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Uvod

U&ebné osnovy ,,Skolenie §kolitelov“ boli vypracované v ramci medzinarodného projektu
IntegrAGE, financovaného Eurdpskou uniou. Na priprave materialov pracovali expertné skupiny z
participujucich krajin, ktoré vytvorili rézne tematické Skoliace scenare pre 6 r6znych modulov.
Hlavnym cielom tychto modulov je podporit synergickd spoluprdcu medzi zamestnancami
starSimi ako 55 rokov a ich mlad§imi kolegami. Tento u¢ebny plan mézu vyuzivat kolegovia a
Skolitelia zo zamestnavatelskych organizacii, pricom je mozné prispdsobit diskutované témy
konkrétnym podmienkam kazdej spolo¢nosti.

Ucebné osnovy pozostavaju zo Siestich modulov, ktoré zahfiiaju:
1. Pochopenie jedine¢nych potrieb, motivacii a vyziev starSich pracovnikov

2. Stratégie boja proti vekovej diskriminacii (ageizmus) a podpora inkluzivheho
pracoviska

3. Stratégie manazmentu fyzického a duSevného zdravia, zasady ergonomického
pracoviska

4. Mentoring a reverzny mentoring na pracovisku

5. Skolenia v oblasti technoldgii, stratégie digitalnej inkluzie a podpory celozivotného
vzdeldvania

6. Vekovo priatelské pracovné postupy a stratégie postupného odchodu do déchodku

Dolezitym zamerom projektu je podporit zapojené organizacie pri rozvijani inkluzivnejSej
kultury a osvojovani si konkrétnych technik, ktoré umoznia medzigeneracnu spolupracu medzi
mlad$imi a star§imi pracovnikmi. Dal§im potencialnym prinosom $koleni a workshopov v rdmci
firiem je zniZzenie pravdepodobnosti stereotypného myslenia zalozeného na veku, posilnenie
vzajomného uznania a akceptacie medzi generaciami, zlepSenie rieSenia konfliktov
prostrednictvom otvorenej komunikacie a v kone¢nom désledku zvySenie efektivity, vykonnosti a
konkurencieschopnosti celej organizacie. Zaroven sa starSi pracovnici moZzu citit istejSie, zatial ¢o
mladSi zamestnanci mézu ziskat adekvatnu odbornu podporu a mentoring od skisenych kolegov.
Vytvorenie ergonomického pracovného prostredia prispieva k ochrane zdravia zamestnancov,
pricom systémy spoluprace zalozené na vzajomnych vyhodach a silnych strankach (napr. pri
planovani ciest a pracovnych zmien) mézu dalej zvySovat spokojnost s pracou, profesijné uznanie
a mieru udrZzania zamestnancov.

Kazdy modul obsahuje suhrny teoretickych poznatkov, tréningové cvicenia, hry na hranie
roli, simulacie, kvizové otazky a pripadové Studie, ktoré podporuju hlbSie zapojenie ucastnikov a
aplikaciu nau¢enych konceptov do praxe.
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1.  Modul 1 - Pochopenie jedine€nych potrieb, motivacii
a vyziev starsich pracovnikov

1.1. Opis

Tento modul sa zameriava na pochopenie a rieSenie jedinecnych potrieb, motivacii a vyziev,
ktorym Celia zamestnanci nad 55 rokov na pracovisku, najma v kontexte dunajského regiénu.
Prostrednictvom teoretickych vstupov a interaktivnych diskusii i¢astnici skimaju stratégie na
vytvorenie vekovo priatelského pracovného prostredia.

Modul zd6raznuje dblezitost vyuzivania silnych stranok starSich zamestnancov a rieSenia
ich zranitelnosti prostrednictvom cielenych a v€asnych intervencii. Okrem pochopenia
individualnych potrieb podporuje aj medzigeneracnu spolupracu tym, Ze povzbudzuje starSich a
mladsSich zamestnancov k vzajomnej kooperacii. Modul poskytuje firmam nastroje na vyvazenie
individualnych ambicii s cielmi organizacie, ¢im zabezpecuje odolné a sldrzné pracovné
prostredie.

1.2. Ciele SMART

Tento Skoliaci modul mozno zhrnut do piatich hlavnych SMART cielov a oCakavanych
vysledkov vzdelavania.

Ciel 1: Ucastnici budl schopni identifikovat a opisat klucové vyzvy, ktorym celia
zamestnanci vo veku 50 rokov a viac.

Ciel 2: Ugastnici si zlepsia pochopenie motiva&nych faktorov (napr. tizba po zmysluplnej
praci, finan¢na stabilita a celozivotné vzdelavanie), ktoré ovplyvinuju starSich pracovnikov.

Ciel 3: Ugastnici budd schopni implementovat dve stratégie na rieSenie potrieb starsich
zamestnancov na pracovisku, ich silnych a slabych stranok a motivacii.

Ciel 4: Ugastnici dosiahnu 80 % Uspesnost v kvize hodnotiacom ich vedomosti o vyzvach a
prilezitostiach ovplyvnujucich starSich zamestnancov na pracovisku.

Ciel 5: Ugastnici spolo¢ne vytvoria ramec obsahujici minimalne tri konkrétne kroky na
podporu inkluzivneho prostredia pre zamestnancov nad 55 rokov, ktory bude prezentovany pocas
zaverecnej Casti workshopu a diskusie so spatnou vazbou.
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1.3. Uvod

Dunajsky regiéon, podobne ako velka ¢ast Eurdpy, ¢eli vyznamnym vyzvam spojenym s
integraciou a podporou starSich pracovnikov na trhu prace. Vekova diskriminacia (,ageizmus®) a
diskriminacia na pracovisku vocCi zamestnancom vo veku 50 rokov a viac zostavaju
pretrvavajucimi problémami, a to napriek komplexnym legislativnym rdmcom zameranym na
zabezpecenie rovnosti. Tento modul sa snazi vybavit spolo¢nosti vo vSetkych odvetviach
potrebnymi vedomostami a nastrojmi na vytvorenie vekovo priatelskych pracovisk a podporu
inkluzivneho prostredia, ktoré vyuziva silné stranky vSetkych generacii.

Vekova diskrimindcia na pracovisku je ¢asto zveCnena stereotypmi, firemnou kultdrou a
postojmi manazmentu, priCom starSi zamestnanci su ¢asto vnimani ako menej prisposobivi alebo
technologicky zdatni. Stidie OECD a AGE Platform Europe ukazuji, ?e vyznamna &ast
pracovnikov vo veku 55 — 64 rokov Celi diskriminacii na zaklade veku, najma poc¢as naborovych
procesov alebo pri redukcii pracovného ¢asu. Takéto predsudky nielenze podkopavaju déstojnost
a prinos starSich zamestnancov, ale zaroven pripravuju podniky o ré6znorodé perspektivy a
uchovanie cennych vedomosti.

Vyskumy poukazuju na preferenciu mladsich uchadzaCov o zamestnanie, ktora je Casto
pohafana mylnou predstavou, Ze sa vzdy rychlejSie prispdsobuju technologickym poziadavkam.
Tento predsudok neumerne ovplyviiuje starSich pracovnikov s nizSou digitalnou gramotnostou,
¢im im obmedzuje pristup k vzdelaniu a kariérnemu postupu. V kontexte ekonomickej digitalnej
transformacie su tito pracovnici vystaveni vySSiemu riziku straty zamestnania alebo nutenému
odchodu do déchodku, ako ukazuju studie z dunajského regionu.

Napriek tymto prekazkam sa Coraz viac uznava hodnota, ktoru starSi zamestnanci prinasaju
na pracovisko. Inkluzivne postoje na pracovisku a podporny manazment mézu vyrazne pred(Zit
kariérnu drahu starSich pracovnikov, ¢im prispievaju k odolnosti organizacie a medzigeneracnej
spolupraci. Pre spoloc¢nosti pdsobiace v dunajskom regiéne nie je rieSenie tychto otazok len
zalezitostou suladu s legislativou EU, ale aj strategickou prilezitostou na vyuzitie potencialu
starnucej pracovne; sily.

1.4. Blok 1: Pochopenie zamestnancov v seniorskom veku

Téma 1: Bezné vyzvy starSich zamestnancov

Aby sme pochopili vyzvy, ktorym stars§i zamestnanci Celia, je dblezité pochopit niektoré
zakladné pojmy tykajuce sa vyznamu podpory age manazmentu a preCo moézu byt starsi
zamestnanci na konci svojej kariéry velmi zranitelni, ak spolo¢nosti neocenuju ich odbornost.
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o Zranitelnost zamestnanca v seniorskom veku:

Zamestnanec-senior sa zvyCajne oznacuje ako pracovnik vo veku 55 rokov alebo starsi,
ktory sa blizi alebo prekracuje Standardny vek odchodu do déchodku. Tito zamestnanci
¢asto prinaSaju do pracovného prostredia rozsiahle skudsenosti, inStitucionalne
vedomosti a cenné interpersonalne zruénosti. Celia viak aj klesajucej fyzickej odolnosti
a nachylnosti k diskriminacii na pracovisku. Z tohto dévodu by mali spolo¢nosti zvazit
nasledujuce aspekty pri premySlani o svojej stratégii vekovo priatelského pracoviska:

- Technologicka zastaranost v désledku rychlej digitalizacie v mnohych odvetviach.

- Zdravotné problémy, ako su muskuloskeletdlne ochorenia alebo chronické
choroby.

- Neistota zamestnania, pretoze starSi pracovnici su ¢asto neumerne ovplyvneni
Usilim o znizovanie po¢tu zamestnancov alebo restrukturalizacnymi opatreniami.

Zranitelnost sa da rieSit hodnotenim potrieb seniornych zamestnancov Specifickym
spbsobom a zabezpecenim primeranosti pracovnych miest a bezpecnosti na pracovisku, aby sa
reagovalo na tieto potreby:

o Vhodnost pracovného miesta:

Vztahuje sa na sulad medzi schopnostami, zru¢nostami a zdravotnym stavom
zamestnanca a poziadavkami jeho pracovnej pozicie. Pre starSich zamestnancov je dosiahnutie
primeranosti zamestnania Coraz dolezitejSie, pretoze fyzické, kognitivne alebo psychologické
zmeny mozu ovplyvnit ich schopnost vykonavat ulohy na rovnakej Urovni ako na zaciatku kariéry.
Tento ciel mozno dosiahnut podporovanim:

- Prisp6sobenie pracovnych roli: Zahffia znizovanie fyzickej zataze, ponukanie
flexibilnych pracovnych rozvrhov a prispésobenie oCakavani pracovnej zataze tak,
aby zodpovedali aktualnej kapacite zamestnanca.

- Poskytovanie cieleného Skolenia: Programy na zvySovanie kvalifikacie, najma v
oblasti digitalnej gramotnosti, mézu poméct starSim zamestnancom zostat
konkurencieschopnymi a sebavedomymi vo svojich poziciach.

”

- Upravy kariérnej cesty: Zavedenie postupnych planov odchodu do déchodku,
mentorskych roli alebo konzultacnych prilezitosti.

o Bezpeénost na pracovisku:

Pre starSich zamestnancov ide o zabezpeCenie pracovného prostredia z fyzického a
psychického hladiska a zmiernenie rizik spojenych s vekom. Star§i pracovnici si nachylnejsi na
zranenia, pomalSie sa zotavuju a ¢elia ergonomickym problémom. Zabezpecenie bezpecnosti je
preto rozhodujlice pre podporu produktivity na pracovisku. Tato adaptdcia méze prebehnut
prostrednictvom:
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- Ergonomické vylepsenia: Uprava pracovisk, sedadiel a néstrojov na
minimalizovanie zataZe a podporu fyzickej pohody seniornych zamestnancov.

- Proaktivhe zdravotné opatrenia: Pravidelné zdravotné prehliadky, wellness
programy a ergonomické hodnotenia mézu pomoct véas identifikovat a riesit
potencialne rizika.

- Psychologicka bezpecénost: Vytvorenie inkluzivnej kultdry, kde sa starsi
zamestnanci citia byt ocenovani a chraneni a ponukanie flexibilnych pracovnych
podmienok.

RieSenim zranitelnosti zamestnancov v seniorskom veku prostrednictvom vhodnosti
pracovného miesta a bezpecnosti na pracovisku zac¢inaju spolo¢nosti budovat silny zaklad pre
stratégiu age manazmentu, ktora podporuje pohodu starSich pracovnikov a zaroven vyuziva
Uspech organizacie.

Téma 2: Bezné potreby a motivacie starSich zamestnancov

VSeobecne plati, Ze zamestnanci nad 55 rokov v dunajskom regione hladaju zmysluplnu
pracu, ktora je v sulade s ich odbornymi vedomostami a umoziiuje im prispiet k Uspechu
organizacie. Ocenuju uznanie za svoje skusenosti a zruc¢nosti, ¢asto hladaju ulohy, ktoré im
umoZziuju mentorovat mladSich kolegov alebo prevziat zodpovednosti, ktoré zd6raznuju ich silné
stranky.

Flexibilné pracovné podmienky, ako pracovné pomery na kratSi pracovny ¢as alebo prace
na dialku, su tiez kluCové na vyvazenie profesionalnych povinnosti s osobnymi potrebami, vratane
manazZmentu zdravia a rodinnych zavazkov.

Aby star§i zamestnanci zostali angazovani a Stastni na svojom pracovisku, potrebuju
podporné prostredie a kulturu inklizie a reSpektu, bez predsudkov suvisiacich s vekom, kde citia,
Ze ich prinos je oceneny rovnako ako prinos ich mladSich kolegov.

Jasné cesty pre postupny odchod do déchodku alebo kariérne prechody v kombinacii s
otvorenou komunikaciou o ich buduicnosti v spoloC¢nosti ich dalej motivuju, aby zostali a
prosperovali v ramci organizacie.

Kazdy ¢lovek je vSak iny a kazdy zamestnanec ma aj individualne potreby, ktoré nemozno
zovSeobecnovat. Preto navrhujeme zacat od konkrétneho a postupovat k vSseobecnému. Aby HR
oddelenie a manazment lepSie pochopili jedine¢né potreby, silné stranky a nadeje zamestnancov
nad 55 rokov, vasa spolo¢nost by mohla organizovat osobné workshopy so zamestnancami
v seniornom veku, kde mo6zu vyjadrit individualne potreby tykajluce sa ich pracovnej pozicie.

Pouzitim metddy TREE ako metaforického ramca méze vaSa spolo¢nost zhromazdit
individualne a skupinové poznatky, ktoré by informovali o prispdsobeni vekovo priatelského
pracoviska.

10
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METODA TREE

Uvod (15 minut)

1.

Zacnite vysvetlenim ucéelu workshopu: preskimajte skulsenosti a tuzby
zamestnancov nad 55 rokov, aby sa lepSie zosuladili ich pracovné pozicie a
podmienky na pracovisku s ich potrebami.

Predstavte metédu TREE: nakreslite strom na velkom flipcharte, aby bolo mozné
vysvetlit nasledujucu metaforu:

o KORENE (slabosti/vyzvy): Aspekty, ktoré brania ich pracovnej skisenosti alebo
vytvaraju prekazky.

o JADRO (silné stranky): To, ¢o aktualne prinaSaju do svojich roli — zru¢nosti,
odborné vedomosti alebo osobné kvality.

o KONARE (nadeje/motivacie): Ich odakévania, ciele alebo tuzby tykajuce sa
pracovnej pozicie a kariéry.

Individualna reflexia (30 minut)

Pos

kytnite kazdému ucastnikovi vizualizaciu stromu (nakreslend na papieri alebo

v digitalnej podobe). Povzbudzujte ich, aby vyplnili tri sekcie a pomdzte im niekolkymi

usmernuj

Ucimi otazkami.

Skupinové zdielanie a diskusia (45 minuit)

3.

V malych skupinach (20 minut): Rozdelte ucastnikov do mensich skupin (4-5 oséb).
Nechajte kazdého predstavit svoj strom a zdoéraznit kluU€ové poznatky zo svojich
korenov, jadra a konarov.

Identifikacia spoloénych tém (25 minut): Ako skupina identifikujte opakujluce sa
témy naprie¢ jednotlivymi stromami. Facilitator ich mo6Zze zaznamenat pod tri
nadpisy:

o Slabosti a vyzvy
o Silné stranky

o Nadeje a motivacie

11
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Plenarne zasadnutie: VSeobecné potreby a opatrenia (30 minut)

Zhrnutie facilitatora: Predstavte identifikované témy celej skupine a spolo¢ne
premyslajte o moznych pracovnych opatreniach alebo intervenciach, ktoré by mohli rieSit vyzvy
a nadeje, pricom by vyuzivali identifikované silné stranky. Snazte sa byt ¢o najkomplexnejsi.

Na konci workshopu budi mat HR a manazment jasnejsi prehlad o vyzvach, silnych strankach
a ofakdvaniach zamestnancov nad 55 rokov, ako aj stbor praktickych napadov na vytvorenie vekovo
priatelskejsieho pracoviska vratane konkrétnych krokov na podporu starsich zamestnancov.

1.5. Blok 2: Vytvaranie trvalo udrzatelného prostredia medzi
generaciami

Vytvorenie udrzatelného prostredia medzi generaciami na pracovisku si vyZaduje vyuZitie
jedinec¢nych silnych stranok mladSich aj starSich zamestnancov na podporu vzajomného rastu a
spoluprace. V dunajskom regione, kde sa firmy stretavaju so starndcou pracovnou silou, je
klucoveé priradovat zamestnancov do roli, ktoré zodpovedaju ich schopnostiam. Napriklad starsi
zamestnanci moézu prevziat mentorské ulohy, v ktorych odovzdavaju svoje skusenosti a
vedomosti, zatial ¢o mladsi pracovnici prindSaju nové perspektivy a technologicku zdatnost.

Struktirované programy, ktoré spajaji zamestnancov naprie¢ generdciami na zdielanie
zru€nosti, ako napriklad reverzny mentoring, vytvaraju prilezitosti, aby sa jednotlivé skupiny ucili
jedna od druhej a zaroven posilfiovali vzajomny reSpekt.

Zapojenie zamestnancov z rbéznych generacii zahffia aj vytvaranie spoluprac a
medzigeneracnych projektov a timov. Organizovanie pravidelnych timovych aktivit, ako su
workshopy alebo sedenia na rieSenie problémov, pomaha odburavat stereotypy a budovat
dbveru.

Spoloc¢nosti v dunajskom regione by mohli podporovat flexibilné politiky, ktoré zohladnuju
r6zne potreby oboch vekovych skupin. Dolezité je poskytovanie rozvoja liderskych zru¢nosti a
mentoringu pre mladsich zamestnancov, ktoré by mohli viest star§i zamestnanci. Tato dodato¢na
uloha by nemala byt pre starSich pracovnikov prekazkou a dalSou zodpovednostou, ale mala by
byt odmenena, bud finanéne alebo ¢asovou kompenzaciou a uznanim.

Takyto pristup udrzuje vSetky generacie zapojené a produktivne a podporuje kulturu, ktora
uznava hodnotu medzigeneracnej spoluprace, prostrednictvom odmien alebo verejného uznania
uspesnych timovych projektov. Tento spésob myslenia méze fungovat iba vtedy, ak sa spolo¢nost
zaviaze zahrnut konkrétne kroky a vyhody do svojej dlhodobej stratégie.
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1.5.1. Pripadova studia 1

Ekosystém Siemens

CO: Siemens AG pontka mentoringovy program, v rdmci ktorého senior manazéri
mentoruju Studentov z mnichovskych univerzit, zameranych na oblasti IT a technolégie.

KDE: Program sa nachadza v Mnichove (Nemecko) a zapaja Studentov z Technickej
univerzity v Mnichove (TUM), Mnichovskej univerzity Ludwiga Maximilidna (LMU) a Mnichovskej
univerzity aplikovanych vied (HM).

AKO: Vybrani Studenti su sparovani so senior manazérmi z firmy Siemens, ktori im
poskytuju poradenstvo arady pocas minimalne jedného roka. Program zahffa pravidelné
stretnutia, prilezitosti na networking a pohlady na kariérne moznosti.

PRECO: Cielom programu je preklenit medzeru medzi akademickym s$tudiom a
profesionalnymi kariérami, ponuknut Studentom praktické poznatky a podporit réznorody
inovacny ekosystém.

1.5.2. Pripadova studia 2

Miesto mentorov (IBM)

CO: Program spéja skisenych zamestnancov, ¢asto nad 55 rokov, s mladsimi
pracovnikmi, aby si vymienali poznatky a podporovali profesionalny rozvoj.

KDE: Program funguje vo vSetkych kancelariach IBM v USA, pricom sa zameriava na
oddelenia, ktoré zazivaju rychle technologické zmeny.

AKO: Mentori a mentorovani su sparovani na zaklade odbornosti a potrieb rozvoja.
Program zahfna pravidelné stretnutia, spolupracujuce projekty a pristup k rozsiahlym
vzdelavacim zdrojom IBM. Na hodnotenie pokroku a upravu cielov su zavedené mechanizmy
spatnej vazby.

PRECO: IBM sa snazila vyuzit rozsiahle skisenosti svojich senior zamestnancov na
urychlenie rozvoja mladSich pracovnikov, zabezpecenie kontinuity vysokych Standardov a
podporu kultdry neustaleho zlepSovania.
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Kolo prisposobivosti pre pripadové studie

o

Ako by va$a organizacia mohla prispdsobit dizku, $truktiru alebo zameranie
mentoringovych cyklov (napr. od Siestich mesiacov do roka), aby lepSie vyhovovali
Specifickym potrebam a rozvrhom vasho pracoviska?

Aké vyzvy by mohli vzniknut priimplementacii podobného mentoringového programu
vo va$ej spolo¢nosti?

Ako by ste merali Uspech takéhoto mentoringového programu vo vasej organizacii?

Aké prvky mentoringovych programov si myslite, ze by mohli byt efektivhe prenesené
do vaSej spolo¢nosti?

Vidite ako realistické vo vaSom kontexte zavedenie mentoringovych vztahov? Preco
ano alebo prec¢o nie?

1.5.3. Cvicenie na hranie roli

Toto

cvi¢enie ma za ciel podporit empatiu medzi star§imi a mladSimi zamestnancami tym,

Ze ich povzbudi, aby si vymenili svoje role, preskimali redlne vyzvy a spolocne identifikovali
rieSenia pre lepSiu medzigenera¢nu spolupracu. Toto jednoduché a flexibilné cvi¢enie vytvara

bezpecény

priestor pre obe skupiny, aby vyjadrili svoje skusenosti a spolo¢ne pracovali na

budovani inkluzivnejSej pracovnej kultury.

Kroky v topankach druhého

Priprava

5.

Zdielanie vyziev (10 minut)

Kazdy ucastnik stru¢ne opiSe realnu vyzvu, ktorej Celil v praci.

o

(5 minuat)

Rozdelte ucastnikov do malych skupin po Styroch, pricom v kazdej skupine bude
rovnomerny pomer starSich (55+) a mladSich zamestnancov.

Strucéne vysvetlite UCel aktivity: pochopit vyzvy a perspektivy druhych a najst sposoby,
ako spolupracovat efektivnejSie.

StarSi pracovnici: Vyzvy m6zu zahffiat prisp6sobenie sa novym technolégiam alebo
vnimanie starsich pracovnikov ako menej prispdsobivych.
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StarSi zamestnanci: Vyzvy mézu zahffiat prispdsobenie sa novym technolégiam alebo
vnimanie ako menej prispésobivi.

Mlad§i zamestnanci: Vyzvy mozu zahfiat prepustenie kvoli nedostatku skisenosti, pocit
nedocenenia alebo tazkosti pri dokazovani svojej hodnoty.

Vymena roli (5 minut)

Kazdy starSi ucastnik preberie rolu mladSieho zamestnanca a kazdy mladsi ucastnik
preberie rolu starSieho zamestnanca. Maju prilezitost napisat do zoSita, ako sa citia v novej
ulohe.

Reprezentovanie oboch scenarov (15 minut)

Pouzivajuc vyzvu opisanu ich partnerom, ucastnici reprezentuju dany scenar. M6zu
poziadat ostatnych ucastnikov o pomoc pri reprezentovani, ale nikdy nesmu zabudnut na rolu,
ktord maju. Ak kolega vyjadril strach z verejného vystupovania, mali by sa pokusit tak citit a
reprezentovat ho.

Po niekolkych minutach moderator zastavi predstavenie a povie:

= VSETCI UCASTNICI SA VRATIA SPAT DO SVOJICH SKUTOCNYCH BYTOSTI

= Po tejto intervencii sa osoba, ktora reprezentovala problém, pokusi vyriesit ho tak,
ako by to urobila v realnom zivote.

Spolupraca pririeSeni problémov (10 minut)

Po zahrani scenarov uc€astnici reflektuju, ¢o sa naucili, ked vstupili do koZe druhej osoby.

Ugastnici si porovnaju, €o v danej situdcii citili:

o Kedboli mladi

o Kedboli starsi

Niektoré usmernfiujuce otazky by boli:

o Co ste sa naudili o vyzvach druhej generacie?

o Zmenilvstup do ich ulohy vas pohlad na situaciu?

o Ako moézete pouzit tieto poznatky na zlepSenie timovej prace na vaSom pracovisku?
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Skupinovy prehlad (15 minut)

Po tychto konkrétnych scendroch by sa mal facilitator pokusit zhrnat niektoré vSeobecné
vyzvy, ktoré by sa dali rieSit prostrednictvom medzigenera¢nej spoluprace a timovej préace.
Zameranie by malo byt na:

o ZlepSenie komunikacie.
o Spobsoby vzdjomnej podpory svojich silnych stranok.
o MozZnosti medzigeneracného mentoringu.

