd, vagy a
munkaképesség szintje megmarad.

A masodik fazist ugy hivhatjuk: Csiiggedés.

A harmadik szakaszban oOnmagunk Ujragondoldsa mar mélyebb szinten
torténik. Ennek modszere az onreflexié (6nvizsgalat), amely amugy is
meghatarozo jelenség a folyamatban. Az ember szdmara fontossa valik mind a
mélyebb 6sszefliggések felismerése, mind a jov6beni Uj lehetGségek feltarasa.
Ez a nagy Ujrakezdések idGszaka. Nagyon fontos, hogy akar személyrdl, akar
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szervezetr@l van szd, a tanacsaddnak képesnek kell lennie hatékony tdmogatast
nyujtani ezekben az atmeneti id6szakokban. Fontos, hogy segitsen tudatositani
az ugyfélben, hogy hol tart most, és hova juthat el az életében, ha ugyanabba
az irdnyba halad tovabb. A legtobb esetben az ligyfél a tandcsadas soran olyan
kérdéseket vet fel, amelyek az élete értelmével kapcsolatosak. A tanacsado az
alapvet6 értékek feltarasaval, az ligyfél meggy8z8déseinek tisztazasaval és egy
Uj élettorténet, Uj narrativa megfogalmazasaval segit megtalalni a valaszokat.

Az ugyfelek kozul sokan ugy jutnak el a harmadik fazisba, hogy ez a 1épés nem
sajat dontésik eredménye, hanem inkdbb egyfajta érzelmi folyamat
eredménye. Gyakran ezt a szakaszt egy lezaras, egy veszteség el6zi meg, amely
érzelmi reakciét eredményez, és igy tulajdonképpen a bebdbozddasi szakaszt
inditja el. A befelé fordulds az érzelmi instabilitds érzésével is jar. Ez hasonld
érzés, mint amikor egy varatlan befejezés kovetkezik be: az tgyfél egyfajta
gyasszal, elmuldssal szembesiil. Azok az emberek, akik minGségi szinten élik
meg a bebdbozddasi id6szakot, ugy jonnek ki beléle, mintha kevésbé lennének
motivaltak kordbbi szerepiikben. Egy identitasvalsagban atdolgozzak magukat,
magasabb szinten élik az életiiket, és lépésrél lépésre kilépnek ebbdl a
maganyos novekedésbdl. A megnyugodott én végiil egy ujfajta értékrendet
alakithat ki, és lehorgonyozhat az életiik valddi, megujult értékeiben és a
megtalalt belsé békében. Ebben a fazisban uUj célok és ujfajta szenvedélyek
nyerhetnek teret. A harmadik fazisban |év6 emberekkel valé tandcsadas
spiritudlis és atalakité jellegli. Ez a szakasz elhagyhatd, ha az lgyfél mar
szildrdan lehorgonyzott sajat életértékeiben, tudataban van azoknak, magaéva
teszi azokat, és képes azonosulni velik. A harmadik szakasz igazi nagy
eredménye a pozitiv onértékelés, az onmegujitds, a bator létezés és a
személyes eréforrasokba vetett bizalom, valamint a cselekvési hajlanddsag
elérése.

A harmadik szakasz neve lehet: Bebdbozddds.

A készenléti szakaszban |évé lgyfelek mdr tul vannak az atmeneti id6szakon, és
elkotelezték magukat az életlik 0j kihivasai mellett.
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A negyedik szakaszban |év6 Ugyfelek altaldban tele vannak energiaval,
kreativitassal, masok megismerésére vald nyitottsaggal és tuddsszomijjal. Azok
az emberek, akik teljesen letoltotték a bebabozddasi idészakukat, nem akarnak
ugyanazok lenni, mint kordbban, nem akarjak visszaallitani a dolgokat és azt
csindlni, amit a hallgatés idészaka el6tt tettek. Uj iranyokat akarnak, a multtdl
jelentSsen eltérd létformaval és életméddal. Uj lehetdségeket, Gj tuddst
akarnak, uj otletekkel, uj kapcsolatokkal akarnak kisérletezni. Ez egy izgalmas,
lenduletes és optimista id6szak, amelyb8l még hianyoznak a konkrét célok. A
tanacsadas soran a vagyak konkretizalddnak és konkrét cselekvésekké
formaldodnak, amelyek lehetévé teszik a tényleges teljesitményt és alkotast.

A negyedik szakasz neve lehet: Készenlét.

Az ligyfél érzései a folyamat soran a kovetkezdék lehetnek:
1. szakasz: bizalom, batorsdag, eufdria, energia, kihivas, tettvagy,
versengés, kimerultség, id6hiany.
2. szakasz: gyengeség, elutasitds, megrekedtség, fajdalom és szenvedés,
harag, szomorusag, csapdaba esés érzése.
3. szakasz: harag, banat és szomorusag, aggodalom, félelem, magany,
elszigeteltség, megkdnnyebbiilés, nyugodt izgalom, bels6 bizalom.

4. szakasz: 0rom, bizalom, szeretet, a létezés kdnnyedsége, kreativitas,
tuddsszom;.

Bar nincs egyértelm( kapcsolat az életfejezetek, az életdtmenet és a
munkaképesség szintje kozott, tekintsik at a kialénb6z6 munkaképességi
szinteken végrehajtott menedzsmentintézkedéseket:

A munkaképesség szintje Teend6

Gyenge/kritikus Helyreallitas

Kivalo MegGrzés
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A munkaképesség kiilonboz6 szintjein és kilonboz6 életszakaszokban a
kovetkezé témakorokkel kapcsolatban varhatédk eredmények: mentalis
egészség, fizikai egészség és funkcionalis kapacitasok, kompetenciak, készségek
és képességek, értékek, attitlidok, motivacié, a fizikai munkakoérnyezet
kivalasztasanak moddja, a pszichoszocidlis munkakdrnyezet kivalasztasanak
mddja (munkahelyi kozosség, vallalati kultdra, részvétel, vezetés), kilsé
tényezG6k: csalad, baratok, pénzigyi, varos, orszag, oktatasi és kulturalis
lehet&ségek, munkaer6-piaci ismeretek.

1. szakasz: célok elérése, célok megvaltoztatdsa és kiigazitdsa, karrierépités,
anyagi haszon, munkahelyi kiteljesedés, jél hasznositott kreativitds,
kockazatvallalas, céltudatossag.

2. szakasz: a minivaltas sikeres kezdete, vagy az életszakasz-valtds sikeres
kezdete.

3. szakasz: kreativ szabadsdg, id6 a novekedésre, lelki megujulds, belsé
nyugalom, Uj bardtok, a magany pozitiv megélése, személyes hit
fellilvizsgdlata, nyitottsag ujfajta célok felé.

4. szakasz: a személyes identitas tisztdzdsa, 6nbizalom novekedése, Uj célok
megtaldlasdnak igénye, annak felismerése, hogy mi az igazdn fontos, a
bensdséges kapcsolatok meguljitdsa, a munkahoz valé hozzaallas
Ujradefinidldsa, humorérzék fejlesztése, Uj kockazatok vallalasa.

10.2 Motivacioés interju

Amikor valaki olyan helyzetbe keril, ahol a munkaképessége gyenge/kritikus
(helyreadllitdsra van sziikség) vagy kozepes (javitasra van szikség), és a
helyreallitasi/javitasi folyamatot tanacsadé tamogatja, szinte lehetetlen
el6bbre jutni az Ggyfél egyluttmiikddése és a valtozasra valé motivacidja nélkiil.
Ennek egyik legjobb eszkéze a motivacidés interju. A kivalo vagy jo
munkaképességl személyek is élvezhetik vagy igénylik a munkaképességikre
és tevékenységeikre vonatkozd reflexiot a megbrzés vagy tamogatds
érdekében.
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A motivdcids interju célja a vdltozds irdnti elkételezettség megerdsitése.
Mivel az ambivalencia a vdltozdsi ciklus bdrmely szakaszaban megjelenhet:
késbbb is hasznos lehet.

A motivacids interju célja az lGgyfél belsé motivacidjanak erésitése, esetiinkben
a munkaképességének javitasa. Alapvetéen a valtozas iranti elkotelezettség
megerGsitésére szolgdl, azonban az ambivalencia a valtozas ciklus barmelyik
szakaszaban megjelenhet, igy késGbb is hasznos lehet.

A motivacios interju 6t alapelve [2]:

1. Viselkedjen empatikusan, és probalja megérteni az tgyfél
nézépontjat.
2. Segitsen az ugyfélnek felismerni a jov8beli céljai és a jelenlegi

viselkedése kozotti eltérést.

3. Kerilje a vitatkozast, a meggyG6zést: a vitatkozas inkabb
erdsiti az Ugyfél ellendllasat.

4. Ellendllas esetén stratégiavaltas, tamogatas a megoldasok
megtalalasahoz.

5. Tamogassa az Onhatékonysag érzését a személyben: fejezze
ki optimizmusat és a valtozasba vetett hitét, amint az lgyfél
felismeri a problémat és megolddsokkal all elé.

Tippek a motivacids interjuhoz:

Ertékelje a kliens sajat motivacidjat, pl. kérdezze meg, hogy egy tizes skalan
mennyire akar valtoztatni. Ahelyett, hogy azt kérdezziik: ,,Miért nem motivalt
ez az Ulgyfél?”, jobb a kovetkezd kérdés: ,Mire motivalt ez az Ugyfél?”
Kommunikaljon az tgyféllel nyitott kérdések és reflektiv megfigyelés révén.
Beszéljink az ugyfél céljairdl, elveirdl és elkodtelezettségeirdl. Kérjiik meg az
Ggyfelet, hogy képzelje el magat, és irja le, milyennek szeretné a munkaval
toltott életét. Beszéljik meg, hogy az Ugyfél jelenlegi viselkedése hogyan
viszonyul ezekhez a célokhoz. Beszéljink arrdl, hogy az tgyfél viselkedésének
milyen (jelenlegi) kdrnyezetbél fakadé okai lehetnek. A tanacsadé hangsulyozza
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az Ugyfél céljai és jelenlegi viselkedése kozotti ellentmonddasokat. Beszéljék
meg a munkaképesség el6nyeit és hatranyait. Beszélje meg egy esetleges
valtozas el6nyeit és hatranyait: kérje meg az lgyfelet, hogy irja le, miért lenne
jo, ha vdltoztatna, és miért nem lenne jd. A tanacsado kifejezi bizalmat abban,
hogy az ligyfél képes lesz a valtozasra. Keriilje a kész megoldasok felajanlasat. A
cél ebben a szakaszban az, hogy alaposan korbejarjuk az Ugyfél
munkaképességérél alkotott véleményét. A beszélgetés végén nyilt végl
kérdésekkel mérje fel, hogy az Gigyfél mennyire hajlandé elkételez&dni.

10.3 Az I-GROW modell

Az I-GROW modell (15. dbra) jol ismert és széles korben hasznalt modell a
coaching és mentoralds teriiletén. igy nagyon hasznos lehet a munkaképesség
javitasa terén. Az angol bet(isz6 feloldasa a kovetkezd.

15. dbra: Az I-GROW modell

Forras: [3] alapjdn
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| = Issue (magyarul: Téma)

Ez a probléma, amit az tgyfél megprobal megoldani, a legnagyobb probléma,
amivel az tgyfél most szembesiil. Témank esetében a munkaképesség javitasa
a Téma.

