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Prvé vydanie, hrebenova vazba

Priru¢ka bola vydana vdaka finan¢nej podpore Nadacie Tesco, ktora vznikla v roku 2010 ako pokracovatelka Fondu
Tesco a vyuziva skusenosti spoloénosti TESCO STORES SR, a. s., v oblasti filantropie a spolo¢enskej zodpovednosti.
Nadacia od svojho vzniku podporila rézne projekty sumou viac ako 3,8 milidna eur. Svoje aktivity zameriava na pomoc
[udom a komunitam (diverzita, inkllzia, zdravie, lokalne projekty, dobrovolnictvo) a na ochranu planéty (klimaticka
zmena, zivotné prostredie, cirkularna ekonomika, boj proti plytvaniu potravinami).
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Prispievatelia .................ccccoceeieenn.

Tento manual sluzi ako sprievodca pre
zamestnavatelov, HR profesiondlov a komu-
nitnych partnerov, ktori sa usiluju vytvarat
inkluzivne pracovné prilezitosti pre mladych
[udi s réznymi schopnostami.

Predstavuje model Profesia Lab - Stvor-
stupniovy, vyskumom podlozeny pristup,
ktory efektivne preklenuje priepast medzi
vzdeldvanim a zamestnanim pre mladych
ludi so zdravotnym znevyhodnenim. Citatelia
v flom najdu praktické rady pre uchadzacov
0 zamestnanie aj zamestnavatelov, vratane
rozvoja zrucénosti, objavovania pracovného

prostredia a zavadzania primeranych Uprav
na pracovisku. Manudl sa zaroven venuje
témam ako neurodiverzita na pracovisku,
motivacia &i etické hodnotenie pracovného
vykonu a prindSa konkrétne odporuca-
nia od zamestnavatelov, ako aj skusenosti
uchadzaCov o zamestnanie a ich rodinnych
prislusnikov.

Citatelia zarovef ziskaju prehlad o tom, ako
sa mOzu zapojit do medzindrodného modelu
Inclusive Hub a prispiet k budovaniu inklu-
zivnejSich pracovisk v réznych regiénoch.
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Inkldzia nie je iba o tom, Ze ludi zaclenime do uZ existujuceho prostredia.
Ide o vytvorenie Uplne nového priestoru, ktory bude lepsi a pristupny kaZdému.

- George J. Sefa Dei
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Mili priatelia,

pred vami je skuto¢ne jedinecny zdroj in-
formacii, ktory prepdja najnovsi vyskum
s praxou. Ako popredny poskytovatel digital-
nych rieSeni v oblasti ndboru a ludskych
zdrojov je nasSim poslanim vzdelavat, ino-
vovat a prepdjat tych spravnych ludi so
spravnymi spolo¢nostami.

Uvedomujeme si, Ze mnohi talentovani ludia
zostavaju na okraji trhu prace a potrebuju
dodatocnu podporu, aby mohli ukazat svoje
schopnosti a uspiet. V ramci nasich aktivit
vo Finsku, pobaltskych krajindch, strednej
Eurépe a na Balkdne sme zaznamenali roznu
uroven podpornych sluzieb, ako aj rozlicné
vyzvy pri vyhladdvani a udrzani talentovanych
kandidatov z réznorodého prostredia.

S hrdostou védm predstavujeme Inclusive Hub
- priestor na spoluprdcu pri zamestnavani

mladych [udi s réznymi schopnostami a zdra-
votnym znevyhodnenim. Pocas uplynulych
troch rokov sme tento model testovali pros-
trednictvom nasho pracovného portalu Pro-
fesia.sk, pricom sme zaznamenali vyznamné
vysledky. Verime, Ze rozSirenie do dalSich
krajin mdéze znasobit jeho dopad a podporit
partnerstva naprie¢ Eurdépou.

Spoluprdca je cesta a my robime malé, ale
vyznamné kroky na vytvaranie udrzatelnych
ekosystémov. Tato iniciativa je doleZitou
sUcastou nasej spoloc¢enskej zodpovednosti
a dava pridanu hodnotu nasim zakaznikom -
zamestndvatelom aj uchadzac¢om o pracu.

Dakujeme, Ze ste sa k ndm na tejto doleZitej
ceste pridali.

/
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Vesa-Pekka Kirsi
vykonny viceprezident | Alma Career



Ludia so
zdravotnym
postihnutim

Svetova zdravotnicka organizacia a Svetova banka vo svojej Sprave o zdravotnom
postihnuti odhaduju, ze priblizne 15 % svetovej populacie, teda asi 1 miliarda ludi,
Zije s nejakou formou zdravotného znevyhodnenia. V roku 2023 malo v Eurdpskej

unii nejaku formu zdravotného znevyhodnenia 27 % populacie starsej ako 16 rokov.

Podla odhadov Eurostatu to predstavuje 101 miliénov ludi, ¢ize kazdého Stvrtého
dospelého v Eurépskej unii (EV).

Percentualny podiel I'udi so zdravotnym
znevyhodnenim podla krajin

Zdroj: Eurostat 2023

Najvys$si podiel ludi so
zdravotnym znevyhodnenim
ma Loty3sko (40,7 %),
nasleduje Dansko (36,7 %).

|
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Miera zamestnanosti mladych [udi so zdravotnym | Zien so zdravotnym znevyhodnenim je viac
znevyhodnenim vo veku 20 - 29 rokov v Eurdpskej Unii
je len 47,4 %, zatial ¢o u ich rovesnikov bez zdravot-
ného znevyhodnenia dosahuje 75,6 %.

V roku 2023 bol podiel zien so zdravotnym znevyhod-
nenim vo v8etkych Clenskych Statoch vyssi ako podiel
muzov. V priemere ma v EU zdravotné znevyhodnenie

. . 29,2 % zenskej lacie, zatial ¢ Zov je to 24,3 %.
e Takmer 1 z 5 je nezamestnany: v roku 2020 bolo zenskej populacie, zatial co umuzovije to

nezamestnanych 17,7 % mladych [udi so zdravotnym
znevyhodnenim vo veku 20 — 26 rokov, v porov-
nani s 8,6 % medzi ich rovesnikmi bez zdravotného

Zameranie sa na mladych ludi so zdravotnym znevyhod-
nenim v obdobi kratko po skonceni $koly je mimo-
, . riadne dolezité, pretoZe prave toto obdobie predstavuje
znevyhodnenia. . . , .
rozhodujuci moment pre ich buduce pracovné uplatne-
nie. Vyskumy ukazuju, Ze ti, ktori uz vo veku 14 rokov
vyuzivaju sluzby pracovnej rehabilitacie, dosahuju lepsie
vysledky v zamestnani v porovnani s tymi, ktori takuto
podporu nemaju (lwanaga et al., 2023; Iwanaga et al.,
2024; Tincani et al., 2024). V¢asna intervencia v tomto
prechodnom obdobi méze vyznamne ovplyvnit budicu
zamestnatelnost a ziskavanie pracovnych skisenosti.

e 12z 3 je ohrozeny chudobou alebo socialnym vylu-
¢enim: v roku 2023 bolo 28,8 % ludi so zdravotnym
znevyhodnenim vystavenych riziku chudoby ale-
bo socidlneho vylucenia, zatial ¢o medzi ludmi bez
zdravotného znevyhodnenia to bolo 18 %.

Percentualny podiel Zien so zdravotnym znevyhodnenim podla krajin

50%
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Zdroj: Council of the European Union. (2025, 18. februdra). Disability in the EU: Facts and figures.
https://www.consilium.europa.eu/en/infographics/disability-eu-facts-figures/
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Most medzi
vzdelavanim
a zamestnanim

pre ludi so zdravotnym znevyhodnenim

Anna Podlesna

CSR manazérka zodpovedna za

s rozvoj Profesia Lab a Inclusive
-~ Hub
N

Pri su€asnych trendoch na trhu prace, vytvaranie inkluzivnych pracovisk uz
neznamena iba plnenie zakonnych poziadaviek — je to predovsetkym spdsob, ako
ziskat rozmanity okruh talentov, ktoré prinasaju jedinecné pohlady a cenné zru¢nosti.

Spoloénost Alma Career ma trojro¢né sklsenosti s tes-
tovanim modelu stazi pre mladych ludi, ktory aplikuje
najnovsie poznatky z vyskumu do praxe na Sloven-
sku. Nasledujlci text suhrnne popisuje nds model na
zaklade vyskumu aj nasej praxe.

V juni 2025 planujeme tento model rozsirit do dalSich
krajin. Pre firmy pdsobiace v regiénoch s menej roz-
vinutym systémom pracovnej rehabilitdcie, najma
v strednej, juznej a severnej Eurdpe, ponukame cestu,
ako vytvarat partnerstvda medzi zamestnavatelmi, mi-
movladnymi organizdciami a komunitami, ktoré pod-
poruju inkluzivny ekonomicky rast a Uspe$né pracovné
uplatnenie mladych ludi s réznymi schopnostami.

Model so Styrmi fazami:
Profesia Lab

V novembri 2022 spolo¢nost Alma Career Slovakia nad-
viazala spolupracu s Michigan State University (MSU)
s cielom posudit uskutoc¢nitelnost a prijatelnost modelu
kariérneho poradenstva a podpory pri hladani prace pre
mladych ludi so zdravotnym znevyhodnenim - v krajine
s menej rozvinutou infrastrukturou podpornych sluzieb.

Model Profesia Lab bol po prvykrat pilotne uvedeny
v roku 2023 a nasledne upraveny v rokoch 2024 a 2025.
Na tejto spolupraci sa podielali zamestnavatelia, mi-
movladne organizacie, Institut pre pracovnu rehabili-

taciu, Skoly, odbornici na ludské zdroje, uchadzaci
0 zamestnanie a ich opatrovatelia.