Nakoniec facilitator zhrnie spolo¢né témy a vyzdvihne konkrétne kroky na podporu
medzigeneracnej spoluprace, ktoré si zapiSe na zdielany harok alebo flipchart.

1.6. Ukoncenie

Zhrnutie workshopu

Na zhrnutie workshopu pouzite metaforu vlaku na zachytenie vzdelavacej cesty ucastnikov.
Kazd4 ¢ast vlaku predstavuje kluc¢ovy aspekt workshopu:

7. Poskytnite materidly a vysvetlite metaforu. Rozdajte kazdému ucastnikovi 3-4
lepiace papieriky v troch réznych farbach, ktoré budu predstavovat nasledovné:

CERVENY | Kolaje Obavy alebo menej pozitivne aspekty
MODRY Vagony Ziskané poznatky a pozitivhe aspekty
ZELENY Motor Buddce ciele a dalSie kroky
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8. InsStruujte ucastnikov, aby napisali:

o Na c¢ervené papieriky: Vyzvy alebo nedostatky, ktoré spomalovali progres pocas
workshopu.

o Na modré papieriky: Kli¢ové poznatky alebo postrehy ziskané po¢as workshopu.

o Na zelené papieriky: Navrhy alebo vizie pre spolo¢nost na dalsi rozvoj na zaklade
ziskanych poznatkov.

9. Nakreslite vlak na flipchart a predstavte tri kategorie.

10. Umiestnite lepiace papieriky: Poziadajte Ucastnikov, aby svoje papieriky umiestnili do
prislusnych sekcii.

11. Zoskupte podobné napady: Usporiadajte lepiace papieriky v kazdej sekcii, pricom
podobné body zoskupte, aby ste identifikovali spolo¢né témy.

12. Ukonéenie: Tato metafora zd6raziuje cestu vpred, umoznuje ucastnikom reflektovat
nad tym, kde boli (vyzvy), o si so sebou nesu (ziskané poznatky) a ¢o ich pohana kich
cielu (buduce nadeje).

Nakoniec prepojte tento zaver (ukoncenie) s redalnymi krokmi HR oddelenia a manazérov. Je
velmi délezité, aby spatna vazba ziskana z tohto workshopu bola zohladnena pri zlepSovani
situacie cielovej skupiny.

V idealnom pripade by tento workshop nemal byt iba jednym stretnutim, ale pravidelne by
sa realizoval s cielom prediskutovat pokrok a uskuto&nené zmeny.
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iLerreg Co-funded by
Danube Region the European Union

IntegrAGE IntegrAGE

PROJECT

2. Modul 2 - Stratégia boja proti vekovej diskriminacii
(ageizmus) a podpora inkluzivhneho pracoviska

Uvod k téme

V modernom pracovnom prostredi zohrava medzigeneracna spolupraca ¢oraz délezitejSiu
ulohu, a to vdaka rozmanitosti timov zloZenych zo zamestnancov réznych generacii. Vzhladom na
rychle zmeny v technolégiach a spolocenskych normach méze pochopenie perspektiv a potrieb
jednotlivych generacii vyrazne zlepsit dynamiku timu, kreativitu a efektivitu. Tento modul sa
zameriava na stratégie na podporu vzajomného reSpektu, porozumenia a spoluprace medzi
zamestnancami réznych vekovych skupin.

Ciel modulu

Cielom tohto modulu je posilnit Ucastnikov v schopnosti efektivnhe identifikovat a
prekonavat prekazky medzigeneracnej spoluprace. Prostrednictvom praktickych cvic¢eni a
diskusii ziskaju nastroje na zlepSenie medzigeneracnych vztahov na pracovisku.

Vzdelavacie vystupy modulu

s s v

Po absolvovani modulu budu ucastnici schopni:
1. Identifikovat kliCové vyzvy a vyhody, ktoré r6zne generacie prinasaju do timov.

2. \Vypracovat stratégie na vytvorenie inkluzivneho pracovného prostredia, ktoré podporuje
medzigeneracnu spolupracu.

3. Planovat a realizovat timové aktivity, ktoré podporuju vzajomné porozumenie a
spolupracu.

Vyznam modulu

Tento modul pomaha rozvijat organiza¢nu kulturu, ktora ocenuje rozmanitost a inkluzivnost,
¢o organizaciam umoziuje vyuzivat silné stranky vSetkych zamestnancov. To zlepSuje timovu
dynamiku a zvy$uje produktivitu. Ugastnici ziskaju potrebné vedomosti a zrudnosti na ispesné
riadenie timov v modernom podnikatelskom prostredi.

2.1. Blok1

Ageizmus je forma diskriminacie na zaklade veku jednotlivca a zvyCajne zahfha negativne
predsudky a stereotypy o ludoch kvoli ich veku. Tento jav mbze zahfiat predsudky voc¢i osobam
mladSieho, starSieho alebo stredného veku. Ageizmus sa prejavuje verbalnymi, neverbalnymi
alebo Strukturdlnymi formami diskriminacie, ako je vylu¢enie z pracovnych c¢&innosti,
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nespravodlivé hodnotenie pracovnych schopnosti alebo znevaZovanie osobnych vlastnosti a
schopnosti na zdklade veku.

Désledky vekovej diskriminacie na pracovisku a na zamestnancov:

1. Znizena produktivita: Zamestnanci, ktori ¢elia ageizmu, moézu byt demotivovani, ¢o
vedie k znizeniu produktivity a kvality prace. Negativne prostredie mbze ovplyvnit ich
angazovanost a kreativitu.

2. Zvyseny stres a uzkost: Osoby, ktoré zazivaju diskriminaciu na zaklade veku, mézu
trpiet emocionalnymi doésledkami vratane stresu, Uzkosti a depresie, o mbze mat dalsi
vplyv naich duSevné zdravie a celkovu pohodu.

3. Strata talentu: Ageizmus mbze viest k strate talentovanych a skusenych
zamestnancoy, ktori sa citia nevitani alebo nedoceneni. Organizacie, ktoré si nevazia
prinos vSetkych vekovych skupin, mézu prist o cenné zdroje a znalosti.

4. Zlatimova dynamika: Diskriminacia na zaklade veku méze v timoch vytvarat napaétie,
ktoré stazuje spolupracu a komunikaciu medzi zamestnancami réznych vekovych
skupin. To méze mat za nasledok znizenie sudrznosti a efektivity timu.

5. Obmedzené moznosti rozvoja: Star§i zamestnanci su ¢asto vyluceni zo vzdeldvania a
moznosti kariérneho rastu, ¢o vedie k ich stagnacii. To mdze posiliiovat stereotypy
tykajuce sa starSich pracovnikov.

6. Negativhy vplyv na organizacénu kultdru: Vekova diskriminacia méze narusit
organiza¢nu kultdru zaloZzenu na hodnotach, ako su rozmanitost, inkluzivnost a reSpekt.
Organizacie, ktoré nedokazu rozpoznat a rieSit ageizmus, sa moézu stat neatraktivnymi
pre nové talenty a klientov.

7. Pravnerizika arizika poSkodenia dobrého mena: Diskriminacia na zaklade veku méze
viest k pravnym problémom organizacii vratane sudnych sporov a straty dobrého mena,
¢o mdze ovplyvnit obchodné vztahy a déveru v znacku.

Ageizmus predstavuje na pracovisku vyznamny problém s mnohymi negativnymi
dosledkami pre jednotlivcov aj organizacie. Zavedenie politik a postupov, ktoré podporuju
medzigeneracné porozumenie a spolupracu, méze pomoct znizit ageizmus a vytvorit pozitivhe
pracovné prostredie.

Rozpoznavanie arieSenie predsudkov:

1. Uvedomenie si predsudkov: Vzdelavanie o nevedomych predsudkoch.

2. Monitorovanie spravania: Analyza pridelovania uloh, pochvaly, povySovania a
hodnotenia vykonu.

3. Spéatnavazba: Anonymné prieskumy o vnimanych predsudkoch.
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4. Statistika: Vyskum Gdajov o zamestnanosti.

RieSenia:
1. Vzdelavanie: Skolenie o inkluzivite.
2. Otvorena komunikacia: Dialég o predsudkoch.
3. Inkluzivne politiky: Podpora rozmanitosti.
4. Transparentnost: Objektivne vyberové konania.
5

Empatia: Workshopy na rozvoj porozumenia.

Sledovanie:
1. Sledovanie vykonu: Hodnotenie inkluzivnych politik.

2. Sankcie a odmeny: Trestanie diskrimindcie a odmenovanie inkluzivity.

Podporujuce prostredie pre vSetky vekové skupiny

Vlytvorenie a udrzanie priaznivého prostredia pre vSetky vekové skupiny si vyzaduje
strategicky pristup, ktory zahfha pochopenie a reSpektovanie rozmanitosti. Tu je niekolko
klucovych krokov, ktoré mézu poméct dosiahnut tento ciel:

1. Podporapovedomia o rozmanitosti: Organizovanie Skoleni a workshopovzameranych
na pochopenie rozmanitosti, medzigeneracnych rozdielov a rozpoznavanie predsudkov.
Tieto vzdelavacie aktivity m6zu pomoct zamestnancom stat sa viac uvedomelymi vo
svojich postojoch a spravani voci kolegom z r6znych vekovych skupin.

2. Vytvaranie inkluzivnej kultary: Zac¢lenenie hodndt rozmanitosti a inkllizie do poslania
a vizie organizacie. Podporujte otvorenu komunikaciu a reSpekt medzi zamestnancami
bez ohladu na vek a zd6érazfiujte vyznam vzajomného porozumenia.

3. Flexibilné pracovné usporiadanie: Ponuka flexibilnych pracovnych moznosti, ako je
praca na dialku alebo prispdsobenie pracovného Casu, ktoré zodpovedaju ré6znym
potrebam zamestnancov, vratane tych, ktori maju rodiny, zdravotné problémy alebo
zodpovednost za starostlivost o starSie osoby.

4. Zapojit vSetky vekové skupiny do rozhodovacieho procesu: Zabezpecenie, aby
zamestnanci vSetkych vekovych skupin boli zahrnuti do rozhodovacich procesov. Tato
Ucast méze priniest r6zne perspektivy a napady, ¢o prispieva k lepSiemu pracovnému
prostrediu.

5. Poskytovanie prilezitosti na rozvoj: Zabezpecenie rovnakych prilezitosti na Skolenie a
profesionalny rozvoj bez ohladu na vek. Zavedenie mentoringovych programov, ktoré
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spdjaju starSich a mladSich zamestnancov, ¢im umozZnia vymenu vedomosti a
skusenosti.

6. Vytvaranie fyzicky pristupného prostredia: Prisp6sobenie pracovného priestoru tak,
aby bol pristupny pre vSetkych, vratane ludi so zdravotnym postihnutim. Poskytnut
pohodlné pracovné a odpocinkové priestory prispdsobené r6znym potrebam.

7. Podpora vzajomného reSpektu a porozumenia: Organizovanie timovych aktivit a
podujati, ktoré umoznia zamestnancom z réznych vekovych skupin spoznat sa a zdielat
skusenosti. Tieto aktivity m6zu pomoct vybudovat vzajomnu déveru a spolupracu.

8. Ziskavanie spatnej vazby: Pravidelné zistovanie spatnej vazby od zamestnancov o ich
skusenostiach a potrebach. Moéze to zahfhat prieskumy, rozhovory alebo otvorené
diskusie. Pouzitie tychto informacii na zlepSenie politik a postupov.

9. Uznavanie a odmenovanie inkluzivity: Zavedenie systému odmien pre timy alebo
jednotlivcov, ktori v praci vykazuju vynikajucu inkluzivnost a rozmanitost. To moze
motivovat vSetkych zamestnancov k va¢Siemu zapojeniu sa do vytvarania podporného
prostredia.

10. Zachovanie transparentnosti: Udrziavanie otvorenej a transparentnej komunikacie o
cieloch a pokroku organizacie v oblasti rozmanitosti a inkluzie. Pravidelné informovanie
zamestnancov o dosiahnutych vysledkoch a vyzvach, aby sa zabezpecilo, ze kazdy je
zapojeny do tohto procesu.

2.2. Blok2

Implementacia inkluzivnych politik

Implementacia inkluzivnych politik vytvara pozitivne pracovné prostredie, ktoré podporuje
rozmanitost, zvySuje produktivitu a zlepSuje pohodu zamestnancov. Kli¢om k uUspechu je
neustaly rozvoj tychto politik a zavdzok manazmentu k nim:

1. Skolenie o rozmanitosti: Organizovat pravidelné Skolenia pre zamestnancov o
rozmanitosti a rozpoznavani predsudkov na zlepSenie medzigeneracnej komunikacie.

2. Flexibilita pracovného ¢asu: Zaviest flexibilné pracovné usporiadanie, ako je praca na
dialku alebo prispdsobitelné pracovné hodiny, aby sa vyhovelo potrebam vSetkych
zamestnancov.

3. Rovnaky pristup k prilezitostiam na rozvoj: Zabezpecit rovnaké Sance na Skolenie a
kariérny postup s transparentnymi kritériami.

4. Mentoring: Zaviest medzigeneracné mentoringové programy na vymenu vedomosti a
skusenosti medzi zamestnancami.
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5. Antidiskriminaéné politiky: Prijat jasné politiky proti diskriminacii a obtaZovaniu,
spolu s postupmi na hldsenie incidentov.

6. Inkluzivne pracovné prostredie: PrispOsobit pracovny priestor tak, aby bol pristupny
pre vSetkych a zabezpedit prijemnu atmosféru pre vSetkych zamestnancov.

7. Udaje o rozmanitosti: Vykonavat analyzy Gdajov o rozmanitosti na identifikaciu oblasti
na zlepSenie.

8. Otvorena komunikacia: Podporovat kultiru otvorenej komunikacie prostrednictvom
pravidelnych stretnuti a diskusnych for.

9. Rozmanitost pri nabore: Rozvijat naborové stratégie, ktoré aktivne vyhladavaju
rozmanitost a zabezpecuju rovnaké prilezitosti pre vSetkych kandidatov.

10. Timova praca: Organizovat teambuildingové aktivity, ktoré podporuju spolupracu
medzi zamestnancami roznych vekovych skupin.

Inkluzivne naborové procesy

Tu je niekolko inkluzivnych postupov naboru, ktoré moézu organizacie uplatnit na
zabezpecenie rovnakych prilezitosti pre vSetkych uchadzacov a podporit rozmanitost:

1. Jasné ainkluzivne opisy pracovnych miest:

o Priprava pracovnych pozicii: Vytvarat pracovné opisy, ktoré jasne definuju
zodpovednosti, poziadavky a potrebné zru¢nosti pre danu poziciu, pricom sa
pouziva neutralna formulacia, ktora nevylucuje urcité skupiny.

o Zdéraznenie hodnot rozmanitosti: Zahrnut vyhlasenie, ktoré zd6raznuje zavazok
organizacie k rozmanitosti a inkluzii.

2. Siroka propagacia volnych pracovnych miest:

o Robznorodé reklamné kanaly: Uverejniovat pracovné ponuky na réznych
platformach s cielom oslovit SirSie publikum, vratane Specializovanych
pracovnych portalov, socialnych médii a organizacii podporujucich rozmanitost.

o Networking a komunity: Aktivhe sa zucCasthovat na podujatiach a sietach
zameranych na rézne skupiny, ako su LGBTQ+ komunita, ludia so zdravotnym
postihnutim alebo etnické mensiny.

3. Skolenie pre naborové timy:

o Vzdelavanie o predsudkoch: Organizovat Skolenia pre naborové timy na
rozpoznanie vlastnych predsudkov a rozvoj zruénosti na objektivne hodnotenie
kandidatov.
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Inkluzivne naborové praktiky: Vzdelavat timy o stratégidch, ktoré podporuju
inkluzivitu pocas naborového procesu.

4. Struktdrovany proces pohovoru:

o

Standardizované pohovory: Stanovit jednotné smernice a otazky pre pohovory,
aby vSetci kandidati mali rovnaké prilezitosti a boli hodnoteni podla rovnakych
kritérii.

Diverzifikovany tim na pohovoroch: Zapojit do pohovorov ¢lenov timu z réznych
prostredi, aby sa ziskali rozne perspektivy.

5. Flexibilita v procese uchadzania o zamestnanie:

(0]

R6zne formaty: Umoznit rézne spbsoby uchadzania sa o zamestnanie (napr.
online, papierovou formou, prostrednictvom videa), aby bol proces pristupnejsi
pre robznych kandidatov.

Prispdsobenie testov: Ponuknut prispdsobené verzie testov alebo hodnoteni, ak
je to potrebné, aby sa odstranili prekazky pre kandidatov so zdravotnym
obmedzenim.

6. Hodnotenie kandidatov na zaklade schopnosti:

(0]

Zameranie na zru¢nosti: Sustredit sa na relevantné zruCnosti a schopnosti
kandidatov namiesto tradi¢nych kritérii, ako su vzdelanie alebo predchadzajuce
pracovné skusenosti.

Praktické hodnotenia: Zahrnut praktické testy alebo ulohy suvisiace s danou
poziciou, aby sa lepSie posudili schopnosti kandidatov.

7. Podpora poc¢as naborového procesu:

o

Mentoring: Poskytnidt mentoring alebo podporu kandidatom, ktori mézu celit
problémom poc¢as naborového procesu.

Privetivda atmosféra: Vytvorit priatelské a podporujice prostredie pocas
pohovorov, aby sa kandidati citili vitani.

8. Hodnotenie a monitorovanie:

o

o

Analyza naborovych procesov: Pravidelne analyzovat naborovy proces, aby sa
identifikovali potencialne predsudky a prilezitosti na zlepSenie.

Ziskavanie spatnej vazby: Evidovat spatnu vazbu od kandidatov o ich
skusenostiach po¢as naborového procesu a vyuzit tieto informacie na zlepSenie.

9. Stanovenie cielov v oblasti diverzity:
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Kvantitativne ciele: Stanovit jasné ciele pre prijimanie r6znorodych kandidatov,
aby sa mohol sledovat pokrok a zodpovednost v ramci organizacie.

Zverejnovanie vysledkov: Pravidelne zverejiiovat vysledky tykajuce sa diverzity a
inkluzie v organizacii.

Tieto stratégie nielenze podporuju inkluzivne pracovisko, ale prispievaju aj k celkovému
Uspechu organizacie tym, zZe vyuZzivaju silné stranky r6znorodej pracovne; sily.

2.3. Blok3

Vypracovanie postupov proti diskriminacii

Vypracovanie postupov proti diskriminacii vyZzaduje komplexny pristup, ktory zahffia
politiku, vzdelavanie a monitorovanie vysledkov. Tu su niektoré klucové kroky, ktoré mézu
organizacie podniknut v boji proti diskriminacii:

1. Prijatie jasnej antidiskriminaénej politiky:

(0]

Definovanie politiky: Prijat komplexnu politiku, ktora jasne definuje diskriminaciu
a jej formy (na zaklade pohlavia, veku, etnického povodu, sexualnej orientacie a
pod.). Politika by mala zd6éraznit nulovu toleranciu voc¢i diskriminacii.

Zabezpecenie pristupnosti: Tato politika by mala byt lahko pristupnéa pre
vSetkych zamestnancov a jej porozumenie by malo byt zabezpecCené
prostrednictvom Skoleni a workshopov.

2. Skolenie a vzdelavanie zamestnancov:

o Organizovanie Skoleni: Pravidelne organizovat Skolenia o rozmanitosti a inkluzii,

aby sa pomohlo zamestnancom pochopit délezitost tychto tém a rozpoznat
vlastné predsudky.

Vzdelavanie v oblasti legislativy: Informovat zamestnancov o prisluSnych
zakonoch a predpisoch tykajucich sa diskriminacie, aby rozumeli svojim pravam a
povinnostiam.

3. Podpora otvorenej komunikacie:

o Vytvorenie bezpeéného prostredia: Zabezpeéit, aby zamestnanci mohli

slobodne vyjadrovat svoje ndzory a obavy bez strachu z odvetnych opatreni.
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o Otvorené komunikaéné kanaly: Zaviest moznost spatnej vazby, kde zamestnanci
mozu nahlasit incidenty diskriminacie alebo vyjadrit svoje nazory na pracovné
prostredie.

4. Zavedenie postupov pre nahlasovanie a rieSenie staznosti:

o Definovanie postupov: Vypracovat jasné postupy pre hlasenie incidentov
diskriminacie, vratane krokov, ktoré mézu zamestnanci podniknuit a oséb, na ktoré
sa moZzu obratit.

o VySetrenie staznosti: Zabezpecit, aby vSetky staZznosti boli brané vazne a
vySetrované nestranne, s diskrétnostou pre oznamovatela.

5. Monitorovanie a hodnotenie:

o Zber udajov: Pravidelne zbierat Udaje o rozmanitosti a diskriminacii v ramci
organizacie s cielom identifikovat potencialne problémy.

o Hodnotenie politiky: Periodicky hodnotit U€innost existujucich politik a postupov
proti diskriminacii a ich Uprava podla potrieb organizacie a jej zamestnancov.

6. Podpora diverzity:

o Zahrnutie diverzity do naboru: Aktivhe hladat diverzitu pocas naborového
procesu, aby sa zabezpedili rovnakeé prilezitosti pre vSetkych kandidatov.

o Podpora inkluzivhych praktik: Vytvorit timy, ktoré zahffiaju zamestnancov z
réznych prostredi a vekovych skupin na podporu diverzity.

7. Podpora a zdroje:

o Poskytnutie zdrojov: Ponuknut zdroje, ako s podporné skupiny, mentoring a
dalSie Skolenia pre zamestnancov, ktori ¢elia diskriminacii.

o Podpora manazmentu: Zabezpecit, aby manazment podporoval a propagoval
praktiky proti diskriminacii, ¢im bude davat priklad ostatnym zamestnancom.

8. Budovanie inkluzivnej kulttry:

o Vytvaranie kultury vzajomného reSpektovania: Vytvorit atmosféru, v ktorej je
diverzita cenena a vSetci zamestnanci su reSpektovani. Organizovat podujatia a
aktivity, ktoré podporuju diverzitu a inkluziu.

o Ocenovanie inkluzivity: Ocenit aodmenit timy alebo jednotlivcov, ktori
prispievaju k vytvaraniu inkluzivnheho pracovného prostredia.

Vypracovanie postupov proti diskriminacii si vyZzaduje neustale Usilie a zavazok vSetkych
¢lenov organizacie. Prostrednictvom jasne definovanych politik, vzdelavania a otvorenej
komunikacie mézu organizacie vytvorit prostredie, ktoré reSpektuje diverzitu a podporuje inkluziu,
¢im znizuju diskriminaciu a zlepSuju pracovné prostredie pre vSetkych zamestnancov.
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Zaver

Na zaver tohto Skolenia by sme chceli zdéraznit niekolko klti¢ovych posolstiev, ktorym sme
sa pocas workshopu venovali:

1. Povedomie o predsudkoch: Uvedomili sme si, Zze predsudky voci réznym vekovym
skupinam mdézu vyrazne ovplyvnit dynamiku timu a celej organizacie. Prvym krokom k
ich prekonaniu je ich rozpoznanie.

2. Medzigeneracna spolupraca: Prepdjanie roznych vekovych skupin prinasa jedinecné
perspektivy a zru¢nosti, ktoré mozu obohatit tim. Vymena skidsenosti a napadov je
klu€ova pre inovacie a posilnenie timovej sudrznosti.

3. Komunikacia: Otvorend a transparentna komunikacia medzi ¢lenmi timu réznych
vekovych skupin je nevyhnutna. Stanovenie jasnych oCakavani a pravidiel méze pomoct
preklenut rozdiely v komunika¢nych Styloch.

4. Podpora a Skolenia: Poskytovanie Skoleni a zdrojov pre v8etkych zamestnancov, bez
ohladu na vek, méze znizit predsudky a posilnit vSetkych ¢lenov timu.

5. Zapojenie a angazovanost: Aktivne zapajanie vSetkych pracovnikov, najma starSich
zamestnancov, do projektov a iniciativ podporuje kulturu reSpektu a vzajomného ucenia
sa.

2.4. Pripadova studia 1 - "InnovateTogether"

»lnnovateTogether” je moderna spolo¢nost zameranda na vyvoj technologickych rieSeni v
oblasti vzdelavania. Ich poslanim je poskytovat inovativnhe nastroje a zdroje, ktoré umoZzniuju
efektivnejSie ucenie a vyucovanie s vyuzitim modernych technolégii, ako je umela inteligencia a
online vzdelavacie platformy. Su hrdi na svoj tim zanietenych odbornikov z réznych generacii, ¢o
prispieva ku kreativite a r6znym pohladom na vyvoj ich produktov.

Napriek Uspechu vSak Celia vyzvam v oblasti medzigeneraCnej spoluprace. Rozdielne
pracovné Styly, sp6soby komunikacie a hodnoty starSich a mladSich zamestnancov €asto vedu k
nedorozumeniam a napatiu. StarSi zamestnanci sa mo6zu citit vyluceni, ked sa mladsi kolegovia
priliS zameriavaju na nové technoldgie, zatial co mladSi ¢lenovia timu niekedy vnimaju starSich
kolegov ako konzervativnych a odmietajucich zmeny.

Tieto problémy brzdia timovu dynamiku a mézu ovplyvnit inovéaciu a efektivnost ich prace.
Preto je dblezité vypracovat stratégie, ktoré podporuju medzigeneraénu spolupracu, ulahcuju
vymenu poznatkov a skusenosti a zabezpeduju, aby vSetci ¢lenovia timu prispievali k dosiahnutiu
spolo¢nych cielov.
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Ulohy pre Géastnikov

1. Pracavo dvojici:

Rozdelte ucastnikov do malych skupin (2-3 ¢lenovia) a kazdej skupine zadajte
ulohu vypracovat uréitu ¢ast scenéra.