G = Goal (magyarul: Cél)

A munkaképesség javitdsdnak kulcsa a jél megfogalmazott cél. A
Munkaképességi kerék munkanélkiilieknek vagy a Munkaképességi index
kérd6iv alapjan értse meg, hogy az lgyfélnek hol kell Iépéseket tennie,
valamint a munkaképesség javitasara iranyuld motivacidit. Természetesen az
tgyfélnek meg kell értenie, hogy a cél a Munkaképességi-haz barmelyik
teriletén lehet, nemcsak az egészségi vagy funkcionalis kapacitasbeli, hanem a
Haz barmelyik szintjén, mint példaul a kompetencidk (készségek), értékek,
attitldok, motivacié; munka (tartalom és kdvetelmények, kdrnyezet, k6zésség
és szervezet, menedzsment és vezetés).

Els6 1épésként az Gigyfél a tanacsadd segitségével meghatarozza a tandcsadasi
folyamat céljat, amely jellegéb6l addddan lehet hosszu-, kozép- vagy rovid
tavu. A cél lehet példdul a munkaképesség javitdsa vagy a megfelel6 munkahely
megtalalasa, de ugyanigy lehet egy kulcsfontossagi eredmény vagy valamilyen
teljesitménymutatd is. Mindig egyfajta sikerrel van dolgunk, ha az ugyfél
kivansagai teljestilnek. Ebben a szakaszban biztositani kell, hogy a kijel6lt célok
megfeleljenek az angol roviditésbél szarmazd, ugynevezett SMART
kritériumoknak: Specific (Fajlagos), Measurable (Mérhet8), Achievable
(Elérhetd), Relevant (Lényeges), Time-based (Id6ben meghatarozhato).

R = Reality (magyarul: Valdsag)

A masodik 1épés a jelenlegi, valds helyzet feltarasa. Ebben a szakaszban arra
toreksziink, hogy tényszerlien, objektiven és lehetSleg minden torzitd
tényez6tSl mentesen feltarjuk a helyzetet és a korilményeket, amelyek kézott
az lgyfél jelenleg él. Ez ugy is felfoghatd, mint a kiinduld allapot, amelybél a
tanacsadasi folyamat elindul. Ebben a szakaszban a tandcsadd feladata az
Onbecsiilés Osztonzése, valamint az, hogy segitsen feltarni azokat az
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akadalyokat, amelyek eddig akadalyoztak a célok elérését. Nagyon fontos az is,

hogy a tanacsadé empatikus legyen: az Ugyfél gondos meghallgatdsa és a

gyakori visszajelzés biztositja a lehet6 legktzelebbi ,k6z6s hullamhosszot” az

Ugyféllel. Gyakran ez a szakasz az lgyfél félelmeir6l vagy tévhiteirdl szél, ezek

kikliszobolése teheti sikeressé a tanacsadasi folyamatot.

A kovetkez6 kérdések hasznosak a valdsagteszthez:

Mi van most a kit(izott célokkal kapcsolatban?

Mi mikodik? Hogyan érte el ezt?

Mit tett a cél elérése érdekében?

Mi tartja vissza attdl, hogy tobb, mas dolgot csindljon?

Milyen torténet/film/konyv/természeti jelenség jut eszébe a jelenlegi
helyzetével kapcsolatban? (metafora)

Milyen belsé és kiilsé er6forrasokra szamithat?

Hogyan latjak mdsok ugyanezt?

A tandcsadd/coach feladatai:

Hogyan taldlja meg az ligyfél er6forrasokat?

Skalakérdések hasznalata az eréforrasok kiemelésére (pl. ,Egy egytdl
tizig terjedd skdldn hol van?”).

Kilsé lehetdségek, tdmogatd kapcsolatok gy(ijtése

A személyes erényekre és erésségekre vonatkozo kérdéiv kitoltése
Pozitiv, eléremutatd meggy6z6dés, életfilozéfia, mottd

Az értékek mint eréforrasok vizsgalata

A gyermekkorbdl hozott forrasok megvitatasa

Nehéz élethelyzetekbdl meritett eréforrasok

A tandcsado tamogatja az ligyfelet abban, hogy kiemeljen 5 erésséget.
Az erGsségek és a célok Osszekapcsolasa: Hogyan haszndliam az

erdsségeimet a céljaim eléréséhez?
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O = Opportunities vagy Options (magyarul: LehetGségek)

Harmadik |épésként a feladat a megoldasként szoba johetS alternativak
Osszegyljtése. Egy valds problémara mindig rengeteg megoldds létezik, még
akkor is, ha azt hissziik, hogy csak egy van, vagy egy sincs. (Ez egy életre sz6l6
lecke: véssiik az emlékezetiinkbe!) A tapasztalat azt mutatja, hogy legtobbszor
hasznos tobb alternativat gydjteni, még akkor is, ha azok elsé latasra irrealisnak
tlinnek, hiszen az ilyen 6tletek kés6bb kis mdédositassal életszerd, haszndlhaté
opcidva hangolhatok. Az Gtletelés az otletek gydjtése soran is alkalmazhaté. (A
gyakorlat mar sokszor bebizonyitotta, hogy bar ,csoportos brainstorming
technikdnak” nevezik, egyénileg is kivaléan alkalmazhatd). Itt van az a pont,
ahol a tanacsado tébbek kozott otletek megosztasaval ,segithet”, ha sziikséges
vagy kérik.

A kovetkez6 kérdések és témak feltérképezhetik a lehetGségeket:
e Végrehajtasi lehet6ségek

e A megvaldsitasi lehet6ségeknek nem kell nagynak lennilik ahhoz, hogy
atgondoljuk a dolgokat: sokszor egy kis valtoztatdssal kezd6dnek a
jelentGs valtozasok!

e Skalakérdés: Hol dll most 1-10 kéz6tt? Mit tud tenni? Melyik az elsé
lépés?
e Hogyan halad elére a céljai elérése érdekében?

e Ha az tgyfélnek nem jut eszébe Uj lehetdség, a tanacsado azt javasolja,
hogy gy(ijtson 6ssze minél tobb lehet&séget (hazi feladatként), és irja
le egy flzetbe.

e Tanacsadas helyett: a lehetGségek korének bévitése

e Megoldas-orientalt kérdések

e A, csoda kérdés”: milenne a helyzet, ha a valtozds megvaldsult volna?
e Haladas a mérlegen

e Kreativ technikak

e Metaforak
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e Fondakjara forditas (latni a dolgokat mas szemszoghdl, vad alternativak)
e Boldogsagfokozd technikak, a pozitiv érzelmek erésitése
o Otletelés: folytatds, megallds, inditas

e Ujrakeretezés (egy rossz helyzet el6nyeinek azonositasa)

Sok esetben a cél elérése az lgyfelen mulik: viselkedésmddositas. Ez azt
jelenti, hogy az ligyfél a megoldds része.

A tanacsadd az aldbbi kérdésekkel segithet az Ugyfélnek ennek
megfogalmazasaban:

e Mit kell tennie ahhoz, hogy elérje a kitlizott célt?

e Mit csinal most; és ha abbahagyja, vagy ritkdbban csinalja, mi segitheti
majd a célja elérésében?

W = What will you do? vagy Way forward vagy Will (magyarul: Mit fog tenni?
vagy Az ut el6re vagy Akarat)

A tevékenység tervezése soran a feladat a legvonzébb alternativa kivalasztdsa
(a fentiekben meghatarozottak szerint) a célhoz vezet6 konkrét ut
megtervezéséhez. Ezért ez egy konkrét cselekvési terv, amely mellett az ligyfél
a leginkabb elkotelezett. Ehhez a tanacsaddnak nagyon jelen kell lennie, és
figyelnie kell arra, hogy motivalja az tgyfelet. Bar nem biztos, hogy ez a végsé
siker, de kulcsfontossagu lehet. J6, ha tdbb iranybdl is meggydz6diink arrdl,
hogy az tgyfél pontosan érti az ,ligyét”, és vildgosan latja a célhoz vezetd utat,
a még utjaban allo nehézségekkel egyitt. Ez a rész azért is kényes, mert végiil
az ugyfeleknek ki kell [épnilk a komfortzénajukbdl, ami - valljuk be - nem csak a
pozitiv élményekrdl szol.

Cselekvési terv készitése
e Acselekvésiterv az Ut az 6tletektdl (lehetGségektdl) a megvalositasig.

e Kérje meg az ligyfelet, hogy valasszon ki valamilyen megoldast, amit a
kovetkezd id6szakban kiprébalhat.
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e A megoldas, amely
0 nem a kényelemr6l szél, azonban panikot sem valt ki
0 szabalyozhaté
0 nem jar tul nagy kockazattal

0 Osszhangban van az értékekkel

e Tervezze meg a konkrét |épéseket, és biztositsa, hogy az ugyfél
,felel6s” legyen azok végrehajtdsaért.

A végrehajtds tdmogatdsa

Ebben a szakaszban a magatartdsvaltoztatasra iranyuld eréfeszitéseket kovetik
nyomon és tamogatjdk. A tanacsadd azonnal reagal a sikerekre és a
kudarcokra, amelyeket az lgyfél fejlesztésére és tamogatasara hasznal fel. Ha
valami nem muikodik, helyette massal kell prébalkozni.

10.4 IKIGAI

Az ikigai egy Gsi japan filozoéfia, amely a japan életmaodot alakitotta. Japanban a
masodik legmagasabb a varhaté élettartam a vilagon. A japanok ugy vélik, hogy
még a boldogsaguk és hosszu életiik oka is az ikigai. A japan fogalom jelentése
,0zZ ember létének oka”: az ,iki” japanul ,életet” jelent, a ,gai” pedig értéket.
Az ikigai az élet célja, és ez az, ami motivaciot ad és arra 0sztondz, hogy
minden egyes nap felkeljink. [4]

A nyugati kultira az ikigai-t valasztotta az értelmes karrier felfedezésének
utjaként. Ha a karrier az ikigai nyugati formaja szerint a kovetkezd négy
tulajdonsaggal rendelkezik, akkor az alommunka:

1. Amit szeretsz csindlni

2 Amihez értesz

3. Amiért fizetséget adnak

4 Amire a vilagnak szliksége van
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Ez az ikigai-kép a négy elsGdleges, egymast atfed6 szempontot abrazolja,
amelyek segitenek szemléltetni ezt a fogalmat. (17. dbra) Az ikigai a kép
kozepe, ahol mind a négy kor metszi egymast.

36. dbra: IKIGAI

Forras: [4]
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A személyre sz6l6 ikigai ismerete — a hosszabb és boldogabb élet mellett —

segithet a munkanélkilieknek abban, hogy megtaldljdk a legmegfelel6bb

munkat, amely:

Erés tarsadalmi kapcsolatokat alakit ki a munkahelyen
Kedvez6 a munka-maganélet egyensullyal jellemezhetd
Idedlis munkahelyi életmddot alakit ki

Megvalédsitja a karriercélokat

Elvezetessé teszi a munkavégzést

Az el6z6 fejezetekben kiilonb6zé tanacsaddi modelleket talalunk, amelyek

nagyon hasznosak barmilyen tandcsadasi folyamat soran, és kilondsen a

munkanélkiliek segitésében alkalmazhatdk. Az Eletfejezetek és életdtmenetek,

a motivaciés interju, az I-GROW modell és az IKIGAI eszkozok a leendd

munkavallaldk 4j munkahely keresési médjainak megértéséhez.
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11. Munkaképességi-kerék munkanélkiiliek
szamara

A munkanélkiliek szamara készilt Munkaképességi-kerék a (coachingban
hasznalt) életkerék [1] adaptdcidja a munkaképesség terlletére. Az életkerék
vagy az élet korforgasa egy jol ismert eszkdz, amely nagyon jol haszndlhaté
valakinek az életének a feltérképezésére. Ez egy kerék, amelyet cikkekre -
életlink f6 terlleteire - osztunk fel. (17. dbra) Gondoljuk végig, mennyire
vagyunk elégedettek, boldogok, ha életlink bizonyos 6sszetevéire gondolunk.
Itt olyan terilleteket hasznalunk, amelyek fontosnak bizonyultak a
munkanélkiliek munkaképességének meghatarozasaban.