Profesia Lab vyuzZiva systematicky pristup, ktory pri-
pravuje kandidatov prostrednictvom rozvoja zruc¢nos-
ti, objavovania pracovného prostredia a ziskavania
pracovnych skusenosti. Zaroveri pomaha zamestna-
vatelom vytvarat pracoviska podla potrieb réznorodych
zamestnancov. Model pozostdva zo Styroch faz:

Socialne a komunika¢né zruénostipre
pracovny trh (ASSET; Nov - Marec)

Cesta zacina programom ASSET, ktory je zamerany
na rozvoj zakladnych socidlnych a komunikaénych
zruénosti potrebnych na pracovisku. Toto vzdeldvanie
pomaha Ucastnikom ziskat sebaddveru a pripravit sa na
profesiondinu komunikdciu. Program prebieha formou
skupinovych stretnuti, osobne alebo online, a je dos-
tupny v slovenskom aj anglickom jazyku.

2 Pracovna priprava (Marec - April)

V tejto faze komunitni partneri diskutuju s potencial-
nymi zamestnavatelmi o moznostiach stazi a pripravuju
podrobné scendre pre navstevy pracovisk. Uchadzaci
0 zamestnanie si pripravuju Zivotopisy, absolvuju nacvik
modelovych pohovorov, identifikuju svoje silné stranky
a vhodné typy pracovnych pozicii. Skusaju si rézne
pracovné ¢innosti na poskytnutych sadach od zamest-



navatelov zapojenych do Profesia Lab. Tieto sady
mozu obsahovat produkty, zadania alebo aktivity, ktoré
budl dostupné pocas majovych ndvstev pracovisk.
Uchadzaci si mozu tieto pracovné aktivity skusat
v priestoroch komunitnych partnerov alebo doma.

3 Navstevy pracovisk (Maj)

Kazdy zamestnavatel ponuka 2-3 terminy na navstevu
pracoviska, ktoré zvycajne trvaji 3-4 hodiny.
Pre uchadzacov o zamestnanie ide o ddlezitu skuse-
nost a motivujlcu prilezitost, pretoze moézu:

e spoznat r6zne pracoviska;
e vyskusat si konkrétne pracovné llohy;
e ziskat predstavu o o¢akdvaniach zamestnavatela;

e zhodnotit, ¢i by boli schopni pracovat v danom pra-
covnhom prostredi.

Uchadzaci o zamestnanie dostavaju podrobné informa-
cie o navstevach pracovisk vopred. Zamestnavatelia
maju moznost zapojit uchadzacov do svojich timov,
s pracou na konkrétnych ulohach. Pocas celého pro-
cesu su pritomni komunitni partneri ako pracovni kouci,
ktori poskytuju podporu a usmernenie.

4 Staze (Jun - September)

V tejto faze sa zamestnavatelia mézu rozhodnut zverej-
nit ponuku na platenu staz pre absolventov Profesia Lab.
Uchadzadi o zamestnanie sa na tieto staze prihlasuju,
absolvuju vyberové pohovory a v pripade ziskania staze
dostavaju kontinudlny pracovny koucing od komunit-
nych partnerov. Tento podporny systém je financovany
spolo¢nostou Alma Career Slovakia.

Po ukonéeni stdze zamestnavatelia spolu so stazistami
vyplnia dotaznik Job Observation and Behavior Scale
(JOBS), ktory sluzi na zhodnotenie kvality pracovného
vykonu a zmapovanie potrieb pre Upravy na pracovisku,
ktoré by zamestnancom pomohli udrzat si zamestnanie.

Absolvovanie stdZe v ramci Profesia Lab nie je garan-
tované. Snazime sa o ¢o najlepsie prepojenie medzi
zamestnavatelmi a uchadzacmi, no Uspesnost pra-
covného uplatnenia ovplyviiuje aj mnozstvo dalsich fak-
torov.

Z celkového poctu 220 uchadzacov, ktori sa do pro-
gramu zapojili v rokoch 2023 a 2024, absolvovalo tréning
ASSET a pracovnu pripravu 198 Gc¢astnikov. Pracoviska
navstivilo 106 absolventov a 80 ziskalo staz. Priblizne 30
mladych ludi pokracuje v praci aj v roku 2025, pricom
rozsah ich pracovného Gvazku je rézny (Obrazok 1).

Obrazok 1: Uchadzadi o pracu v Profesia Lab 2023 and 2024

2023 w2024

43
104 101 97
47 37
Registrovani Zacali Ukoncili pripravu Absolvovali exkurzie Dostali staz
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Cesta zamestnavatela v programe Profesia
Lab: Strategicky pristup k inkluzivhemu
zamestnavaniu

Model Profesia Lab nasleduje cyklus zamestnava-
nia, ako ho popisuju Bonaccio a kol. (2020). Priprava
zamestnavatelov a uchadzacov o zamestnanie prebie-
ha podla rovnakého ¢asového harmonogramu, ¢o za-
bezpecuje efektivnu koordinaciu procesov.

Pocas uplynulych troch rokov sme tento model tes-
tovali v spolupraci s 24 zamestnavatelmi z rdéznych
odvetvi. Va¢sina z nich s nami spolupracuje uz od roku
2023 a postupne si prehlbuju svoje znalosti v oblasti
inkluzivneho zamestndvania. Zamestndvatelia ponu-
kaju Siroku $kalu pracovnych pozicii — od manudlnych
a administrativnych prdc az po pozicie v oblasti IT.

Cyklus z pohl'adu zamestnavatelov

Disciplinarne konanie
a postupy pri ukonéeni
pracovného pomeru
u zamestnancov so
zdravotnym postihnutim

Spravanie pracovnikov
so zdravotnym
postihnutim v oblasti
bezpecénosti a ochrany
zdravia pri praci

Pracovny vykon
zamestnancov
so znevyhodnenim

vanych uchadzacov

Pocet kvalifiko-
vanych ludi so
znevyhodnenim

Organiza¢na
integracia
zamestnancov
so znevyhodnenim

Zamestndvatelom pomahame najst rieSenia na ich
obavy a prekazky, ktoré sa objavuju poc¢as jednotlivych
faz naboru, vyberu a integracie novych zamestnan-
cov. V suc¢asnosti pracujeme na zlepseni fdzy merania
pracovnej vykonnosti, pricom nasim cielom je do roku
2027 adaptovat vedecky overeny nastroj uréeny pre
mladych ludi so zdravotnym znevyhodnenim.

Sucastou su aj tri vzdeldvacie webindre pre zamestna-
vatelov, zamerané na tieto témy:

e diverzita v zdravotnych znevyhodneniach a Upravy
na pracovisku;

e spolupraca s komunitnymi partnermi;

e priprava navstev pracovisk a stazi.

Nabor kvalifiko-

so znevyhodnenim Atraktivnost

otvorenych pozicii
pre ludi so
znevyhodnenim

Kvalifikacia
uchéadzacov so
znevyhodnenim

UPRAVY

NA Vyberovy proces
PRACOVISKU pre uchadzacov so

znevyhodnenim

Naklady spojené
s Upravami na
pracovisku

Dopad
zamestnancov
so0 znevyhodnenim

na kolegov

Obrazok 2: Bonaccio, S., Connelly, C. E., Gellatly, I. R., Jetha, A., & Martin Ginis, K. A. (2020). The Participation
of People with Disabilities in the Workplace Across the Employment Cycle: Employer Concerns and Research
Evidence. Journal of Business & Psychology, 35(2), 135. https://doi.org/10.1007/s10869-018-9602-5
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Dualny postup

1
ASSET

(November - Marec)

Nabor kvalifiko-
vanych uchadzacov

s0 znevyhodnenim Atraktivnost.
Pocet kvalifiko-
vanych fudi so
znevyhodnenim

otvol

Disciplinarne konanie
a postupy pri ukonceni
pracovného pomeru
U zamestnancov so
zdravotnym postihnutim

UPRAVY

Sprévanie pracovnikov
so zdravotnym
postihnutim v oblasti PRACOVISKU
bezpeénosti a ochrany
zdravia pri préci

Pracovny vykon
zamestnancov
so znevyhodnenim

Organizacna
integracia Dopad

pre ludi so
znevyhodnenim

2

Pracovna priprava
(Marec - April)

renych pozicii

Kvalifikacia
uchadzacov so
znevyhodnenim

Vyberovy proces
pre uchadzacov so
znevyhodnenim

3

Navstevy pracovisk
(Maj)

Néklady spojené
s Gpravami na
pracovisku

so

so
na kolegov

V stadiu vyvoja
(Ukoné&enie planované v 2027)

Obrazok 3: Casova os aktivit Profesia Lab s uchadzaémi o
(Employment Cycle) podla Bonaccio a kol. (2020)

Uspesné pracovné uplatnenie

Uspesnost pracovného uplatnenia je vysledkom suhry
viacerych faktorov, ktoré presahuju tradi¢né ukazovatele.
Podla rozsiahlej vyskumnej analyzy (lkutegbe a kol.,
2023) ovplyviuju tieto vysledky tri navzajom prepojené
kategorie: faktory na strane jednotlivca (ponuka), faktory
na strane zamestnavatela (dopyt) a faktory prostredia.

¢ Na strane uchadzaca zohravaju vyznamnu ulohu pri
uspesnom pracovnom uplatneni povaha zdravot-
ného znevyhodnenia, socialno-ekonomické zazemie,
rozhodnutie o zverejneni postihnutia, siet socidlnej
podpory, osobna motivacia a predchadzajlce pra-
covné skusenosti.

e Na strane zamestndvatela vytvadraju rédmec pre
Uspesné pracovné uplatnenie postoje zamestna-
vatelov k ludom so zdravotnym znevyhodnenim,
$pecifikd pracovnych pozicii, velkost a odvetvie
organizacie, obavy tykajuce sa nakladov a dodrzia-
vania predpisov, ako aj firemna kultura.

12

4

Staze
(Jun - September)

zamestnanie v sulade s cyklom zamestnavania

e Tieto faktory pdsobia v SirSom kontexte prostredia,
ktory zahfma legitimnost organizacnych postupov,
Statne podporné programy, partnerstva medzi orga-
nizaciami, prevladajuce spoloCenské postoje a eko-
nomické podmienky.

Pojem ,Uspech” v zamestnani sa liSi podla zaintereso-
vanych stran — zamestnanci mézu klast déraz na spokoj-
nost v praci a rovnovahu medzi pracovnym a sukromnym
Zivotom, zatial o zamestndvatelia sa ¢asto zameriava-
ju na udrzatelnost a efektivne fungovanie pracoviska.