2. Skupinové ulohy:

o Skupina 1: Vypracujte plan organizacie Uvodnych seminarov. Ako budud workshopy
Strukturované? Aké témy by sa mali preberat?

o Skupina 2: Navrhnite, ako vytvorit zmieSané timy a stanovit ciele pre pracu na
projekte. Ako sa da zabezpecit, aby vSetci ¢lenovia timu prispeli?

o Skupina 3: Pripravte metodoldgiu spatnej vazby. Ako zabezpedit, aby vSetci
¢lenovia timu citili, Zze ich prispevky su ocenené?

o Skupina 4: Identifikujte potencialne problémy pri implementécii tychto postupov
a vypracujte stratégie na ich prekonanie.

3. Prezentaciarieseni:

Po dokoncéeni prace skupin kazda skupina predstavi svoje rieSenia ostatnym
ucastnikom. Tieto prezentacie by mali byt kratke (5 minut) s moznostou otazok.

2.5. Pripadova studia 2 - Hodnotenie vykonu v spoloénosti
"Iner&Son"

Sani Criner je supervizor v spoloc¢nosti ,Iner&Son“, kde ¢eli nadmernému pracovnému
zataZzeniu a Castym poziadavkam zo strany HR oddelenia na realizaciu planovanych aktivit
tykajucich sa zamestnancov, ktorych riadi. Tento tyzden, okrem kazdoro¢nych hodnoteni
vykonnosti, ¢eli obrovskému tlaku, kedze vedenie trva na zlepSeni medzigeneracnej spoluprace v
time a poZaduje o tom spravu.

Sani je pretazeny naliehavymi poziadavkami na inovacie vo vzdelavacich nastrojoch, ktoré
vyvijaju starsi aj mladsi zamestnanci. Okrem toho ho HR informovalo, Ze meska s dokon¢enim
hodnoteni vykonnosti zamestnancov. Namiesto toho, aby si naSiel ¢as na dékladné posudenie
kazdého zamestnanca, sa Sani rozhodne uSetrit ¢as tym, ze ,zjednodusi“ hodnotenia pre
v8etkych, bez ohladu na ich skutoény vykon.

Ked Sani kontroloval, ¢ivyplnil vSetky pozadované polia hodnotenia, premyslal nad tym, ako
vSetkym zamestnancom udelil vysoké znamky za mnoZstvo odvedenej prace a oznamil im to.
David, starsi ¢len timu, ¢asto kladol otazky o prijatych rozhodnutiach, ¢o v time sp6sobovalo
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napatie. Namiesto toho, aby si Sani jeho pripomienky zaznamenal a poskytol konstruktivnu
spatnu vazbu, jednoducho mu povedal, Ze sa blizi k dochodku a nemal by sa stazovat.

NajmladSiemu zamestnancovi, Robertovi, o ktorom vedel, Ze pracuje pomalSie a je zavisly
od pomoci skusenejSich kolegov, Sani taktiez udelil rovnaké hodnotenia ako ostatnym, v snahe
neznizitjeho sebavedomie. Toto rozhodnutie vSak viedlo k frustracii medzi ostatnymi ¢lenmi timu,
ktori pracovali tvrdSie nez Robert.

Sani tiez neposkytol priestor na otvorenu diskusiu, pretoze sa ponahlal s predloZzenim
spravy, ¢o spbsobilo, Zze zamestnanci sa citili vylu¢eni a nespokojni. MladS$i ¢lenovia timu sa ¢asto
citili prehliadani, pretoze ich navrhy a inovativne napady neboli uznané, ¢o zhorSovalo problémy
v komunikacii medzi generaciami.

Nakoniec bol Sani spokojny, ze dokoncil hodnotenia a napisal spravu:

Sprava o medzigeneraénej spolupraciv time - Iner&Son

Tato sprdava bola vypracovana na zaklade nedavnych hodnoteni vykonnosti a poZiadaviek
vedenia na zlepSenie medzigeneracnej spoluprdce v naSom time. Analyzovanim timovej
dynamiky a zohladnenim réznych perspektiv zamestnancov som zabezpecil, Ze hodnotiaci
proces prispieva k posilneniu timovej sudrZnosti a celkovej efektivnosti.

Hodnotenie vykonosti

V procese hodnotenia vykonnosti zamestnancov som podnikol nasledujice kroky na
zabezpecenie spravodlivého a transparentného systému:

1. Priprava a planovanie: Pred zacatim hodnotenia som Zzorganizoval stretnutie so
vSetkymi ¢lenmi timu, aby som im vysvetlil proces a ziskal ich nazory na kritéria
hodnotenia. Tento postup umoznil otvorenu komunikaciu a podporil zapojenie
vSetkych zamestnancov.

2. Individualne hodnotenia: Venoval som ¢as kaZzdému zamestnancovi, analyzujuc ich
konkrétne prispevky, pracovné navyky a interakcie s kolegami. Napriklad Davidovi
som dal vysoké hodnotenie za mnoZstvo odvedenej prace, pretoZe ¢asto kladol
konStruktivne otazky, ktoré zlepSovali dynamiku timu.

3. Konstruktivna spétna véazba: Poskytol som jasnu spatnu vazbu kazdému ¢lenovi timu,
vratane odporuéanina rozvoj. Robertovi som poskytol smernice, ako zlepSit efektivitu,
pricom som vyzdvihol jeho pozitivne prispevky do timu.

Timova sudrZnost a medzigeneracna spolupraca

Uvedomujdc si déleZitost medzigeneracnej spolupréce, podnikol som niekolko iniciativ na
posilnenie timovej sudrZznosti:
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1. Otvorené diskusie: Uskutocrniujem pravidelné timové stretnutia, kde maju vsetci
Clenovia prileZitost zdielat svoje napady a komentare. Tento pristup umoZzZnil mladsim
¢lenom timu citit sa zacleneni a ocenent.

2. Spétna vézba: Zaviedol som systém spétnej véazby, ktory umoZzZriuje ¢lenom timu
vyjadrit svoje nazory na pracu ostatnych. Tento proces prispel k posilneniu vzajomnej
dévery a otvorenej komunikacie, rieSeniu problémov vcéas a zlepSeniu pracovnych
vztahov.

3. Mentoring so zamestnancami: Organizoval som mentoringovy program, v ktorom
starsi ¢lenovia timu poskytuju podporu a rady mladsim kolegom. Tato spolupraca
ulahéila vymenu vedomosti a skusenosti, ako aj posilnenie medzigeneracnych vézieb
v ramci timu.

Implementacia tychto poZiadaviek viedla k zlepSeniu medzigeneracnej spoluprace a celkovej
efektivnosti timu. Zamestnanci sa citili viac zahrnuti do rozhodovacieho procesu a timova
sudrznost' sa vyrazne zvySila. Verim, Ze pokraCovanie v tychto praktikach prispeje k vytvoreniu
pozitivneho pracovného prostredia a poméZe timu dosiahnut svoje ciele.

S dctou,
Sani Criner

Supervizor, Iner&Son

Otazky do diskusie pre uc¢astnikov

1. Akeé su klucové vyzvy, ktoré poukazuju na potrebu proaktivnejSieho pristupu k zlepSeniu
medzigeneracnej spoluprace a komunikacie v time?

2. Po skupinovej diskusii by mal kazdy ucastnik vypracovat a napisat konkrétny plan na
zlepSenie medzigeneracnej spoluprace, vratane klu¢ovych krokov a zodpovednosti.

Prezentacia navrhov: Nakoniec by u€astnici mohli prezentovat svoje konkrétne navrhy na
zlepSenie Saniho pristupu a diskutovat o nich.

2.6. Pripadova stadia 3 - Udrziavanie kvalitnych
zamestnancov

Vzhladom na sucasnu situaciu na trhu prace su naklady organizacii na nabor a vyber
zamestnancov vySSie ako kedykolvek predtym. Po tom, ¢o Celili vyzvam pri ziskavani a prijimani
talentovanych ludi, nechcu o nich prist. Personalne vyzvy zd6raznili potrebu udrzat si cenné a
kvalitné ludské zdroje.
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Spolo¢nost Applied Industrial Technologies (AIT) so sidlom v Cleveland-e celila
vyraznému problému s vysokou fluktuaciou zamestnancov. Dévod tohto problému sa stal jasnym
po ziskani vysledkov prieskumu spokojnosti zamestnancov. Ukazalo sa, Zze ako novi zamestnanci,
tak aj dlhoro¢ni pracovnici boli nespokojni s prilezitostami na kariérny rast, o zniZzovalo ich
motivaciu a viedlo ich k ivaham o hladani novych vyziev.

AIT prijalo rdazne kroky na zniZenie fluktudcie zamestnancov. Konkrétne vyvinuli program
nazvany sebarealizacia — proces, ktory pomaha jednotlivcom dosiahnut ich maximalny
potencial — ¢o je klicova hodnota spolo¢nosti. Podla vykonného riaditela Johna Dannemillera
spolo¢nost povazuje tento program sebarealizacie za rovnako délezity ako plat a benefity pri
motivovani talentovanych zamestnancov. Vysledky su ohromujuce. Spolo¢nost pripisuje
zdvojnasobenie svojich prijmov za poslednych osem rokov a fluktuaciu nizSiu nez je priemerna v
odvetvi prave tomuto programu sebarealizacie. Tu je zhrnutie stratégie sebarealizacie v Applied
Industrial:

o Spolocnost sa zavazuje poskytnut 40 hodin Skoleni kazdy rok — €o je vyznamné
mnozstvo.

o Applied Industrial vykonava pravidelné testy liderskych schopnosti a osobnosti.
Vysledky sa vyuZivaju na identifikaciu oblasti na osobné zlepSenie a na meranie rastu.

o Spoloc¢nost ponuka rozsiahlu kniznicu knih a zamestnancom preplaca naklady na ich
odborny rozvoj.

Otazky do diskusie:
1. Aké dalSie opatrenia by sa mohli prijat na zlepSenie programu?
2. Teraz predpokladajte, ze ste manazér v oblasti ludskych zdrojov:

a) Ako by ste usmernili zamestnanca, ktory bol prijaty na konkrétnu poziciu, ale
nezaujima sa o program sebarealizacie? Doteraz zamestnanec splfial o&akéavania,
no neplni vSetky poziadavky pracovnej pozicie, na ktoru bol prijaty.

b) Aké kroky by ste mohli podniknut na posudenie toho, ¢i zamestnanci vSetkych
vekovych skupin budu na program sebarealizacie reagovat efektivne? (Tip: Zvazte
charakteristiky starSich a mladSich zamestnancov, ktoré mézu ovplyvnitich prijatie
tohto typu programu.)

3. Teraz predpokladajte, ze trh prace sa postiva smerom k zvySenej ponuke. Mala by
spoloc¢nost Applied Industrial nadalej investovat do svojich ludskych zdrojov
prostrednictvom programu sebarealizacie? Vysvetlite svoje odporucanie.
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Uloha pre Géastnikov:

Navrhnite motivacné programy prisp6ésobené potrebam starSich a mladSich
zamestnancov, aby sa kazda generacia citila cenend a motivovana, ¢im sa zvysSi ich zotrvanie a
angazovanost v spolo¢nosti.

2.7. Scenarhraniaroli:,,Rozvijanie praktik proti diskriminacii

Ciel: Ugastnici sa oboznamia s praktikami proti diskrimindacii prostrednictvom simuldcie situécif
v organizacii. Tento scenar im umozni preskimat rézne pristupy a rieSenia.
Role:

1. HR manazér: Zodpovedny za politiku a Skolenia proti diskriminacii.

2. Zamestnanec 1 (mladsi pracovnik): Ma pocit, Ze jeho prinos je podcenovany kvoli
veku.

w

Zamestnanec 2 (starsi pracovnik): Celi predsudkom kvéli svojmu etnickému pdvodu.
4. Team manazér: Vedie tim a musi zabezpecit inkluzivne prostredie.

5. Konzultant pre diverzitu: Poskytuje zdroje a podporu pre Skolenia a rozvoj.

Scenar:

6. Uvodna scéna: HR manazér vysvetluje doleZitost rozvoja praktik proti diskriminécii a
predstavuje novu politiku. VSetci zamestnanci su pozvani na Skolenie.

7. Team meeting:

o Team manazér otvori stretnutie a vyzve vSetkych zamestnancov, aby sa podelili o
svoje nazory na aktualnu pracovnu atmosféru.

o Zamestnanec 1 vyjadri obavy, Ze mladsi pracovnici nemaju dostatok prilezitosti na
kariérny postup.

o Zamestnanec 2 sa podeli o svoje skusenosti s diskriminaciou na zaklade
etnického pbvodu.

8. HR manazérreaguje:
o Podporuje otvorenud komunikaciu a vysvetluje postupy na nahlasovanie
diskriminacie.

o Slubuje, ze vSetky incidenty budu brané vazne a preSetrované nestranne.

32



iLerreg Co-funded by
Danube Region the European Union

IntegrAGE IntegrAG E

PROJECT

9. Skolenie o diverzite:

o Konzultant pre diverzitu vedie Skolenie o rozpoznavani predsudkov a délezitosti
inkluzie.
o Ugastnici sa zapajaju do cvideni, ktoré im pomahajui pochopit ich vlastné
predsudky.
10. Hodnotenie politiky:

o Ugastnici diskutuju o tom, ako by sa mala monitorovat efektivita novej politiky a
akym spb6sobom zbierat udaje o diverzite.

o HR manazér vyzyva vSetkych, aby poskytli navrhy na dalSie zdroje a podporu pre
zamestnancov.

11. Zaver:
o Team manazér zdbrazinuje dblezitost budovania reSpektu a diverzity.
o VSetci UCastnici suhlasia s tym, Ze budu pokraCovat v praci na podpore
inkluzivneho pracovného prostredia a zdielani skisenosti.
Diskusia po hrani roli:
o Ako sa ucastnici citili vo svojich rolach?
o Co sa naugili o prekazkach, ktoré v organizaciach existuji v stvislosti s diskriminaciou?
o Aké odporucania maju na zlepSenie sucasnych antidiskriminacnych postupov?

Tento scenar umozni uc€astnikom aktivhu vymenu nazorov a skusenosti a vypracovanie
stratégii na zavedenie antidiskriminaénych postupov v ich pracovnom prostredi.
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3. Modul 3 - Stratégie manaZmentu fyzického a

dusSevného, zdravia, usmernenia pre ergonomiu
pracoviska

3.1. Uvod

Fyzické a duSevné zdravie si mimoriadne délezité a Uzko prepojené, pricom zohravaju
klu€ovu ulohu pri celkovej pohode a kvalite zivota. SuU zakladom pre Stastny, naplneny a
produktivny Zivot. Ich vzajomny vplyv je silny a starostlivost o obe oblasti je nevyhnutna na
dosiahnutie celkovej pohody.

Efektivne riadenie fyzického a mentalneho zdravia zahffia pravidelné cvienie, spravnu
vyzivu, kvalitny spanok a techniky na znizenie stresu, pricom délezita je aj emocionalna pohoda a
budovanie pevnych socidlnych vztahov. Vyvazeny pristup podporuje odolnost, zlepSuje celkovu
pohodu a pomaha lepSie zvladat kazdodenny Zivot.

Ergondmia na pracovisku sa tyka vedy o navrhovani pracovného prostredia a organizovani
uloh tak, aby optimalizovali komfort, efektivitu a bezpe€nost pracovnikov. Zahfia prispdsobenie
pracovisk, nastrojov a uloh fyzickym schopnostiam a obmedzeniam zamestnancov, ¢im sa
minimalizuje riziko zranenia a podporuje celkova pohoda.

Cielom ergondmie je zlepSit interakciu medzi pracovnikmi a ich prostredim, znizit namahu
natelo, zlepSitjeho drzanie a predchadzat pracovnym trazom, ako su muskuloskeletalne poruchy
(MSD), ktoré su bezné pri opakovanom namahani, nespravnom drzani tela alebo dlhych
obdobiach sedenia.

Vysledky vzdelavania modulu su:

o ZlepSené poznatky o vyzname fyzického a mentalneho zdravia;

o ZlepSené poznatky o hlavnych zlozkach manazmentu fyzického zdravia;

o ZlepSené poznatky o hlavnych zlozkach manazmentu mentalneho zdravia;

o ZlepSené poznatky o tom, ako optimalizovat ergonédmiu na pracovisku pre starsich (udi;

o ZlepSené zrucnosti v praktickych cvi¢eniach na pracovisku.

Otazky na diskusiu
o Poznéate metddy na zlepSenie svojho fyzického zdravia?
o Viete, ¢o vSetko zahfnha duSevné zdravie?

o Sufyzické a mentalne zdravie v korelacii?
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o Mohli by ste ndm ukazat niektoré strec¢ingové cvic¢enia?

3.2. Teoretické poznatky

Dusevné (mentalne) zdravie zahfha emocionalnu, psychologickd a socidlnu pohodu,
ktora ovplyviiuje poznanie, vnimanie a spravanie. Podla Svetovej zdravotnickej organizacie (WHO)
je to ,,stav pohody, v ktorom si jednotlivec uvedomuje svoje schopnosti, dokaze zvladat bezné
Zivotné stresy, moze pracovat produktivne a plodne a moze byt prinosom pre svoju komunitu®
Rovnako urCuje, ako jednotlivec zvlada stres, medziludské vztahy a rozhodovanie. DuSevné
zdravie zahffia subjektivnu pohodu, vnimand sebaucinnost, autondémiu, kompetenciu,
medzigeneracnu zavislost a sebarealizaciu intelektualneho a emocionalneho potencialu
jednotlivca.

Z pohladu pozitivnej psycholdgie alebo holizmu moZe duSevné zdravie zahffiat schopnost
jednotlivca uzivat si Zivot a vytvarat rovhovahu medzi Zivotnymi aktivitami a snahami dosiahnut
psychologicki odolnost. Kultirne rozdiely, osobna filozofia, subjektivhe hodnotenia a
konkurenéné profesionalne tedrie ovplyviuju, ako sa definuje ,,duSevné zdravie“. Niektoré skoré
priznaky spojené s tazkostami v oblasti mentalneho zdravia su podrazdenie zo spanku,
nedostatok energie, strata chuti do jedla, myslienky na ubliZzenie sebe alebo inym, sebaizolacia
(aj ked'introverzia a izolacia nie sU nevyhnutne nezdravé) a ¢asté ,vypinanie“.

Stavy duSevného zdravia zahfhaju duSevné poruchy a psychosocialne postihnutia, ako aj
iné mentalne stavy spojené so znacnym stresom, poruchou fungovania alebo rizikom
sebaposkodzovania. Ludia s mentalnymi zdravotnymi problémami maju  vySSiu
pravdepodobnost, ze budu zazivat nizSiu Uroven duSevnej pohody, ale nemusi to byt vzdy pravda.

Tradi¢ne sa fyzické zdravie definovalo ako absencia choroby alebo vazneho ochorenia.
Avsak v poslednych rokoch sa medicina zmenila a tento pohlad sa rozsiril. Svetova zdravotnicka
organizacia rozsirila definiciu zdravia mimo ramec chordb a ochoreni. Teraz zdravie definuje ako
celkovu pohodu ¢loveka - fyzickd, duSevnu a socialnu. Tieto aspekty su Uzko prepojené a zdravie
jednotlivca ich zahfia vSetky. Fyzické zdravie zahffia mnohé aspekty Zivota, ako su kvalitny
spanok, spravna vyZiva, fyzicka aktivita, dobra hygiena a dostato¢ny oddych.

Dusevné a fyzické zdravie su fundamentalne prepojené. Existuje mnoho spojeni medzi
mentalnym zdravim a chronickymi fyzickymi stavmi, ktoré vyrazne ovplyvnuju kvalitu zivota ludi,
naroky na zdravotnu starostlivost a dalSie verejne financované sluzby a maju doésledky pre
spolo¢nost.

Socialne determinanty zdravia ovplyviuju chronické fyzické ochorenia, tak aj duSevné
zdravie. Klu¢ové aspekty prevencie zahffiaju zvySovanie fyzickej aktivity, pristup k vyzivhym
potravinam, zabezpecenie ich primeraného prijmu a podporu socidlnej inkllizie a podpory. Tym
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sa vytvaraju prilezitosti na posilnenie ochrannych faktorov a znizenie rizikovych faktorov
spojenych s aspektmi mentalneho a fyzického zdravia.

Pochopenie prepojenia medzi myslou a telom je prvym krokom k vytvaraniu stratégii na
znizenie vyskytu sucasne sa vyskytujucich ochoreni a na podporu tych, ktori uz ziju s duSevnymi
chorobami a chronickymi fyzickymi stavmi.

Ergonomia, znama aj ako ludské faktory alebo inzZinierstvo ludskych faktorov (HFE - Human
Factors Engineering), je aplikacia psychologickych a fyziologickych principov na inZiniering a
dizajn produktov, procesov a systémov. Hlavnymi cielmiinzinierstva ludskych faktorov su znizenie
ludskych chyb, zvySenie produktivity a dostupnosti systémov a zlepSenie bezpec€nosti, zdravia a
pohodlia so Specifickym zameranim na interakciu medzi ¢lovekom a zariadenim.

Tento odbor je kombinaciou mnohych disciplin, ako su psycholdgia, sociolégia, strojarstvo,
biomechanika, priemyselny dizajn, fyziolégia, antropometria, interakény dizajn, vizualny dizajn,
pouzivatelska skusenost a dizajn pouzivatelského rozhrania. Vyskum (udskych faktorov vyuZiva
metody a pristupy z tychto a dalSich disciplin na Studium ludského spravania a generovanie
udajov relevantnych pre predtym stanovené ciele. Pri Studiu a zdielani poznatkov o dizajne
zariadeni, pristrojov a procesov, ktoré su prisp6sobené ludskému telu a jeho kognitivnym
schopnostiam, su pojmy ,,ludské faktory“ a ,,ergonédmia“ v podstate synonyma, pokial ide o ich
referenciu a vyznam v sucasnej literature.

Inzinierstvo ludskych faktorov je relevantné pri navrhovani takych veci, ako je bezpecCny
nabytok a jednoduché pouzivatelské rozhrania pre stroje a zariadenia. Spravny ergonomicky
dizajn je nevyhnutny na prevenciu zraneni spdsobenych opakovanym namahanim a dalSich
muskuloskeletalnych pordch, ktoré sa mézu vyvinut v priebehu ¢asu a moézu viest k dlhodobej
invalidite. Ergonédmia sa zaobera ,vhodnostou“ medzi pouzivatelom, zariadenim a prostredim
alebo ,prisp6bsobenim prace cloveku®“ alebo ,prispbésobenim ulohy cCloveku®. Zohladnuje
schopnosti a obmedzenia pouzivatela s cielom zabezpecdit, aby ulohy, funkcie, informacie a
prostredie vyhovovali danému pouzivatelovi.

Na posudenie vhodnosti medzi osobou a pouzivanou technoldgiou odbornici na ludské
faktory alebo ergondmovia zohladnuju pracu (aktivitu), ktori osoba vykonava a poziadavky na
pouzivatela; pouzivané zariadenie (jeho velkost, tvar a to, ako je vhodné pre danu ulohu)
a pouzivané informacie (ako su prezentované, pristupné a menené). Ergonémia ¢erpa z mnohych
disciplin pri Studiu (udi a ich prostredia, vratane antropometrie, biomechaniky, mechanického
inZinierstva, priemyselného inzinierstva, priemyselného dizajnu, dizajnu informacii, kinezioldgie,
fyzioldgie, kognitivnej psycholégie, priemyselnej a organizacnej psycholégie a psycholdgie
prostredia.

37



iLerreg Co-funded by
Danube Region the European Union

IntegrAGE IntegrAGE

PROJECT

Ergondmia je odbor pracovnej vedy. Ergonomické pracovisko je také, ktoré je optimalne
prisp6sobené potrebam osoby, ktord na nom pracuje. Cielom je chranit (udi pri praci pred
fyzickym poskodenim, aj ked vykonavaju svoju pracu poc¢as dlhého ¢asového obdobia. Déraz je
kladeny na zlepSenie rozhrania medzi ¢lovekom a strojom.

To zahffia samotné objekty, ako su pracovny stél, pracovna stoli¢ka, pocitac, klavesnica,
obrazovka, ako aj prostredie v najSirSom zmysle. Svetlo, hluk v pozadi, dizajn miestnosti a
pracovna atmosféra vyznamne prispievaju k dusevnému a fyzickému blahu.

3.3. Pripadové studie/priklady dobrej praxe

3.3.1. Pripadova studia 1: General Electric

o Programy wellness a starnutia zamestnancov: GE sa uz dlhodobo zameriava na
zdravie zamestnancov. Ich program ,,Health Ahead* kladie déraz na celkové blaho,
vratane fyzickej kondicie, vyZivy, duSevného zdravia a manazmentu stresu.

o Managment chronickych ochoreni: Wellness program GE zahffia hodnotenie
zdravotnych rizik, zdravotné sluzby na mieste a podporu pri manazmente chronickych
ochoreni — oblasti, ktoré su obzvlast relevantné pre starSich zamestnancov.

3.3.2. Pripadova studia 2: Aktivity na zmiernenie stresu (Wegmans)

Znizte stres zamestnancov a zvyste ich angazovanost ponukanim hodin jogy, meditacie, tai
chi alebo podobnych relaxaénych technik. Aj ked mozno zamestnancov iUmyselne nestresujete,
urcite existuju chvile, ked'ich praca sp6sobuje napétie a stres. Ukazte svojim zamestnancom, ze
rozpoznavate stresové obdobia a Ze ste ochotni im pomdct tym, Ze uprednostnite v§imavost na
pracovisku.