17. dbra: A munkaképesség kereke a munkanélkiiliek szamdra

Forrds: a szerzd sajat szerkesztése
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Az életpalya adaptacio 6sszegy(jti a munkaképesség 6 terileteit/tartomanyait
a leendé munkavallalék szdmara, akik jelenleg ideiglenesen munkanélkiliek:

1. Mentalis/lelki egészség

2. Fizikai egészség és funkcionalis kapacitdsok

3. Kompetenciak, készségek és képességek

4.  Ertékek, attitlidok, motivacio

5. Hogyan valasszuk ki a fizikai munkakoérnyezetet

6. Hogyan valasszunk pszichoszocialis munkakérnyezetet
(munkakozosség, vallalati kultura, részvétel, vezetés)?

7. Kiils6 tényezG6k: csalad, baratok, pénzlgyi, varos, orszag, oktatasi és
kulturalis lehet6ségek.

8. Munkaer§-piaci ismeretek

Felhasznaldi Utmutaté a munkanélkiliek szamara készllt Munkaképességi-
kerékhez:

Ha rovidebb konzultacids id6 all rendelkezésre, akkor ajanlott a ,jelenlegi
helyzet” témakorével foglalkozni. A kerék alakja jelzi, hogy mely teriletekre
kell figyelmet forditani. Ertékelje az &bran Ilathaté nyolc teriiletet a
munkanélkiliek munkaképességének 0-tél 10-ig terjed6 skalan az alapjan, hogy
az lgyfél hol tart jelenleg, és jelolje meg Gket a kor egyes cikkelyein. A
kozéppont értéke 0, a kerék legkiils6 ive pedig a 10. Erdemes az elsé
benyomasokra hagyatkozni. A 8, 9, 10 pontos érték ,kivald” az adott terileten,
és a megdlrzés a cél. Ha az érték 5, 6 vagy 7 pont, akkor az adott terilet ,jé”, a
cél ezen teriiletek tamogatasa. A 4 pont alatt a munkaképesség Gsszetevd
,gyenge”. A cél az adott teriilet javitisa vagy helyredllitisa. Erdemes
megfontolni, hogy milyen (kils6) szakértGi segitségre lehet sziikség (az adott
terilettdl figgben) a javitashoz vagy helyreallitashoz.

Ha hosszabb tanacsadasi idé all rendelkezésre, akkor ajanlatos inkabb az
,elégedettséggel” foglalkozni. Minden egyes szeletnél az lgyfélnek jeleznie
kell, hogy most mennyire elégedett az adott terillettel. (A kézéppont a 0O, a
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kerék legkiilsé ive pedig a 10.) A 8, 9, 10 pont érték esetén az lgyfél teljesen
elégedett az adott munkaképességi teriilettel. Az 5, 6, 7 pont értékek esetében
az lgyfél altaldban elégedett, bar ezeken a teriileteken még van mit dolgozni.
Azonban az ugyfél motivaciéja a valtoztatdsra vagy kilsé segitség
igénybevételére még nem biztos, hogy elég magas.

A 4 pont alatti teriileteken ajanlott a munkanélkiiliek munkaképességét
megcélzé beavatkozasokat kezdeményezni. Az lgyfél elégedetlen ezzel a
teriilettel, igy motivaltabb a valtoztatdsra. Erdemes megfontolni, hogy milyen
szakértGi segitséget lehet nydjtani (a munkaképesség teriiletétél fiiggéen) a
valtozas és a fejl6dés érdekében.

A 18. dbrdn egy példat mutatunk egy kitoltott Munkaképességi-kerékre (ahol a
testi egészség és a fizikai munkakérnyezet igényel kiilonds figyelmet).

18. dbra: Példa Munkaképességi-kerék kitéltésére (munkanélkiiliek szamdra)

Forrds: a szerzG sajdt szerkesztése
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A kovetkez6 alfejezetekben részletesen ismertetjik a munkanélkiliek
Munkaképességi-kerekének egyes cikkelyeit. Feltételezziik, hogy a jelenleg
munkanélkili Ggyfél hajlandé dolgozni, és tervezi, hogy elhelyezkedik.

11.1 Mentalis (lelki) egészség

Az egyéni termelékenység, az élet kihivasaival és valtozasaival valé
megbirkdzas képessége, valamint a tarsas kapcsolatok alakuldasa, amelyek
meghatarozzak a munkanélkiliek tarsadalmi és gazdasagi mikodésének
szintjét és munkaképességét, nagyon szorosan Osszefligg a mentalis
egészséggel. Fontos megjegyezni, hogy a mentalis egészség nem azonos a
mentalis betegségek vagy tiinetek hianyaval.

A mindségi fizikai kérnyezet, az 6nértékelés, az érzelmek feldolgozdsa, az
6nmenedzselés és a megklizdési készségek, valamint a tdrsadalmi részvétel
épitheti az egyén mentdlis egészségét.

A WHO meghatdrozasa szerint a mentalis egészség a jollét olyan allapota,
amelyben az egyén képes megvaldsitani képességeit, tovabbd képes a
stresszhelyzetekkel valé megbirkézasra a normalis életben, valamint képes
produktivan dolgozni és hozzajarulni kozossége életéhez. [2] Ezt a
meghatdrozast jél kiegésziti az Amerikai Egyesiilt Allamokban alkalmazott
megkozelités, amely szerint a mentdlis egészség a mentalis funkcidk jo
mikodésének olyan dllapota, amely produktiv tevékenységeket, az emberekkel
valé kapcsolatok kiteljesedését, a valtozdsokhoz valdé alkalmazkodas
képességét és a nehézségekkel vald megbirkdzds képességét eredményezi. [3]
A pozitiv mentalis egészség fogalma a személyiség mikodésének folyamatara,
valamint olyan készségek és képességek meglétére utal, amelyek biztositjak az
egyén egyéni képességeinek és tarsas kapcsolatainak kiteljesedését.

A mentdlis egészség meghatarozasa mellett fontos annak felvazolasa is, hogy
melyek azok a tényez6k, amelyek elésegitik és karositjak a mentalis egészséget.
(5. tablazat)
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A mentalis egészség szamos készséget és képességet foglal magaban, amelyek

koziil a legfontosabbak a kdvetkez6k:

a szellemi, érzelmi, intellektudlis és spiritudlis fejl6dés képessége és

fenntartasa;

a kolcsénosen kielégit6 tarsadalmi és kozosségi kapcsolatok kialakitasa

és fenntartasa;

az élettel kapcsolatos stresszel valé megkiizdési képesség és a hajlam

a kihivasok személyes fejl6désre vald kihasznalasara.

5. tdblazat A mentdlis egészséget befolydsold tényez6k

Epit6 tényez6k

MinGségi kdrnyezet:

J6 lakokornyezet és kozlekedés

Esztétikus és kezelhet6
kérnyezet és latvany

A természet kozelsége

Biztonsagos kornyezet

Karosité tényezék

Lecsuszott kdrnyezet:

Kedvezé6tlen, nem kielégit6
lakhatasi lehet6ségek

Kevés vagy egydltaldn nem
biztonsagos szabadtéri hely

Er6szakos és nem biztonsagos
kérnyezet

Rossz tomegkozlekedés

Szegénység és eladdsodas

Erzelmi tAmogatas:

A pozitiv visszajelzések
el6segitik az onértékelést (a
sajat értékrdl és fontossagrol
valé meggy6z6dés > a
személyes kompetencia és a
tuléléshez vezetd siker épitése)

Erzelmi bantalmazas:

Kozvetlen fizikai vagy szexudlis
bantalmazas

Kozvetett: az egyéniség allandd
kritikaja és a személy
fontossaganak tagadasa.

Forrds lehet: sziil6k, kortdrsak, tandrok, felettesek, kollégdk és partnerek.
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Erzelmi feldolgozas: Erzelmi kozémbosség:

e  Asajat érzelmek ismerete és e Az érzelmi élet személyes vagy
elfogaddsa intézményi elhanyagolasa

o Az érzelmi szétar megfeleld
haszndlata

e Erzelmi intelligencia

Onmenedzselési és megkiizdési Stress:
készsegek: e  Extrém stressz (distressz)
e  Erdekérvényesitési
(asszertivitasi) készségek Megjegyzés: a normdlis stressz
e Stresszkezelési készségek életiink alapvetd része.
e  Problémamegoldd készség

e  Szocidlis problémamegoldé

készség
Tarsadalmi részvétel: Tarsadalmi kirekesztés:
e  Kolcsonosen kielégits tarsas e  Magany és tarsadalmi
kapcsolatok megléte (a kirekesztés

tarsadalmi integracié
gazdagitja a mindennapi életet)
e Szocidlis tAmogatds
e  Aktiv részvétel a

tarsadalomban (0sztonzi a
felelGsségvallalast)

Forrds: MacDonald és O'Hara [4] modellje alapjan

A leendé munkavallalé mentalis egészségének megértéséhez a legjobb elmélet
Antonovsky szalutogenetikus modellje. [5] Antonovsky arra volt kivancsi, hogy
az emberek miért maradnak egészségesek, mert a legtobb elmélet arra
Osszpontositott, hogy mit6l és hogyan betegszik meg valaki. Antonovsky (1985,
1987, 1993) szalutogenetikus modellje olyan keretet biztosit, amelyben a
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koherencia fogalmanak bevezetése lehet6vé teszi az egészség dinamikus
értelmezését.

A koherenciaérzet harom tényezdébdl all:
o érthet6ség (felfoghatdsag),
o kezelhetGség és

e telitettség jelentéssel (értelmesség) kapcsolatos dsszetevékkel.

Az érthet6ség azt jelenti, hogy a kils6 és belsé ingerek érthetGek,
értelmezhet6ek. A minket korilvevé vilagot rendezett, jol strukturalt, vildgos és
atlathatd rendszerként értelmezziik.

A kezelhetdség azt jelenti, hogy az egyén milyen mértékben képes a
rendelkezésére allé eréforrasokat felhasznalni az Gt érd stressz kezelésére a
kornyezeti hatasok és ingerek feldolgozdsa soran.

Az értelmesség azonban azt jelenti, hogy van értelme eréforrasokat és energiat
fektetni a probléma megoldasaba, a cselekvés végrehajtasaba: a probléma
megoldasa iranti  (érzelmi) elkotelezettség megéri. A  kezelendd
stresszforrasokat inkabb kihivasnak, mint tehernek kell tekinteni. Ha van
értelme tovabblépni, az egyén érzelmileg elkotelezett a pozitiv eredmény
mellett.

Antonovsky a koherenciaérzés Osszetevsi kozil az értelmesség komponensét
tartotta a legfontosabbnak, mivel ez a motivacids elem. A cselekvés értelmének
hidnya gyengiti a kiils6 és bels6 stresszhatasokkal valé megbirkdzasi
képességet, és csokkenti a koherenciaérzetet.

Az egyének egészségesebbek, vagy hamarabb meggydgyulnak, ha olyan
modon tekintenek magukra és a vilagra, amellyel megteremtik a koherencia
érzését.