Najefektivnejsi pristup vychadza z toho, Ze Uspes$né pra-
covné uplatnenie je vysledkom kvality vzajomnych inte-
rakcii medzi jednotlivcom a jeho pracovnym prostredim.
Délezité je pritom zohladfovat fyzické, psychologické aj
socidlne potreby, a nie sustredovat sa vyluéne na dizku
zamestnania alebo vysku odmeny (Obrazok 4).
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Obrazok 4: Zo studie “Successful Employment Outcomes for People with Disabilities: A Proposed Conceptual
Model,” od autorov P. Ikutegbe, M. Randle, L. Sheridan, R. Gordon a S. Dolnicar, 2023, Consulting Psychology
Journal: Practice & Research, 75(3), 202-224 ( https://doi-org.proxy2.cl.msu.edu/10.1037/cpb0000222)

Vyskum Grzeskowiakovej a kolektivu (2021) prinasa
cenné poznatky, ktoré by zamestnavatelia mali zohlad-
nit pri budovani inkluzivnych pracovisk. Studia realizo-
vana v réznych krajindch poukazala na vyrazné rozdiely
v tom, ako zamestnavatelia vnimaju a prijimaju rozlicné
typy postihnuti, pricom kultdrne faktory maju na tieto
postoje zasadny vplyv. Najma v postkomunistickych
krajinach je zdravotné postihnutie ¢asto chapané velmi
uzko, prevazne ako fyzické obmedzenie, zatial ¢o iné
formy zdravotnych znevyhodneni byvaju prehliadané.

Vyskum zaroven potvrdil, Ze zamestnavatelia, ktori
si rozSiruju vedomosti o problematike zdravotnych
znevyhodneni, vykazuju aj vys$Siu ochotu zamestnat
tuto skupinu uchadzacov.

KedZe zapojenie do programu Profesia Lab prebieha
podla cyklu zamestndvania, ktory popisuju Bonaccio
a kol. (2019), UcCast zamestnavatelom pomaha ziskat
vlastné skusenosti s odhalovanim potencidlu ludi s r6z-
nymi schopnostami.
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Primeranc
upravy na
pracovisku

Anna Podlesna | Andrea Kozova | Katarina Vankova

Zaclenovanie ludi so zdravotnym znevyhodnenim na otvoreny trh prace pred-
stavuje komplexny proces. Subezne s dodrziavanim platnej legislativy je potrebné
spravne chépat aj to, ¢o su primerané Upravy na pracovisku. Upravy na pracovisku
su aj v centre Cyklu zamestnavania (Bonaccio a kol., 2020), ktory sme vysvetlovali

v predchadzajucej kapitole. Informacie a odporucania v tejto kapitole sme spisali na
zaklade nasich skusenosti z troch ro¢nikov iniciativy Profesia Lab na Slovensku.

Legislativhy ramec

Dodrziavanie zasad rovnakého zaobchadzania pri
zamestnavani oséb so zdravotnym postihnutim zhrnu-
lo v slovenskom jazyku formou Priru¢ky pre zamest-
navatelov Slovenské narodné stredisko pre ludské
prava a je k dispozicii na stiahnutie na webstranke
https://www.snslp.sk

Na stranke Eurdpskej komisie je k dispozicii na
stiahnutie prirucka Reasonable accommodation at
work - Guidelines and good practices (Primerané Upra-
vy na pracovisku - Usmernenia a osvedcené postupy),
ktora poskytuje informacie, praktické priklady a viaceré
uzito€¢né odkazy na dalSie zdroje pre zamestndvatelov.

V ramci Profesia Labu zamestnavatelov na Slovensku
informujeme najma o tychto klti¢ovych pravnych pred-
pisoch:

e Zakon ¢&. 365/2004 Z.z. (tzv. Antidiskriminacny
zdkon) jasne stanovuje, Zze zamestnavatelia su po-
vinni prijat také opatrenia, ktoré umoznia osobam
so zdravotnym postihnutim pristup k uréitému
zamestnaniu, vykonu urcitej ¢innosti v zamestnani,
funkénému ¢i inému postupu v zamestnani alebo
pristupu k odbornému vzdeldvaniu. Tato povin-
nost vS8ak neplati v pripade, ak by prijatie takych-
to opatreni bolo pre zamestnavatela “neprimerane
naro¢né”.

e Z3akon o sluzbach zamestnanosti 5/2004 Z.z. definu-
je, kto je povaZovany za obcana so zdravotnym
postihnutim pre ucely zamestnavania. Ide o oso-
bu uznanu za invalidnu podla osobitného predpisu,
pricom tato osoba musi preukdzat svoju invaliditu
a percentudlnu mieru poklesu schopnosti vykonavat
zarobkovu ¢innost rozhodnutim alebo ozndmenim
Socidlnej poistovne.

e Osoba, ktord ma zdravotné problémy, ale nema vy-
dané rozhodnutie Socialnej poistovne o invalidite,
nemdze byt zapodcitand pre Ucel preukazania pine-

nia povinného podielu zamestndvania ob¢anov so
zdravotnym postihnutim v zmysle zakona ¢. 5/2004
o sluzbach zamestnanosti. Rovnako sa nezapodita-
va ani osoba, ktord ma len preukaz osoby s tazkym
zdravotnym postihnutim.

Poznatky z Profesia Lab ‘25

Mapovanie potrieb na upravy
na pracovisku

V roku 2024 sme upravili registraciu do Profesia Labu
tak, aby sme mohli uz pri vstupnych rozhovoroch
zmapovat potreby na Upravy na pracovisku. Na zaklade
tychto dat vieme povedat, ze 103 zaregistrovanych
zaujemcov o Ucast v Profesia Labe v roku 2025 uviedlo
tieto potreby:

¢ Kognitivne a procesné potreby -
vySe 35 % uchadzacov uviedlo, Ze potrebuje viac
¢asu na pochopenie indtrukcii, podporu pri plano-
vani prace a zvladani stresu.

e Komunikac¢né preferencie -
26 % uchadzacov ma $pecifické komunikacné potre-
by - uprednostfiuju menej komunikacie, samostatnu
pracu alebo nemé6zu komunikovat telefonicky.

e Fyzické bariéry -
iba1% zaregistrovanych uchadzacov potrebuje bez-
bariérové pracovisko.

Na otdzku, ¢i maju svoje zdravotné znevyhodnenie
zdokumentované aj formou tzv. priznanej invalidity 45
zaujemcov uviedlo, Ze nema priznanu invaliditu. Pri pre-
chode mladych ludi zo Skoly na trh prace sa snazime
rodi¢ov aj uchadzacov informovat, aby tito moznost
zvazili vzhladom na legislativny rdmec platny na Slo-
vensku. Casto sa véak stretdvame s obavami, Ze zdo-
kumentovanie zdravotného stavu touto formou bude
prekazkou pre najdenie si prace v buducnosti.
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Obrazok 1: Odpovede uchadzacov o pracu, ktori sa registrovali do Profesia Labu 2025.

45

Ano, mam pokles schopnosti Ano, mam priznanu invaliditu (pokles Ano, mam priznand invaliditu (pokles Nemam priznanu

vykonavat zarobkovu ¢innost do 40%  schopnosti vykonavat zarobkovu

¢innost) o viac ako 70%

schopnosti vykonavat zarobkovu invaliditu
¢innost) v rozmedzi 41-70%

Poznamka: Pojem ,priznand invalidita“ odraza percentualnu mieru poklesu vykonavat zarobkovu ¢innost a tato
miera je definovana v prilohe 4 zadkona ¢. 461/2003 Z. z. o socidlnom poisteni.

Potreby, ktoré vybrani uchadzaci uviedli pri regis-
tracii sa snazime zohladnovat uz pri zaradovani do
ASSET skupin a vyu€ovani socidlnych a komunikaénych
zruénosti pre pracovny trh. V ramci lekcii lektori ucia
uchadzacdov aj to, ako spravne odkomunikovat svoje
potreby so zamestnavatelom.

Vstupné informdcie vyuzivaju aj komunitni partneri pri
pldnovani exkurzii u zamestnavatelov. Aby sme ve-
deli dobre vytipovat vhodnu skupinu uchadzacov na
navstevu zamestndvatela, potrebujeme upresnit:

e poziadavky na pracovné prostredie;

e ndpln prace a pozadované zruénosti;

e moznosti primeranych Uprav na pracovisku;

e aka je firemna kultura a podpora.

Toto je priklad otdzok, na ktoré hladdme odpovede
v zavislosti od typu prace:

1. Poziadavky na pracovné prostredie

e Je vaSe pracovisko bezbariérové? Ako je zabez-
peceny bezbariérovy pristup do budovy a pohyb
v ramci pracoviska?

e M3 pracovisko denné alebo umelé svetlo?

e Je mozné, aby si zamestnanec upravil svetlo podla
toho, ako potrebuje?

e Aké sumoznostina Upravu hlu€nosti na pracovisku?
MoZe mat ¢lovek na usiach slichadla?

Existuje na pracovisku ticha miestnost alebo pries-
tor, kde sa mbze zamestnanec v pripade potreby
stiahnut?

Ako je rieSena ergondmia pracoviska? Je mozné
prispbsobit pracovny stdl, stolicku alebo iné vybave-
nie individudlinym potrebdam?

Mate skusenosti s poskytovanim asistenénych
technoldgii pre ludi so zrakovym znevyhodnenim?

Mo6zZe zamestnanec pouzivat umell inteligenciu ako
asisten¢nu pomocku?

Ako je rieSend dostupnost spoloénych priestorov
(kuchynka, toalety, zasadacie miestnosti)?

Naplni prace a pozadované zru¢nosti

Aké su kl'i¢ové ulohy a zodpovednosti tejto pozicie?
Ktoré z nich su povazované za zakladné a ktoré za
doplnkové?

Je mozné rozdelit pracovné ulohy na mensie, lahSie
zvladnutelné casti?

Ako je Strukturovany pracovny den? Existuje flexi-
bilita v organizacii prace?

Vyzaduje pozicia jemnu motoriku alebo manudinu
zru¢nost? Aké konkrétne ukony?