Zamestnanci, ktori dokazu efektivne zvladat stres, su povazovani za jednych z najlepsSich
¢lenov timu. Pripravte svojich zamestnancov na uspech tym, ze im pomd&zete naucit sa relaxovat
a zvladat napatie.

Siet supermarketov Wegmans sa opat dostal na nas zoznam s jeho zdravotnymi a wellness
prehliadkami priamo na mieste a prisp6sobenymi planmi jogy, ktoré su k dispozicii vSetkym
¢lenom timu. Zamestnanci vystaveni stresu nie su najlepSimi pracovnikmi a Wegmans sa rozhodli
tento problém rieSit priamo. Ich prispdsobené programy jogy poskytuju ¢lenom timu nastroje a
techniky na relaxaciu, uvolnenie a dokonca aj zlepSenie zdravia.
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3.3.3.

o

3.3.4.

Pripadova studia 3: Johnson & Johnson

Iniciativy v oblasti zdravia a wellness: Program ,,Healthy & Me“ spoloCnosti Johnson
& Johnson podporuje zamestnancov vSetkych vekovych skupin, vratane tych, ktori sa
blizia k doéchodkovému veku. Ponuka programy fyzickej kondicie, hodnotenia
zdravotného stavu, zvladania stresu a podpory dusevného zdravia.

Zdravotnicke strediska na mieste: Spolo¢nost poskytuje zdravotné sluzby priamo na
pracovisku, ktoré sa zameriavaju na celkovld pohodu zamestnancov aj na manazment
chronickych ochoreni. Su¢astou suU personalizované plany starostlivosti a moZnosti
telemediciny pre tych, ktori potrebuju flexibilnejsi pristup k zdravotnej starostlivosti.

Planovanie odchodu do déchodku: Spoloc¢nost tieZ poskytuje zdroje na finanéné
planovanie, déochodkové schémy a pripravu na déchodok, ¢o je klicové pre starSich
zamestnancov.

Pripadova studia 4: Unilever

Programy pohody pre vsSetky vekové kategérie: Globalny wellness program
spolocnosti Unilever "Lamplighter" podporuje duSevnu a fyzickl pohodu ponukou
fitness kurzov, tréningov v§imavosti a zdravotnych prehliadok. Je navrhnuty tak, aby
rieSil rbzne potreby zamestnancov v rbéznych Zzivotnych fazach, vratane starSich
pracovnikov.

Podpora flexibilnej prace a odchodu do dochodku: Spolo¢nost poskytuje starSim
zamestnancom flexibilné pracovné moZznosti a rozsiahle zdroje na planovanie
dbéchodku, ¢im zabezpecuje plynuly prechod z pracovného Zivota do déchodku.

3.4. Stratégie/praktickeé rady a tipy

3.4.1.

Stratégie/praktickeé rady a tipy:

Téma efektivneho riadenia fyzického a duSevného zdravia si vyZaduje kombinaciu stratégii,
ktoré sa zaoberaju oboma aspektmi komplexnym spdsobom. Kli¢ové stratégie zahfnaju:

Manazment fyzického zdravia

o

Pravidelné cvic¢enie

- Aerbbna aktivita: Venujte sa tyzdenne aspon 150 mindt aerébnej aktivite stredne;j
intenzity alebo 75 minut silnej intenzite cvicenia.
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- Silovy tréning: Dva alebo viac dni v tyZdni zaradte aktivity na posilnenie svalov.

- Flexibilita a rovnovaha: Zahrnite aktivity ako joga alebo tai chi na zlepSenie flexibility
arovnovahy.

Zdrava vyziva

- Vyvazena strava: Konzumujte rézne druhy potravin, vratane ovocia, zeleniny,
chudych bielkovin, celozrnnych potravin a zdravych tukov.

- Hydratacia: Pite dostatok vody poc¢as difia. Obmedzte sladké napoje a alkohol.

- VSimavé jedenie: Jedzte s vedomim, pocCuvajte signaly hladu a sytosti svojho tela.

Hygiena spanku

- Konzistentny spankovy rezim: Chodte spat a vstavajte kazdy den v rovhakom case,
aj cez vikendy.

- Prostredie spanku: Urobte vo svojej spalni priaznivé podmienky na spanok -
chladné, tmavé a tiché.

- Predspankova rutina: Vytvorte si pred spanim relaxacnu rutinu, ako je ¢itanie alebo
teply kupel.

Preventivna zdravotna starostlivost

- Pravidelné kontroly: Navstivte svojho poskytovatela zdravotnej starostlivosti kvoli
rutinnym vySetreniam a o¢kovaniu.

- Zvladanie stresu: Zapojte sa do aktivit, ako je hlboké dychanie, meditacia alebo
venujte sa svojim konickom, ktoré pomahaju znizovat stres.

- Vyhnite sa Skodlivému spravaniu: Nefaj¢ite, obmedzte konzumaciu alkoholu a
vyhybajte sa uzivaniu drog.

Manazment dusevného zdravia
VsSimavost a meditacia

- Praktiky vS§imavosti: ZacClente techniky vS§imavosti do svojej kazdodenne;j rutiny, aby
ste zostali pritomny a zniZili stres.

- Meditacia: Praktizujte meditaciu pravidelne, aby ste zvySili emocionalnu stabilitu a
sustredenie.

Zvladanie stresu

- ldentifikujte stresory: Rozpoznajte bezné stresory vo svojom ZzZivote, ako su praca,
vztahy alebo finan¢né problémy a najdite spdsoby, ako ich zvladnut.
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- Stratégie zvladania: Na zvladanie stresu pouZivajte zdravé mechanizmy, ako je
cvicenie, konicky, rozhovory s blizkymi alebo pisanie dennika.

- Relaxa¢né techniky: Cvi¢te hlboké dychanie, jogu alebo pocuvajte upokojujicu
hudbu, aby ste znizili napéatie a podporili relaxaciu.

Terapia a poradenstvo

- Kognitivno-behavioralna terapia: Zvazte ju na zvladanie Uzkosti, depresie a inych
stavov duSevného zdravia.

- Podporné skupiny: Pripojte sa k podpornym skupindm na zdielanie skulsenosti a
vzajomnu podporu.

Socialne prepojenia

- Budujte vztahy: Udrzujte silné spojenie s rodinou, priatelmi a komunitou, aby ste
bojovali proti osamelosti a posilnili duSevnu pohodu.

- Stanovte si hranice: Naucte sa povedat nie a stanovte si hranice na ochranu svojho
duSevného zdravia.

Vedomeé pouzivanie technoldgii

- Digitalny detox: Robte si pravidelné prestavky od obrazoviek, najma socialnych
médii, aby ste sa vyhli vyhoreniu a nadmernej stimulacii.

- Obmedzte sledovanie sprav: Budte selektivni, pokial ide o zdroje sprav a obmedzte
sa vystavovaniu znepokojujucim spravam.

Vychova k duSevnému zdraviu

- Naucte sa zvladat stres: Vzdelavajte sa v oblasti technik zvladania stresu,
emocionalnej regulacie a budovania odolnosti.

- Rozpoznajte varovné signaly: VSimajte si priznaky problémov s duSevnym zdravim,
ako su pretrvavajuci smutok, uzkost alebo zmeny v spravani a v pripade potreby
vyhladajte pomoc.

Rovnovaha medzi pracovnym a sukromnym zivotom

- Riadenie ¢asu: Stanovte si priority uloh a delegujte ich, kde je to mozné, aby ste
znizili pretazenie a vyhli sa vyhoreniu.

- Hranice: Stanovte si jasné hranice medzi pracovnym a osobnym ¢asom, aby ste si
zabezpecdili dostatok ¢asu na odpocinok a starostlivost o seba.

- VolnocCasové aktivity a koniCky: Venujte sa €innostiam mimo prace, ktoré vam
prindSaju radost, napr. Sport alebo trdvenie ¢asu s blizkymi.
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3.4.3. Ergonomia pracoviska - usmernenia

Ergondmia pracoviska sa zameriava na navrhovanie pracovného prostredia, ktoré
podporuje pohodlie, efektivitu a bezpecnost, &¢im znizuje riziko pretazenia a zraneni. Tu su klu¢ové
odporucania na optimalizaciu ergonédmie pracoviska pre starSich ludi:

o Spravne nastavenie kresla

- Nastavitelna vysSka: Uistite sa, Ze stoli¢ka je vySkovo nastavitelna tak, aby vase
chodidla spocivali rovno na podlahe a vase stehna boli paralelné so zemou.

- Bedrova opora: Stolicka by mala mat dobrd bedrovi oporu na zachovanie
prirodzeného zakrivenia dolnej Casti chrbtice.

- Hibka sedadla: Medzi zadnou ¢astou kolien a okrajom sedadla by mala byt mala
medzera (asi5-10cm).

- Laktové opierky: Nastavte ich tak, aby vase ruky odpocivali pohodlne, ramena boli
uvolnené a lakte tvorili 90-stupriovy uhol.

o Stolapracovnaplocha

- Vyska: VySka stola by mala umoznit, aby vaSe predlaktia boli paralelné s podlahou
pri pisani, pricom zapastia by mali byt rovné a uvolnené.

- Priestor: Zabezpecte, aby pod stolom bol dostatok miesta pre volny pohyb néh.
Vyhnite sa ukladaniu predmetov, ktoré by mohli oomedzovat pohyb néh.

o Umiestnenie monitora

- Vzdialenost: Umiestnite monitor priblizne vo vzdialenosti jednej paze od o¢i (20 - 30
palcov).

- Vyska: Vrchna Cast obrazovky by mala byt na drovni o¢i alebo len mierne pod fiou,
aby ste nemuseli naklanat hlavu hore alebo dole.

- Uhol: Naklonte monitor dozadu o 10 — 20 stupriov pre optimalne zobrazenie, ¢im
znizite odlesky a napatie v krku.

o Poloha klavesnice a mysi

- Klavesnica: Umiestnite klavesnicu priamo pred seba, aby vaSe lakte boli v 90-
stuprfiovom uhle pri pisani. Drzte zdpastia rovno a uvolnene.

- MyS: Umiestnite myS blizko klavesnice a pouzivajte celu ruku (nielen zapastie) na jej
pohyb. Zvazte pouzitie ergonomickej mysi alebo podlozky s podporou zapastia.

- Vyhnite sa dogahovaniu: Casto pouzivané predmety, ako je mys, telefén alebo
poznamkovy blok, majte na dosah, aby ste minimalizovali nadmerné do¢ahovanie.
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o Drzanie tela a pohyb

Neutralny postoj: Udrzujte neutralny postoj so zladenym chrbtom, uvolnenymi
ramenami a nohami poloZzenymi na zemi. Vyhnite sa hrbeniu alebo naklananiu
dopredu.

Casté prestavky: Robte kratke prestavky kazdych 30 — 60 minut na to, aby ste vstali,
natiahli sa a poprechadzali sa. Tym sa znizi napatie v svaloch a zlepSi krvny obeh.

Mikropohyby: Zaradte mikropohyby, ako je natiahnutie ruk, ota¢anie krku alebo
zmena polohy sedenia, aby ste predisli stuhnutiu.

o Osvetlenie a kontrola odleskov

Osvetlenie: ZabezpeCte dostatocné osvetlenie na znizenie unavy oci, idealne
kombinaciou prirodzeného a umelého svetla. Vyhnite sa osvetleniu zhora, ktoré
vytvara tiene alebo oslnivy efekt.

Odlesky monitora: Umiestnite monitor kolmo na okna alebo svetelné zdroje, aby ste
minimalizovali odlesky. V pripade potreby pouzite antireflexnu obrazovku.

o Umiestnenie dokumentov

Drziak na dokumenty: Pouzivajte drziak na dokumenty umiestneny v rovnakej vyske
a vzdialenosti ako monitor, aby ste znizili napatie v krku spésobené Castym
pozeranim hore a dole.

Umiestnenie: Umiestnite dokumenty blizko monitora, na droven oci, aby ste udrzali
konzistentnu liniu pohladu.

o Ergondémia telefonu

Moznosti hands-free: PouZivajte slichadla alebo reproduktor telefénu, aby ste sa
vyhli drzaniu telefénu medzi uchom a ramenom, ¢o mdze spdsobovat napatie v krku
aramenach.

Umiestnenie: UdrZujte telefon na dosah, aby ste sa vyhli nadmernému natahovaniu.

o Ergonomické prislusenstvo

Opierka néh: Pouzivajte podnozku, ak vase nohy neodpocivaju pevne na podlahe,
aby ste znizili tlak na dolnu ¢ast chrbta a nohy.

Ergonomicka klavesnica/mys: Zvazte pouzivanie ergonomickych klavesnic a mysi
navrhnutych na znizenie namahy a zvySenie pohodlia.

Opierky zapastia: Pouzivajte ich pre klavesnicu a myS§, aby ste udrzali neutralne
drzanie zapastia.
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o Mentalna ergonémia

- ZniZenie stresu: Usporiadajte svoj pracovny priestor tak, aby ste minimalizovali
neporiadok a vytvorili pokojné prostredie, ¢o mdze znizit psychicky stres.

- Riadenie uloh: Stanovte si priority Uloh a pravidelne si doprajte mentalne prestavky,
aby ste predisli kognitivnemu pretaZzeniu a udrzali si sUstredenie.

o Personalizované upravy

- Prispbsobenie: Upravte ergonomické nastavenie podla svojich telesnych rozmerov
a pracovnych navykov. To, ¢o vyhovuje jednému ¢loveku, nemusi vyhovovat inému.

- Pravidelnd kontrola: Pravidelne kontrolujte a upravujte nastavenie svojho
pracovného miesta podla potreby, najma ak sa zmenia vase pracovné Ulohy alebo
prostredie.

o Skolenie a povedomie

- Skolenie o ergondmii: Zudastnite sa $koleni o ergonémii na pracovisku, aby ste sa
naucili spravne techniky a osved¢ené postupy.

- Povedomie: Dbajte na svoju polohu tela a ergondmiu pocas celého drna a podla
potreby vykonavajte Upravy na zachovanie pohodlia.

3.4.4. Praktické cvicenia

Vypony na lytka

Postavte sa zo stolicky a umiestnite chodidla
na Sirku bokov. Pomaly sa zdvihnite na Spicky
a nasledne sa kontrolovane vratte spat na
zem. Opakujte az 15-krat.

Zdvihy n6h

PoCas sedenia na stolicke narovnajte jednu
alebo obe nohy a drzte ich v tejto pozicii po
dobu 5 sekdnd. Potom nohu (nohy) pomaly
spustite spat na zem, priCom nechajte
chodidlda nad zemou. Opakujte (striedavo
nohy, ak ich dvihate samostatne).
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Drepy pri stene

Postavte sa chrbtom k stene, nohy rozkro¢ené
na Sirku ramien a mierne od nej vzdialené.
Pomaly sa spustajte dole, ako keby ste si
chceli sadnut na stoliCku, kym vaSe stehna
nebudu paralelné s podlahou. Udrzujte chrbat
rovny a kolena nad c¢lenkami. Drzte tuto
poziciu na 5 az 10 seklnd, potom sa pomaly
vratte do vychodiskovej pozicie. Opakujte 10
az 15-krat.

Modlitebna pozicia

Sadnite si vzpriamene a spojte dlane pred
telom, aby ste vytvorili modlitebnd poziciu.
Uistite sa, ze vase lakte su v 90-stupriovom
uhle a pred telom. Pomaly pohybujte ruky
nadol a pocitte natiahnutie pod zapastim.
Drzte poziciu po dobu 10 sekund, potom
uvolnite.

Opacna modlitebna pozicia: Spojte chrbty rak
dohromady. Pomaly pohybujte ruky nahor.

Podanie ruk

Sedte vzpriamene s nohami na zemi, spojte
ruky dohromady, ako keby ste si podavali ruku
(s jednym palcom smerujucim k zemi a
druhym k stropu). Potom tahajte! Odolavajte
pohybu oboch ridk (mali by ste citit napatie v
bicepsoch).

Zdvihnutie ramien

Jednoducho zdvihnite obe ramena smerom k
uSiam, vydrzte 5 sekidnd, potom uvolnite.
Opakujte 15-krat.
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Pozdrav

Pouzite gumicku do vlasov alebo elasticku
pasku, ktord sa umiestni okolo prstov.
Pomocou sily prstov natahujte pasku a ¢o
najviac otvorte ruku proti odporu, aby ste
zamavali pozdrav "Ahoj".

Stiahnutie ramien

Stiahnite ramena dozadu, az kym nebudu
lopatky stlacené k sebe. Predstavte si, Ze
medzi lopatkami drzite ceruzku (alebo to
vyskusSajte naozaj!). Drzte tuto poziciu 5-10
sekund, potom uvolnite. Opakujte 15-krat.

Izometricky cvik na krk

Sedte vzpriamene na stolicke, polozte ruku na
celo. Tlacte hlavou proti ruke a pouzivajte ruku
na odpor proti tomuto tlaku. Vytvarate
izometrickd kontrakciu svalov krku, ktora
podporuje prietok krvi a zabranuje stuhnutiu
pri dlhodobom sedeni.

Mobzete urobit rovnaky pohyb tak, Ze polozite
ruku na zadnu cast hlavy a opakujete pohyb
odporu. Drzte kontrakciu po dobu 5-10 sekund
pred uvolnenim.

Natahovanie chrbtice

Umiestnite ruky za krk, aby ste otvorili hrudnik.
Pomaly sa naklorfite dozadu, aby ste vytvorili
zakrivenie v strednej ¢asti chrbtice. Drzte tuto
polohu 5-10 sekund, potom sa vratte do
vzpriamenej pozicie.
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Rotacia panvy

Sadnite si mierne dopredu na stolicku s
nohami poloZenymi pevne na podlahe a v Sirke
bokov. Umiestnite si ruky na stehna.

Otocte hornu Cast tela doprava a posunte lavu
ruku po lavom stehne.

Drzte koncovy rozsah pohybu po dobu 5
sekund, potom sa vratte do pociatoCnej
pozicie. Opakujte rovnaky pohyb, otocte sa
dolava a posurnte pravd ruku po pravom
stehne.

Otacanie na stolicke

Sedte na stolicke bokom, pricom operadlo
stolicky bude na pravej alebo lavej strane.
Otocte hornu Cast tela a drzte sa operadla
stoli¢ky po dobu 10 sekund.

3.5. Ukoncenie

Riadenie fyzického a duSevného zdravia je klticové, pretoze su hlboko prepojené a obe su
nevyhnutné na dosiahnutie celkového blahobytu. Zameranie sa na obidve oblasti umoznuje
jednotlivcom predchéadzat chorobam, zvladat stres, zlepSovat kvalitu Zivota a budovat odolnost
voci zivotnym vyzvam. Optimalne fyzické a duSevné zdravie vedu k dlhSiemu, naplnenému Zivotu
s vac¢Sou emocionalnou vyrovnanostou a fyzickou vitalitou.

Na druhej strane, dobra ergondmia na pracovisku je nevyhnutnd na udrzanie fyzického aj
duSevného zdravia. RieSenim fyzickych poziadaviek prace, ako je spravne drzanie tela, nastavenie
pracovného miesta a pohyb, ergonédmia pomaha predchédzat fyzickej bolesti a zraneniam.
Zaroven znizuje stres, mentalnu unavu a kognitivne zatazenie, ¢o vedie k zdravSiemu,
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produktivnejS§iemu a mentalne odolnejSiemu pracovisku. Investovanim do ergonomickych rieSeni
mozZu zamestnavatelia vytvorit zdravSie pracovné prostredie, ktoré podporuje fyzické aj duSevné
blaho, ¢o nakoniec vedie k lepSej produktivite a nizSej absencii.




inlerrey Ml Co-funded by
Danube Region P the European Union

P . W

IntegrAGE

MODUL 4

Mentoring a reverzny mentoring
na pracovisku

IntegrAGE

Skolenie skolitelov

Financované Eurépskou uniou. Ndzory a stanoviskd vyjadrené v tomto dokumente su vSak
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Programu dunajského regiénu - Interreg (DRP). Eurdpska unia ani program DRP za ne
nenesu zodpovednost.
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4.1. Uvod do mentoringu and reverzného mentoringu

Za kazdym uspesSnym ¢lovekom stoji niekto, kto mu pomohol dosiahnut jeho ciele. Mnohé
zname a vplyvné osobnosti mali mentorov, ktori boli sami o sebe vplyvni a slavni. Mentoring je
pojem, s ktorym sa Casto stretdvame v neformalnom aj formalnom vzdelavani. V poslednych
rokoch v8ak nadobudol vyznam aj v spolo¢nostiach a medzinarodnych korporaciach ako
vynikajlci ndstroj na profesionalny rozvoj zamestnancov a odomknutie ich potencialu. Jednou z
jeho ktucovych vyhod je, Zze pomaha firmam prenasat ,know-how“ a vedomosti z generacie na
generaciu.

Mentoring a reverzny mentoring pomahaju prekonavat generacné rozdiely na pracovisku.
Podporuju osobnostny a profesijny rast zamestnancov, ¢o nasledne zvySuje produktivitu
a podporuje inovacie. Tieto programy vytvaraju harmonické prostredie pre vSetky generacie.

Mentoring je , profesionalne partnerstvo®, v ktorom starsi a skusenejSi kolega pomaha
mladSiemu a menej skisenému kolegovi rast po profesijnej aj osobnostnej stranke. Prireverznom
mentoringu su tieto role obratené. Mentoring a reverzny mentoring su klu¢ovymi nastrojmi na
rozvoj zamestnancov a organizacie. Dobre realizovany proces mentoringu zvysuje efektivitu timu,
zlepSuje medziludské vztahy a podporuje celozivotné vzdelavanie.

Reverzny mentoring a mentoring su kliu€ovymi nastrojmi na podporu medzigeneraCnej
spoluprace na pracovisku. Tieto techniky nielenze pomahaju zdielat odborné vedomosti medzi
starSimi a mladSimi zamestnancami, ale tiez pomahaju prekonavat vekové stereotypy. Umoznuju
starSim zamestnancom zostat relevantnymi a prisp6sobit sa technologickym a kultarnym
zmenam prostrednictvom ucenia sa od mladSich kolegov. Na druhej strane, mladSi zamestnanci
profituju z cennych zivotnych a pracovnych skusenosti starSich mentorov.

V SirSom kontexte organizacnych cielov prispievaju reverzny mentoring a mentoring k
vytvaraniu inkluzivneho a spolupracujiceho pracovného prostredia, kde si zamestnanci
navzajom pomahaju zlepSovat svoje zru¢nosti. Tym podporuju svoj profesijny rast a zvySuju
celkovu efektivitu timov.

Tento manual bol vytvoreny ako podporny zdroj pre Skolitelov, ktori budu pracovat na
mentoringu a reverznom mentoringu v spolo¢nostiach a organizaciach so Specialnym zameranim
na pracu so zamestnancami vo veku 55+.
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4.2. SMART ciele uéebnych osnov pre skolitelov

V tejto metodologickej prirucke ucebnych osnov pre Skolitelov sU stanovené jasné a
vykonatelné ciele, ktoré su nevyhnutné na efektivne usmerfiovanie Ucastnikov a zabezpecenie
uspesnych vysledkov. Silnym ramcom na definovanie takychto cielov je metéda SMART. SMART
ciele su Specifické, meratelné, dosiahnutelné, relevantné a ¢asovo ohrani¢ené - ide o vzorec,
ktory pomaha Skolitelom stanovit jasné ciele a merat pokrok Struktirovanym spésobom.
Implementaciou tychto dvoch SMART stratégii mézu Skolitelia prispdsobit svoj pristup na zaklade
Specifickych potrieb svojich uc¢astnikov, ¢im zabezpecia, Ze kazdé Skolenie splni bezprostredné
ciele, ale zaroven podpori udrzatelny rast a profesijny rozvoj.

Ciel 1: Zlepsit pochopenie tiloh mentora a mentorovaného v mentorskych vztahoch

e S-Specific (Specifické): Ugastnici $kolenia budi schopni jasne rozligit medzi rolami
mentora a mentorovaného a identifikovat ich kli¢ové zodpovednosti.

¢ M-Measurable (Meratelné): Porozumenie bude overené zaverecnym testom, v ktorom
dosiahne minimalne 80 % ucastnikov aspon 85 % spravnych odpovedi na otazky tykajuce
sa tychto roli.

e A-Achievable (Dosiahnutelné): Ciel je dosiahnutelny pomocou praktickych prikladov a
simulécii pocas Skolenia.

¢ R-Relevant (Relevantné): Porozumenie tymto rolam je kli¢ové na budovanie efektivnhych
mentoringovych vztahov v ramci organizacie.

e T-Time-bound (Casovo ohraniéené): Ciel bude dosiahnuty do konca dvojdfiového
vzdeldvacieho modulu.

Ciel 2: Zvysit pocet ucastnikov, ktori prakticky uplatiuju principy mentoringu a reverzného
mentoringu a zlepsSit efektivhost mentoringovych programov v organizacii

o S (Specifické): U¢astnici budu schopniidentifikovat oblasti, kde mézu uplatnit mentoring
a reverzny mentoring, a vypracuju navrh na novy alebo zlepSeny mentoringovy program
pre svoju organizaciu.

e M (Meratelné): Do troch mesiacov po Skoleni zane minimalne 80 % ucastnikov vyuzivat
reverzny mentoring na pracovisku a poskytne spatnu vazbu o jeho prinosoch, pricom 90
% navrhov bude implementovanych do Siestich mesiacov.