Antonovsky (1987) elmélete szerint az egészség gyokereinek vizsgalata
rendszerszintli megkozelitést igényel. Ebben az értelemben az egészség nem
egy normalis, statikus egyensuly, hanem egy aktiv, dinamikus 6nszabalyozasi
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folyamat. Szerinte, ha a kilsé korGlmények Osszehasonlithatéak, akkor az
egyén egészségi dllapota attdl figg, hogy miként tekint dnmagdra és a
kornyez6 vilagra. Ez hatarozza meg azt is, hogy az egyén milyen mértékben
mozgositja sajat eréforrdsait. Ez az alapvet6 fogalmi pozicid, a koherenciaérzés,
ahogyan az egyének onmagukat és a vilagot latjak. Minél kifejezettebb
valakinél a koherenciaérzés, annal egészségesebb az illets, illetve annal
hamarabb gydgyul ki egy betegségbdl.

11.2 Fizikai egészség és funkcionalis képesség

A fizikai egészség felmérésére szamos mér6eszkdz haszndlhatd. Az egészség
szerteagazo jellege miatt nincsenek jol bevalt eszk6zok az egészség mérésére.
Helyette sok esetben a betegségeket mérik. A betegségek nemzetkozi
osztalyozasdhoz (BNO) igazodva a Munkaképességi index (WAI) a fizikai
betegségeket sorolja fel:

Sérilések, mozgasszervi betegségek, keringési betegségek, légz8szervi
betegségek, mentalis betegségek, neuroldgiai és érzékszervi betegségek,
gyomor-bélrendszeri  betegségek, hugyuti betegségek, bérbetegségek,
daganatok, anyagcsere-betegségek, vérbetegségek, egyéb betegségek.

A funkcionalis képességek vizsgalatara szamos jol kidolgozott teszt létezik. A
szlikséges informacidknak megfelel6en kilonb6z6 tipusu  funkciondlis
kapacitasvizsgalatok allnak rendelkezésre.

A funkcionadlis célvizsgdlat a karosodds funkcionalis kdvetkezményeit vizsgdlja:
a mozgasszervi rendszer karosodasa esetén példaul a mozgastartomanyt, az
er6kifejtést, a munkaképességet. A mérésekhez kiilonb6z6 eszkozoket
hasznalnak.

A fogyatékossag besoroldsa: A sérilés kovetkezményei, ha sulyosak,
csokkenthetik a beteg munkaképességét. A teljesit6képesség-csokkenés
értékelése a rokkantsagi értékelés lényeges eleme. Az orvosi vizsgalat a
karosodasrél, a funkcionalis képességvizsgalat pedig a teljesit6képességrdl ad
tajékoztatast. A fizikai teljesit6képesség felmérésére az uUgynevezett
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terhelhet6ségi teszteket hasznaljdk. A rokkantsag minden fokozatanak
megfeleltethet6 egy altaldnos korlatozottsdg a munkavégzé képességben. [6]

A feladat és a képességek O0sszehasonlitasa (munkakdri alkalmassagi vizsgalat):
A munkakovetelmények és a leend6 munkavallalé képességeinek 6sszevetése a
komplex funkcionalis képességvizsgalatok részét képezi. Az 6sszehasonlitashoz
ismerni kell az adott munkakor kovetelményeit. Az egyén képessége
hagyomanyos orvosi és specidlis eljarasok révén vizsgalhaté. Vannak
haszndlatban olyan eszkdzok, amelyek a funkcionalis képességeket mérik és
Osszehasonlitasokat végeznek. Helyenként mar zajlik a paradigmavaltas az
orvosi fokuszrél (betegségek) a kapacitasok (képességek) felé. [7]

Szakmai  alkalmassagi  vizsgalat: Ez a  funkciondlis képességének
Osszehasonlitasa a leendd szakma kdvetelményeivel. Ez a(z orvosi) vizsgalat
nem csak az adott munkakdér kovetelményeihez hasonlitia az lgyfél
képességeit, hanem az adott szakman belGli munkakorok lehetséges
kévetelményeihez is.

Foglalkoztathatdsagi szakvéleményezése: Ez az attekintés egyrészt durva
becslést ad arrél, hogy a leendé munkavallalé milyen tevékenységekre lehet
alkalmas, masrészt pedig arrdl, hogy milyen expozicidékat kell elkerilni. A(z
orvosi) vizsgalat a leggyakoribb munkakovetelményeket, expozicidkat és
terheléseket veszi figyelembe a munkavallalé egészségi allapotahoz és
képességeihez viszonyitva. A szakvéemény megallapitja, hogy mely terhelések
okozhatnak tulzott megterhelést az egyénnél, és ezért keriilendéek. Mindez
segit eligazodni a munkakeresésben soran.

Az egyes feladatokhoz sziikséges fizikai és kognitiv képességek (pl. terhek kézi
kezelése, ismétl6dé mdlveletek, kézlgyesség) objektiven értékelhet6k
munkaszimuldtor modulok hasznalataval.

A fizikai egészséget nagymértékben befolydsoljdk az életmddbeli tényezék,
valamint a kozegészségigyi helyzet, a kordbbi munkahelyi megterhelések és
expoziciok, valamint az egészségfejlesztési tevékenységek. A sikeres
beavatkozas sokrétli, és az egészségtelen taplalkozasra, a szerhaszndlatra, a
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mozgasszegény/Ul6 életmddra és az alvaszavarokra iranyul. Mindezek karos
hatdssal vannak az egészségre. Szamtalan publikacidé szél arrél, hogyan lehet
ezeket a tényezb6ket egyénileg vagy csoportosan kezelni.

Az egészségligyben jelentGs tartalékok lehetnek: az idult (és heveny)
betegségek megfelels ellatasa javithatja a munkaképességet.

11.3 Kompetenciak, készségek és képességek

A kompetenciat altaldban a készségek, ismeretek, tulajdonsagok és
magatartasformak olyan kombindcidjaként hatdrozzdk meg, amely lehetévé
teszi az egyén szamara, hogy egy adott munkakdrben sikeresen elvégezzen egy
feladatot vagy tevékenységet. A kompetencidk olyan megfigyelhet6
magatartasformak, amelyek mérheték és értékelhet6k, és igy alapvetd
fontossdguak a munkakori kovetelmények meghatarozdsa, valamint a
munkaer6 felvétele, megtartdsa és fejlesztése szempontjabdl. A
munkanélkiliek esetében fel kell tételeznink a lehetséges munkakorhoz
szlikséges kompetenciakat.

A bevdldsban nagy szerepet jatszanak az adott teriilettél fliggetlen
kompetencidk is.

A kompetenciakutatdsok és tanulmanyok egyre szélesedd korének eredményei
mara mar szamtalan kompetenciatipust fogalmaztak meg a szakérték, és
kiilonb6z6 strukturakban elhelyezett, tobbféle kompetenciamodellre kiterjed6
kompetencidkat hoztak létre. Mindinkabb el kell kerilni, hogy a munkahelyi
bevalas csak részben legyen megjosolhaté a sziiken meghatarozott szakmai
kompetencidk alapjan. A sikerben nagy szerepet jatszanak az adott terilettd|
flggetlen egyéb kompetenciak is. A kompetencia meghatarozasa mellett meg
kell emliteni a készségeket (skill), valamint a képességek (ability)
meghatarozasat is, mivel ez a harom fogalom a mindennapi széhasznalatban
gyakran keveredik és 6sszemosddik. Ezek koziil a kompetencia a komplexebb
értelmezési teriilet, az utébbi ketts ennek egy eleme, részhalmaza.
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A készség nem mas, mint a tudatos tevékenység automatizalt 6sszetevdje. A
szinte automatikussd valt Osszetev6k lehet6vé teszik, hogy a cselekvés
Iényegére figyeljunk; igy a figyelem a tevékenység kivant eredményéhez vezets
f6 folyamatokra és az eredmény ellenGrzésére irdnyulhat. A készség elsajatitdsa
és fejlesztése a szabalyok ismeretén és sokszori alkalmazasan nyugszik.

A munkdban val6é érvényesiléshez szikséges tizenkét legfontosabb készség
[13]:

e tanulasra vald képesség

e rugalmas alkalmazkoddképesség (reziliencia)

o élénkség (agilitas)

o egylttmlkodés

e sz6beli kommunikacié

e irasbeli kommunikacié

o beleérzé képesség (empatia)

e kreativitas

e problémamegoldas

e vezetés

e targyalas

technoldgia

A képességek egy cselekvésre vagy teljesitményre valé alkalmassagot, annak
mértékét vagy tehetséget jelentenek. MinGségét és mértékét részben az
emberi adottsdgok és hajlamok, részben a kornyezeti hatdsok egyulttes
hatasara szerzett tapasztalatok (ismeretek, készségek) hatarozzdak meg. A
velesziiletett képességekbdl és hajlamokbdl allo adottsag tehat a képesség
kialakulasanak természetes feltétele. Maga a képesség az emberi tevékenység
soran alakul ki. Vannak ugynevezett altalanos képességek (intelligencia,
kreativitas), amelyek a tevékenységek széles korében nyilvanulnak meg, és
vannak specidlis képességek (kézligyesség, zenei képesség, élénk, képi
képzelGerd, bizonyos sportagakban valé eredményesség).
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11.4 Ertékek, hozzaallas (attitiid), motivacioé

A kedvez6 tapasztalatok erdsitik a munkaval kapcsolatos pozitiv értékeket és
attitldoket, a rosszak pedig gyengitik azokat. A munkdval kapcsolatos értékek
vizsgalatdra Super 1968-ban Osszegylijtotte azokat, és elkészitette a Super-féle
Munkaérték Kérddivet. [8] Ezt szamos nyelvre forditottak le és adaptaltak. A
leend6 munkavéllalé szamara fontos tudni, hogy milyenek a munkaval
kapcsolatos értékei, mert ez segit neki a legmegfelel6bb munkahely
megtalalasaban.

A munkdval kapcsolatos értékek ismerete segithet megtaldlni a
legmegfelel6bb munkadt.

A kérdGiv a kovetkezd értéktartomanyokat tartalmazza:

Szellemi 0Osztonzés: A Super szerint ez az értékrend olyan munkahoz
kapcsolddik, amely lehetévé teszi az ©6ndllé gondolkodast és a dolgok
mikodésének megismerését.

Munkateljesitmény: A munkateljesitmény az a munkaval kapcsolatos érték,
amely az eredmény(esség) érzését adja a jo munkdhoz. A teljesitmény
feladatorientaltsagban, illetve a Ilathatd, kézzelfoghatdé eredményeket
eredményez6 munka preferalasdban nyilvanul meg. Itt kell megjegyezni, hogy
Super szerint ez az érték nem vonatkozik a magas foku aktivitasra, tehat a
munkaban valé magas foku részvételre.

Onérvényesités: Super szerint ez az érték az életmddra vonatkozik. Ahhoz fajta
munkdhoz kapcsolédik, amely lehet6vé teszi az egyén szdmara, hogy
megvalasza az életmddjat. Super megjegyzi, hogy az onérvényesités sokkal
inkabb a karrierszeretetbdl fakad, mint az érdeklédés és a képességek konkrét
tipusaibdl, igy egyfajta szakmai vagy életkori érettség szikséges az
Onérvényesités értékének felismeréséhez.

Anyagiak: Az anyagi ellenszolgaltatds, mint érték vagy cél, olyan munkdhoz
kapcsoladik, amely jol fizet, és lehetGséget biztosit az egyén szamara, hogy

135



fontos dolgokat és targyakat birtokoljon és szerezzen meg. Ezt az értéktipust
anyagi értéknek is nevezik.

Altruizmus: Az altruizmus olyan munkaértékként jelenik meg a munkaban,
amely lehet6vé teszi masok jollétének el6mozditasat. Az altruizmus a tdrsas
kapcsolatokban megnyilvanuld értékeket és érdekeket értékeli.

Kreativitas: Ertékként olyan munkahoz kapcsolédik, amely lehet8séget ad Uj
dolgok bevezetésére, Uj termékek tervezésére vagy Uj elméletek kidolgozasara.
Super megjegyzi, hogy a kreativitdas mint érték egyarant kapcsolédhat muivészi
és tudomanyos érdekl6déshez.