Bude pracovatuchadzac s nastrojmialebo pristrojmi?
Ako ho zaucite?

Je sucCastou prace telefonickd komunikacia?
Je mozné ju nahradit inou formou?

e Ako Casto je potrebna interakcia s inymi ludmi?
Je mozné pracovat samostatne?

o Aké su ocakavania ohladom dodrziavania terminov
a ¢asového manazmentu?

e Ako sU zaddvané pracovné inStrukcie? Su k dis-
pozicii v pisomnej forme? Su v obrazkovej forme?
Mate k tomu vided? Je mozné zaddvat inStrukcie
tak, Ze siich zamestnanec nahra pocas online stret-
nutia?

w

Moznosti primeranych uprav
na pracovisku

e Mate vo firme zavedeny proces pre Ziadosti o pri-
merané Upravy na pracovisku pre existujlcich
zamestnancov? Ak ano, viete ndm ho spristupnit
vopred, aby sme si ho presli s uchadzaé¢mi?

e Mate uz skisenosti so zavedenim Uprav pre zamest-
nancov so zdravotnym znevyhodnenim?

e Je mozné upravit pracovny ¢as alebo umoznit pracu
z domu?

e Mate usmernenie pre novych zamestnancov, kolko
¢asu musia najskor odpracovat na pracovisku, aby
si mohli nahlasit pracu z domu?

e Mate nejaku podporu pri dochddzani do prace?
(napr. autobusova firemna doprava, parkovacie mie-
sta pre ZTP a pod.)

e Aké su moznosti poskytnutia asistenénych tech-
noldgii alebo $pecialnych pomdcok? (Napr. je soft-
vér, ktory je na pracovisku kltcovy prepojit s tech-
nolégiami pre nevidiacich?)

e Existuje moznost pridelenia interného mentora pre
novych zamestnancov?

e Ako pristupujete k potrebe viac ¢asu na pochopenie
inStrukcii alebo vykonanie uloh?

4. Firemna kultura a podpora

e Existuju vo vasej firme zamestnanecké skupiny pre
[udi so zdravotnym znevyhodnenim?

e Mali ste uz nejaké Skolenia pre zamestnan-
cov ohladom spoluprace s ludmi so zdravotnym
znevyhodnenim?

e Ako rieSite situacie, ked zamestnanec potrebu-
je dodatocnu podporu alebo sa ocitne v stresovej
situacii?

e Mate uz skusenost so zamestnavanim ludi so
zdravotnym znevyhodnenim? (napr. Uraz, chronické
ochorenie alebo vrodené zdravotné postihnutie).

Aku mate skusenost s postojom kolegov, ktori
s danym ¢lovekom spolupracuju?

e Ako hodnotite vykon zamestnancov a ako poskytu-
jete spatnu vazbu? (napr. je to najskoér pisomne ale-
bo len uUstne - robite pravidelné hodnotiace dotaz-
niky a pod.)

e Aké mate skusenosti s prispdsobovanim firemnych
podujati a teambuildingovych aktivit pre zamest-
nancov so zdravotnym znevyhodnenim?

Po skonceni pripravnej fazy v Profesia Labe nasledu-
ju nastevy firiem — tzv. exkurzie. Exkurzia ma sluzit na
redlnu skusenost s planovanym typom prace a pra-
coviskom, kde by dana prdca bola vykondvana pocas
stdze. Zorganizovanie exkurzie eSte neznamena, Ze
zamestnavatel musi ponuknut aj stdz. Toto rozhodnutie
mb&ze urobit az po exkurzii.

Na zaklade doterajsich sklsenosti zamestnavatelom
odporucame:

1. Planovanie a komunikacia

e V dostato¢nom predstihu spiste informacie o ex-
kurzii, vratane ¢asového harmonogramu, programu
a mien klucovych ludi, s ktorymi bude stretnutie.
Podklad prediskutujte s nasim koordindtorom ex-
kurzie. Ndpomocné su napr. fotky priestorov,
produktov, vided s vykonom danej prace a pod.
Ak bude po skonceni aj stretnutie s personalistom,
poskytnite otazky na rozhovor vopred.

e Jasne definujte ¢innost a tiez telesné schopnosti,
ktoré dana praca vyzaduje (napr. fyzickl zdatnost
pri vykone prace, manipulaciu s bremenami alebo
pracu vo vynutenej polohe). Pombze to spravne vy-
brat vhodnych uchadzacov. Zru¢nosti kandidatov si
mdbZete overit aj zadanim ulohy, ktord musia vypra-
covat este pred exkurziou.

e Ak sa da, naplanujte navstevu v pokojnejSom Case
dna.

e Poskytnite informacie o dopravnych moZnostiach
a parkovacich miestach pre osoby so zdravotnym
znevyhodnenim.

2. Priestor a bezbariérovost

e Overte si, ¢i mate pristupny bezbariérovy pristup
do budovy a na pracovisko (vytahy, dvere, toale-
ty). Ak ste napr. v priestoroch, ktoré spravuje ina
spolo¢nost, konkrétny datum exkurzie nahlaste
aj im. M6Zu mat pldnované opravy, Udrzbu a pod.
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Majte pripravené alternativne trasy v pripade
nedostupnosti niektorych ¢asti pracoviska.

Zabezpecte dostatocny priestor pre manévrovanie
s invalidnym vozikom.

Identifikujte a oznacte potencidlne prekazky (scho-
dy, Uzke priestory).

Odporu¢ame mat tichu miestnost, kde sa mézu
Ucastnici stiahnut v pripade potreby (pocas
prestavky). Toto je délezité najma pre neurodiver-
gentnych uchadzacov.

Program exkurzie

RozloZte exkurziu na 2-3 hodiny, s dostato¢nymi
prestavkami. Cielom exkurzie je vidiet uchadzaca,
ako by vasu pracu vykonaval. Toto ma byt nosna
¢ast programu.

Ak moZete, poskytnite program exkurzie vo vizual-
nej forme (Casova os, piktogramy).

Pomaha, ak maju zastupcovia firmy menovky -
rovnako ich mozu dostat aj Ucastnici exkurzie.

Zacnite s predstavenim sprievodcov a struénym
popisom programu.

Ak sa dd, nazorne ukazte pracu. Potom nechajte
Ucastnikov vyskusat si pracu samostatne. Umoznite
Ucastnikom pouzivat pomoécky na lepsiu koncen-
traciu (napr. antistresové pomdcky — stlac¢anie mak-
kych lopti€iek, rotacné fidgety; po¢as vykonu prace
si niekto m6ze nasadit sltichadla ako pomdcku na
lepSie sustredenie sa a pod.).

Na pracu vyclefite dostatok ¢asu v rdmci celkového
programu. Ug&astnici ju budd vykondvat prvykrat.
MbZe sa stat, Ze to urobia rychlo, ale zo zaciatku
mdbZu potrebovat aj omnoho viac ¢asu, ako vasi ju-
niorski kolegovia. Toto je tazké odhadnut.

Pri praci méze pracovny kou¢ poméct s pochopenim
inStrukcii. Pracu, resp. konkrétnu c¢innost by mal
vykonavat uchddza¢ samostatne - bez pomoci
kouca.

Komunikacia pocas exkurzie

Pouzivajte jasné a jednoduché instrukcie, pouzivajte
praktické priklady, davajte viac ¢asu na pochopenie
informdcii, (hovorte pomalsie, s prestavkami).

Ponuknite informacie v réznych formatoch - Ustne
vysvetlenie, pisomné materidly, vizudlne pomdcky.

e Zabezpeclte, aby vsetci Ucastnici boli vhodne
umiestneni - osoby so sluchovym znevyhodnenim
blizko k sprievodcovi, osoby na voziku v prvom rade.

e Poskytnite dostatok ¢asu na otazky a spatnu vazbu.
Pri komunikacii a vzajomnom pochopeni vam moze
pomoct aj pracovny kouc.

5. Podpora ucastnikov

e Umoznite U¢astnikom dotykat sa predmetov a zazit
pracovisko hmatovym spdsobom (ak je to mozné).

e Rodi¢om ucast na exkurzii neumoziujeme. Je vSak
potrebné pocitat s pritomnostou pracovnych
koucov, resp. koordinatora exkurzie.

e Velkost skupiny na exkurzie sa snazime limitovat
podla pracoviska. Ak sa vSak stane, Ze sa dohod-
neme na vacsej skupine (napr. 10 uchadzacov),
odporuc¢ame skupinu rozdelit na mensie a kazdej
pridelit zastupcu firmy k dispozicii na otazky.

Rozhovor po skon&eni exkurzie predstavuje klUucovy
moment pre ziskanie spatnej vdazby od uchadzacov
a rozhodnutie zamestnavatela, koho vybrat na staz.

e Otazky, ktoré sa chcete opytat sa snazte poskytnut
vopred, este pri priprave exkurzie. Pouzivajte jasny
a jednoduchy jazyk - vyhnite sa firemnému Zargénu
a zlozitym vetam.

e Zabezpecte tiché a pokojné prostredie — vyberte
miestnost s minimalnymi rusivymi vplyvmi.

e Premyslite si, aké alternativy na komunikaciu mate
— Ustne, vizudlne (grafy, obrazky, schémy). Dajte
uchadzacovi dostatok €asu na odpoved. Netlacte
na rychle odpovede.

Vysvetlite Ucel a priebeh rozhovoru v jednoduchych
a jasnych vetach. Uistite uchadzaca, Ze ma ist
o obojstranne prinosny rozhovor. Méze sa stat, Ze
niektori uchadzaci si svoje odpovede napiSu a prinesu
na stretnutie. Umoznite im ich precitat. Zacnite
otvorenymi otdzkami:

o Co vas najviac zaujalo po&as dnesénej exkurzie?

e Ktoré z pracovnych uloh by ste zvladli samostatne
a pri ktorych by ste potrebovali podporu?

e Aké Upravy pracoviska by vam pomohli pri vyko-
navani prace, ktoru ste dnes videli?”

e Vedeli by ste dochadzat do prace samostatne?

e Preferujete pracovat samostatne alebo v time?