¢ A (Dosiahnutelné): Ciel je dosiahnutelny prostrednictvom jasnych pokynov, Skoliacich
modulov, praktickych cviceni, priebeznej podpory a podpornych materialov poskytnutych
pocas Skolenia.
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¢ R (Relevantné): Reverzny mentoring a efektivne mentoringové programy su délezité na
prenos zru¢nosti medzi generaciami, zvySovanie spokojnosti zamestnancov a podporu
ich rozvoja, najma v oblasti technologii.

e T (Casovo ohraniéené): Ciel bude monitorovany poéas troch mesiacov po ukoné&eni
Skolenia.

4.3. Definicia mentoringu a reverzného mentoringu

V multigenera¢nych pracoviskach sa mentoring a reverzny mentoring stali kluCovymi
nastrojmi nielen na podporu spoluprace, ale aj na rozvoj profesijného a osobnostného rastu.
Mentoring je proces, v ktorom skusenejsi jednotlivec (,mentor”) poskytuje usmernenie, podporu,
rady a odborné vedomosti menej skusenému kolegovi (,mentorovanému®). Tento vztah je
zaloZeny na dbvere, reSpekte a otvorenej komunikacii, pricom hlavnym cielom je rozvoj osobnych
a profesijnych zru€nosti mentorovaného. Mentoring moéZe prebiehat formalne - pocas
pracovného €asu na pracovisku — alebo neformalne, kde sa mentor a mentorovany stretavaju
mimo pracovného prostredia na zaklade osobnej dohody.

Hlavnym cielom mentoringu je pomoct mentorovanému dosiahnut jeho ciele, prekonat
vyzvy a napredovat v kariére alebo osobnostnom raste. Mentorstvo je velmi prospesné nielen pre
mentorovaného, ale aj pre samotnych mentorov. Pre starSich zamestnancov predstavuje
mentoring prilezitost udrzat si aktivnu Ulohu v organizacii, podelit sa o svoje odborné vedomosti a
prispiet k rozvoju buducich generacii. Prostrednictvom mentoringu si skisenejsi zamestnanci
mozu posilnit svoju poziciu v time, ziskat nové pohlady a najst naplnenie v odovzdavani svojich
odbornych skusenosti.

Pri reverznom mentoringu mladsi zamestnanci mentoruju svojich starSich kolegov, najma v
oblastiach ako inovacie, digitalne zru€nosti a aktualne pracovné trendy. Tento proces je vzajomne
prospesny. Star§i zamestnanci ziskavaju nové zruCnosti a vedomosti, zatial ¢o mladsi
zamestnanci nadobudaju sebaddveru a pocit zodpovednosti za rozvoj svojich starSich kolegov.

Efektivna medzigeneracna spolupraca je kli€ova na rieSenie vyziev moderného pracovného
prostredia. StarSi zamestnanci prinaSaju do timu skulsenosti s rieSenim problémov a analytické
zruénosti, zatial ¢o mladsi zamestnanci prispievaju originalnymi napadmi, agilnostou
a digitalnymi zruénostami. Kombinacia tychto silnych stranok moze vyrazne zlepSit produktivitu a
inovaciu v ramci timu.

Mentoring a reverzny mentoring su nastroje, ktoré nielen preklenuju genera¢né rozdiely, ale
tiez podporuju celozivotné vzdelavanie a vzajomny reSpekt. Pre starSich zamestnancov tieto
pristupy ponukaju spbsob, ako si udrzat pocit relevantnosti a aktivnhe formovat buducnost
spolo¢nosti. Pre mladSich zamestnancov predstavuju prilezitost rozvijat vodcovské zru¢nosti a
zohravat proaktivnu tulohu v rozvoji timu.
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4.3.1. Kto je mentor a mentorovany

" Mentor je niekto, kto ti umoZni vidiet nadej v sebe samom.""

Oprah Winfrey

Mentor je jednotlivec s rozsiahlymi skusenostami, ktory dokaze ucinne usmerfiovat a
podporovat mentorovaného.

Mentorovany je uciaci sa ¢lovek, ktory sa usiluje rast a nadobudat nové vedomosti. Idealny
mentor by nemal byt len odbornikom vo svojej oblasti, ale mal by byt aj empaticky a schopny
motivovat mentorovaného.

4.4. Vyhody mentoringu a reverzného mentoringu

4.4.1. Vyhody mentoringu pre organizaciu

Mentoring a reverzny mentoring su prinosné pre organizaciu aj pre vSetky zucastnené strany.
Podporuju vytvaranie harmonického a produktivheho pracovného prostredia, kde sa kazdy
zamestnanec citi oceneny a motivovany. Tieto néastroje nielenZze podporuju osobnostny rast
jednotlivcov, ale prispievaju aj k celkovému Uspechu organizacie, ktora tak dokaze efektivne
vyuzivat potencial vSetkych svojich zamestnancov bez ohladu na vek.

Mentoring pomaha mentorovanému rozvijat odborné zruénosti, ziskat sebadodveru a ulahcit
kariérny rast. V pripade mentora zlepSuje vodcovské schopnosti, komunikaéné zrucnosti a
obohacuje jeho osobné skusenosti. Organizacie prostrednictvom mentoringu zvysuju
angazovanost zamestnancov, zlepSuju timovUu pracu a pomahaju udrzat talentovanych
zamestnancov.

Aktivita

v Opiste hlavné prinosy mentoringu pre mentora a mentorovaného.
v’ Ako tieto vyhody prispievaju k Uispechu organizécie?

' Blog platformy Together, InSpirativne citaty o mentoroch od Johna Crosbyho. Dostupné online na oficidlnej webovej
stranke platformy Together.
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4.4.2. Vyhody a vyzvy reverzného mentoringu

Reverzny mentoring, kedy mladsi zamestnanci mentoruju starSich kolegov, ponuka
mnozstvo vyhod pre obe strany, spolu s niektorymi vyzvami, ktoré je potrebné riesSit. Reverzny
mentoring vytvara prilezitost na vzajomnu vymenu vedomosti. MladSi zamestnanci m6Zzu pomoct
svojim starSim kolegom ziskat digitdlne zrucnosti alebo lepSie porozumiet modernym
technolégiam, ako su socidlne média alebo néastroje na vedenie projektov. Naopak, starsi
zamestnanci mo6zu mladSim kolegom odovzdavat cenné skulsenosti, obchodné stratégie a
poznatky o firemnej kulture.

Reverzny mentoring pomaha menit vnimanie jednotlivych generacii. StarSi zamestnanci
mozu zaCat ocenovat inovativne pristupy mladsSej generdcie, zatial ¢o mladsi pracovnici sa mézu
naucit viac o tradi¢nych postupoch a hodnotach. Tato forma mentorstva podporuje rovnost a
inkluziu na pracovisku tym, Ze sa obe strany citia byt ocenené a zapojené do procesov bez ohladu
na vek. Prostrednictvom zdielania r6znorodych pohladov a pristupov k rieSeniu problémov sa
vS8etci zamestnanci stavaju prispésobivejSimi a su lepSie pripraveni Celit zmenam.

Aktivita

o Vysvetlite, ako mbze mentoring a reverzny mentoring prekonavat generacné rozdiely na
pracovisku. Uvedte priklady, ako mézu starsi a mladsi zamestnanci profitovat z tychto
programov.

4.5. Budovanie efektivhych vztahov medzi mentorom a
mentorovanym

4.5.1. Vyznam dovery, reSpektu a otvorenej komunikacie

Dévera, reSpekt a otvorena komunikacia su zakladnymi piliermi UspeSného mentoringu a
reverzného mentoringu. Bez tychto prvkov nemoéze vznikndt efektivny vztah medzi mentorom a
mentorovanym, ¢o moze oslabit cely proces vzdelavania a spoluprace. Obaja uc¢astnici by mali
citit slobodu vo vyjadrovani svojich nazorov, mySlienok a obav bez strachu z kritiky alebo
ponizenia. Vzajomna dbvera umoznuje otvoreny dialdg a vedie k lepSiemu pochopeniu osobnych
a profesijnych potrieb, ¢im sa zvySuje efektivnost mentoringu.

Bez ohladu na vek alebo uroven skusenosti musia obaja uUcastnici prejavovat vzajomny
reSpekt, uznavat svoje pohlady a pristupy k rieSeniu problémov. Tento vzajomny reSpekt
odstranuje predsudky a stereotypy, ktoré mézu vzniknut v désledku generaénych rozdielov.
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Mentoring a reverzny mentoring si vyzaduju aktivnu vymenu informacii, Uprimnd spatnu
vazbu a ochotu nacuvat. Otvorena komunikacia znamena, ze vSetky strany sa mo6zu slobodne
vyjadrovat, diskutovat o problémoch a hladat spolo&né rieSenia. Vytvorenim vztahu zalozeného
na dbévere, reSpekte a otvorenej komunikacii mézu mentor aj mentorovany podporovat zdravu
spolupracu, ktora pozitivne ovplyviiuje osobnostny aj profesijny rozvoj oboch stran.

4.5.2. Klucoveé roly a zodpovednost mentora a mentorovaného

Mentor:

o Vedie mentorovaného, poskytuje rady a podporu pri dosahovani jeho cielov.

o Zdiela svoje odborné vedomosti a postrehy, ¢im obohacuje proces vzdelavania
mentorovaného.

o Pomaha mentorovanému rozvijat kluCové zru€nosti dolezité na jeho profesijny a
osobnostny rast.

o Poskytuje konstruktivnu spatnu vazbu, ktorda pomaha mentorovanému zlepSovat jeho
schopnosti.

o Vytvadra bezpecCné prostredie zaloZzené na dbévere a otvorenosti, ktoré umoziuje
mentorovanému zdielat obavy a klast otazky.

o Povzbudzuje samostatnost a schopnost rozhodovania mentorovaného, ¢im prispieva k
budovaniu jeho sebadbvery.
Mentorovany:

o Aktivhe sa zapaja do mentoringového programu a zucastfiuje sa stretnuti, prejavuje
iniciativu kladenim otazok.

o Definuje svoje ciele a o€akavania od vztahu s mentorom.

o Prijima spéatnu vazbu a pracuje na svojich slabych strankach.

o Pravidelne informuje mentora o svojom pokroku a dosiahnutych cieloch.

o Prebera zodpovednost za svoj rozvoj a vyhladava prilezitosti na vzdelavanie.

o ReSpektuje mentorov €as a planuje stretnutia s dostatoCnym predstihom.
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4.5.3. Klucové prvky uspesnych mentoringovych programov

1)

Kli¢om k uUspeSnému mentoringovému programu je mat jasne definované ciele.
Mentor aj mentorovany by mali mat jasné ocakdvania tykajuce sa toho, ¢o chcu
dosiahnut, spolu s akénym planom na dosiahnutie tychto cielov.

Otvorena a pravidelna komunikacia - UspesSny mentoring si vyZaduje otvorenu,
efektivnu a pravidelnui komunikaciu. Mentor musi byt schopny jasne sprostredkovat svoje
skusenosti a rady, zatial o mentorovany by mal byt pripraveny klast otazky, poCuvat a
reagovat.

Kazdy mentorovany je jedine¢ny, preto sa mentor musi prisposobit jeho potrebam.
Flexibilita v pristupe a ochota menit stratégie su kluc¢om k ispeSnému mentoringu.

Mentor by mal mat dostatoéné odborné vedomosti a skusenosti v oblasti, ktoru
mentoruje. To mu umoznuje poskytovat cenné rady, zdielat osvedcené postupy a ponukat
relevantné rieSenia problémov.

Mentor by mal byt empaticky, schopny pochopit vyzvy mentorovaného a poskytnit mu
podporu. Empatia pomaha budovat déveru a vytvara prostredie, v ktorom sa mentorovany
citi bezpecne a motivovane.

Mentor  aj mentorovany by mali byt oddani tomuto procesu.
Mali by sa pravidelne stretavat, svedomito plnit dohodnuté ulohy a preberat
zodpovednost za svoj osobny rozvoj.

Dobry mentoring zahffia neustdle poskytovanie a prijimanie spatnej vézby.
Mentorovany by mal byt otvoreny kritike a pripraveny rast na jej zaklade, zatial ¢o mentor
by mal poskytovat konStruktivnu spatnu vazbu, ktora podporuje napredovanie.

Efektivny mentoring nie je jednorazova aktivita, ale dlhodoby proces.
Uspesné vztahy pri mentoringu sa ¢asto vyvijaju poéas dlhsieho obdobia, o umozZiiuje
hlbSie pochopenie a rozvoj schopnosti mentorovaného.

Dobry mentoring je obojstranny proces, v ktorom sa ucia a rastl obaja — mentor aj
mentorovany. Tento vztah by mal byt dynamicky, pricom obaja partneri ziskavaju nové
pohlady a zru¢nosti.
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4.5.4. Zrucnosti potrebné na efektivny mentoring

Mentor by mal pomahat mentorovanému rozvijat zakladné zru¢nosti a schopnosti. To moze

zahrnat poskytovanie praktickych rad, Skoleni alebo pristup k novym prilezitostiam, ktoré pomozu
mentorovanému dosiahnut jeho ciele:

1. Aktivne pocéuvanie: Schopnost pozorne poc¢uvat a porozumiet potrebdm, obavam a cielom
mentorovaného. To znamena uUplné sustredenie sa na mentorovaného, nielen vnimanie jeho
slov, ale aj emdécii a neverbalnych signalov. Mentor by mal udrziavat oény kontakt, klast
otvorené otdzky a zhrnut alebo zopakovat klti¢ové body, aby si potvrdil, ¢i ich mentorovany
pochopil.

2. Efektivha komunikacia: Jasné a stru¢né komunikacné zrucnosti na sprostredkovanie
informacii a spatnej vazby.

3. Empatia: Mentor by mal byt schopny vcitit sa do situacie mentorovaného, pochopit jeho vyzvy
a ponuknut podporu. Empatia pomaha budovat dbéveru a vytvara prostredie, v ktorom sa
mentorovany citi bezpecne a motivovane.

4. Trpezlivost: Venovanie ¢asu na usmernenie mentorovaného prostrednictvom vyziev, ale bez
zbyto¢ného ponahlania sa alebo vyvolavania frustracie.

5. Flexibilita: Prispdsobenie Stylov a pristupov mentoringu na zaklade individualneho Stylu
ucenia a potrieb mentorovaného.

6. Pomoc pririeSeni problémov: Pomoc mentorovanému efektivne zvladat problémy a vyzvy.

7. Stanovenie cielov: Schopnost stanovit realistické a dosiahnutelné ciele, ktoré podporuju
osobnostny a profesijny rozvoj mentorovaného.

8. Zdielanie poznatkov: Poskytovanie cennych poznatkov a skisenosti na obohatenie procesu
vzdelavania mentorovaného.

9. Motivaéné zrucénosti: Povzbudzovanie a inSpirovanie mentorovaného k dosahovaniu jeho
cielov.

10. Cit ku kulture: ReSpektovanie réznych zazemi, pohladov a generacnych rozdielov s cielom
podporit inkluzivne prostredie mentoringu.

Aktivita

v' Aké su najdéleZitejsie zruénosti a schopnosti, ktoré by mal mat mentor?
v' Predo st mékké zruénosti rovnako déleZité ako samotna profesijna odbornost?

Hranie roli:

Praktické cviCenia na simuldciu pracovnych situacii, ako su napriklad potencialne rozdielne

nazory medzi mentorom a mentorovanym.
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Mentor musi byt tieZ schopny prisp6sobit sa generacnym rozdielom, ¢o znamena pochopit a
reSpektovat rbzne ocakavania, hodnoty a pracovné Styly jednotlivych generacii.
V ramci mentoringu sa méZe mentor stretnut so Styrmi generdciami na pracovisku, z ktorych kazda
ma svoj vlastny pristup k praci.

4.5.5. Prisposobenie sa generacnym rozdielom

Mentoring je vynikajucim nastrojom na zlepsSenie spoluprace medzi roznymi generaciamina
pracovisku. StarSi zamestnanci mézu zdielat svoje skusenosti, vedomosti a pracovné navyky s
mladSimi kolegami, zatial Co mladSia generacia méze priniest nové pohlady, technolégie a trendy
do pracovnych procesov. Tento vzajomny vztah pomaha prekonavat generacné rozdiely,
podporuje vzajomné porozumenie a reSpekt a vedie k silnejSej timove] spolupraci.
Medzigeneracny mentoring tiez znizuje predsudky a stereotypy medzi generdciami, ¢im vytvara
otvorenejsiu a efektivnejSiu pracovnu kultdru.

Implementacia mentoringovych programov v spolo¢nostiach sa stala klu¢ovym opatrenim
na zlepSenie manazmentu timov, zavedenie efektivnejSej komunikacie a vytvorenie motivujuceho
prostredia. V modernych organizaciach ¢asto spolupracuje niekolko generacii — od skidsenych
zamestnancov generacie Baby Boomers az po dynamickych ¢lenov generacie Z. Kazda z tychto
generacii prinasa jedinecné hodnoty, skisenosti a pristupy k praci. Kedze kazda generacia bola
ovplyvnena Specifickymi historickymi udalostami, technologickym pokrokom a prebiehajicimi
kulturnymi zmenami, ktoré formovali ich pohlad na svet a pracovnu etiku, r6zne vekové skupiny
vykazuju odliSné postoje, pracovné navyky a komunikacné Styly. Tieto generacné rozdiely mézu
niekedy viest k nedorozumeniam, ale pri spravnom vedeni sa m6zu premenit na vyhody, ktoré
posilnia cely tim.

¢ Baby Boomers (narodeni 1946 - 1964): Tato generacia je Casto charakterizovana silnou
pracovnou etikou, lojalitou voc¢i zamestnavatelom a preferenciou hierarchickych Struktur.

e Generacia X (narodeni 1965 - 1980): Znama pre svoju nezavislost, pragmatizmus a
schopnost prispdsobit sa zmenam.

e Milenidli (narodeni 1981 - 1996): Digitalna generacia, ktora kladie déraz na rovnovahu
medzi pracovnym a sukromnym zivotom, otvorenu komunikaciu a rychlu spatnu vazbu.

e Generacia Z (narodeni 1997 a neskor): Najmladsi na pracovisku, zvyknuti na neustale
pripojenie k socialnym sietam a internetu, inklinuju k inovaciam a hladaju pracu, ktora ma

zmysel.
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Mentor by mal byt schopny prispdsobit svoj Styl mentorovania tak, aby vyhovoval potrebam
kazdej generacie, podporoval efektivnu komunikaciu a rieSil pripadné nedorozumenia
vyplyvajuce z tychto rozdielov.

4.6. Proces mentoringu

1. Stanovenie cielov a ocakavani

Prvym krokom v procese mentoringu je stanovenie jasnych cielov pre mentoringovy vztah -
SMART ciele. Téma, predmet a ucel mentoringu su definované prostrednictvom dohody medzi
mentorom, mentorovanym a nadriadenym. Mentor a mentorovany musia prediskutovat, ¢o chcu
dosiahnut a aké su oCakavania oboch stran. Tieto ciele m6Zu byt zamerané na osobnostny rozvoj,
ziskavanie novych zru€nosti, kariérny postup alebo rieSenie konkrétnych vyziev.

Aktivita

o Identifikujte oblast, v ktorej by ste sa chceli zlepsit.

2. Planovanie a implementacia mentoringovych programov

Tento bod zahfna vytvorenie jasného ramca a cielov pre program, ktory podporuje profesijny
a osobnostny rozvoj mentorovaného. Klu¢ovou sucastou je identifikdcia vhodnych mentorov a
mentorovanych, ktori maju potencial vytvorit efektivne partnerstva.

3. Vyber spravneho mentora

Mentor by nemal byt len odbornikom vo svojom odbore, ale mal by byt aj ochotny investovat
Cas a energiu do rozvoja mentorovaného. Obaja mentor aj mentorovany by mali byt odhodlani k
procesu mentoringu. Mali by pravidelne komunikovat, svedomito plnit dohodnuté ulohy a prevziat
zodpovednost za svoj osobnostny rozvoj.

Dobré mentorovanie zahffia neustalu spatnu vazbu. Mentorovany by mal byt otvoreny
kritike a pripraveny sa z nej poucit, zatial ¢o mentor by mal poskytovat konstruktivnu spatnu
vazbu, ktora podporuje zlepSenie.

Aktivita
o Akého mentora by ste si vybrali, aby vam pomohol?

o Aky pristup a silné stranky by mal mat?
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4. Budovanie ddovery a rozvoj vzajomného vztahu

Uspesny vztah v mentoringu je postaveny na vzajomnom reSpekte a dovere. Mentor aj
mentorovany by mali reSpektovat svoje nazory, skisenosti a osobné hranice. Dévera umoznuje
otvorenu a Uprimnu komunikaciu.

5. Planovanie stretnuti

Pravidelné stretnutia su nevyhnutné na udrzanie ,,spravneho momenta“ mentoringového
vztahu. Mentor a mentorovany by sa mali dohodnut na frekvencii a formate stretnuti, ktoré mézu
byt osobné, online alebo prostrednictvom inych prostriedkov. Kazdé stretnutie by malo mat jasny
program, ktory poméze dosiahnut stanovené ciele.

6. Poskytovanie spatnej vazby

Spatna vazba je klucovou sucastou mentoringu. Mentor by mal poskytovat konStruktivnu
spatnu vazbu, ktord pomaha mentorovanému rast a zlepSovat sa. Rovnako délezité je, aby
mentorovany vedel, ako prijimat spatnu vazbu a vyuzil ju vo svoj prospech.

Uspesny mentor by mal byt schopny poskytovat vyvédZent a motivujicu konstruktivnu
spatnu vazbu. Efektivna spatna vazba by mala byt zamerana na konkrétne spravanie alebo vykon,
nie na osobnost. Mala by byt naGasovana a poskytnuta bezprostredne po udalosti alebo situacii,
aby bola relevantnéa a vztahovala sa na mentorovaného. Vyvazena spatna vazba by mala riesit
nielen oblasti, ktoré si vyzaduju zlepSenie, ale aj silné stranky mentorovaného, ¢im sa podpori
pozitivny pristup k u¢eniu a rozvoju. Podporna spatna vazba by mala byt poskytnutd spésobom,
ktory posilni sebavedomie mentorovaného a motivuje ho pokraovat v raste.

Aktivita
o Vysvetlite dolezitost spatnej vazby v procese mentoringu.

o Ako by mal mentor poskytovat konStruktivnu spatnu vazbu a aku ulohu zohrava
mentorovany pri jej prijimani?

Aktivita: Co mentor robi a o nerobi (Ano - Nie)

o Pozoruje a poskytuje konStruktivnu spatnu vazbu.

o Povzbudzuje a podporuje mentorovaného v jeho rozvoiji.
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o Uc¢i mentorovaného, ako vnimat chyby ako prilezitosti na u¢enie.
o Robirozhodnutia za mentorovaného.

o Vyhyba sa kritike, ale poskytuje pozitivhu spatnu vazbu.

o Kritizuje.

o Poskytuje rieSenia bez diskusie.

7. Sledovanie pokroku

Mentor a mentorovany by mali pravidelne hodnotit pokrok vdosahovani stanovenych cielov.
Tento proces zahffia prehodnotenie a Upravu cielov podla potreby a aktualizaciu mentoringového
planu tak, aby bol v sulade s meniacimi sa potrebami mentorovaného.

Aktivita

o Pracovny zoSit na pomoc so StruktUrovanim priebezného hodnotiaceho procesu a
zabezpecenim, aby obe strany zostali zosuladené v cieloch a oCakavaniach.

8. Ukoncenie mentoringového vztahu a nasledna

Po dosiahnuti stanovenych cielov alebo ked mentoringovy vztah uz nevyzaduje aktivne
vedenie, je ¢as na formalne ukoncCenie vztahu. Toto ukonlenie by malo byt sprevadzané
sebareflexiou nad dosiahnutymi cielmi. Aj po formalnom ukoncéeni mentoringového vztahu méze
mentor nadalej poskytovat ob&asnu podporu, ktora méze zahfnat prilezitostné konzultacie,
poradenstvo alebo moznosti na vytvaranie kontaktov.

Aktivita

o Navrhnite online dotaznik alebo iny nastroj na meranie efektivnosti mentoringu.

4.7. Meranie uspesnosti mentoringu

Meranie uspesSnosti mentoringu je klu¢ové na hodnotenie jeho efektivnosti a dosahovanie
stanovenych cielov. Na sledovanie pokroku a vysledkov sa mézu pouzit rézne metddy a
hodnotiace nastroje. Uspech mentoringu by mal byt hodnoteny na zaklade SMART cielov, ktoré st
Specifické, meratelné, dosiahnutelné, relevantné a ¢asovo ohrani¢ené. Pravidelna spatna vazba
by mala byt ziskavand od mentorov a mentorovanych prostrednictvom dotaznikov alebo
hodnotiacich rozhovorov. Tieto nastroje by mali hodnotit spokojnost so stretnutiami, kvalitu
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interakcie a dosiahnutie cielov. Mentorovani by mali mat prilezitost pravidelne hodnotit svoj
pokrok v zru€nostiach, ktoré rozvijaju v ramci mentoringového procesu.

Hodnotiace formulare pomahaju sledovat, ako sa mentorovani vyvijaju a si napomocné pri
identifikovani prekazok alebo oblasti, ktoré si vyzaduju dalSie zlepSenie. Kvalitativnhe metddy, ako
sU rozhovory alebo skupinové stretnutia, mozu byt tieZ uzitoéné na ziskanie hlbSieho pochopenia
vyhod a vyziev mentoringu.

Odporuca sa tiez hodnotit udrzatelnost vysledkov, napr. ¢i mentorovani aj po ukonceni
mentoringu nadalej vyuzivaju nadobudnuté zru¢nosti.