Tarsas kapcsolatok: Azzal a munkaval jellemezhetd, amely biztositja a kedvenc
munkatdrsakkal valé kapcsolat kialakitasat. Super felhozta, hogy az
adminisztratorok, mint magas szint{ végzettséget nem igényld foglalkozasuak,
fontosabbnak tartjak a tarsas kapcsolatokat, mint a magasabb végzettségliek.

Presztizs: Olyan munkahoz kapcsolédik, amely masok szemében rangot
képvisel, és tiszteletet ébreszt. A presztizs értékdimenzié a masok altali tisztelet
iranti vagyat fejezi ki, nem pedig a stdtusz vagy a hatalom iranti vagyat.
Mindazonaltal a presztizs elvalaszthatatlan a statusztdl altaldban, gyakran a
stdtusz hatdrozza meg. Super vizsgalatai szerint a legtobb ember nagy
jelentGséget tulajdonit ennek az értéknek.

Viltozatossag: A munkatevékenységekkel kapcsolatban inkabb az élvezetet és
az élvezetek keresését tiikrozi, mint a feladatorientaltsagot. Super szerint a
kiilonb6z6 tipust munkatevékenységek kozoétti kialonbség nem itélhet6 meg
ezen értékdimenzid mentén. A véltozatossag relativ fontossaga az egyén lelki
alkatatol, szubkulturdjatol és a koralményektdl figg, amelyek kozott él.

Esztétikum: Az érték abban a munkdban rejlik, amely lehet6vé teszi, hogy szép
dolgokat és targyakat készitstink, és segit szebbé tenni a vilagot.

Fliggetlenség: Lehetdvé teszi, hogy az egyén példaul olyan gyorsan vagy lassan
dolgozhasson, ahogyan csak akar, vagy ahogyan csak tud. Ez az érték magaban
foglalja az autonomiat, az 6nalld viselkedést, a cselekvést és a tevékenység
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feletti bizonyos foku kontrollt. Itt fontos hangsulyozni, hogy az 6nallésag
mindig relativ, a tdrsadalmi elvaras alacsonyabb érték felé hajlik, a szubjektiv
tapasztalat pedig magasabb értékre torekszik.

Hierarchia: A tisztességes ellen6rzés alatt elvégzendé munkaval kapcsolatos
értékdimenzié. Az emberek szeretik tudni, hogyan és milyen alapon itélik meg
vagy dicsérik Gket; a hierarchia (felettesi viszonyok) a fénokkel vald
kompatibilitas mértékét fejezi ki.

Munkaval kapcsolatos biztonsag: Olyan munkat értékeliink, amely mindig
biztositja a megélhetésiinket. Minél kevésbé fontos munkat végziink, annal
fontosabb, hogy ne alljon fenn a munkahelyiink elvesztésének veszélye.

Fizikai kornyezet: A munkat végz6 személy szamara fontos az a hely, az a
helyzet, amelyben a munkat végzi, mert befolydsolja az egyén jollétét.

Iranyitas: Azzal a munkdval kapcsolatos, amely lehetévé teszi a masok altal
elvégzett vagy elvégzend6 munka tervezését, létrehozdsat, szervezését
(menedzsment). Az ebben a kategdéridban magas értéket add személyeket
vezetési igények jellemzik.

Szamos kutatds azt mutatja, hogy bar szeretjiik és ki tudjuk fejezni értékeinket
és attitlidjeinket, de nem feltétlendl viselkediink e kimondott értékek szerint.
Az értékek és attitlidok megvaltoztatasa hosszi és tobbtényezds folyamat,
ezért a munkaképesség javitasanak rovidebb Utja a motivacidkra 6sszpontosit.

A konzultacid soran jo, ha vildgos képet kapunk a leendé munkavallalé
motivacidjardl.

Az értékek és attitlidok megvdltoztatdsa hosszu és tébbtényezds folyamat,
ezért a munkaképesség javitdsanak révidebb utja a motivdcidkra valoé
bsszpontositds.

A feladatok nagymértékben valtoznak, a leend6 munkavallalé
munkamotivaciojatol fuggben. Klasszikusan a Maslow-féle sziikségletpiramis
irja le azokat a szlikségleteket, amelyek alapjan cseleksziink. [10] Az elmélet
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szerint az egyén mindig felfelé halad a szikségletek hierarchidjan, miutan a
motivalé szikségletek kielégiiltek. Amint egy sziikséglet kielégiilt,
viselkedésbeli hatdsa megszlinik, és szerepe semleges marad. Innentél kezdve
mindig a kévetkezs kielégitetlen sziikséglet motival.

A munkara is igaz az 6rok mondds, miszerint nincs nehezebb, mint azt csinalni,
amit az ember nem akar. Ezért, ha megbeszéljik az lgyfél jelenlegi motivacios
szintjét, megnd az esélylink arra, hogy tamogassuk a legmegfelel6bb
munkahely megtaldlasat és a munkaképesség javitasat.

A 19. dbra segit az lgyfél motivacidjanak és elkotelezettségi szintjének
megvitatasaban.
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19. dbra: Maslow sziikséglethierarchidja alkalmazdsa a munkavdllalok elkételezettségére

Forras: [10] alapjan
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11.5 Hogyan valasszuk Ki a fizikai munkakoérnyezetet?

Az allaskeresés és az anyagi biztonsag szlikségessége néha felllirja a tobbi
nagyon fontos korilményt, mint példdul a megfeleld fizikai és pszichoszocialis
munkakdrnyezet megtalalasat. A kovetkezd fejezetben az utdbbi témdkat
foglaljuk 6ssze.

A munkakornyezet vizsgdlata (kockazatértékelés) teriiletén a szakemberek
(példaul: munkavédelmi,  foglalkozas-egészségligyi, kérnyezetvédelmi
szakember, munkapszicholégus) feladata annak feltardsa, hogy a fizikai
munkakdrnyezeti tényez8k segitik vagy akadalyozzdk-e a munkavégzést. Azt is
elemzik, hogy ezek a tényezék hogyan befolyasoljak a fizikai és szellemi
stresszt. Fontos az is, hogy a fizikai munkakornyezeti tényez6k milyen egyéb
tevékenységeket és viselkedéseket valtanak ki, tamogatnak vagy korlatoznak.
Megvizsgdljak azt is, hogy miképp hatnak a munka vagy a munkaszituacid
érzelmi megélésére (pozitivan vagy kedvezétlenil). A fizikai kornyezeti
tényez6k vizsgdlata alapjan a vezetés felel6s a munkavallaldk
munkakdrnyezetének megfelel§ kialakitasaért és miikodtetéséért, a vallalat

ergonomiai és munkavédelmi programjain keresztiil.

Az egyén egészségét, jolétét és legf6képpen teljesitményét befolydsold legfébb
kornyezeti tényez6k (a teljesség igénye nélkil) a kovetkezék lehetnek (20.
dbra):

e megyvilagitds

e mérgezd vagy veszélyes munkanyagok és szennyez6dések (ideértve a

fert6z6 anyagokat is)

e  klima/éghajlati viszonyok (ideértve a szabadtéri munkat)

e amunkahely és a munkaeszk6zok kialakitasa

e  kilénleges munkakérilmények (pl.: fold alatti munkavégzés)

o védGeszkoz viselése

e  sugarzasok

e szagok, illatok

®  zaj, rezgés
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20. abra: Fizikai munkakérnyezet

Forrds: a szerzd sajdt szerkesztése

A fizikai munkakérnyezet leirdsara ma mar szamos kilén tudomanyag és
egyetemi kurzus létezik, igy a teljes leiras meghaladja e tanulmany kereteit. Az
Amerikai Egyesiilt Allamokban futé Total Worker Health® szintén egy atfogd
program, amellyel érdemes megismerkedni a munkaképesség-menedzsmenttel
kapcsolatban. [11]

A munkanélkilieknek a fizikai kérnyezetet alaposan figyelembe kell venniik
leend6 munkahelyiikon.
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11.6 Hogyan valasszunk pszichoszocialis
munkakornyezetet?

Gyakorlatilag azt mondhatjuk, hogy ami minden munkavallaldnak jé, az a j6v6
munkavallaldinak is jo, barmely életkorban. A munkahelyi k6z6sség, a vallalati
kultira, a részvétel, a jo menedzsment (vezetés) a pszichoszocialis
munkakdrnyezet el6mozdité tényez6i lehetnek. [14]

Munkahelyi kozosségi tényez6k, vallalati kultura:

e aszerepek és a szerepelvarasok egyértelmiek

e a munkavallaloknak egyértelmi iranymutatast kell kapniuk arrdl, hogy
milyen feladatokat varnak el t6luk (és milyeneket nem), minden
forgatékonyv esetén

o egyértelm{ elvarasok egy szerepkoron belll, amelyek illeszkednek
egymashoz (pl.: elvaras, hogy jé ugyfélszolgdlatot nyujtson, és
elegendd id6t toltson az tgyfelekkel).

e bizonyossag abban, hogy a feladatokat és a munka szabalyait ritkan és
jol egyeztetett médon maodositjak
Részvétel és irdnyitas:
e gordilékeny munka és folyamatok, megszakitasok nélkiil
o a kozos megbeszélések lehetbvé tétele
e bizalmas ligyekben a megbeszélés egyedileg és személyesen torténik

e {szinteség a munka kihivasainak és fejlesztési igényeinek megvitatdsa
soran

o a fejlesztési igények azonositasa felmérések és megbeszélések
segitségével

o kOz0s fejlesztés, részvétel
e avéleménykilonbségek felvetése és idGben torténé rendezése

o afelelGsségi korok és gyakorlatok tisztazasa, felelGsségvallalas
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e megbecsiilés

e javadalmazas és jutalmazds

Lehet&ség a dontéshozatalban valé részvételre:
e kontroll a munkaterhelés felett

e nagyfoku befolydsolasi képesség és fuggetlenség (pl.: képesnek lenni
befolydsolni a munkafeladatok és a munkaterhelés sebességét,
sorrendjét vagy Utemezését).

Hangsulyozni  kell: a sikeres munkdba 4llds maximalizdlasahoz a
munkanélkilieknek figyelmet kell forditaniuk ezekre a kérdésekre.

11.7 Kiils6 tényezdk

Az egyén foglalkoztathatdsdgat befolydsold kils6é tényez6k kozé tartoznak a
munkaerG-piaci  kereslet allapota és a foglalkoztatdssal kapcsolatos
kozszolgdltatasok tamogatasa, az életmdéd, a munka és a maganélet
egyensulya, az oktatds/képzés, a karrierépités, a karrier mobilitds, az
onfenntartas. Altaldban a nem elegendd megtakaritasok miatt kényszeriilnek
hosszabb ideig dolgozni az emberek.

A munkaképességgel kapcsolatos tovabbi fontos kiilsé tényez6k: csaldd,
bardtok, hobbi, pénziigyi, varos, orszag, oktatdsi és kulturdlis lehetdségek,
foglalkoztathatdsag,  integracid,  tarsadalom, kultura,  jogszabalyok,
tarsadalombiztositds, kollektiv szerz6dések, oktatas, élethosszig tarté tanulas.

Az adott tényezbk, példaul a munkaerd-piaci helyzet vagy az ligyfél elGélete
és szocidlis hdléja megértése segithet a teljes kép megragaddsdban.