Vysvetlite jasne a stru¢ne, aké budu dalsie kroky v pro-
cese vyberu. Poskytnite tieto informacie aj v pisomnej
podobe. Snazte sa dodrzat slUbené terminy. Ak sa
situdcia zmeni, informujte o tom koordinatora exkurzie.

Neurodiverzita na
pracovisku

Neurodiverzita moze na pracovisko priniest jedine¢né
perspektivy a talenty. Na zaklade $tudie autorov Szulc

a kol. (2021) sme spracovali upravenu dynamicku ver-
ziu modelu AMO (od autorov Kellner a kol., 2019), ktora
ponuka principy pre zaclenenie neurodivergentnych
zamestnancov na pracovisku.

Ramec AMO (Schopnosti, Motivacia a Prilezitosti -
Ability, Motivation, Opportunity) vysvetluje, ako
Uspesné zaclenenie na pracovisku zavisi od interakcie
medzi individudlnymi charakteristikami a organizacnym
systémom (Obrazok 2).

Obrazok 2: Ramec pre vytvaranie neurodivergentnych pracovisk podla $tldie Szulc a kol. (2021), upravené podla

Kellner a kol. (2019)

Urovne pre
neurodivergentné osoby

Schopnosti

e 0Odlisné od “Standardného”
kognitivneho fungovania

e (Skryté) jedinecné schopnosti
a obmedzenia

Motivacia
e Stigmatizacia a diskrimina¢né
praktiky
e (Neopravnene) vnimané

ako nezainteresované
a nemotivované

e OdliSné potreby oproti
neurotypickym kolegom

v

Vykon a kvalita zZivota

Urovne
organizacnych systémov

Schopnosti
e Nabor a vyber: alternativne
pristupy k tradi¢nym pohovorom

¢ Hodnotenie na zaklade projektov
pocas dlihsieho ¢asového obdobia

¢ Skolenie a rozvoj: tréning
medziludskych zruénosti priamo
na pracovisku, individualna
podpora, timovi sprievodcovia

Motivacia
¢ Skolenia zvy$ujlce povedomie
v rdmci organizacie
e Transparentna pracovna Struktdra

e Elektronické formy komunikacie -
chaty, diskusné féra, chatboti

e Jasng, pravidelnd a konstruktivna
spatna vazba

e Socidlne interakcie v malych sku-
pindch

Prilezitosti

e Nastroje a postupy na meranie Urovne stresu pomocou viacerych senzorov
e Siet senzorov a ovladacov dynamicky prispdsobujlcich parametre prostredia

e Dizajn kancelarskych priestorov citlivych na zmysly

e Podpora zamestnancov pri praci na dialku

e Externé vztahy s odbornikmi na Urovni $tatu a neziskového sektora



Schopnosti

Neurodivergentni zamestnanci maju iné kognitivne
schopnosti a spdsob myslenia nez ich neurotypicki
kolegovia. Kazdy neurodivergentny zamestnanec ma
svoje jedine€né silné stranky aj oblasti, kde potrebuje
podporu. Z pozorovani je mozné uviest niektoré spolo¢né
charakteristiky a pracovné spravanie, ktoré sa ¢asto

vyskytuju v ramci konkrétnych skupin neurodivergent-
nych zamestnancov, ako ukazuje Tabulka 1.Podla mode-
lu AMO (Schopnosti, Motivacia, Prilezitosti) od autorov
Szulc a kol. (2021) by mali firmy vytvarat inkluzivne pra-
coviska a zlepSovat celkovu vykonnost timov cez tieto
osobitné silné stranky a talenty.

Tabulka 1: Tabulka sumarizuje potencialne prinosy a vyzvy na pracovisku spojené s réznymi neurodivergentymi
stavmi, ako ich upravili Schulz a kol. (2021) podla Doyle (2020).

Potencialne prinosy na

pracovisku

Porucha pozor-
nosti / Hyperak-

Kreativita, hyperfokus, energia
a vasen, autentickost, podnikatel'sky tivita, nizka hranica frustracie, prob-

Potencialne vyzvy na pracovisku

Impulzivne zdchvaty hnevu, hyperak-

. duch Iémy s aktivnym pocuvanim, tazkosti
tivita (ADHD) s udrzanim si zamestnania, tazkosti
s timovou pracou
Autistické Sustredenost, precizne spracovanie Zvy$ena a znizena citlivost na svetlo,
spektrum detailov, pamét, Uprimnost, zmys- hluk, dotyk a teplotu; tazkosti s recou

lové vnimanie

a jazykom, tazkosti s kontrolou stresu,
problémy s aktivnym pocuvanim

Vyvinova poru- Verbalne zruénosti, empatia, intuicia, Tazkosti s planovanim, pohybmi, koor-
cha koordinacie Uprimnost dinaciou, slabé priestorové vnimanie,
zvys$ena a znizena citlivost na svetlo,
pohybov (DCD) hluk, dotyk a teplotu; tazkosti s reCou
a jazykom
Dyskalkulia Verbélne zru&nosti, inovativne mysle- = TaZzkosti s &iselnymi pojmami a vypodta-

nie, kreativita

Dyslexia Vizudlne myslenie, kreativita, 3D

mi, problémy s aktivhym poc¢uvanim

Tazkosti s rozpoznavanim slov, pisanim,

mechanické zru¢nosti, autentickost, pravopisom, hovorenim, pocuvanim,

podnikatelsky duch

preferencia nelinedrneho myslenia,
rozptylovanie, problémy s aktivnym

pocuvanim
Tourettov Pozorovacie zru¢nosti, exekutivna Verbdlne a fyzické tiky, problémy s ak-
syndrom kontrola, kreativita, hyperfokus, tivnym pocuvanim

inovativne myslenie

Aby tieto schopnosti vynikli, zamestndvatelom
odporuc¢ame upravit naborové a vyberové procesy.
Tradi¢né pohovory moézu znevyhodnovat neurodiver-
gentnych kandidatov. Namiesto toho zvazte:

e praktické hodnotenie zru¢nosti pocas dlhsich
obdobi;

e zameranie sa na schopnosti namiesto socidlneho
kontaktu a komunikacnej sebaprezentacie.

Motivacia
Neurodivergentni zamestnanci mézu byt motivovani
inak ako ich neurotypicki kolegovia. Napriklad:

e Zamestnanci na autistickom spektre mdzu upred-
nostnovat Struktuirované, opakujlce sa Ulohy a prilis
velkd autonomia moze byt pre nich zatazujuca.

e Zamestnanci s ADHD moéZzu byt motivovani zau-
jimavymi tlohami.

e Jasnda, pravidelnd a konstruktivha spatnd vazba
mbze pozitivne ovplyvnit motivaciu.

Na zvysenie motivacie zvazte nasledovné:

e Pouzivajte elektronické komunikacné nastroje (on-
line chaty, diskusné fora) na zleps$enie interakcie.

e Vytvorte Struktuirované pracovné prostredie s pred-
vidatelnymi Ulohami, ktoré zodpovedaju zaujmom
jednotlivca.

e Podporujte vztahy kazdodennou komunikaciou
a pracou v malych timoch.

Prilezitosti

Vytvdranie vhodnych prilezitosti zahffia aj odstrano-
vanie prekazok, ktoré brania neurodivergentnym
zamestnancom efektivne vyuzivat svoje zru¢nosti:

e Zavedte asisten¢né technoldgie, ako su napr. osob-
ni digitalni asistenti (manazment terminov, priority
v Ulohach) a virtudlna realita, ktoré poskytuju pred-
vidatelnost a stabilitu.

e Prisp6sobte pracovisko tak, aby vyhovovalo
réznym potrebdm (zvazte oddychové miestnosti na
upokojenie, menej vyraznych farieb v kanceldriach,
moznost pouzivat slichadld pri praci, senzory na
kontrolu teploty, vihkosti, hluku, osvetlenia).

e Spolupracujte s partnermi, ktori sa Specializuju na
podporu neurodivergentnych uchadzacov o pracu
(vzdelavanie pre zamestnancov, podporné skupiny).

Casté nedorozumenia

e Nespravne posudzovanie neurodivergentnych ¢ft
ako nedostato¢ného vykonu: S primeranymi Upra-
vami pracovného prostredia sa moze vykonnost
podstatne zvysit.

e Predpoklady o potrebach: Kazdy neurodivergentny
uchadza¢ ma jedinec¢né potreby. Otvorend komu-
nikacia je nevyhnutnd. Nie je dobre predpokladat,
7e vsetci potrebuju rovnaké Upravy na pracovisku.

e ZovSeobechovanie spravania: Vyhybanie sa oénému
kontaktu nemusi nevyhnutne znamenat autizmus;
vyhnite sa diagnostickym predpokladom zaloZzenym
na izolovanych vlastnostiach.

e Mytus o ,superschopnostiach”™ Aj ked je dobré
vyzdvihovat silné stranky, predstavovanie neuro-
divergentnych ludi ako zamestnancov so ,super-

schopnostami” moze viest k neredlnym ocakava-
niam a ignorovaniu skuto¢nych potrieb a rieseni
pracovnych problémov.”

Vyuzitie AMO modelu v Profesia Lab

e Model Profesia Labu pontka dlhsie ¢asové obdobie
na pripravu na pracu a uchadzac¢om ddva moznost
vyskusat siju.

e Dbame na detailny popis exkurzie, aby sme minimali-
zovali stres z novych situdcii.

e Otdzky pocas vyberovych rozhovor sa snazime
ziskat vopred a vedieme uchdadzacov v priprave na
stretnutie s personalistom.

e Firmy motivujeme k tomu, aby hodnotili zru¢nosti
a schopnosti vykonavat pracu na pracovisku, v kon-
krétnych timoch a vyberovy rozhovor je len doplinkom.

e Vysvetlujeme potreby uchadzacov na zaklade po-
zorovani z nasej pripravnej fazy (napr. doslovné
chéapanie hovoreného slova, o¢ny kontakt, samostat-
nost pri praci, ¢asovy manaZzment a pod.).

e Personalisti si postupne buduju vlastné praktické
skusenosti aj pre vyberové procesy mimo Profesia
Lab.