4.8. Ukoncenie

Mentoring areverzny mentoring su mimoriadne dblezité nastroje na podporu osobnostného
a profesijného rastu v modernych pracoviskach. Pomahaju prekonavat generacné rozdiely,
podporuju celoZivotné vzdelavanie a zlepSuju timovu spolupracu. StarSi zamestnanci mdzu
prostrednictvom mentoringu zdielat svoje skisenosti a odborné vedomosti, ¢im si zachovavaju
svoju relevanciu a aktivne prispievaju k formovaniu buducnosti organizacie. Na druhej strane
mladSi zamestnanci tazia z rozvoja vodcovskych zru€nosti a prilezitosti rozvijat svoje
profesionalne a digitalne kompetencie, ¢im prispievaju k inovaciam a dynamike v ramci timu.

Dobre navrhnuté mentoringové programy umoZnuju zamestnancom vsSetkych generacii
ziskat nové perspektivy a zru¢nosti, ktoré vedu k zvySenej produktivite, motivacii a spokojnosti.
Spolupraca medzi generaciami tiez prispieva k inkluzivnejSiemu pracovisku, kde sa kazdy
zamestnanec citi oceneny, bez ohladu na vek.

Implementovanim mentoringu a reverzného mentoringu mozu organizacie lepSie Celit
vyzvam dne$ného trhu prace, podporovat dlhodoby profesionalny rozvoj svojich zamestnancov a
posilnit internd kultdru neustaleho ucenia sa a spoluprace. Tento modul poskytuje Skolitelom
priklady osvedCenych postupov, nastroje a poznanie potrebné na efektivnhe vedenie tychto
programov, pricom zohladfiuje Specifika prace so starSimi zamestnancami (55+), ¢o je klicovy
aspekt na zabezpecenie uspechu tychto iniciativ.

Celkovy prinos spociva nielen v raste jednotlivcov, ale aj v celkovom posilneni organizacie,
ktora dokaze efektivne vyuzit potencial vSetkych svojich zamestnancov a podporit zdravu a
produktivnu pracovnu kulturu.
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4.9. Scenare na hranie roli

Scenar 1: RieSenie vyziev na pracovisku

Ciel: Zlepsit schopnost mentora poskytovat efektivne usmernenie a podporu mentorovanému pri rieSeni
problémov na pracovisku.

Scenar:

Uéastnici: 2 ludia (mentor a mentorovany).

Situacia:

Mentorovany (mladsi zamestnanec) celi nedostatku sebaddbvery pri prezentovani pred timom. Ma

skusenosti s tvorbou obsahu, ale stres mu brani v efektivnej komunikacii jeho mysSlienok. Prezentacia
mentorovaného nebola dostato¢ne jasna a zrozumitelna. Mentorovany mal tendenciu hovorit prilis vela.

Rola mentora:

Mentor pomb6ze mentorovanému identifikovat jeho silné stranky, poskytnut rady, ako spravne pripravit
prezentaciu a predstavit ju jasne a zrozumitelne. Mentor tieZ nasmeruje mentorovaného, ako prekonat
nervozitu a odporuéi techniky na zlepSenie prezentacie.

Rola mentorovaného:

Otvorene zdielat svoje obavy a aktivne prijimat spatnu vazbu. Po ukoncéeni aktivity Skolitel poskytne spatnu
vazbu obom stranam tykajucu sa ich pristupu a komunika&nych zru¢nosti.

Scenar 2: Reverzny mentoring — Ucenie digitalnych zruénosti

Ciel: Podporovat rozvoj digitalnych zruénosti medzi star§imi zamestnancami a zlepSit schopnost mladsich
zamestnancov mentorovat.

Scenar:
Uéastnici: 2 ludia (mentor a mentorovany).

Situacia:

StarSi zamestnanec ma problémy s pouzivanim nového softvéru na vedenie projektov (napr. JIRA, Asana,
Slack). Mladsi zamestnanec je zbehly v tychto zruénostiach.

StarSi zamestnanec ma tiez tazkosti s pouzivanim nového dochadzkového systému (E-human). Mladsi
zamestnanec ho usmernuje pri osvojovani si potrebnych zruénosti.

Rola mladsSieho mentora: Poskytovat trpezlivi podporu starSiemu kolegovi, ukazat mu, ako efektivne
pouzivat softvér a motivovat ho, aby sa nebal novych technoldgii.

Rola starSieho mentorovaného: Byt otvoreny vzdelavaniu a zdielat spatnu vazbu o tom, ¢o funguje a aké
ma obavy. Po praktickom cvi¢eni mbéZe nasledovat reflexia a diskusia o prinosoch tohto vzajomného
procesu.
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5. Modul 5 - Skolenie v oblasti technolégii, stratégie
digitalnej vinkluzie a podpory celozivotného
vzdelavania

5.1. Opis

Tento modul poskytuje zdroje na efektivne Skolenie v oblasti technoldgii v spolo¢nostiach a
podporuje digitalnu inkldziu medzi star§Simi zamestnancami. Na zaklade beznych nedostatkov v
digitalnych zru¢nostiach modul ponuka konkrétny koncept Skolenia pre podporné podnikatelské
subjekty, ktoré ho moézu implementovat ako Skoliaci program pre spolocnosti.

V suvislosti s digitalnym vzdelavanim modul zdbérazhuje dblezitost podpory celozivotného
vzdeldvania, ktoré povzbudzuje starSich pracovnikov k neustalemu aktualizovaniu ich zru¢nosti a
vedomosti. Podporou digitalnej inkluzie a kontinualneho vzdeldvania moézu zamestnavatelia
zabezpecit, aby starSi zamestnanci zostali konkurencieschopni a sebavedomi v rychlo sa
meniacom technologickom prostredi.

5.2. SMARTciele

Tento Skoliaci modul mozno zhrnut do piatich hlavnych SMART cielov a oCakavanych
vzdeldvacich vysledkov:

Ciel 1: Zvysit povedomie a ponuknut rieSenia v oblasti medzier (nedostatkov) v digitalnych
zruénostiach

Modul zvysi povedomie o medzerach v digitalnych zru€nostiach a ponukne konkrétne rieSenia na
Skolenie zamestnancov spoloc¢nosti s cielom znizit tieto nedostatky.

Ciel 2: Zvysit pristup k Skoleniu v oblasti technologii

Po skonceni Skoliacich sedeni budd mat spoloCnosti pristup k réznym digitdlnym open-source
nastrojom, ktoré mozu prispdsobit svojim vlastnym firemnym stratégiam s cielom zlepSit digitalne
zru€nosti svojich zamestnancov vo veku nad 55 rokov.

Ciel 3: Podpora celozivotného vzdelavania
Po skonc&eni Skolenia si zU¢astnené spolo¢nosti uvedomia délezitost celozivotného vzdelavania
a budu mat pripravenu Sablénu s internymi smernicami, ktoré mézu zaviest na podporu
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kontinualneho digitalneho vzdeldvania a Skoleni pre starSich zamestnancov, ¢im zabezpecia
neustaly rozvoj zru¢nosti.

Ciel 4: Implementacia zmien pozitivnym spésobom
Po skonc€eni Skoleni ziskaju zuCastnené spoloCnosti poznatky o vyzname pozitivhych zmien a ako
postupne zavadzat digitalne stratégie tak, aby ich starSi zamestnanci prijali a vitali.

Ciel 5: Posilnenie dovery pri podpore pouzivania technolagii
Po absolvovani Skolenia budu spolo¢nosti vykazovat zvySenu dbéveru pri podpore pouzZivania
digitalnych nastrojov v kazdodennych ¢innostiach svojej firmy.

5.3. Uvod

Cielovou skupinou tohto modulu su organizacie na podporu podnikania, ktoré mézu zdielat
tieto materialy a implementovat tento typ workshopu v ramci firiem.

Pri realizacii S8kolenia je dolezité venovat ¢as prezentacii Uéastnikov. Vzajomné zoznamenie
sa a stanovenie zakladnych pravidiel pre diskusiu a spolupracu je nevyhnutné na hladky priebeh
workshopu. Prosim, zohladnite to pri planovani workshopu a vyclente Cas, ktory je na to potrebny.

Na zaciatok sa odporuca nechat ucastnikov premyslat samostatne, pokial ide o zakladné
pojmy tykajuce sa témy celozivotného vzdelavania a medzier v digitalnych zruénostiach. Ako
facilitator ich mdézete nasmerovat a viest, ale svoje argumentacie si prisposobite ovela lepSie, ak
budete mat prehlad o danej téme.

Aby ste to dosiahli, mdZzete uvod rozdelit do troch Casti:
1. Definovanie zakladnych pojmov pomocou metddy "Snowball”
2. Testovanie zakladnych vedomosti prostrednictvom kvizu

3. Poskytovanie zakladnych informacii

5.3.1. Zakladné pojmy

Aby ste ucastnikom umoznili premySlat o navrhovanych témach, mézete pouzit metddu
"Snowball", ktord ma za ciel vytvorit spolo¢né definicie zacinajuc osobnym opisom a konciac
opisom skupiny.

V tomto pripade by navrhované témy boli:

o Medzery v digitalnych zru€nostiach
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o Celozivotné vzdelavanie

SNOWBALL
Dajte skupine konkrétnu tému a vysvetlite im, Ze cielom je definovat ju ¢o najlepSie a
najkonkrétnejsie, aby bola pochopitelna pre kazdého.

Na zaciatok kazdy ucastnik samostatne premysla, ako definovat danu tému.

Potom sa Ucastnici stretnu v dvojiciach, kde si vymenia svoje nazory a vytvoria aktualizovanu
definiciu témy.

Ugastnici sa budy neustale stretavat s dal$imi skupinami a budi postupne upravovat
definiciu, az kym celd skupina nespoji svoje nazory do jednej spolo¢nej definicie.

Je délezité tuto finalnu definiciu zapisat, ktora bude nasledne zdieland nahlas.

Facilitator vykona kratke zhrnutie, aby doplnil finalnu definiciu a poskytne dalSie informacie k
danej téme.

Navrh:
% Ak je skupina velkd, rozdelte ju na dve mensie skupiny a kazdej priradte int tému. Budu
pracovat samostatne a na konci si vymenia svoje definicie.
% Ak je skupina mald, nechajte ich tento proces vykonat dvakrat, aby vytvorili definiciu pre
obe zadané témy.

5.3.2. Zakladné informacie

Po tom, €o sa ucastnici zamysleli nad pojmom celozivotné vzdelavanie a medzery v
digitalnych zrucCnostiach, mézete mat pripravené niektoré karty so zakladnymi poznatkami.
Hlavnym cielom je doplnit informacie, ktoré tcastnici uz poskytli, o dalSie vstupy.

Zakladné poznatky a myslienky, ktoré by sa mohli predlozit na diskusiu, su:

Ako technologické inovacie nadalej formuju odvetvia, pracovnici musia
neustale aktualizovat svoje zruénosti, aby zostali konkurencieschopni na trhu
Myslienka 1 | prace. Pre spolo¢nosti je nevyhnutné investovat do Skoleni, ktoré podporuju
kultiru kontinualneho vzdelavania a inklizie, najma pre starSich
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zamestnancov, ktori moézu byt nachylnejSi na negativne Ucinky digitalnej
transformacie.

Myslienka 2

Celozivotné vzdelavanie je neustale usilie o ziskavanie vedomosti a zru¢nosti
pocas celej kariéry jednotlivca. Pre starSich zamestnancov je tento princip
kluCovy, pretoze podporuje prispésobivost a odolnost vo¢i technologickym
zmenam. OECD uvadza, Zze zamestnanci vo veku 55 rokov a viac su Casto
prehliadani vo vzdeldvacich iniciativach, aj ked zo Skoleni na zvySovanie
zruénosti najviac profituju, pretoze superia s vac¢simi tazkostami v oblasti
digitdlnych kompetencii ako ich mladsi kolegovia.

Myslienka 3

Medzera v digitalnych zrucCnostiach je naliehavym problémom pre
spoloc¢nosti, ktoré chcu zostat konkurencieschopné v sucasnej digitalizovanej
globalnej ekonomike. Tato medzera, definovana ako rozdiel medzi
zruénostami, ktoré zamestnanci maju a zru¢nostami, ktoré potrebuju na
efektivne vyuzivanie digitalnych nastrojov, neumerne ovplyviuje starSich
zamestnancov. Sttdia Svetového ekonomického féra zistila, Ze do roku 2025
bude viac ako 50 % zamestnancov potrebovat vyrazné preskolenie v oblasti
digitalnych kompetencii. Zavedenie cielenych Skoleni pre starSich
zamestnancov pomaha spolo¢nostiam preklenut tuto medzeru a zabezpedit
digitalne zdatnejSiu a prispbsobivejSiu pracovnu silu.

Myslienka 4

Inkluzivne Skoliace programy su nevyhnutné na zabezpecenie toho, aby starsi
zamestnanci neboli v digitalnej ére opomenuti. Spolo¢nosti musia uznat
hodnotu, ktord starSi zamestnanci prinasaju do pracovného prostredia,
vratane ich skusenosti, kritického myslenia a schopnosti rieSit problémy a
zaroven podporovat ich angaZovanost a udrzanie v praci. Vyskum
Medzinarodnej organizacie prace (ILO) ukazuje, Ze starSi pracovnici, ktori sa
zucastnuju kvalitne navrhnutych digitalnych Skoliacich programov, vykazuju
vySSiu spokojnost v praci a lepsSi vykon.

Myslienka 5

Podpora kultury celoZivotného vzdeldvania a digitalnej inkluzie nie je len
otazkou spoloCenskej zodpovednosti, ale aj strategickou vyhodou.

69




iterreg Co-funded by
Danube Region the European Union

IntegrAGE IntegrAG E

PROJECT

Organizacie, ktoré investuju do programov digitdlneho rozvoja pre starsSich
zamestnancoy, ziskavaju inovativnejSiu a efektivnejSiu pracovnu silu, kedze
ich dlhoro¢né skusenosti mozu byt posilnené spravnymi digitalnymi nastrojmi.
Ako uvadza Eurépska komisia, programy celoZivotného vzdelavania, ktoré
integruju digitalne zru¢nosti, zvysuju celkovu produktivitu pracovnej sily.

5.4. Blok 1: Medzery v digitalnych zruénostiach a celozivotné
vzdelavanie

Po tom, Co ucastnici preskumali a definovali zakladné pojmy (myslienky), je ¢as poskytnut
im hlbSie poznatky o medzere v digitalnych zru¢nostiach a celozivotnom vzdelavani.

Na tento ucel obsahuje tento Skoliaci koncept dve prezentacie, ktoré su dostupné na
stiahnutie a obsahuju nasledujlce informacie:

5.4.1. Téma 1: Medzery v digitalnych zrucnostiach

Digitalna transformacia moderného pracovného prostredia zvyraznila vyznamné medzery v
digitalnych zruCnostiach, ktoré obzvlast ovplyvnuju starSich zamestnancov. Kedze sa tradicné
pracovné ulohy neustale vyvijaju, je nevyhnutna zbehlost v novych digitalnych nastrojoch a
technolégiach.

Medzera v digitalnych zrué¢nostiach oznacuje rozdiel medzi digitalnymi kompetenciami,
ktoré zamestnanci maju a zru¢nostami, ktoré potrebuju na efektivne vykondvanie svojich uloh.
Pre starSich zamestnancov méze byt tadto medzera vyrazna, kedze pocCas svojej kariéry mali menej
prilezitosti zoznamit sa s novymi technolégiami.

Medzeru v zruénostiach mozno definovat ako neschopnost zamestnancov, najma starsich,
efektivne pouzivat moderné digitalne nastroje a prispdsobovat sa rychlym technologickym
zmenam. Tato medzera méze viest k znizenej produktivite, efektivnosti a ohrozeniu pracovnej
istoty star§ich zamestnancoyv, ¢o nasledne ovplyviiuje celkovy vykon spolo&nosti. Studie ukazuju,
Ze starSi zamestnanci (55+) v regidonoch, ako napr. Podunajsko, vykazuju nizSiu Uroven digitalne;j
gramotnosti a Casto ¢elia odporu voCi zmenam ¢i nedostatku sebaddvery pri osvojovani si novych
technoldgii.

Vyzvy, ktorym Celia star§i zamestnanci v dneSnom digitdlnom pracovnom prostredi:

e Odpor voéi zmenam: Niektori star§i zamestnanci sa necitia komfortne, ak dochadza k
rychlemu technologickému pokroku.

70



iLerreyg Co-funded by
Danube Region the European Union

IntegrAGE IntegrAGE

PROJECT

¢ Nedostatok sebadovery: Starsi zamestnanci mézu mat pocit, Ze sa tazSie prispésobuju
novym nastrojom.

e Obmedzeny pristup k Skoleniam: Starsi zamestnanci maju ¢asto menej prilezitosti na
rozvoj digitalnych zru€nosti.

e Vekova diskriminacia: Negativne stereotypy o technologickych schopnostiach starsich
zamestnancov mézu obmedzit ich kariérny rast.

Uzatvorenie tejto medzery prostrednictvom cielenej Skoliacej iniciativy pomaha firmam
zostat konkurencieschopnymi a zaroven zabezpecCuje, aby sa star§i zamestnanci citili
sebavedome pri pouzivani novych digitalnych néstrojov.

Na preklenutie digitalnej medzery v zru¢nostiach mézu spolo¢nosti:

a) Ponukat rézne vzdelavacie prilezitosti, vratane Skoliacich programov, online kurzov a
mentoringovych iniciativ.

b) Podporovat rastové myslenie povzbudenim na neustéle zlepSovanie sa a prijatim u¢enia sa z
chyb. Umoznit pouZivanie technoldgii bez tlaku a implementovat stratégie adaptability na nové
digitalne nastroje.

c) Poskytovat cielené programy na rozvoj a rekvalifikaciu, ktoré rieSia konkrétne medzery v
zruénostiach. Ponukat rézne formaty Skoleni, ako su samostatné online kurzy Ci praktické
workshopy, pricom je délezité zohladnit r6zne Styly u€enia pre efektivny vzdelavaci proces.

d) Zavadzat programy zdielania poznatkov, v ktorych mézu starSi zamestnanci mentorovat
ostatnych a prispievat svojimi bohatymi pracovnymi skisenostami.

5.4.2. Téma 2: Celozivotné vzdelavanie

V dneSnom rychlo sa vyvijajucom trhu prace, ktory je pohanany technologickymi pokrokmi,
ako su automatizacia, umela inteligencia a digitalna transformacia, sa celozivotné vzdelavanie
stalo kluCovou stratégiou na udrzanie konkurencieschopnej pracovnej sily. Pre spoloCnosti
podporovanie kultiry neustaleho vzdelavania zabezpecuje, Zze zamestnanci, najma starsi,
zostanu relevantni, prisposobivi a maju schopnost efektivne prispievat v pracovnom zivote.

Klucovou stratégiou na rieSenie medzier v digitalnych zruénostiach je kultivacia kultury
celozivotného vzdelavania. To znamena podporovat vSetkych zamestnancov, bez ohladu na vek,
aby neustale aktualizovali svoje zruénosti. Ziskanie podpory vedenia je nevyhnutné na to, aby sa
priorizovali iniciativy na zvySovanie digitalnych zru¢nosti a vytvoril sa inkluzivny pracovny priestor,
ktory si vazi prispevky zamestnancov vsetkych vekovych kategérii. Uspesné spoloénosti

71



iLerreyg Co-funded by
Danube Region the European Union

IntegrAGE IntegrAGE

PROJECT

implementovali digitdlne mentoringové programy, prisposobené digitalne workshopy a
medzigeneracné vzdelavacie kruzky, ¢o viedlo k zvySenej produktivite a spolupracujucemu
viacgeneraénému pracovnému prostrediu.

Celozivotné vzdelavanie umoznuje zamestnancom neustale aktualizovat svoje zru€¢nosti
a vedomosti, ¢im sa pripravuju na nové vyzvy a prilezitosti. Organizacie, ktoré podporuju tuto
kultdru, zaznamenavaju vyhody, ako su vy$Sia angaZovanost zamestnancov, produktivita a
inovacia.

Ak analyzujeme rozne stratégie UuspesSnych spolo¢nosti, ktoré maju velmi diverzifikovanu
pracovnu silu, méZzeme pozorovat, Ze mnohé z nich maju vlastné vzdelavacie a Skoliace platformy,
prostrednictvom ktorych rieSia medzery v zruénostiach svojich zamestnancov. Tieto platformy
vSak dopl(iiaju aj iniciativami vzdelavania priamo na pracovisku poéas beznych pracovnych hodin
a projektovych uloh.

SPOLOCNOSTI IMPLEMENTUJUCE
PROGRAMY CELOZIVOTNEHO VZDELAVANIA

Program Future Ready pomaha zamestnancom rozvijat nové
AT&T zru¢nosti, najma v oblastiach spojenych s technolégiami, | BlizSie
prostrednictvom partnerstiev s vzdeldvacimi inStitUciami. | informacie
Zamestnanci sa mézu zucastnit online Studijnych programov a
Specializovanych kurzov, aby zostali konkurencieschopni na
neustale sa vyvijajucom trhu prace.

Program Future Fit podporuje zamestnancov v neustalom rozvoji
Unilever | ich zrunosti. Ponuka rbézne vzdelavacie prilezitosti, vratane | BlizSie
digitalnych néastrojov, mentoringu a liderskych programov. informacie

Platforma Your Learning ponuka zamestnancom prilezitosti na
zlepSovanie zrucnosti v oblastiach ako datova veda, umela | Blizsie
IBM inteligencia acloudové sluzby. Zavazok IBM k celozivotnému | informacie
vzdeldvaniu zahfiha aj partnerstva s vzdeldvacimi institdciami a
online platformami ako Coursera, ktoré poskytuju vzdelavacie
cesty v technologickych oblastiach.
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Platforma Grow with Google, ktora poskytuje zamestnancom aj

Google verejnosti pristup k Skoleniam v oblasti digitalnych zrucénosti, | BlizSie
projektového manazmentu a dalSich oblasti. Interny program | informacie
Google podporuje neustale vzdelavanie prostrednictvom svojej
otvorenej vzdelavacej platformy Google Learning, ktora
zamestnancom umoznuje pristup k Skoleniam a rozvojovym
zdrojom.
Iniciativa Global Skills sa zameriava na zlepSovanie digitalnych

Microsoft | zru¢nosti ludi a rozvoj pokrocilych zru¢nosti v oblastiach ako su | Blizsie
cloudové sluzby, umela inteligencia a kyberneticka bezpecnost. | informacie
Zamestnanci Microsoftu maju pristup k internym aj externym
vzdelavacim platformam, aby si udrZiavali aktualne zru¢nosti.

Deloitte | Platforma Deloitte University poskytuje Skolenia v oblasti | BlizSie
vedenia [udi, rozvoj digitalnych zru¢nosti a kurzy zamerané na | informacie

konkrétne odvetvia.



https://grow.google/intl/at-de/
https://grow.google/intl/at-de/
https://blogs.microsoft.com/blog/2020/06/30/microsoft-launches-initiative-to-help-25-million-people-worldwide-acquire-the-digital-skills-needed-in-a-covid-19-economy/
https://blogs.microsoft.com/blog/2020/06/30/microsoft-launches-initiative-to-help-25-million-people-worldwide-acquire-the-digital-skills-needed-in-a-covid-19-economy/
https://www.deloitte.com/global/en/about/story/facts-and-figures/deloitte-university.html
https://www.deloitte.com/global/en/about/story/facts-and-figures/deloitte-university.html
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5.5. BLOK 2: Podpora digitalnych zruc¢nosti prostrednictvom
technologického sSkolenia

Tento blok pozostava z troch pripadovych studii, ktoré predstavuju priklady osved¢enych
postupov, dostupné zdroje a referencné organizacie. Prostrednictvom nich sa mozno dozvediet
viac o technologickom Skoleni a ziskat prehlad o tom, ako m6Ze vasa organizacia implementovat
tieto alebo podobné nastroje.

5.5.1. Pripadova studia 1: Digitalny barometer zruénosti

Prvym krokom k rieSeniu medzier v digitalnych zru¢nostiach vo vasSej spoloCnosti je
zhodnotit problémy, ktoré maju vasi zamestnanci. Nie vSetky spoloCnosti ani vSetky generacie
maju rovnaku uroven digitalnej gramotnosti a Celia rovhakym problémom. Preto by ste mali
implementovat hodnotiaci systém, ktory méze byt vo forme jednoduchého online dotaznika alebo
detailnejSieho nastroja.

Rozdelte skupinu na dve Casti a kazdej z nich priradte jednu platformu. Budd mat 15 minut
na jej prehliadanie a 20 mindt na posudenie, ako by ju mohli prispdsobit potrebam svojej
organizacie.

Fitdinternet > Je to rakuska iniciativa, ktora sa zameriava na zlepSenie digitalnej
gramotnosti medzi obyvatelstvom. Ponuka testy na zistenie aktualnej urovne digitalnej
gramotnosti a kurzy, ktoré pomahaju ludom pochopit digitalne technoldgie a ako ich
bezpecne a efektivne pouzivat. Je dostupna v nemcine a anglictine.
https://www.fitdinternet.at

Nastroj IntegrAGE na samohodnotenie > Je prevazne prispdsobeny pre zamestnancov
vo veku 55 a viac rokov. Zameriava sa na tri oblasti: technologické zru¢nosti, schopnost
integracie do pracovného prostredia a pohodu/spokojnost s pracou.
https://satool.ujep.cz/

Tieto platformy poskytuju cenné zdroje pre jednotlivcov a organizacie, ktoré sa snazia
zlepSit digitalnu gramotnost a odborné zrucnosti.

Diskusia
= Co si myslite o nastroji z htadiska technickej a praktickej vyuZitetnosti?
=>» Poznéate alebo pouZivate iné podobné néstroje vo vasej spolocnosti?