Az els6 és legfontosabb az orszagos szint, amely lehet pusztdn a tény, hogy a
munkanélkili személy melyik orszdgban sziiletett és él, vagy keres munkat,
vagy jart iskoldba, de lehet a munkaerGpiac részletes eljarasrendszere és
politikai dontéshozatala is. Az EU Tanacsa azt ajanlotta a tagdllamoknak, hogy
ot teriileten hozzanak nemzeti szint( intézkedéseket [9]:
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o a foglalkoztatdsi lehet&ségek javitasa a szakképzésbe vald befektetés
(kulonosen a fiatalok esetében) és az egész életen at tartd tanulds
Osztdnzése révén;

e a novekedés foglalkoztatasi intenzitdsanak novelése, kiilondsen a
munka és a munkaid6 rugalmasabb szervezése, a bérek visszafogasa, a
helyi kornyezetvédelmi és szocidlis szolgdltatdsok terén torténd
munkahelyteremtés révén;

e a béren kiviili munkaer6koltségek csokkentése, hogy a munkaltatdkat
alacsonyan képzett munkavallaldk alkalmazasdra 6sztonozzék;

e aktiv munkaeré-piaci politikak kidolgozdsa a foglalkoztatasi szolgdlatok
reformja révén, a munkaerd szakmai és foldrajzi mobilitdsanak
Osztonzése, valamint a munkanélkiliek munkaba valo visszatérését
0sztonz6 intézkedések kidolgozasa;

e célzott intézkedések a tartds munkanélkiliség altal kilénésen érintett
csoportok megsegitésére.

Emellett a csaldd és a barati kor is nagyban befolyasolja, hogy valaki hogyan
taldl munkat. Tanulmanyok kimutattdk, hogy a tarsadalmi-gazdasagi statusz
befolyasolja a foglalkoztathatésagot. A fels§ jovedelmi osztalyba tartozé
egyének konnyebben taldlnak munkat. A csaladi jovedelem 0Osszefiigg a
foglalkoztathatdsaggal, mind roviddel a diploma megszerzése utan, mind két
évvel kés6bb. Az alacsonyabb jovedelmi osztalyba tartozok nehezebben
taldlnak allast. A csaladi jovedelem mellett ez kapcsolati halét és bizonyos
tarsadalmi és kulturdlis kdrnyezetet is jelent, amely egész életre sz6l6 hatdssal
van. A sziil6k befolyasoljak, hogy gyermekeik milyen szint( oktatdst kapnak
vagy képzést végeznek el; milyen ismeretekkel rendelkeznek a munkardl és a
kiilonb6z6 foglalkozasokrdl;  milyen meggy6z6déssel és hozzaallassal
rendelkeznek a munkaval kapcsolatban; és milyen motivaciéval rendelkeznek a
siker érdekében.

Sok orszagban az oktatads/képzés a csalad lakéhelyéhez legktzelebb esd allami
iskolaban kezdddik. Ez hatdrozza meg azt a tarsasagot, ahonnan a didk

bardtokat valaszt, a tandrokat, akik tanitani fognak, és az oktatds min&ségét. Ez
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kés6bb hatassal lesz az allaskeresés soran rendelkezésre allé tarsadalmi
halézatokra és a személyes kapcsolatok minéségére a palyan.

Az elméletek pozitiv kapcsolatot feltételeznek az oktatasba vald befektetés és a
munkaerG-piaci megtériilés kozott. Az oktatds foglalkoztatdsra gyakorolt
hatasanak magyarazatai azonban eltérnek egymastol. Az emberi téke elmélete
szerint az oktatas noveli az egyén termelékenységét, ami kovetkezésképpen
javitja a munkahelyi teljesitményt és magasabb fizetésekhez vezet. A kilfoldi
oktatas esetében azonban ez a kapcsolat nem mindig ilyen egyértelm(, mivel a
diplomasoknak hazatérésiik utdn esetleg mddositaniuk kell a fizetési
elvdrasaikat, vagy a szikséges kulturalis és tarsadalmi integracié miatt
lemaradhatnak bizonyos munkalehetGségekr6l a fogadd orszagban. Ezzel
szemben a jelzéselmélet szerint az oktatas csak eszkdzként szolgdl a
munkakeres6k szamara, hogy jelezzék a munkaltatéknak a bennik rejlé
képességeket. Mas széval a velesziiletett képességek, nem pedig maga az
oktatds noveli a termelékenységet. Példaul feltételezik, hogy - a magasabb
iskolai végzettséggel rendelkez6 allaskeres6k feltehetéen alkalmazkoddbbak,
motivaltabbak és nagyobb tanulasi képességekkel rendelkeznek.

A korabbi munkatapasztalat atvihets és nem atvihet6 készség is lehet, a munka
tipusatdl, teruletétdl stb. fliggben, és a tevékenységek széles skalajara
terjedhet ki, beleértve a részmunkaidés munkat, az 6nkéntes munkat és a
szakmai gyakorlatokat. A munkatapasztalat triikkds Osszetev6 lehet. Egyes
allasok elé6feltételeként megakadalyozhatja, hogy figyelembe vegyék azokat a
jelentkez6ket, akiknek nincsen — de ha valaki tul sok ilyen tapasztalattal
rendelkezik, akkor tulképzettként elutasithatjak.

Ha valaki a legegyszerlbben nézi, az egészséges életmddnak szamos elénye
van, a legfontosabb, hogy segit jol érezni magunkat. Kénnyebb motivaltnak
maradni és jol szerepelni az interjun, ha az ember jél érzi magat. Aki lathatdan
egészséges, jo kondicidban van, j6 a lelki allapota, az konnyebben teljesit, és
feltehetGen kevesebb hianyzasa és tobb aktiv munkanapja lesz.
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A munka és a maganélet egyensulya olyan teriilet, ahol a nék jobban fliggnek a
munkaeré-piaci ,rugalmassag” alakulasatél és a munka és a magdnélet
Osszeegyeztetésétdl. Példaul a home office és a részmunkaidés munka olyan
nGi csoportok szamdra biztosit hozzaférést a foglalkoztatashoz, akik egyébként
nem kapnanak munkat. Ugyanakkor a nék marginalizalddasat is szolgalhatja,
mivel a munkahelyek gyakran az ugynevezett ,,masodlagos” piaci dgazatokban
koncentralddnak, alacsony bérekkel, rossz munkakérilményekkel és
korlatozott karrierlehetdségekkel. Altaldban a kiilénbz6 megoldasokra valé
nyitottsag és a kreativitds a hagyomanyostdl eltér6 moddszerek iranyaba
segithet megtaldlni ezt az egyensulyt.

A munkahelyek tipusa mindig attdl fligg, hogy nagyvarosi vagy kisvarosi szinten
beszéliink-e, azonban a foglalkoztathatdsag magas lehet attél fliggben, hogy
egy adott régidban mekkora a munkaer§ irdnti kereslet. A falusias régiokban a
mez8égazdasag lesz a jarhatd ut, amikor a varosokban mindig kereslet
mutatkozik a magasabb végzettségre és a szakképzett allasokra. A regionalis
igények és a mobilitds kombinalasa megsokszorozhatja az esélyeket.

11.8 Munkaeré-piaci ismeretek

A szazad végi tendencidk, mint példdul a részmunkaid6s foglalkoztatds és a
home office, nagyon felgyorsultak. Mély és megbizhatd felhasznaldi szintl
informatikai készségekre van igény. Az infokommunikaciés technoldgia vagy
digitdlis irdstudas alapvet6 tudassa és kévetelménnyé valt olyan terileteken,
ahol korabban nem voltak jelen ezek az igények.

A, 21. szdzadi készségek” azok a teriiletek, ahol értékes munkaerd-piaci
elényékre lehet szert tenni —ami a foglalkoztatds biztonsdgdban és a
bérezésben is megmutatkozhat.

A Vilaggazdasagi Férum (WEF) egy 2015-6s jelentésében tizenhat 21. szazadi
készséget emelt ki, amelyek elengedhetetlenek a munkat keresé végzds didkok
és az egész életen at tanuldk szamara a munkaerdépiacon.
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6. tdblazat: Alapveté 21. szdzadi készségek

Alapveté irastudas

Jellemvonasok

az alapkészségek

az osszetett

a vdltozo kérnyezet

alkalmazdsa a kihivasok megkozelitése
mindennapi feladatokban megkoézelitése
1. iras-olvasas 7. Kritikus 11. Kivancsisag

gondolkodas /
probléma megoldas

2. Szamolasi

8. Kreativitas

12. KezdeményezGkészség

3. Tudomanyos
miveltség

9. Kommunikacid

13. Kitartas / eltokéltség

4. Infokommunikacios
mveltség

10.Egylttmikodés

14. Alkalmazkoddképesség

5. Pénzigyi miveltség

6. Kulturdlis és
tarsadalmi mdveltség

15.VezetGi készségek

16. Kulturalis és tarsadalmi
tudatossag

Forrds: [12] alapjan

A fenti készségek egy munkanélkiili szamara Iépésrél |épésre megfontolanddak.
Hiszen ezek azok a teriiletek, ahol gyorsan lehet fejl6dést elérni, és ha ez
megtorténik, akkor az tikroz6dik a fizetésben is. Az alapmdiveltséget minden
orszagban az érettségivel vagy egy azzal egyenérték(i vizsgaval mérik, ami
szintén a tanulasi képességet és hajlanddsagot mutatja. Az irastudas fejlesztése
vagy kiegészitése kulcsfontossagu. A tovabbképzés mindenkinek kotelezd, aki
fels6foku végzettséggel rendelkezik, mert nincs olyan diploma vagy diploma,
amely 6rokké aktualis marad. De ugyanilyen fontos az alacsonyabb képzettségl
szakképzett munkaerécsoport szamara is, mivel nemcsak a munkaképességet
mutatja, hanem az alkalmazkoddképességet is, azaltal, hogy képes barmi Ujat

megtanulni. Egy dolog minden munkakdrnyezetben biztos, mégpedig az, hogy a
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dolgok valtozni fognak, és az Uj informaciék, mddszerek, berendezések
megtanuldsa ebben a szazadban elengedhetetlen, és az is marad.

Manapsag mar nem csak a munkailigyi kozpontokon keresztil lehet allast
taldlni. Azonban nem csak az anyagi juttatasok (lakhatasi és kozlekedési
tdmogatds, munkanélkili segély) miatt nagyon fontos és hasznos regisztralni a
hivatalos, rendszeresitett allami intézményben, hanem azért is, mert a kindlt
szolgaltatasok hasznosak és kedvezéek lehetnek az dallaskeresé szamara,
rdaddsul a hasonlé helyzetben 1évé tarsaink tarsasaga enyhiti a nyomast.

A pénziigyi tdmogatas (,segély”) altalaban nem tart sokaig, és nem is jelent
nagy anyagi segitséget. A munkaigyi kdzpontok azonban sok mindent kinalnak,
ami segithet a munkaba valé visszatérésben és/vagy a munka vilagatdl vald
elidegenedés megelGzésében azokban az id&szakokban, amikor valaki
elveszitette a munkajat, és ennek érzelmi és szocialis nehézségeivel kiizd.

Talan tul egyszerlen hangzik, de a tanacsadas és a figyelmes fiil nagyon fontos
lehet. Az ember olyan tanacsokat kaphat, amelyek a helyzetnek megfelelnek.
Tovabba a szolgaltatdsok kozé tartozik a személyes és csoportos foglalkoztatasi
tanacsadas, a csoportos képzések, az Uj képesités megszerzéséhez sziikséges
képzésekhez vald hozzaférés, az allam, az EU vagy az adott helyi hivatal altal
kinalt palyazatokrol és juttatasokrol szélo informacidk sokszor csak regisztralt
személyek szamdra vagy személyes megjelenéssel érhetéek el vagy
hozzaférhetSek. A fent emlitett képzések kozott szerepelhet az allaskeresési
készségek fejlesztése, Onéletrajzirds, allasinterju, digitalis vagy nyelvi
programok, sét egyes kdzpontok onfejleszté tanfolyamokat is kindlnak.