Tipy na zlepSenie — na zaklade nasich skusenosti:

e Vykon pocas exkurzie: Exkurziu nevnimajte ako
hodnotenie vykonu s Easovymi limitmi a Ulohami pod
tlakom. Zamerajte sa aj na vzajomné spoznavanie
a prezentaciu prilezitosti.

e Usporiadanie miestnosti: Tradi¢né rozlozZenie typu
“skuSobna komisia verzus ucastnici” vytvara barié-
ru a pocit napatia. Zvolte usporiadanie podporujice
otvoreny dialég a rovnocenné vztahy.

e Informacie o diverzite: Do prezentacie firmy aktivne
zaClefite vasSe aktivity v oblasti diverzity, rovnosti
ainkllzie. Tieto témy vytvaraju pocit bezpecia a pri-
jatia.

e Zakladné potreby: Odport¢ame mat pre ucastnikov
pripravené zakladné obcerstvenie (pohar vody
a pod.).
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Zapojit
Registracia do Inclusive Hub a Profesia Lab
je otvorena do 31. oktébra 2025

Inclusive Hub pouziva rovnaky model, ako uz otesto-
vany Profesia Lab.

Komunikaénym jazykom v Inclusive Hub bude
angli¢tina.

Profesia Lab bude nadalej fungovat v slovenskom
jazyku a testovat, upravovat a overovat nové riese-
nia. Overené rieSenia z Profesia Lab budu nasledne
implementované do Inclusive Hub.

Pre rok 2026 nie je obmedzeny pocet zamestna-
vatelov. Okolo zapojenych zamestnavatelov planu-
jeme vytvarat tzv. klastre, ako je zndzornené na
obrazku 5. Firmy mbZu tento model zaviest vo via-
cerych krajinadch a zdielat svoje skusenosti zo Slov-
enska so zahrani¢nymi kolegami.

Nasim cielom pre rok 2026 je zapojit 80 uchadzacov
0 zamestnanie zo Slovenska a 20 zo zahranicia.

Ak sa uchdadza¢ zo Slovenska chce zapojit v an-
glictine, mdze sa pripojit do zmieSanych skupin, ale
stale bude zapocitany ako uc€astnik zo Slovenska
(nebude zaberat miesto vyhradené pre uchadzacov
z0 zahranicia).

Uvitame odporucania od lokalnych komunitnych
partnerov, ktori by mali zaujem zapojit sa do Inclu-
sive Hub. Komunitni partneri mézu tiez navrhnut
uchadzacov o zamestnanie.

Uchadzaci o zamestnanie budu vybrani v krajinach,
kde bude zaujem od zamestndvatelov. Registra-
cia pre uchadzacov o zamestnanie bude otvorena
1. septembra a skonc¢i 31. oktébra 2025.

N\

Profesial_ab

Komunitni
partneri
zo Slovenska

Uchadzaci
o pracu
zo Slovenska

Zamestnavatelia
zo Slovenska

Obrazok 5: Spolupraca medzi Inclusive Hub a Profesia Lab
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InclusiveHub

by Alma Career

Komunitni partneri ktori sa venuju
mladym [udom so zdravotnym
znevyhodnenim, so zdujmom o
spolupracu v Chorvatsku, Ceskej
republike, Estonsku, Finsku, LotySsku,
Litve, Bosne a Hercegovine a Severnom
Maceddnsku

Uchadzaci o pracu budu vybrani
podla zaujmu od zamestnavatelov
z Chorvatska, Ceskej republiky,
Esténska, Finska, Loty$ska, Litvy,
Bosny a Hercegoviny a Severného
Maceddnska.

Zamestnavatelia v krajinach, kde
Alma Career prevadzkuje samostatné
sluzby pre nabor a vyber ludskych
zdrojov: Chorvatsko, Ceska republika,
Estonsko, Finsko, Lotys$sko, Litva, Bosna
a Hercegovina a Severné Macedonsko

Profesia Lab riadi, upravuje a overuje rieSenia na Slovensku. Inclusive Hub testuje rieSenia v medzinarodnom

prostredi a implementuje rieSenia pre inkluzivny rast

Registracia Priprava a Navstevy
do 31. oktdbra vzdelavanie pracovisk
2025 do aprila 2026 maj 2026

Staze Vyhodnotenie
do septembra september
2026 2026



Posilnovanie mladych l'udi pre uspesné zamestnanie cez

komunikacneé
a makke
Zrucnosti

Connie Sung

Kazdy rok prechadza viac ako pol miliéna mladych ludi so zdravotnym postihnutim
zo strednej Skoly do dospelosti a vstupuje na trh prace. Ako ¢asto zddraznujeme,
prechod by mal viest zo Skoly priamo do zamestnania — nie zo Skoly do izby doma.

Kazdy rok prechadza viac ako pol miliéna mladych ludi
so zdravotnym postihnutim zo strednej Skoly do do-
spelosti a vstupuje na trh prace. Ako ¢asto zdbraznu-
jeme, prechod by mal viest zo Skoly priamo do zamest-
nania — nie zo Skoly do izby doma. Napriek tomu v8ak
mnohi mladi ludia so zdravotnym postihnutim narazaju
na prekazky pri hladani a udrzani si zmysluplnej prace.
Medzi hlavné doévody patria obmedzeny pristup k inklu-
zivnemu vzdelavaniu, nedostato¢né Upravy na pracovi-
sku, pretrvavajuca stigma a mylné predstavy zo strany
zamestnavatelov, ako aj nedostatok podpory pri prech-
ode zo Skoly do pracovného Zivota.

Zatial' ¢o ,tvrdé zruénosti”, ako su akademické vedo-
mosti a zruénosti Specifické pre konkrétne ulohy, zos-
tavaju doélezité pri priprave na vstup na trh prace, dnesni
zamestnavatelia Coraz viac uprednostiuju SirSi subor
interpersondinych a komunikaénych schopnosti — ¢as-
to oznaCovanych ako ,méakké zrucnosti”. Patria sem
napriklad schopnost spolupracovat, prispdsobivost,
zvladdanie emdécii a profesionalita. Ovlddanie tychto
zruénosti je nevyhnutné nielen na ziskanie zamestnania,
ale aj na jeho udrZanie a kariérny rast. Je pozoruhod-
né, ze az 90 % pripadov straty zamestnania medzi oso-
bami so zdravotnym postihnutim méze byt spésobenych
prave nedostatkami v tychto oblastiach (Elksnin & Elk-
snin, 2001).

| ked mnohi uchadzaci z tejto skupiny disponuju tech-
nickymi znalostami potrebnymi na vykon prace, prave




nedostatok makkych zru¢nosti pre nich ¢asto pred-
stavuje neprimerane velku prekazku na ceste k Uspe-
chu. Aj velmi schopni jednotlivci sa m6zu stretnut
s vylucenim z pracovného prostredia v dosledku ne-
dorozumeni, problémov v komunikacii na pracovisku
¢i vnimaného nedostatku profesionality (Roux a kol.,
2013; Bross a kol., 2021). Tazkosti v socidlnych interak-
cidch na pracovisku moézu komplikovat nielen ziskanie
pracovného miesta, ale aj dlhodoby kariérny rast. Tento
problém je obzvlast vyrazny u mladych dospelych so
zdravotnym postihnutim.

Investovanie do rozvoja makkych zruénosti je preto
mimoriadne dolezité — nielen na zlep$enie pracovnych
vysledkov jednotlivcov, ale aj na vytvorenie inkluzivne-
jSieho, flexibilnejSieho a produktivnejsieho pracovného
prostredia. Vyskumy potvrdzuju, Ze silné socidlne kom-
petencie vyrazne zvysuju Sance na ziskanie a udrzanie
zamestnania: [udia s dobre rozvinutymi interpersonal-
nymi zruc¢nostami maju az 5,4-krat vyssiu pravde-
podobnost Uspechu v zamestnani v porovnani s tymi,
ktorym tieto zrucnosti chybaju (Chiang et al., 2013).
Navy$e, zamestnanci, ktori dokdzu efektivhe spo-
lupracovat, prispdsobovat sa poziadavkam pracoviska
a zvlddat medziludské vyzvy, maju vacsiu Sancu uspiet
nielen na zaciato¢nych poziciach, ale aj v riadiacich
funkciach (Deng et al., 2014; Vielma et al., 2022).

RieSenie tychto vyziev si vyZaduje premyslené a cielené
intervencie, ktoré mladych ludi so zdravotnym postih-
nutim pripravia na neustdle sa meniace poziadavky
moderného pracovného trhu. Programy, ako je As-
sistive Soft Skills and Employment Training (ASSET),

predstavuju slubny model. Vdaka Struktirovanému
tréningu v oblasti komunikacie, profesionality, zvlada-
nia emacii a timovej spoluprace pomahaju ucastnikom
rozvijat klucové kompetencie. Takto otvaraju cestu
k zamestnaniu, rozsiruju okruh talentov a umoZznuju
firmam naplno vyuZzit potencidl rozmanitej a inkluzivnej
pracovnej sily.

Co hovoria vyskumy: dokazy
z najnovsich studii

Meta-analyza a systematicky prehlad (Choi et al.,
v tladi), ktoré patria medzi najkomplexnejSie Studie
v tejto oblasti, prinasaju presvedcivé ddkazy o u¢innos-
ti intervencii zameranych na rozvoj makkych zru¢nosti:

1. Vyrazné zlepsSenie socialnych
kompetencii

Tieto intervencie viedli k citelnému zlepSeniu celkového
sociadlneho fungovania ucastnikov — vratane sprdvania
na pracovisku, jasnejSej komunikdcie a lepsej spo-
luprace. Vyskumy potvrdzuju, ze cieleny tréning mak-
kych zruénosti u mladych dospelych so zdravotnym
postihnutim vyrazne zlepSuje ich socidlnu adaptaciu,
vykon aj samotné socialne zru¢nosti.

2. Najefektivnejsie su tréningy zamerané
na praktické spravanie
Programy, ktoré sa sustreduju na redine situdcie pros-

trednictvom modelovych ukazok, hrania roli a spatnej
vazby, prindsaju vyrazne lepSie vysledky nez tradi¢né

vyucovanie. To naznacuje, ze zazitkové a prakticky
orientované formy ucenia su mimoriadne Gc¢inné pri
rozvoji zruénosti a priprave na pracovné prostredie.