=>» Boli by ste schopni zahrnut tento nastroj do stratégie vasej spolo¢nosti? Ak nie,
prec¢o? Ak ano, ako?
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5.5.2. Pripadova studia 2: Poskytovatelia online Skoleni

V sucéasnosti existuju tisice poskytovatelov Skoleni, ktoré su vysokokvalitné a otvorené.
Cielom druhej pripadovej Studie je prehliadanie roznych platforiem. UCenie sa praxou je jednym z
najlepsich spésobov vzdeldvania a to plati aj pre zoznamovanie sa s digitdlnymi technoldégiami.

Rozdelte skupinu na dvojice alebo trojice Ucastnikov a kazdej skupine priradte jednu
platformu. Budu mat 15 minut na jej prehliadanie a 20 minat na posudenie, ako by ju mohli
prispOsobit potrebam svojej organizacie.

Coursera

Khan :
Synthesia
Magic

Diskusia
= Co si myslite o predstavenych $koliacich nastrojoch?
=>» Ktory sa vam pacil najviac a pre¢o?
=>» Poznate alebo pouZivate iné podobné nastroje vo vasej spolo¢nosti?
=>» Ako by ste mohli zdielat tieto online $kolenia so svojimi zamestnancami?
=>» Aké opatrenia by ste zaviedli, aby z nich star§i zamestnanci profitovali?
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5.5.3. Pripadova studia 3: Sietovanie pre vnutrofiremné kvalifikacie

Okrem poskytovania online Skoleni je nevyhnutné organizovat aj osobné workshopy, aby sa
zamestnanci mohli vzdelavat v profesionalnom prostredi, kde mdzu riesit otazky a pracovat ako
jeden tim.

Rozdelte skupinu na dve ¢asti a kazdej priradte jednu webovu stranku. Budd mat 15 minut
na prehliadanie jej programov a 20 minut na diskusiu. M&Zete tiez prebrat, ako by niektoré napady
mobhli byt aplikované na rieSenie potrieb ich organizacie.

WIFI je jednym z najvacsich poskytovatelov Skoleni v Rakusku, ktory ponuka Siroku Skalu
vzdelavacich programov. Je sucastou Rakuskej hospodarskej komory a zameriava sa na rozvoj
zruénosti v réznych odvetviach, aby pomohol jednotlivcom a firmam zostat
konkurencieschopnymi.

Niektoré z ich programov su:

e Digitalne zruCnosti a IT: Zameriava sa na oblasti ako cloudové sluzby, kyberneticka
bezpectnost a umeld inteligencia.

e Vedenie a manazment: Navrhnuté na pomoc manazérom pri zlepSovani ich schopnosti
vedenia.

BFI je dalSi vyznamny poskytovatel Skoleni v Rakusku, zamerany na vzdelavanie dospelych,
zvySovanie kvalifikacie a integraciu na pracovny trh. BFI ponuka Siroku Skalu skoleni, ktoré sa
zameriavaju na zamestnanych jednotlivcov hladajucich kariérny rast, ako aj nezamestnanych,
ktori chcu opéat vstupit na trh prace. BFl je znamy svojim dérazom na socialnu inkliiziu a programy
podpory trhu prace.

Niektoré z ich programov su:
e Digitalne zruénosti pre vSetkych: Navrhnuté na zlepSenie digitalnej gramotnosti medzi

dospelymi. Ide o kurzy o zakladnych IT zruénostiach, programovani a analyze dat.

e Integracia na trh prace: Programy zamerané na pomoc nezamestnanym pri opatovnom
vstupe na trh prace, napr. kurzy podporované AMS (Verejné sluzby zamestnanosti v
Rakusku) a kariérne poradenstvo.

Obidve institucie, WIFI a BFI, zohravaju klu¢ovu ulohu v oblasti Skoleni a celozivotného
vzdeldvania vo Viedni a v celom Rakusku, podporujuc jednotlivcov v zlepSovani ich zru¢nosti, aby
splnali aktualne poziadavky trhu prace.
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Diskusia

= Co si myslite o predlozenej vnutrofiremne;j sieti?

= Poznate podobné siete a sluzby vo vasom regiéne?

= Mohli by ste nakreslit stru¢nu siet zainteresovanych stran poskytovatelov Skoleni,
ktori by mohli pomoct vasej organizacii znizit medzery v digitalnych zru€nostiach u
vasich najstarSich zamestnancov?

Boli by ste schopni zuc¢astnit sa alebo profitovat z takejto siete? Ak nie, pre¢o? Ak
ano, ako?

7

5.6. BLOK 3: Implementacia pozitivhej zmeny

5.6.1. Pozitivha zmena

V kontexte organizacii ide o zamerné a strategické snahy o zlepSenie procesov, spravania
alebo prostredi spb6sobmi, ktoré vedu k prospeSnym vysledkom pre spolo¢nost a jej
zamestnancov.

ZvyCajne to zahffia podporu rastového myslenia, vytvaranie inkluzivheho prostredia,
proaktivne rieSenie problémov, aby vSetci zamestnanci mohli participovat a profitovat zo zmien,
poskytovanie Skolenia prispdsobeného potrebam ucastnikov a uznavanie a ocenovanie pokroku.

Zahrnutie tychto krokov do premysleného planu riadenia zmien méze vyznamne pomoct
spoloc¢nostiam zmenSit medzery v digitalnych zru€nostiach a zabezpecit, aby boli vSetci
zamestnanci pripraveni prispdsobit sa rychlo sa meniacemu technologickému prostrediu.

S tymto cielom by sme sa chceli ponorit do:

Kotterove] metodologie 8 krokov na vedenie zmien - Ide o ramec navrhnuty na pomoc

organizaciam pri implementacii efektivnych a trvalych zmien.

1. Zacina sa vytvorenim pocitu naliehavosti identifikdciou hrozieb a prilezitosti s
cielom motivovat zainteresované strany.

2. Nasledne sa vytvori riadiaca koalicia — tim vplyvnych lidrov, ktori mézu zmenu
presadit.

3. Tretim krokom je vypracovanie vizie a stratégie, jasné definovanie pozadovaného
vysledku a spb6sobu jeho dosiahnutia.

4. Klucové je Siroké komunikovanie vizie, aby vSetci pochopili smerovanie a svoju ulohu
vV procese zmeny.

5. Nasledne je délezité splnomocnit zamestnancov k akcii odstranenim prekazok a
zabezpectenim potrebnych zdrojov na uspech.
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6. Siesty krok zahfiia vytvéranie kratkodobych tspechov a oslavu prvych vysledkov na
udrzanie momenta.

7. Ramec nasledne odporuc¢a nadviazat na zmenu a vyuzit déveryhodnost skorych
Uspechov na realizaciu hlbSich zmien.

8. Napokon je potrebné ukotvit zmeny v podnikovej kultire, aby sa nové spravanie a
postupy stali prirodzenou suUcastou organizdcie a zabezpecéili dlhodobu
transformaciu.

5.6.2. Hranieroli

Implementacia pouzivania online kurzov poskytovatela
Coursera pre starsich zamestnancov

SITUACIA:

Ste HR zastupca stredne velkej spolocnosti (mbzete pouzit aj vlastnu spolo¢nost ako priklad),
ktora zavadza novu digitalnu vzdelavaciu platformu Coursera s cielom znizit medzery v
digitalnych zru¢nostiach, najma medzi star§imi zamestnancami (vo veku 55+).

Nedavno ste od tychto zamestnancov dostali spatnu vazbu vyjadrujicu obavy z naro¢nosti
novej platformy, strach z pouzivania novych technolégii a uzkost z u€enia sa v digitalnom
prostredi. Su odolni voci tejto zmene.

CIEL:

Cielom tohto cvicCenia je rieSit obavy starSich zamestnancov a zabezpecit plynuld adaptaciu
na novu vzdeldvaciu platformu. Ug&astnici budi musiet navrhnit stratégie na ulah&enie
prechodu na novu platformu, zniZenie odporu a poskytnutie prisp6sobenej podpory.

ROLE:

= HR zastupca/manazér: predstavi vyhody digitalnej platformy star§im zamestnancom
arieSiich obavy.

=>» Zéastupca zamestnancov (star$i pracovnik): vyjadruje obavy tykajlce sa zloZitosti
platformy, Uzkosti z pouZzivania novej technolégie a strachu z toho, Ze nebude drzat
krok s mladsimi kolegami.
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=» Zéastupca technickej podpory: poskytuje informacie o tom, ako spravit platformu
pouzivatelsky privetivou a akd podporu mozno ponuknut zamestnancom, ktori maju
problém s digitdlnou gramotnostou.

SCENAR A PRIEBEH:

1. Uvodn4 diskusia: HR zastupca + Zastupca zamestnancov
HR zastupca predstavi platformu a vysvetli jej prinosy pre spoloCnost. Zastupca
zamestnancov vyjadri obavy tykajuce sa zloZitosti platformy a strachu z jej pouzivania.

2. RieSenie problémov: VSetci
HR zastupca, technickd podpora a zastupca zamestnancov spolo¢ne diskutuji o moznych
rieSeniach. Cielom je navrhnut konkrétne opatrenia, ktoré zabezpedia, Ze sa starSi
zamestnanci budu citit podporovani a sebavedomi pri prechode na novu platformu.

VYSLEDOK:
Na konci cvi¢enia by ucastnici mali navrhnut konkrétne stratégie na:

% Znizenie Uzkosti a odporu starSich zamestnancov.

% Ponuknutie prispésobeného Skolenia a podpory, aby sa starsi zamestnanci mohli
pohodlne prispbsobit novej digitalnej platforme.

% Podporu pozitivnych zmien povzbudzovanim kultiry neustaleho vzdelavania sa a
rozvoja v ramci spolo¢nosti.

5.7. Ukoncenie

5.7.1. Zhrnutie workshopu

Na zhrnutie workshopu moéZzete pouzit metédu SLNKA, ktord pozostava z nasledujucich
krokov:

1. Rozdelte ucastnikom 3-4 Zlté listky.

2. Povedzte im, aby zhrnuli a napisali hlavné poznatky z tréningového bloku (¢o sa naudili,
¢o im chybalo, ¢o sa im pacilo/nepacilo).
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3. Nakreslite slnko na flipchart.
4. Kazdy ucastnik pripevni svoj listok okolo stredu slnka.

5. Napady je potrebné zoskupit podla podobnosti, takze napady, ktoré sa objavia CastejSie,
vytvoria vacsie luce.

6. Vdiskusii zhrrite ndpady so skupinou a urobte zavere¢né zhrnutie.

N

5.7.2. Klucové body

Medzery v digitalnych zruénostiach: Spolo¢nosti musia rieSit medzeru medzi su¢asnymi
digitalnymi zru¢nostami zamestnancov atym, ¢o sa vyzaduje, najma v pripade starSich
zamestnancov. Nevyhnutné su rieSenia na mieru a neustale vzdelavanie.

Celozivotné vzdelavanie: Neustale vzdelavanie musi byt podporované na vsSetkych
Urovniach organizacie, pricom vedenie by malo uprednostnit inkluzivne a priebezné vzdelavacie
stratégie.

Pozitivha zmena: Kotterovych 8 krokov na vedenie zmien poskytuje ramec na
implementaciu zmien, pricom zdo6razfiuje komunikaciu, kratkodobé uspechy a zakotvenie zmien
v podnikovej kulture.
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5.7.3.

Otazky a odpovede a spatna vazba

Dajte priestor na akékolvek otazky, ktoré mdézu ucastnici mat a zbierajte od nich spatnu
vazbu. MbzZete pouzit digitalne nastroje, aby ste udrzali dynamiku workshopu a ukazali im dalSie

moznosti,

o

o

ktoré by mohli vyuzit v buduicnosti:

Mentimeter — https://www.mentimeter.com

Slido - https://www.sli.do

Kahoot - https://kahoot.com

Poll Everywhere - https://www.polleverywhere.com

SurveyMonkey - https://www.surveymonkey.com

Padlet - https://www.padlet.com

Typeform - https://www.typeform.com

Pigeonhole Live - https://www.pigeonholelive.com



https://www.mentimeter.com/
https://www.sli.do/
https://kahoot.com/
https://www.polleverywhere.com/
https://www.surveymonkey.com/
https://www.padlet.com/
https://www.typeform.com/
https://www.pigeonholelive.com/
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6. Modul 6 - Vekovo priatelské pracovné postupy a
stratégie postupného odchodu do déchodku

6.1. Opis

V reakcii na vyzvy suvisiace so starnutim populdcie a zvy$ujlicou sa dizkou Zivota sa
zamestnavanie starSich pracovnikov stdva ¢oraz délezitejSou témou v modernom
podnikatelskom svete. StarSi pracovnici prindSaju cenné sklsenosti, zrelost a stabilitu, no
zaroven celia mnohym prekazkam, ktoré stazuju ich integraciu a dlhodobé udrzanie sa na trhu
prace. Medzi klucové stratégie, ktoré mézu zamestnavatelia prijat na vytvorenie inkluzivnych a
vekovo priatelskych pracovnych politik, patria flexibilné pracovné podmienky, neustaly
profesionalny rozvoj, mentoring a prispésobenie pracovného prostredia.

Jednym z mimoriadne vyznamnych konceptov v rdmci tychto snéah je postupny odchod do
doéchodku, ktory umoznuje hladky prechod z aktivneho zamestnania do déchodku, ulah&uje
odovzdavanie vedomosti v organizacii a znizuje Sok z nahleho ukoncenia profesionalnej kariéry.
Tento workshop si kladie za ciel poskytnut prehlad o vyzname zamestnavania starSich
pracovnikov, predstavit osvedc¢ené postupy, ktoré mézu zamestnavatelia implementovat a
podporit prijatie inkluzivnych politik, pricom osobitnu pozornost venuje postupnému odchodu do
déchodku ako efektivnemu ndstroju na prediZenie pracovného Zivota a zlep$enie kvality Zivota
starSich zamestnancov.

Prostrednictvom tohto Skolenia uc€astnici ziskaju poznatky o klic¢ovych vyzvach a vyhodéach
spojenych so zamestnavanim starSich pracovnikov, ako aj konkrétne odporucania na zlepSenie
postupov zamestnavania a pracovnych podmienok.

6.2. Ciele SMART

Ciel 1. ZvysSovanie povedomia o délezitosti zamestnavania starSich pracovnikov:

Skolenie zvys$i povedomie Ugastnikov o déleZitosti zamestnavania star$ich pracovnikov a
zdbrazni ich prinosy pre organizacie, ako su skusenosti a stabilita. Po absolvovani Skolenia budu
mat Ucastnici jasnejSiu predstavu o tom, ako starSi pracovnici prispievaju k uspechu a rozvoju
timu.

Ciel 2. Identifikacia klu¢ovych postupov pri zamestnavani starsich pracovnikov:

Skolenie poméze ucastnikom identifikovat kluCové stratégie, ktoré mézu zamestnavatelia
vyuzit na prilakanie a udrzanie starSich pracovnikov. Medzi tieto postupy patria flexibilné pracovné
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podmienky, mentoring a celoZivotné vzdeldvanie, ktoré umoznuju vytvorit inkluzivnejsie pracovné
prostredie.

Ciel 3. Uvedomenie si vyhod a vyziev zamestnavania starSich pracovnikov:

Skolenie umozni Ucastnikom rozpoznat a pochopit vyhody, ako je prenos vedomosti a
stabilita, ako aj vyzvy, ako je adaptacia na pracovisku a zvySené naklady na zdravotnu
starostlivost. Pomé6Zze im to vyvazit oCakavania a lepSie sa rozhodovat v suvislosti so
zamestnavanim starSich pracovnikov.

Ciel 4. Vysvetlenie koncepcie postupného odchodu do déchodku:

Ugastnici $kolenia sa podrobne oboznamia s koncepciou postupného odchodu do
dbéchodku, vysvetlia si, ako ulahéit prechod starSich pracovnikov z aktivnej prace do déchodku a
ako vyuzit postupny odchod do déchodku na zachovanie klu€¢ovych vedomosti v organizacii.

Ciel 5. Podpora zavadzania inkluzivnych politik:

Skolenie bude u&astnikov motivovat k uplatfiovaniu inkluzivnych politik, ako su
antidiskrimina&né opatrenia a Upravy pracovného prostredia. Ugastnici budu povzbudeni k
vytvoreniu pracovného prostredia, ktoré zabezpeci rovnaky pristup k Skoleniam a prispésobeniam
pre starSich pracovnikov.

Ciel 6. Poskytnutie praktickych odporucani pre integraciu starSich pracovnikov:

Skolenie ponukne Uéastnikom konkrétne odportéania na podporu star§ich pracovnikov,
vratane prispésobenia pracovného prostredia, rozvoja mentoringovych programov a podpory
celozivotného vzdeldvania. Uéastnici si osvoja zruénosti potrebné na implementaciu tychto
odporucani vo svojich organizaciach.

Ocakavané vystupy:

1. ZvySené povedomie o dblezitosti zamestnavania starSich pracovnikov.

2.
3.
4.
5.
6.

Uvedomenie si klu€ovych postupov pri prijimani starSich zamestnancov.
Pochopenie vyhod a vyziev spojenych so zamestnavanim starSich pracovnikov.
Osvojenie si konceptu postupného odchodu do déchodku.

Rozvoj inkluzivnych politik.

Motivacia k akcii.
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6.3. Uvod

Cielovou skupinou tohto modulu su $kolitelia a odbornici v oblasti ludskych zdrojov, ktori
budu tieto materialy pouZzivat na vedenie seminarov o postupoch zamestnavania zohladnujucich
vek a stratégiach postupného odchodu do déchodku. Tento u€ebny program je navrhnuty tak, aby
tymto odbornikom umoznil zdielat poznatky a zavadzat tieto postupy v rdmci ich organizacii alebo
v spolupraci s firmami.

Pri organizovani tohto Skolenia je dblezité vyhradit Cas na predstavenie u€astnikov, pretoze
vzajomné zoznamenie a stanovenie usmerneni pre diskusiu a spolupracu je kli¢om k ispeSnému
seminaru. Toto by sa malo zohladnit v hlavhom programe, aby sa zabezpecila hladka interakcia
pocas celého Skolenia.

Na zacCiatku stretnutia a pri predstaveni klu¢ovych pojmov, ako je napriklad zamestnanie
zohladnujuce vek a postupny odchod do déchodku, je uzito¢né povzbudit Ucastnikov, aby sa
zamysleli nad vlastnym chapanim tychto tém. Ako facilitator usmernite ich myslienky a
prispdsobite svoj pristup na zaklade ich existujucich vedomosti, ¢im zabezpecite, Ze Skolenie
bude relevantné a putavé.

Uvod mozete rozdelit na tri Gasti:

o Definovanie kluc¢ovych pojmov prostrednictvom metédy World Café na podporu
skupinovej interakcie.

o Otestovanie zakladnych vedomosti pomocou kvizu na zistenie Urovne vedomosti
ucastnikov.

o Poskytnutie zakladnych informacii na vybudovanie pevného zakladu pre zvySok
seminara.

Tento pristup zabezpedi aktivne zapojenie Ucastnikov, podpori spolupracu a zabezpeci, aby
obsah zodpovedal ich aktualnej Urovni vedomosti.

6.3.1. Zakladné koncepty

Ak chcete povzbudit Ucastnikov, aby sa zamysleli nad navrhovanymi témami, mdzete pouzit
metddu World Café. Tato metdda podporuje skupinovd interakciu a kolektivne skiumanie a
umoznuje ucastnikom diskutovat o danych témach v malych, rotujicich skupinach. Na konci
diskusii si UCastnici vytvoria spoloc¢né poznatky a definicie zalozené na skupinovych
skusenostiach.

V tomto pripade by navrhované témy boli:

o Vekovo priatelské zamestnanecké postupy
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o Stratégie postupného odchodu do déchodku

Tento pristup pomodze Ucastnikom hlbSie sa zapojit do kluc¢ovych konceptov, pricom
zdielanie r6znych perspektiv povedie k komplexnému pochopeniu tychto tém.

Pokyny pre skupinovu aktivitu:

Cielom je definovat tému ¢o najjasnejSie a najkonkrétnejSie a zabezpedit, aby bola
zrozumitelna pre kazdého.

1. Individualna reflexia:

Kazdy ucastnik sa najskér individualne zamysli nad tym, ako by danu tému definoval na
zaklade svojich vedomosti a porozumenia.

2. Diskusia v dvojiciach:

Ugastnici sa potom rozdelia do dvojic a podelia sa o svoje myslienky. Spolo&ne vytvoria
spresnenu definiciu, ktora bude zahfriat oba pohlady.

3. Skupinové zdokonalenie:

Dvojice sa nasledne spoja s dalSimi skupinami a postupne upravuju definiciu na zaklade
novych postrehov, az kym cela skupina nevytvori jednotnu definiciu.

4. Finalna definicia:

Zapiste konecnu definiciu, na ktorej sa skupina zhodla a predneste ju nahlas.

5. Vstup facilitatora:

Facilitator poskytne kratke zhrnutie, doplni finalnu definiciu a ponukne dalSie postrehy k
danejtéme.
Navrhy pre vacsie a mensie skupiny:

Pre velké skupiny: Rozdelte ich na dve menSie skupiny a kazdej z nich pridelte ina tému.
Budu pracovat oddelene a na konci predstavia svoje definicie.

Pre malé skupiny: Nechajte ich prejst procesom dvakrat, pricom vytvoria definicie pre
obe klucove témy.
Témy tohto Skolenia:

o Vekovo priatelské zamestnanecké postupy
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o Stratégie postupného odchodu do déchodku

Tato aktivita zabezpeci aktivnu ucast, kolektivne ucenie a jasné pochopenie klic¢ovych
konceptov.

6.3.2. Zakladné informacie

Ked sa Uucastnici zamyslia nad konceptmi zamestndvania starSich pracovnikov a
postupného odchodu do déchodku, mbéZzete im predstavit karty obsahujuce zakladné informacie.
Hlavnym cielom je rozSirit poznatky ucastnikov o dalSie dolezité detaily.

Informacie, ktoré mbézete prezentovat, zahffaju:

Pojem 1

Zamestnavanie starSich pracovnikov prinaSa mnoho vyhod, vratane cennych skidsenosti a
stability na pracovisku. Je dblezité, aby si zamestnavatelia uvedomovali potrebu flexibilnych
pracovnych podmienok a Skoleni, aby starsi pracovnici zostali konkurencieschopni na trhu prace.
Investovanie do rozvoja tychto pracovnikov prostrednictvom prispdsobenych Skoliacich
programov pomaha udrzat vysoku produktivitu a angazovanost v timoch.

Pojem 2

Postupny odchod do déchodku umoznuje pracovnikom postupne znizovat svoje pracovné
povinnosti pred uplnym odchodom do déchodku. Tento pristup nielen ulahCuje odovzdavanie
vedomosti mladSim kolegom, ale tiez umoznuje starSim pracovnikom zostat aktivnymi a
angazovanymi, pricom sa pripravuju na déochodok. Vyskumy ukazuju, ze firmy, ktoré zavadzaju
postupny odchod do déchodku, si dokazu lepSie udrzat kli¢ové odborné vedomosti v organizacii.

Pojem 3

Zamestnavatelia, ktori zavadzaju postupy prispbésobené starSim pracovnikom, casto
zaznamenavaju vySSiu mieru udrzania kluc¢ovych vedomosti a skiusenosti v spolo¢nosti. Starsi
pracovnici vSak Celia vyzvam, ako su zvySené naklady na zdravotnu starostlivost a potreba
prispdsobenia pracovného miesta. Upravy, ako ergonomické riesenia a flexibilné pracovné
podmienky, mézu pomoct tieto vyzvy prekonat, ¢im umoznia starSim pracovnikom zostat v
zamestnani dlhSie.

Pojem 4

Inkluzivne politiky a mentoringové programy zohravaju klucovu ulohu pri prenose vedomosti
medzi star§imi a mladSimi pracovnikmi. Star§i zamestnanci mézu vyuzit svoje roky skisenosti na
Skolenie mladsich kolegov, ¢im zabezpecia kontinuitu znalosti a rozvoj v ramci spoloénosti.
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Mentoring tieZ pomaha star§im pracovnikom zostat angazovanymi a relevantnymi v timoch, zatial
¢o mladSi pracovnici ziskavaju cenné skusenosti a rady.

Pojem 5

Investovanie do celozivotného vzdelavania a Skolenia starSich pracovnikov je strategickou
vyhodou pre kazdu organizaciu. Spolo¢nosti, ktoré investuju do Skolenia a prisp6sobovania
pracovnych podmienok pre starSich zamestnancov, vytvaraju inovativnejSiu a efektivnejSiu
pracovnu silu. Podla vyskumov spolo¢nosti, ktoré podporuju celozivotné vzdelavanie a zahrfuju
starSich pracovnikov do digitalnych Skoliacich programov, zaznamenavaju vysSiu produktivitu a
spokojnost zamestnancov.

6.4. Blok1

Po tom, ¢o ucastnici preskiumali a definovali zakladné pojmy, je ¢as poskytnut im hlbsi
pohlad na postupy zamestnavania zohladnujuce vek a stratégie postupného odchodu do
dbéchodku.

Na tento ucel obsahuje tato koncepcia Skolenia dve prezentacie, ktoré su k dispozicii na
stiahnutie a obsahuju nasledujlce informacie:

6.4.1. Téma 1: Vekovo priatelské zamestnanecké postupy pre starsich
pracovnikov

Zamestnavanie ludi nad 55 rokov Celi aj dnes mnohym problémom a vyzvam, ktoré
vyplyvaju z rbznych socialnych, ekonomickych a politickych faktorov. Hoci starSi pracovnici mézu
vyrazne prispiet svojimi skusenostami a znalostami, existuju urcité prekazky, ktoré im stazuju
integraciu a dlhodobé zotrvanie na trhu prace.