A helyi irodak altal szervezett tevékenységeken vald részvétellel az ember
megtarthatja az id6keretet és a tarsadalmi kapcsolatot. Az elbocsatas, leépités,
felmondas, a munkahely elvesztése az egyik legstresszesebb élmény az életben.
Az altalaban okozott anyagi gyotrelem mellett, a munkahely elvesztésével jaréd
stressz sulyosan megyviseli a hangulatot, a kapcsolatokat, tovabba az altalanos
mentalis és érzelmi egészséget is. A felkinalt tevékenységek valamelyikén vald
részvétel az egyik mddja annak, hogy az ember elfoglalt maradjon, életben
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tartsa a tarsadalmi kapcsolatait, és tegyen valami hasznosat, amikor az
atmenet id&szakdban van.

A kovetkezd l1épés egy naprakész 6néletrajz, amely tartalmaz egy jo profilképet.
Még ha valaki alacsonyabb végzettség(, vagy egyszer( allast keres akkor is jo,
ha kéznél van valami, amelyben felsorolja a munkatapasztalatait, és a leendé
munkaltatéd megtaldlja az elérhet8ségét. Sokféleképpen lehet j6 Onéletrajzot
irni, és annak meg kell felelnie az iskolai végzettségnek, a kivant pozicionak.
Altaldban ez az elsé benyomas, amit rélunk kapnak.

Az allassal jard fizetés kapcsan fontos kitdltendd tényez6k a végzettség, a
nyelvtudas, a (munka)tapasztalat, a jogositvany(ok), és a rendelkezésre allas. A
palyazénak meg kell adnia a fenti informaciokat, és ezek hatdrozzak meg a
tényleges javadalmazast. Sok orszagban ugyanannak a pozicidnak a fizetése
nagyban fligg a régiétdl. Ugyanaz a pozicid nagyon eltéré lehet nyugat-kelet
vagy észak-dél iranyban, a févaroshoz kozelebb vagy tavolabb, vidéken.

Az allaskeresGknek erdsen ajanlott tajékozddni a kivant allas atlagos bérérdl.
Nagyon gyakoriak az olyan allashirdetések, ahol a munkavallalétdl elvarjak a
bérigény megjelolését. Ez egy trikkos terilet lehet, ezért jobb felkésziilni gy,
hogy megnézziik az online bérdsszehasonlitd oldalakat, vagy megkérdezziik a
helyi munkaligyi kozpontot a témaban rendelkezésre allé adatokral.

A koOzOsségi médiajelenlét tisztaba rakdsa. A kétkezi munkastél a
vezérigazgatoig, van esély arra, hogy a leendé munkaltaté megnézze, ki is a
jelolt. Manapsag ez online torténik, ezért fontos, hogyan mutatja be magat az
ember, és ebbe beletartozik az Instagram, a Facebook, a TikTok, a YouTube, a
Twitter stb. mint kézosségi médiaplatform. Erdemes felfrissiteni, hogy az
ember, mint allaskeresd, hogyan mutatja be magat, mert ez nyujthatja az elsé
benyomast a vilagnak.

Miutan megtette az el6vigydzatossagi |épéseket az online jelenléttel
kapcsolatban, vannak olyan szakmai platformok, mint a LinkedIn vagy a
feltorekvé Indeed, ahol az ember bemutatkozhat. Ezek a szakmai oldalak
,tavak, ahol a fejvadaszok haldsznak” a kulcsszavas keresés alapjan, igy a
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személyes érdekl6dés és a keresGoptimalizalas elényt jelenthet. EIGnyds, ha
érdekl6dé6 és hatdrozott nyujt magardl az ember, mikdzben nagyon tandcsos
elkeriilni a kétségbheesés latszatat. Ha valaki jobban ért az informatikahoz,
szamos ingyenes lehetdség van egy személyes weboldal |étrehozasara (Weebly,
Wix, WordPress), ahol bemutathatja énéletrajzat, portfdlidjat és minden olyan
informaciét, amely hasznos lehet egy munkaltatd szamdara egy leendd
munkavallaldja értékeléséhez.

A személyes interjura val6 felkésziilés nem igényel gyakorlatot, és nem kell
szégyenkezni miatta. Ha valakinek van okostelefonja, laptopja vagy konyvtari
kartydja és internet-hozzaférése, a YouTube rengeteg videdt kinal arrdl, hogyan
zajlik mindez. A nyilvanos beszéd nem koénnyl feladat, az allasinterjuk pedig
stresszesek. Ha el8re felkésziliink a gyakori interjukérdésekre, atgondoljuk,
hogy mik az er@sségeink és el6nyeink, ha valaki el6tt vagy tikor el6tt
gyakorolunk, az segit csokkenteni a stresszt; és egy folyékonyan beszél§ jelolt
nagyszer( elsé benyomast kelt.

Ha allaskeresésrdl van szé, az még mindig nagyon fligg a haldzattdl és a
személyes kapcsolatoktdl. Az egyik mddja az, hogy ,eladja magdat a
munkaltatonak”, a masik mddja pedig az, hogy ,megismeri a munkaltatét”.
Ahhoz, hogy megismerje a leend§ céget vagy munkaltatét, ime néhany, a
hagyomanyostél eltéré maodja az allaskeresésnek:

Online haldzatépités: csatlakozzon tobb olyan csoporthoz, ahol a keresett
allashoz kapcsolddd, konkrét érdeklGdésre szamot tartd témadkat vitatnak meg.
Sokszor az ilyen csoportok munkat is kinalnak, vagy lehet&séget adnak a
kapcsolatépitésre és a személyes talalkozasra a képviselGkkel. Bar ez eléggé
véletlenszer(i, azonban a hasonléan gondolkodé emberek igy nagyobb
valdszinliséggel taldlnak egymasra.

Beszélgetés a baratokkal és a csaladdal az allaskeresésrél: Lehet, hogy
szégyenletes élménynek tlinik, hogy nincs munkaja, de végil tényleg kinyilhat
néhany ajtd, ha nem tartja titokban az allaskeresési szandékat. Az ember
kidolgozhat egy rovid, barhol ,elslithet6” beszélgetést a tényleges helyzetrdl és
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az igényekrdl. Atgondolandd kérdések: Ki is vagyok én (szakmai szempontbdl)?
Milyen tapasztalataim vannak? Hol szeretnék dolgozni? Milyen pozicidban,
vagy mit csindlnék szivesen a munkaidédben? A legjobb, ha a valaszok készen
allnak, korulbelll 1-2 perces beszélgetésbe csomagolva. Minél tobb személy
hallja meg, hogy pontosan mire van sziiksége valakinek, annal valdszintibb,
hogy valaki el63ll a megfelel§ megoldasokkal.

Az dllasborzéket egyetemek vagy mas szervezetek szervezik, és tobbnyire barki
szamara nyitva allnak. Kénnyl rakeresni az interneten vagy a koOzOsségi
médiaban, hogy mikor szerveznek egyet a kozelben.

Onkéntes munka jétékonysagi szervezeteknél a szabadidejében: A kedv
fenntartdsa, jot tenni, segiteni valakinek, aki raszorul (altaldaban jobban, mint
maga az allaskeresd), kivald. Ez az egyik legjobb kapcsolatépits hely, ahol tébb
munkalehet8séget talalhatunk. Néha ez a részmunkaid8s civil munka teljes
munkaidGs allassa valik. Az 6nkéntes munka valahol nagyszer(i lehet6séget
jelent az egyuttm(ikodés, a kommunikacié és sokszor a kreativitds teriiletén
szerzett kompetenciak gyakorlasara is.

Uzleti reggelik és egyéb iizleti klubok: A sikeres vallalkozasok/vallalkozék
szervezhetnek kapcsolatépité rendezvényeket, és érdemes megnézni, hogy mi
tartozik az érdekl6dési koriinkbe. LehetGséget adhat arra, hogy bemutatkozzon
hasonléan gondolkodé emberek tarsasdgaban. Az ilyen informalis
rendezvények sordan  tdjékozdédhatunk a  vallalatoknal ~megiresedé
allaslehetGségekrél.
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12. Munkanélkiili személyek
munkaképességét tamogato tevékenységek
gyakorlati megvaldsitasa - javaslatok
tanacsadoknak, segitoknek, szervezoknek,
palyavalasztasi tanacsad6knak

A mi szempontunkbdl a munkanélkiiliekkel valé munka szempontjabol
kulcsfontossagu az életkor- és munkaképesség-menedzsment ismereteinek
alkalmazdsa az egyre dinamikusabban valtozé munkaerdpiac vildgaban. A fent
emlitett fogalmak innovativ médon hasznosithaték a munkanélkiliek egyéni
munkaképességének és a munkaerGpiac igényeinek Osszekapcsoldsara. A
facilitaciés eszk6zok kulcsfontossaguak a kitlizott célok eléréséhez, amelyek
elsGsorban a munkaerG-piaci elhelyezkedéshez kapcsolddnak. A facilitacié
alkalmazdsa meghatarozza a csoport méretét is, amely 8-16 résztvevd kozott
lehet. Az ebben a maddszertanban alkalmazott megkdzelités a csoportos
tandcsadas (16 éra) és az egyéni munka (1,5 éra) egy részét 6tvozi. A facilitacid
szempontjabdél a programot ugy terveztik meg, hogy egy elGaddval is
megvaldsithatd legyen, bar gyakorlati tapasztalatok alapjan kijelenthetjiik,
hogy két el6ado alkalmazasa az optimalis.

Az tgyféllel vald ismételt beszélgetések szlikebb értelemben a munkaképesség
tamogatdsanak utolsé szakaszdnak tekinthet6k. A valdsdgban azonban a
munkaképesség hatékony tdmogatasa hosszu tavu, rendszerezett tevékenység,
amelyet tobbszor megismételnek (pl. évente egyszer, vagy haromévente
egyszer stb.). Ebben a részben kell attekinteni az lgyfél személyes tervének
teljestilését, megfogalmazni a munkaképességet tdmogatd tovabbi ajanlasokat,
valamint altalanos tgyfélkdzpontu visszajelzést adni.

A megvaldsitdshoz a tandcsadénak pontosan ismernie kell az Ugyfél
munkaképesség-menedzsment dokumentaciojat (ami az tgyfél
munkaképességére Gsszpontositd személyes aktdja, lasd 8. fejezet). Ebben a
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mappdban gydjtik 6ssze az Ggyfélt érinté dsszes lényeges informaciot, amelyek
a program soran keletkeztek: kezdeti interju - helyzetfeltérképezés - személyes
diagnosztika (a sajat munkaképesség mérése és annak elemzése) - tervezett
tevékenységek (a munkaterhelést befolyasolé tényez6k, a csokkent
munkaképesség azonositott mutatéi, a kbvetkez6 karrierre vald személyes és
szakmai felkésziiltség megerGsitésének kivalasztott technikdi) - a szerzGdés
kimenetei (egyéni intézkedések és szakmai célok megfogalmazasa az lgyfél
er@sségeire tekintettel, az ajanlott képzési és tanacsadasi programok listdja, az
Ugyfél személyes terve).

Bar az egyéni munka megkdveteli, hogy a tanacsadd 100%-ban 6sszpontositson
a folyamat minden részletére és a teljes megvaldsitds sordn: ezt mégsem
mechanikusan, szigoruan, hanem nyitottan, lazan kell végezni.