3. Priame hodnotenie prinasa
najvyraznejsie zlepSenia

Intervencie hodnotené prostrednictvom priameho po-
zorovania, napriklad S$truktUrovanych simuldcii pra-
covnych pohovorov, vykazovali vac¢sie a jasnejSie me-
ratelné zlepSenia nez tie, ktoré boli posudzované len
sebahodnotenim alebo hodnotenim tretou stranou. To
zdbéraznuje vyznam hodnoteni zaloZenych na redlnom
vykone, pri zachytdvani skuto¢nych zmien v spravani.

4. Komunikacia je najéastejsie rozvijanou
zruénostou

AZ 65 % intervencii zameranych na rozvoj socialnych
zru€nosti pre trh prace sa sustreduje na komunikaciu,
¢o poukazuje na jej zasadnu ulohu pre Uspech na pra-
covisku. Komunika¢né zrucnosti nielenze stoja na po-

prednom mieste, ale zaroven tvoria zaklad pre rozvoj
profesionality, timovej spoluprdce a schopnosti riesit
problémy.

Program ASSET: Priklad dobrej
praxe

Jednou z najuspesnejsich intervencii je program AS-
SET (Assistive Soft Skills and Employment Training),
ktory predstavuje Strukturovany 15-tyZdnovy program
zamerany na pripravu ludi so zdravotnym postihnutim
na pracovné prostredie. Program rozvija klU¢ové so-
cidlne a komunikac¢né zrucnosti, vratane profesionality
na pracovisku, stratégii na zvlddanie emécii a simuldcii
redlnych pracovnych situdcii. Vyucba prebieha sku-
pinovou formou a casto je doplnend individudlnym
pracovnym kouc¢ingom, ktory zabezpecCuje praktické
vyuzitie ziskanych zru¢nosti a pripravenost na staze ¢i
zamestnanie.

Prehl'ad 15 lekcii z ASSET programu:

1. lekcia: Vitajte =
e Predstavenie ASSET programu

e Ciel Profesia Lab, spolupraca s pracovnymi kouc¢ami a firmami

2. lekcia: Typy a sposoby komunikacie @

» Aké typy komunikacie pozname

 Preco je dolezité pocuvat, spésoby a formy komunikacie

3. lekcia: Komunikacné ocakavania na pracovisku

¢ Vhodné a oCakavané spdsoby komunikacie, ako sa meni komunikacia podla prostredia

4. lekcia: Praca s rdznymi osobnostami 6o

e Osobnostné ¢rty pomocou modelu ,OSEPN“
e R6zne typy osobnosti

5. lekcia: Pozitivny postoj a nadsenie v praci (]6

e Ako vyzera pozitivny a negativny postoj a nadSenie v praci



6. lekcia: Povedomie o zdravotnom znevyhodneni

e Silné stranky a Upravy pri praci a v pracovnom prostredi
¢ Pracovny koucing v Profesia Labe
* Ako komunikovat svoje potreby zamestnavatelovi

7. lekcia: Timova spolupraca

e Timova spoluprdca a role v time
¢ Vlastnosti dobrého timového hraca

8. lekcia: Networking a digitalna identita

e Kontakty, ako sa stru¢ne predstavit, dolezité zasady pri pouzivani technoldgif
a nadvazovani kontaktov v online svete

9. lekcia: Kritické myslenie a rieSenie problémov

¢ Pochopenie doélezZitosti kritického myslenia
e Diskusia o efektivnych stratégiach na rieSenie beznych problémov na pracovisku

10. lekcia: Profesionalita na pracovisku

e Urcovanie profesiondlnych cielov
¢ Ako sa spravat profesionalne na pracovisku

11. lekcia: Casovy manaZment, planovanie a organizovanie

e Riadenie svojho ¢asu a ako funguje planovanie ¢asu na pracovisku: stretnutia,
pracovné ulohy

12. lekcia: Dusevné zdravie a zvladanie stresu

¢ Ako sa starat o svoje dusevné zdravie
e Zvladanie stresu v réznych situaciach

13. lekcia: Emdcie

¢ Ako rozpoznavat emacie a regulovat ich
* MoZnosti rieSenia konfliktov

14. lekcia: Uvedomovanie si samého seba a ostatnych v praci

¢ Ako moje spravanie ovplyviuje ostatnych v praci

15. lekcia: Vztahy na pracovisku

« Co je kultlra na pracovisku (firemna kultura)
e Osobna hygiena
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Program ASSET:
Prehlad zisteni

Program ASSET, ktory je Strukturovanou skupinovou
intervenciou zameranou na rozvoj makkych zru¢nosti
u mladych dospelych s autizmom, preukazal vysoku
mieru realizovatelnosti, spokojnosti Ucastnikov a pri-
niesol slubné vysledky v réznych psychosociadlnych
oblastiach (Connor et al., 2022; Sung et al., 2019).

1. ZlepSenie socialneho fungovania: Absol-
venti programu ASSET zaznamenali vyznamné zlepSe-
nie v celkovom socidlnom fungovani a v socialnych
kognitivnych schopnostiach. Tieto pozitivhe zmeny sa
prejavili lepSou schopnostou nadvézovat a udrziavat
vztahy, Uspesne plInit pracovné Ulohy a aktivnejSie sa
zapajat do pracovného aj spolocenského zivota.

2. ZvysSenie sebadovery: Po absolvovani prog-
ramu ASSET Ucastnici zaznamenali vyrazné zlepse-
nie vSeobecnej, socidlnej a empatickej sebadodvery.
Uvédzali, ze sa citia istejSie pri zvlddani vyziev, po-
chopeni emdécii druhych a dokdzu sa efektivnejsie
zapajat do socialnych interakcii.

3. ZlepsSenie psychickej pohody: Ugastnici, ktori
presli vzdeldvanim ASSET uvadzali zlepSenie duSevného
zdravia a psychickej pohody, konkrétne Ustup Uzkostnych
a depresivnych priznakov.

4. Vysoka spokojnost a realizovatelhost:
Ugastnici aj lektori v $tudii vyjadrili vysokd spokojnost
s programom ASSET. Viac ako 94 % lekcii malo dochadz-
ku a ucastnici hodnotili obsah ako relevantny, putavy
a dobre vyuzitelny v redlnych pracovnych situaciach.
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5. Pozitivny vplyv na pripravenost
na pracovné prostredie:

Ué¢astnici uvadzali zlepsenie klt¢ovych makkych
zruénosti potrebnych na pracovisku, ako si komunika-
cia, timova spolupraca, profesionalita, rieSenie prob-
Iémov a kritické myslenie. Mnohi z nich tiez potvrdili,
Ze program ASSET im zvysil sebaddveru pri hladani si
prace a pri zvladani pracovnych uloh.

Tieto zistenia jasne poukazuju na zasadnu rolu, ktoru
zohrdva cielene zamerany komunitny tréning makkych
zruénosti pri zvySovani pripravenosti na zamestnanie,
psychosocidlne fungovanie a sebaddveru u neurodiver-
gentnych ludi. Jednym z najvacsich prinosov zavedenia
programu ASSET na Slovensku je jeho schopnost ot-
varat a normalizovat diskusiu o zdravotnom znevyhod-
neni a potrebe Uprav na pracovisku. V prostredi, kde su
tieto témy Casto skryvané alebo sa im [udia vyhybaju,
poskytol program uUcastnikom bezpecny a Struktiro-
vany priestor na to, aby sa naucili a precvicili si, ako
hovorit o svojich potrebdch s potencidlnymi zamestna-
vatelmi. Vdaka hranym situaciam, riadenym diskusiam
a individudlnemu koucingu ziskali nielen potrebnu
slovnu zasobu, ale aj istotu otvorene komunikovat svo-
je silné stranky, pomenovat prekazky a poziadat o pri-
merané Upravy.

Tento pristup predstavuje vyznamny kultirny posun —
podporuje otvorenost, sebaobhajobu a inklUziu v pros-
tredi, kde bola diskusia o zdravotnom znevyhodneni na
pracovisku doteraz skor vynimocna. Programy ako AS-
SET pomahaju preklenut tuto medzeru tym, Ze posilfiuju
nielen makké zruénosti, ale aj schopnost sebaobhajoby
a pripravenost na realny pracovny zivot. Tym otvara-
ju cestu k inkluzivnejSiemu a posilfiujicemu pristupu
v buducnosti.
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Preco je to délezité pre zamest-
navatelov, HR profesionalov
a komunitnych partnerov?

Pre zamestnavatelov a HR profesionalov:

Investovanie do rozvoja makkych zruénosti u zamest-
nancov so zdravotnym znevyhodnenim moze priniest
tieto vyhody:

e Vys$Sia stabilita timu: Zamestnanci s rozvinutymi
makkymi zru¢nostami sa dokazu lepsie prispdsobit
pracovnym poziadavkam a vo firme zostavaju dl-
hodobo.

e LepSia timova dynamika: R6znorodé timy s vysko-
lenymi jednotlivcami vynikaju v rieSeni problémov
a inovaciach.

o Sir§i okruh talentov: Zamestnavatelia ziskavaju
pristup ku kvalifikovanej, no ¢asto prehliadanej pra-
covnej sile, ¢im efektivne rieSia nedostatok zamest-
nancov.

Navy$e, inkluzivne ndborové postupy v kombinacii
s rozvojom makkych zrué¢nosti mézu zlepsit imidz firmy,
napifiat ciele v oblasti diverzity a zvysit spokojnost
zamestnancov.

Pre komunitnych partnerov a tvorcov politik

Podpora a rozvoj programov zameranych na tréning
makkych zru¢nosti prinasa viacero vyhod:

e ZlepSuje pracovné uplatnenie: Komunity tazia
z niz8ej miery nezamestnanosti a lepSieho vyuzi-
tia pracovného potencidlu ludi so zdravotnym
znevyhodnenim.

e Vedie k vacsej finan¢nej samostatnosti: DlIhodobé
zamestnanie znizuje zavislost od socialnej podpory
a umoznuje jednotlivcom vacésiu nezavislost.

e Podporuje inkluzivny ekonomicky rast: Rozmanitd
pracovna sila prindSa viac inovacii a zvySuje
konkurencieschopnost celej spolo¢nosti.