Medzi hlavné problémy suvisiace so zamestnavanim ludi starSich ako 55 rokov patria
stereotypy a diskriminacia na zaklade veku, vysSie naklady na zamestnavanie, vnimanie nizkych
digitalnych a technologickych zru¢nosti, obavy zo zniZzenej pracovnej schopnosti a zdravotnych
problémov, nedostatok prispésobenych pracovnych podmienok, predéasny odchod do déchodku
ako jedna z moznosti, mensSie investicie do odborného rozvoja starSich zamestnancoy,
nedostatok rekvalifikacnych programov, rychle zmeny charakteru pracovnych miest a migracia
mladSich zamestnancov.

Hlavnym problémom, ktory postihuje starSich pracovnikov, je dlhodoba nezamestnanost.
Mnohi ludia vo veku nad 55 rokov maju po strate zamestnania problém najst si nové zamestnanie.
Dlhodoba nezamestnanost ma pre starSich ludi obzvlast negativne dosledky vratane znizeného
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sebavedomia, straty odbornych zrué¢nosti a zvySeného rizika socialneho vylii¢enia a finanénych
tazkosti.

Zamestnanecké postupy pre starSich zamestnancov su Coraz dolezitejSie v désledku zmien
v demografickej Strukture spoloCnosti a starnutia pracovnej sily. Vzhladom na predlzovanie

priemernej dizky Zivota a dizky pracovného Zivota mnohé spolo¢nosti a organizacie v siéasnosti
upravuju svoje politiky tak, aby vyuZili vyhody, ktoré mézu starsi pracovnici poskytnut.

Niektoré klucové postupy pri prijimani a udrzani starSich zamestnancov zahfhaju:
1. Pruzny pracovny ¢as

Tento postup umozniuje zamestnancom postupne znizovat pracovné zavazky a lahSie
vyvazit pracovné ulohy s osobnymi potrebami alebo prechodom do déchodku.

2. Postupny odchod do déchodku

Tento postup umoznuje odovzdavat vedomosti a skisenosti mladSim zamestnancom,
zatial ¢o starSi pracovnici si zachovavaju finanéné zabezpecenie.

3. Vzdelavanie a celozivotné vzdelavanie

Zahfna Skolenia o novych technolégiach a nastrojoch, ktoré umoznuju starSim
pracovnikom zostat produktivnymi a prisp6sobivymi v modernom podnikatelskom prostredi.

4. Mentoring a prenos vedomosti

Mentoring umozfiuje starSim zamestnancom odovzdat svoje vedomosti a zrucnosti
mladSim kolegom, &im sa zabezpedi kontinuita vedomosti v ramci spolo¢nosti a znizuju sa
naklady na Skolenie novych zamestnancov.

5. Prisposobenie pracovného prostredia

Prisp6sobenie pracovného prostredia: ergonomické vybavenie, Uprava pracovnych miest a
znizovanie fyzickych narokov na niektoré pracovné miesta.

6. Nabor na zaklade kompetencii, nie veku

Tento postup zniZzuje predsudky voci starSim pracovnikom a poskytuje im rovnaké
prilezitosti na trhu prace.

7. Antidiskriminacné politiky
Postup, ktory zabezpecuje spravodlivy proces prijimania a udrziavania zamestnancov.
8. Programy zdravia a pohody

Tento postup zahfha preventivne zdravotné programy, poradenstvo a telesné aktivity
zamerané na Specifické potreby starSich zamestnancov.

9. Prilezitostna praca po odchode do déchodku
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Tato prax umoznuje spolo¢nostiam v pripade potreby vyuZit odborné vedomosti starSich
zamestnancov a zaroven poskytuje déochodcom moznost dodatoéného prijmu a dalSieho
zapojenia do prace.

10. Stimuly pre zamestnanie

Spolo¢nosti ¢oraz CastejSie ponukaju stimuly na zamestnavanie starSich zamestnancov
prostrednictvom danovych ulav, dotacii alebo inych finan&nych opatreni.

Tieto postupy nielenze zvySuju efektivnost pracovnej sily, ale aj udrziavaju vysoku uroven
produktivity, znizuju naklady na Skolenie novych zamestnancov a podporuju inkluzivhost na
pracovisku. StarSi pracovnici tiez prinaSaju cenné skusenosti, zrelost a stabilitu, ktoré mézu byt
pre organizaciu velkym prinosom.

6.4.2. Téma 2: Stratégie postupného odchodu do déchodku

Postupny odchod do déchodku je proces, pocas ktorého jednotlivec postupne znizuje svoju
pracovnu aktivitu pred uplnym odchodom do déchodku.

Tato moznost umoznuje pracovnikovi pomaly znizovat pocet pracovnych hodin alebo
intenzitu prace namiesto nahleho ukoncenia prace a zaroven zmiernit financny stres, ktory méze
vzniknut v désledku nahlej straty prijmu.

Kazdé krajina prispdsobuje svoje modely v zavislosti od Specifik trhu prace a vnutrostatnych
regulacnych ramcov. Tieto modely nielen predlzuju pracovny Zzivot, ale podporuju aj aktivne
starnutie a zabezpecuju lepSiu kvalitu Zivota starSich pracovnikov.

Ciele postupného odchodu do dochodku:

o Dlhodoba udrzatelnost dochodkového systému: Mnohé krajiny zavadzaju postupny
odchod do déchodku, aby zmiernili tlak na narodné déchodkové systémy spdsobeny
starnutim populécie a znizenim poctu ludi v produktivnom veku.

o Zdravie a blaho pracovnikov: Postupny prechod do déchodku pomaha starSim
pracovnikom lepSie sa vyrovnat so zmenami a zniZuje stres spojeny s nahlym
ukonéenim pracovného pomeru. Stiudie tie? ukazuji, ?e postupné znizovanie
pracovného zatazenia prispieva k lepSiemu duSevnému a fyzickému zdraviu.

Uloha zamestnavatelov: Zamestndvatelia ¢asto zohravaju kli¢ovu tlohu pri postupnom
odchode do dbéchodku. Na zlepSenie moznosti postupného odchodu do déchodku médzu
zamestnavatelia vyuzit tieto moznosti:
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o Flexibilné pracovné podmienky: Zavedenie modelov, ktoré umozZniuju pracu na
¢iasto€ny uvazok spolu s ¢iastoénym vyuzivanim déchodkov.

o Stimuly pre zamestnavatelov: Podporovat spolo¢nosti, aby zamestnavali starSich
zamestnancov prostrednictvom dotécii alebo danovych ulav.

o Programy celozivotného vzdelavania: Rozvijanie programov odborného rastu pre
starSich zamestnancov, aby zostali konkurencieschopni na trhu prace.

Zavedenie postupného odchodu do dbéchodku si vyzaduje systémové zmeny, no z
dlhodobého hladiska méze ulahgit prechod z pracovného zivota do dochodku a zlepSit kvalitu
zivota starSich os6b.

6.5. Blok 2: Podpora digitalnych zruénosti prostrednictvom
technologického Skolenia

Tento blok pozostava z troch pripadovych Studii, ktoré predstavuju priklady osvedcenych
postupov, dostupné zdroje a referentné organizacie. Prostrednictvom nich sa mbzete oboznamit
s technologickym vzdelavanim a ziskat inSpiraciu, ako méze vasa organizacia implementovat tieto
alebo podobné nastroje.

6.5.1. Pripadova studia 1: Postupny odchod do déochodku v spolo¢nosti
»Energie

Vychodiskové informacie

Spoloc¢nost ,,Energie je lidrom v sektore obnovitelnej energie, znama svojimi udrzatelnymi
obchodnymi praktikami a inovaciami. Zamestndva pracovnu silu réznych vekovych skupin,
vratane vyznamného poc¢tu zamestnancov nad 55 rokov s dlhoro€nymi skisenostami. Vedenie si
uvedomilo vyzvy spojené s udrzanim tychto skidsenych pracovnikov, ktori Celia otazke, kedy a ako
odist do dbéchodku. Aby zabezpecilo plynuly prechod a zachovalo odborné vedomosti v
spolo¢nosti, rozhodlo sa zaviest program postupného odchodu do déchodku.

Pristup k rieSeniu problému

Spolo¢nost vyvinula podrobny plan postupného odchodu do déchodku, ktory riesi vyzvy,
ktorym cCelia starSi zamestnanci:

1. Pociato¢né hodnotenie: Zistilo sa, Ze starSi zamestnanci sa obavali nahleho prechodu
do déchodku, obavajuc sa straty kazdodennych rutin a profesionalnej identity. Zaroven
spolo¢nost rozpoznala riziko straty kritickych vedomosti a zrucénosti, ktoré tito
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zamestnanci mali. Mladsi zamestnanci tiez vyjadrili potrebu mentoringu a u¢enia sa od
skusenejSich kolegov.

2. Plan postupného odchodu do doéchodku: Bol vypracovany plan zamerany na tri
kliCové aspekty. Prvym je flexibilny pracovny cCas, ktory starSim zamestnancom
umoznuje skratit pracovny ¢as, napriklad pracou na ¢iasto¢ny uvazok alebo skratenymi
pracovnymi dfiami. Druhym aspektom je mentoringovy program, v ramci ktorého starsi
zamestnanci odovzdavaju svoje vedomosti mladSim, ¢im sa zabezpecuje kontinuita
podniku a podporuje sa ich profesiondlne zapojenie. Tretim aspektom je postupné
uvadzanie mladSich zamestnancov do klu¢ovych funkcii s podporou starSich mentorov.

3. Podpora a mentoring: PoCas prechodnej fazy mali starSi zamestnanci prilezitost ucit
mladsich kolegov procesy a odovzdéavat svoje vedomosti o fungovani spolo¢nosti. Tento
pristup znizil tlak spojeny s ndhlym prechodom do dbéchodku a zaroven poskytol
mladS§im zamestnancom prilezitost ziskat praktické skusenosti.

Vysledok

o Znizenie miery nahlych odchodov do déchodku.

o Zabezpelena nepretrzitA vymena poznatkov medzi star§imi a mladSimi
zamestnancami.

o ZvySena lojalita zamestnancov k spolo¢nosti.

o ZlepSeny imidz spolo¢nosti ako spolo¢ensky zodpovedného zamestnavatela.

Zaver

Zavedenim programu postupného odchodu do déchodku spolo¢nost UspeSne umoznila
star§im zamestnancom plynulejsi prechod do déchodku, pricom si v spolo€nosti zachovali svoje
cenné znalosti. Tento postup zvySil spokojnost zamestnancov a zabezpedil prenos vedomosti.

Diskusia

o Ako byimplementacia postupného odchodu do déchodku mohla ovplyvnit organizacnu
kultdru a produktivitu vo vasej spolo¢nosti?

o Akeé klucoveé faktory by sa mali zvazit pri zavadzani postupného odchodu do déchodku
vo vaSej organizacii?

o Ako by ste hodnotili dolezitost mentoringu medzi star§Simi a mladsSimi zamestnancami?

o Ako by sa flexibilny pracovny ¢as mohol aplikovat vo vaSej organizacii?

o Aké su potencialne rizika, ak by sa postupny odchod do dbchodku nezrealizoval
spravne?
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o Aku ulohu zohrava vedenie pri UspeSnej implementacii postupného odchodu do
déchodku?

o Ako by sa postupny odchod do déchodku mohol vyuzit ako nastroj na zlepSenie imidzu
spolo¢nosti?

o Aké dalSie stratégie, okrem postupného odchodu do déchodku, mézu poméct udrzat a
angazovat starSich pracovnikov vo vasej spolo¢nosti?

6.5.2. Pripadova studia 2: IT skolenie pre zamestnanca samospravy nad
55 rokov

Vychodiskové informacie

Pan Marko, 58-ro¢ny zamestnanec samospravy na oddeleni verejnych prac, dlhé roky
pracoval tradicnym spdsobom, pouzival papierovd dokumentaciu a telefonicki komunikaciu.
S digitalizaciou Uradu sa musel prispOsobit novym IT nastrojom, ako su elektronické Ziadosti a e-
mail, ¢o mu spdsobovalo stres a zniZzenie pracovnej efektivity.

Pristup k rieSeniu problému

Bolo zistené, Ze pan Marko ma zakladné IT zru€nosti, ale chybali mu skidsenosti s novym
softvérom a komunikaCnymi nastrojmi.

Urad vypracoval pre jeho potreby $koliaci program:

1. Skoliaci plan: Bol vytvoreny plan $ity na mieru jeho potrebam. V prvej faze absolvoval
Skolenie o zdkladoch prace s e-mailom a internetom, v neskorSich fazach sa skolil na
konkrétne programy pouzivané na Urade.

2. Podpora a mentoring: Pocas Skolenia mal pan Marko mentora — kolegu, ktory ho
usmerfoval a postupne ho oboznamoval s pracou s novymi nastrojmi.

3. Postupné zapracovanie: Po dokonceni ivodného Skolenia zacal pan Marko s podporou
pouzivat nové digitalne nastroje vo svojej kazdodennej praci.
Vysledok

Po Styroch mesiacoch sa pan Marko stal sebavedomym pouzivatelom digitalnych nastrojov,
vratane systému na sledovanie poziadaviek ob¢anov a e-mailov. Jeho produktivita sa vyrazne
zvySila a ob¢ania si vSimli rychlejSie a efektivnejSie vybavovanie svojich poziadaviek.
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Zaver

Na mieru Sité IT Skolenie a podpora pomohli panovi Markovi prisposobit sa digitalnemu
pracovnému prostrediu, ¢o viedlo k zvySeniu pracovnej efektivity a vy§Sej spokojnosti ob&anov so
sluzbami uradu.

Diskusia

o Ako doblezité je personalizované Skolenie pri pomoci zamestnancom, ako je pan Marko,
adaptovat sa na nové digitalne nastroje?

o Aku udlohu zohrava mentorstvo pri podpore zamestnancov pocas technologickych
zmien?

o Ako modzu organizacie efektivne zhodnotit nedostatky v digitalnych zru¢nostiach svojich
zamestnancov?

o Akym vyzvam typicky Celia starSi zamestnanci pri adaptacii na digitalne nastroje a ako
ich mozno riesit?

o Ako mdze postupné zavadzanie technolégii zlepSit produktivitu zamestnancov a znizit
stres?

o Ako mozno merat uspesnost digitalneho Skoliaceho programu z hladiska vykonnosti
zamestnancov a ich spokojnosti?

o Aka dodato¢na podpora mohla byt poskytnuta panovi Markovi poc¢as jeho prechodu na
nové IT nastroje?

o Ako moZu organizacie zabezpedit, aby sa vSetci zamestnanci, bez ohladu na vek, citili
sebavedomo a schopni pouzivat digitalne nastroje?

6.5.3. Pripadova studia 3: Skusenosti starSieho zamestnanca
kompenzuju nedostatok IT zru¢énosti

Vychodiskové informacie

Pani Anna, 57-ro¢na dlhoro¢néd zamestnankyna oddelenia ludskych zdrojov vo velkej
spolo¢nosti, poCas svojej kariéry nadobudla bohaté skusenosti v oblasti riadenia (udi,
nadborovych procesov a rieSenia internych konfliktov. Hoci vyniké v komunikacii a analytickom
mysleni, chybaju jej pokro¢ilé vedomosti IT ndstrojov a digitalnych technoldgii. Nedavno
spolo¢nost prijala mladého kolegu Marka, 26-ro¢ného zamestnanca, ktory je technicky velmi
zdatny, no nema praktické pracovné skusenosti ani znalost internych HR procesov.
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Identifikacia problému

Aj ked je Marko dobre oboznameny s modernymi HR nastrojmi a digitalnymi technolégiami,
nie je oboznameny s internymi politikami a stratégiami, ktoré Anna vypracovala pocas rokov. Na
druhej strane, Anna citi tlak z rychlych technologickych zmien a ¢asto sa spolieha na Marka, aby
jej pomohol s digitalnymi nastrojmi.

Pristup k rieSeniu problému

Spolupraca a zdielanie vedomosti: Spolo¢nost sa rozhodla vyuZit ich doplhiujlce sa
zrucnosti prostrednictvom mentoringového vztahu.

Marko sa stal "digitalnym mentorom" pre Annu, pomahal jej zvladnut nové technoldgie,
zatial o Anna ucila Marka o riadeni (udi, vedeni pohovorov a rieSeni konfliktov.

Praktické skolenie: Anna zapojila Marka do prebiehajlucich naborovych procesov a
pohovorov so zamestnancami. Pracou na konkrétnych ulohach ho ucila komunikacnym,
naborovym a vyjedndvacim zrué¢nostiam.

Digitalna podpora: Medzitym Marko poskytoval Anne podporu pri pouzivani HR softvéru,
online databéaz a nastrojov na riadenie zamestnancov, ¢o jej umoznilo zlepsit jej IT zru¢nosti.

Pravidelné stretnutia: Konali sa tyZdenné stretnutia, kde si vymienali vedomosti a riesili
vyzvy, diskutovali o osvedcenych postupoch v riadeni ludskych zdrojov a pouzivani digitalnych
nastrojov.

Vysledok

Po niekolkych mesiacoch spoluprace Marko vyrazne zlepSil svoje zruCnosti v oblasti
riadenia ludskych zdrojov, zatial ¢o Anna sa stala sebavedomejSou pri pouzivani digitalnych
nastrojov. Ich vzajomna podpora viedla k efektivnejSiemu fungovaniu oddelenia a zlepSenej
komunikacii v ramci timu.

Zaver

Tato pripadova Studia ukazuje, ako moéZe bohatd pracovna skusenost kompenzovat
nedostatok IT zru¢nosti a ako modze vzdjomny mentoring prospiet starSim aj mladSim
zamestnancom. Kombinacia Anninych odbornych vedomosti a Markovych technickych zruénosti
vytvorila pozitivny pracovny vztah a zvysila celkovu efektivitu oddelenia.

Diskusia:

o Ako vzajomny mentoring prospieva starSim aj mladSim zamestnancom v tomto
pripade?

o Akym vyzvam Celia star§i zamestnanci ako Anna pri adaptacii na nové digitdlne nastroje
a ako im mentoring m6ze pomaoct tieto vyzvy prekonat?
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o Ako je dblezité pre organizacie vyuzitie dopliujucich zruénosti medzi zamestnancami
réznych generacii?

o Ako mOZu organizacie vytvorit motivujlice prostredie pre zdielanie vedomosti medzi
zamestnancami s réznymi zru¢nostami?

o Akym spbésobom spoluprdca medzi Annou a Markom zlepSila celkovu efektivitu
oddelenia?

o Aké su potencialne rizika, ak spolo¢nosti neposkytuju podporu zamestnancom, ktori
maju problémy s technologickymi zmenami?

o Ako mézu pravidelné stretnutia, ako tie medzi Annou a Markom, pom©éct rieSit aktualne
vyzvy na pracovisku?

o Ako mdézu organizacie podporovat a ulahcit podobné mentoringové vztahy medzi
skidsenymi zamestnancami a tymi s technickymi znalostami?

6.6. Blok 3: Zavadzanie pozitivhych zmien

Uvod - scenar s hranim roli

Aby Ucastnici lepSie pochopili skuto&né vyzvy, ktorym ¢elia starSi pracovnici a manazment
v dneSnom pracovnom prostredi, nasledujlca cast Skolenia bude zahffiat scenar s hranim roli.
Tato metdda umoznuje ucastnikom vziat na seba rézne role a zazit situacie, pocas ktorych sa
pracovnici prispdsobuju novym technolégiam, stratégiam postupného odchodu do déchodku
alebo zmenam v pracovnych podmienkach.

Scenar hrania roli sluzi ako prilezitost na uplatnenie a precvi¢enie novych vedomosti
ziskanych pocas Skolenia.

Cielom tohto scenara je umoznit U¢astnikom:

o Zazit r6zne ulohy v organizacii, ¢i uz v Ulohe starSich pracovnikov, manazérov alebo
mladSich kolegov.

o Vyuzit ziskané vedomosti v praktickych situaciach.

o Rozvijat komunikacné schopnosti, empatiu a schopnosti riesit problémy v kontexte
Specifickych vyziev, ako je postupny odchod do déchodku a digitalne zmeny.

Po ukonc&eni hrania roli sa uskuto¢ni skupinova diskusia, kde Uc¢astnici mézu zdielat svoje
dojmy, identifikovat potencidlne prekazky a preskiumat osvedcené postupy na rieSenie
podobnych situdcii v redlnom Zivote.
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6.6.1. Cvicenie s hranimroli

Zavedenie vyuzivania online kurzov Coursera pre starSich zamestnancov

Situacia:

Ste zastupcom oddelenia ludskych zdrojov v stredne velkej spolo¢nosti (alebo pouzite svoju
vlastnu spolo¢nost ako priklad), ktora zamestndva 56-ro¢nu obchodnu zastupkyfiu pani Mariju,
ktora pracuje pre spolo¢nost vyrabajucu PVC okna. Marija ¢eli problémom kvoli ¢astému
cestovaniu, ¢o jej sposobuje fyzické vyCerpanie a znizuje jej produktivitu. Spolo¢nost teraz hlada
spdsoby, ako prispbésobit Marijinu rolu tak, aby sa znizila jej fyzickda ndAmaha a zaroven sa zachova
jej prinos tym, Ze odovzda svoje skusenosti mladsim kolegom.

Ciel:

Cielom cvicenia je néjst rieSenie, ktoré umozni Mariji pokracovat v praci s mensSou fyzickou
nédmahou a zarover jej umozni zdielat jej cenné skisenosti s mlad$imi zamestnancami. Ugastnici
budu musiet navrhnut plan na upravu jej uloh a mentoring, ktory bude prospesny ako pre Mariju,
tak aj pre spolo¢nost.

Role:

o HR pracovnik/manazér: Vedie diskusiu s Marijou, aby pochopil jej pohlad a navrhol
Upravy v jej povinnostiach, ktoré znizia fyzickl namahu, ale zaroven umoznia Mariji
pokracovat v praci.

o Obchodny manazér: Diskutuje o moznych upravach Marijinych povinnosti a navrhuje,
ako moéze Marija nadalej prispievat cez pracu na dialku a mentoring mladsich
zamestnancov.

o Kolega (mladsi zamestnanec): Navrhuje prevziat niektoré Marijine ulohy, ktoré
vyzaduju cestovanie a ponuka, Ze sa od nej bude ucit prostrednictvom mentoringu.
Scenar a priebeh:
1. Uvodna diskusia: HR zastupca + Marija

o Marija vysvetli svoje tazkosti sp6sobené ¢astym cestovanim, fyzickou zatazou a
znizenou produktivitou. Navrhne prebrat viac uloh cez telefon a emaily, aby znizila
potrebu prace v teréne. HR zastupca poc¢uva a ponuka podporu, skima mozné
Upravy v jej ulohach.

2. Riesenie problému: HR zastupca + Obchodny manazér + Kolega

o HR zastupca diskutuje o vyzvach s obchodnym manazérom a mladSou kolegynou
Annou, aby nasli rieSenie. Anna navrhuje, Ze Marija by sa mohla venovat vztahom
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s klientmi na dialku, zatial ¢o Peter, mladsi kolega, ponuka, Ze prevezme niektoré
zjej uloh v teréne a bude sa od nej ucit prostrednictvom mentoringu.

3. Spoloc¢né stretnutie s Marijou:
o Novyplanje predstaveny Mariji, ktory zahfna riadenie vztahov s klientami na dialku
a prace spojené s cestovanim prevezme mladS$i kolega. Marija je spokojna s
rieSenim a suhlasi, Ze bude mentorovat mladsSieho kolegu.
Vysledok:

Na konci cvi¢enia s hranim roli by u¢astnici mali vypracovat stratégie na:

o

o

6.7.

6.7.1.

Uprav pracovnych Uloh, ktoré znizia fyzicku zataz star§ich zamestnancov.
Prenos vedomosti prostrednictvom mentoringu na mladsich kolegov.

Zabezpecit pokraCovanie prinosu starSich pracovnikov sp6sobom, ktory je prospesSny
pre zamestnanca aj spolo¢nost.

Ukoncenie

Zhrnutie workshopu

Dnes sa zamestnavanie [udi nad 55 rokov stretava s viacerymi vyzvami, medzi ktoré patri
dlhodoba nezamestnanost, vekova diskriminacia, vysoké naklady na zamestnavanie, vnimanie
nizkych digitalnych zru¢nosti, obavy zo zdravotnych problémov a znizenej pracovnej kapacity.
Dlhodoba nezamestnanost obzvlast postihuje starSich pracovnikov, ¢o znizuje ich sebaddveru a
zvySuje riziko socialneho vylucenia.

6.7.2.

1.

2.

Kticové poznatky
Flexibilny pracovny ¢as —umoznenie prace na skrateny uvazok alebo na dialku.

Postupny odchod do déchodku - znizovanie pracovnych povinnosti pri odovzdavani
skusenosti mladsim kolegom.

Celozivotné vzdelavanie — zlepSovanie zrucnosti starSich zamestnancov v praci s
novymi technolégiami.

Mentoring — odovzdavanie skusenosti a vedomosti mladSim kolegom.

Prispbsobenie pracoviska — znizovanie fyzickej naro¢nosti prace.
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6. Politiky proti diskriminacii na zdklade veku — zabezpecenie rovnakych prilezitosti pre
vSetkych pracovnikov.

6.7.3. Otazky a odpovede a spatna vazba

Pocas otazok a odpovedi umoznite ucastnikom polozit akékolvek otazky, ktoré sa tykaju
Skolenia. M6Zete to zorganizovat ako otvorené férum, kde sa kazdy moze prihlasit, alebo, ak je ¢as
obmedzeny, poziadajte uUcastnikov, aby predlozili svoje otazky vopred. Tymto spbésobom
zabezpedite, ze vSetky kltiové témy budu prebraté.