12.1 Munkanélkiili személyek munkaképességének
tamogatasa

1. Csoportfoglalkozas: a csoportvezeto6 (facilitator) szerepe

A csoportvezet6 szerepe teljes mértékben megjelenik  minden
csoporttevékenységben. A csoportvezet6 olyan személy, akinek a
kommunikacids stilusa megkonnyiti az egész csoport szamara a meghatarozott
cél elérését. Nagyon taldlé metafora, hogy a csoportvezet§ a bdba szerepét
tolti be. A csoportvezet§ sziléskisér6ként tamogatja az egész folyamatot, de
semmiképpen sem & szili a megolddst. A szul6 a csoport maga. A
csoportvezeté a csoport minden tagjat (a csoporttevékenység résztvevéit)
végigkiséri azon az Uton, amelyen a cél elérése érdekében megosztjak
egymassal Otleteiket, viszonyulasaikat, tapasztalataikat és ismereteiket,
vezetve az egész (szigoruan egyetlen témara 0sszpontositd) vitat. A siker kulcsa
a csoportvezetd azon képessége, hogy képes a megfeleld kérdéseket feltenni.

2. Egyéni foglalkozas: tanacsadé / coach / vezetd

Altaldnossagban azt mondhatjuk, hogy a segitd egy olyan személy, aki
kozvetlenlil nyujt tanacsadast. Olyan személy, aki személyesen érett, és
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rendelkezik a szlikséges képzettséggel, kompetencidkkal, megfelelé altaldanos
ralatdssal, tovabbad egy sor személyes el6feltétellel e felelésségteljes
szolgaltatas elvégzéséhez. Paradox mddon a segit6 nem tandcsokat osztogat,
hanem segit az Ugyfeleknek tisztazni az dnmagukrdl és a vilagrél alkotott
gondolataikat azaltal, hogy pozitiv gondolatokkal latja el 6ket. A f6 feladata,
hogy megfelel6 kérdéseket tegyen fel az ligyfélnek. Ezek a kérdések segitenek
az ugyfélnek a megfelel6 egyéni intézkedések meghatarozasaban. A
gyakorlatban azonban a csoportmunkdban és az egyéni tandcsaddsban
alkalmazott technikak gyakran atfedik egymast.

A munkaképesség-menedzsment keretében a munkanélkiili Ggyfelet tdmogatd
tanacsaddnak olyan személynek kell lennie, aki toébbek kozétt a kovetkezd
kompetencidkkal és jellemzékkel rendelkezik:

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

e kompetencidk a tanacsaddsi folyamat kezelésére,

e amunkanélkiliekkel valé foglalkozds sajatossagainak ismerete.

A tanacsado kulcsfontossagu személyiségi el6feltételei a kdvetkez6k:

e  kommunikacids készség (képesség a felnbttekkel vald
kommunikacidra), ideértve a szébeli kifejez6képességet

o képesség az érzelmei kezelésére (6nuralom)

e  optimizmus és békés dnbizalom

o felel6sségvallalas

e tapintat, diszkrécid, szakmai titoktartds (beleértve a bizalomteremtés
képességét)

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

e  érzelmirahangolddas - ugyanakkor a problémamegoldas racionalis
megkozelitése

e hajlanddsag (igény) a folyamatos tanulasra (vagy 6nképzésre)
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o képesség az egylittérzésre (empatia)

o képesség a cselekvésre vald 6szténzésre

o felnGttek gondolkodasanak kedvezd irdnyba terelésének képessége
e hajlanddsag (igény) masok segitésére és tanacsadasara

e tlrelem, segit6készség és elérhetGség

e szervezGkészség

e  képesség masokkal valé egylittmikodésre

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

e  érdekl6dés a vilag és a tarsadalmi események irdnt.

A tandcsadd a munkaja soran minden esetben koteles betartani a vonatkozd
tanacsadd szervezet etikai kdédexét. A karrier-tdmogaté tandcsadd
szempontjabdl az etikai kodexnek legaldbb a kovetkez6 pontokat kell
tartalmaznia:

o Tisztelet az Ggyfél emberi méltésaga irant.

e Tisztelet az ligyfél alapvets emberi jogai és szabadsagai irant.

e Asokféleség elfogadasa - az tanacsadasnak fuggetlendl kellene lennie
az Ggyfél nemétél, bbrszinétdl, vallasatol, kulturalis és tarsadalmi
pozicidjatol.

e Tamogatas az 6nazonossag, a személyes integritds, az egyéni 6nallosag
és az Ugyfél egyéni sajatossagainak fenntartasahoz.

e Tamogatas az ligyfél munkaképességének fejlesztéséhez (vagy
fenntartasahoz).

A munkaképesség-tdmogatd tandcsadast értelmezni kell a szocidlis és
felnGttképzési (andragdgiai) tanacsadas szempontjai alapjan is. A szocidlis és
andragodgiai tandcsadas folyamatdban értelmezhet§ az emberi nevelés és
oktatds folyamata, valamint a feln6ttek sajat maguk altal megszervezett olyan
céli tanuldsi folyamata, melynek célja az értelmi, érzelmi, értékalapu,
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motivdacids, akarati és tarsas képességeik fejlesztése, vagyis képesség az
egyéni-, szakmai- és tdrsas feladatokkal, a személyes tarsas helyzetekkel és
problémakkal valé egylttélésre és megkizdésre. [1] A munkaképesség
tdmogatdsdra irdnyuld tandcsadds sordn elengedhetetlen, hogy a tandcsadd
ismerje a munka- és altalanos pszicholodgia alapjait. Még fontosabb felismerni
azt a tényt, hogy (a tobbségiink) nem pszicholdégus, hanem életkor- és a
munkaképesség-menedzsment szakértd.

Aktiv hallgatas

,Az aktiv hallgatds egy olyan mddszer, amelyben nem csak nyugtdzzuk, amit az
tigyfél mond, hanem ugyanakkor Oszténézziik &t arra, hogy tovdbbi
informdciokat osszon meg, szabadon fejezze ki gondolatait, Oétleteit,
véleményét és hozzddlldsdt nem verbdlis és verbdlis eszkézdk segitségével.” [2]

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

A munkanélkiiliség sajatossagai

Tarsadalmunkban még mindig szdmos sztereotipia él, amelyek lenézik a
munkanélkiliséget, és gyakran kozvetlenil a munkanélkiilieket teszik felelGssé
a munkanélkiiliségért. Azonban a kompetenciahidany — beleértve az egyéb
egészségi és szocialis akadalyokat is — megsziintetése egydltaldan nem olyan
egyszerd. A munkanélkiiliség idGtartamaval kozvetlenll 0Osszefliggé, akar
fatalizmusban végz6d6 demoralizalt allapotban a tartédsan munkanélkuli
személy ,,masodosztalyd embernek” tekinti magat. Ez egy nagyon komoly
allapot, és alapos ismereteket igényel a célcsoporttal foglalkozd szakért6tdl.
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Az aldbbiakban 4 szabdlyt mutatunk be a problémamegoldd beszélgetések
lefolytatasara [4]:

1. BESZELNI ENGED ES MEGHALLGAT | 2. SEGIT AZ OKOK ES OKOZATOK

= A kiut megtalalasanak
tdmogatasa: elfogadhatdak a
,kifogdsok”

= Figyelmes és ért6 meghallgatas

= Akéretlen és az , ligyes”
tanacsok adasatdl vald
tartozkodas

A problémadkrdl valé beszéd
batoritdsa, kézrem(iikédés ezek
megfogalmazdsaban.

Bizalmas részvétel

3. NEM iTEL ES ERTEKEL TUL
HIRTELEN

= Lehetbleg az 6sszes indok
meghallgatasa

= Akérdések feltevése mindig
,nyitott problémaként”

= Tudatdban lenni hogy azonnali
dontésre vagy idGre van
szlikség

Segitség az egyéni probléma
tényezbk felmérésben.

Megfontolt szemlélet

TISZTAZASABAN
A logikai és pszicholdgiai
vonatkozasok felismerése és
megkillénboztetése:
= avaldsdg és a vélemények
elvdlasztasa

= atettek és a valaszok
mozgatérugdinak vizsgalata

Kézrem(ikédés a probléma
tudatositdsaban.

Részletes probléma elemzés

4. ENGEDI, HOGY A BESZELGETES
SORAN A PARTNER MAGA TALALJA
MEG A PROBLEMA MEGOLDASANAK
LEHETOSEGEIT

= Nincsenek tandcsadoi
monolégok

= Asajat itélet és sajat dontés
meghozataldnak 0sztonzése

= Acélok ésa probléma
megoldasanak maddjainak
megbeszélése

Az ligyfél batoritdsa, hogy

tekintsen 6nmagdra és hajlandé

legyen kommunikdlni.

Onsegités
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12.2 Taneszkozok és helyiség elokészités

12.2.1 Csoportfoglalkozas

A csoportos rész helyigénye nem kilénésebben nagy. Ha az idGjaras engedi,
akar a szabadban is megvaldsithatd. A csoportos tevékenységek
megvaldsitasakor mindig javasoljuk, hogy legyenek frissit6k.

A tényleges megvaldsitashoz a kovetkezékre van sziikségiink:
= Megfelel6 asztal, elegend6 szék, - a csoport méretétdl fliggéen

= Tabla (flipchart és papir), filcek, céduldk, ragasztdszalag/gyurma a
tablahoz

= A Munkaképességi-haz képe, el6re kinyomtatva (célszer(ien
laminalva)

= Képkartydk, vagy érték-, vagy érzelem kartydk

A megvaldsitas helyének kivalasztasakor figyelembe kell venni a csoportmunka
vezetésének sajatossagait. A csoportvezetd szorosabb kapcsolatban van a
program résztvevGivel (nem a butorok mogott Gl, vagy mozgasat nem
korlatozza a tabla/flipchart helye). Ekézben a program résztvevdi gyakran
mikrocsoportokat alkotnak a kiilonb6z6 feladatok megolddsa soran. A
dinamizmus, de kilonésen a program résztvevdinek figyelmének fenntartasara
kiilonbo6z6 fizikai tevékenységeket, illetve allva végzett tevékenységeket szokds
alkalmazni. A 21. dbrdn bemutatjuk javaslatunkat a csoportosfoglalkozasnak
helyt add terem kialakitdsara.
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41. dbra: A terem lehetséges kialakitdsa

Forrds: a szerzd sajdt szerkesztése

12.2.2 Egyéni foglalkozas

Az egyéni tandcsadds megvaldsitasanak konkrét kovetelményei szintén
csekélyek. Mindossze egy csendes, zavartalan, jol szell6z6 és kellemes
megvilagitdsu helyiségre van sziikség. A cél egy nyugodt, egyenrangu légkor,
,nhappali szoba” hangulat megteremtése, ahol az tgyfél jol érzi magat, és
semmi nem feszélyezi.
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A tényleges megvaldsitashoz sziikségiink van:
= egy asztal, kettG szék
= Az (gyfél munkaképesség menedzsment anyaga:
» Munkaképességi index

» A kordbban megvaldsult tevékenységek és beszélgetések sordn
kitoltott ivek:

v' az ligyfél 4ltal azonositott szakmai célok
v'  6sszefoglald az ligyfél dltal azonositott erésségekrdl

v/ a tandcsadd altal javasolt széba jové oktatdsi és
tandcsadasi tevékenységek - az Ugyfél altal kivalasztott
oktatasi és tanacsadasi tevékenységek felsorolasa

v az ugyfél munkaképességének javitasardl szol6 személyes
terv

» Kinyomtatott (vagy laminalt) dbra: Munkaképességi-haz

A megvaldsitds soran az lgyfél és a tandcsadd (l6helyeinek javasolt
elhelyezkedését a 22. dbra szemlélteti.

52. dbra: Az egyéni tandcsadds helyszinének javasolt kialakitdsa

Forrds: a szerzG sajat szerkesztése
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