Praktické odporucania
Pre zamestnavatelov a HR profesionalov

e Spolupracujte s komunitnymi vzdeldvacimi prog-
ramami, ako je ASSET, a vytvarajte prileZitosti na
ziskanie pracovnych skusenosti ¢i mentoringu.

e Zahrfite tréning makkych zru¢nosti do adaptacnych
procesov a dalSieho rozvoja vsetkych zamest-
nancov. Zaroven zabezpecte individualne upravy
a koucing pre tych, ktori ich potrebuju.

e Uplatnujte inkluzivne hodnotiace postupy, ktoré
pri ndbore a hodnoteni zamestnancov zohladnuju
rozmanité Styly komunikacie a interakcie.

Pre komunitnych partnerov

e Presadzujte rozsirenie financovania a dostupnosti
tréningu makkych zru¢nosti ako sucasti predpro-
fesijnych a profesijnych vzdeldvacich programov.

e Podporujte spolupracu medzi Skolami, zamestna-
vatelmi a poskytovatelmi sluzieb s cielom zadlenit
vyu€bu makkych zruénosti do programov pre
mladych ludi pri prechode zo $koly na trh prace.

e Podnecujte vyskum a zber Udajov o dlhodobych
pracovnych vysledkoch a najuc¢innejsich postupoch
v oblasti rozvoja makkych zru¢nosti.

Pohl'ad vpred: Spolocne tvorime
inkluzivne pracoviska

Prechod do dospelosti a vstup na trh prace pred-
stavuju kl'u€ové obdobie pre mladych [udi. S rasticim
vyznamom makkych zruénosti na pracovisku je rovna-
ko dbélezité investovat do socidlnych a komunikacnych
zru€nosti mladych dospelych. Programy ako ASSET,
podlozené vyskumom, dokazuju, Ze s primeranym
tréningom a podporou mozu neurodivergentni jedinci
nielen splnit, ale aj prekonat o¢akavania v pracovnom
prostredi.Pre zamestnavatelov a veducich pracovnikov
v oblasti ludskych zdrojov su tieto odporucania prilezi-
tostou na prehodnotenie tradi¢nych ndborovych postu-
pov a investiciu do rozvojovych programov, ktoré uzna-
vaju roznorodé talenty a Styly u¢enia. Pre komunitnych
partnerov je nevyhnutné podporovat partnerstva a pre-
sadzovat intervencie zaloZené na dékazoch.

S dbérazom na rozvoj makkych zru€nosti, mdézeme
spolo¢ne odstranit prekdzky v zamestnavani, obohatit
pracoviska a prispiet k inkluzivnej$ej a spravodlivejSej
spolognosti.
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Pristupy zamerané na cloveka a
motivacia
v podporovanom
zamestnavani osOb
so zdravotnym
postihnutim

Na Slovensku je rozdiel v zamestnanosti medzi ludmi so zdravotnym postihnutim
a bez neho 27 %. V susednych krajinach strednej Eurdpy je tento rozdiel dokon-
ca az 37 %. To znamena, Ze znacna Cast ludi so zdravotnym postihnutim zostava
nezamestnana a bez prace su ¢asto odkazani na podporu rodiny, priCom im chyba
pravidelnd a zmysluplna ¢innost.




V nasom prostredi existuju viaceré prekazky, ktoré
stazuju uplatiiovanie pristupu zameraného na clove-
ka pri zamestndvani osdb so zdravotnym postihnutim.
Zaroven je Casto ndrocné posudit, ktori jednotlivci
sl vzhladom na svoje Specifické potreby a dostupné
zdroje pripraveni na uplatnenie sa na otvorenom trhu
prace. Regulacné poziadavky na vacsiu inkluzivnost
v zamestnavani su vSak jasne definované cez EU smer-
nice ¢i narodné kvoty.

Profesia Lab sa zaviazal podporovat zamestnavanie
[udi so zdravotnym postihnutim prostrednictvom via-
cerych aktivit. Zameriava sa na vyskum efektivnych
intervencii, spolupracuje so zamestnavatelmi a pra-
covnymi kou€mi, aby jednotlivci ziskali potrebnu pod-
poru, a zaroven ponuka Skolenie ASSET, ktoré rozvi-
ja makké zru€nosti. Tento komplexny pristup ma za
ciel' znizovat rozdiel v zamestnanosti medzi ludmi so
zdravotnym postihnutim a ostatnou populdciou, no
aj napriek tomu nardza na rézne individualne aj sys-
témové prekazky.

Motivacné rozhovory a zruénosti v poskytovani sluzieb
zameranych na Ccloveka mozu byt dalSim klu¢om
k odomknutiu pracovného potencidlu tychto ludi a ich
rodin, ako aj k rozvoju potrebnych zru¢nosti pre trh
prace. Uvodné $kolenie v motivaénych rozhovoroch,
ktoré Profesia Lab zorganizoval zaciatkom roka 2025
v spolupraci s Fulbrightovym programom, bolo v tejto
oblasti uzitoénym Startom.

William Miller, jeden zo zakladatelov motivacnych
rozhovorov, charakterizoval tuto metdédu ako spo-
lupracujuci, na cloveka zamerany spésob vedenia,
ktorého cielom je vyvolat a posilnit vnutorni mo-
tivaciu Cloveka k zmene (Miller & Rollnick, 2023).
Hoci motivacné rozhovory vznikli povodne v oblasti
lieCby poruch spravania, dnes nachadzaju uplatnenie
v Sirokej Skale zlozitych zmien spravania — od dodrzia-
vania lie€by HIV, cez rieSenie uzivania navykovych latok
u rodi¢ov, podporu dusevného zdravia adolescentov,
az po zvladanie diabetu.

Siroké vyuzitie motivaénych rozhovorov je zrejmé naj-
ma vdaka tomu, ze prirodzene akceptuju ambivalen-
ciu ako beznu sucast procesu u ludi, ktori eSte len
zvazuju zmenu. Zaroven ponukaju intervencie, ktoré
pomahaju zvysit pripravenost na zmenu a podporu-
ju Tudi v ich vlastnom procese sebarozvoja. Medzi
klu€¢ové prvky motivacnych rozhovorov patri podpora
ludi, ktori ¢elia zlozitym zmenam spravania — vratane,
ale urcite nie vylucne, ziskania a udrZania si prace.

Medzi hlavné zruénosti napriklad patria:

e schopnost objavit vlastni motivaciu zamysliet sa
nad zmenou alebo uskutoc¢nit zmenu vo svojom
zivote — Ci uz ide o stravovanie, pohyb, zvladanie
priznakov fyzickych alebo psychickych ochoreni,
alebo o znizenie &i ukoncenie uzivania alkoholu, ta-
baku a inych drog;

e schopnost vyjadrit vlastnymi slovami tuzbu po
zmene (tzv. ,change-talk”);

e schopnost preskimat a lepsie pochopit svoju am-
bivalenciu (vnutorny rozpor) voci zmene;

e vediet si naplanovat konkrétne kroky a zacat pro-
ces zmeny;

e schopnost podporovat a posiliiovat rozhovory
0 zmene (,change-talk”);

e vediet posilnit svoju sebaddveru pri konkrétnych
krokoch a uvedomit si, Ze aj malé, postupné zmeny
maju vyznam;

e schopnost utvrdit svoje odhodlanie a zavazok
k zmene (Case Western Reserve University Center
for Evidence-Based Practice, 2025).

Uloha motivacie v podporova-
nom zamestnavani

DolezZitost motivaénych a na c¢loveka zameranych
pristupov pri podpore zamestnavania ludi, ktori su
z trhu préce vyluceni alebo inak znevyhodneni, potvr-
dzuje viacero nedavnych studii, pricom mnohé z nich
sa venuju prave Eurépe.

Rymenams a kol. (2024) uvadzaju, ze klUuCovymi
mechanizmami motivaénych rozhovorov su podpo-
ra autonomie, komunikacia s empatiou a respektom,
posiliovanie pocitu kompetencie a zameranie sa na
rieSenia namiesto prekazok. Workshopy zamerané
na motivacné rozhovory, ktoré absolvovali uchadzaci
o zamestnanie, viedli k castejSiemu vyskytu tzv.
.Change-talk”, ¢o poukazuje na vys$siu pripravenost na
zmenu (Britt a kol., 2022).

Motivacia v8ak zohrava vyznamnu ulohu nielen pri
priprave na zamestnanie, ale aj po¢as samotného pra-
covného procesu. Ludia, ktori sa zu€astnili skupinovych
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motivacnych rozhovorov, sa rychlejsie vracali do prace
a mali nizsiu mieru relapsu, ktory by ich od prace opat
vzdialil (Vanovenberghe a kol., 2023). Zaroven potre-
bovali o sedem dni mesac¢ne menej podpory zo strany
odbornikov v pracovnej rehabilitacii (Aanesen a kol.,
2022). Je teda zrejmé, ze motivacné rozhovory mézu
byt U¢innym ndstrojom pre tych, ktori si hladaju alebo
chcu udrzat zamestnanie. Otdzkou vSak zostava, ¢o
zvySok populacie. Ak tento isty pristup zamerany na
¢loveka a motivacéné rozhovory nezacénu vyuzivat aj ich
rodinni prislusnici alebo zamestnavatelia, rieSime len
Cast z celého systému.

Pracovny

v Zamestnavatel
koué

Zaujemca
0 pracu

Obrazok 1: Motivacné rozhovory v kontexte
vSetkych zainteresovanych stran.

Prekazky v pristupe
zameranom na ¢loveka

Profesia Lab zistil, Ze motivacné rozhovory a modely
zamerané na Cloveka by nemali zahriiat len samotnych
uchadzacov o zamestnanie, ale aj zamestnavatelov
a pracovnych koucov, ako je znazornené na obrazku 1.
Vyznamnu ulohu zohrava aj motivacia rodiny uchadzaca
a ich skusenosti s ochranou, obhajovanim a podporo-
vanim ¢oraz vacsej samostatnosti svojich ¢lenov. Najst
rovnovahu medzi pracovnymi prilezitostami, ktoré su
zaroven redlne aj zdravé, si vyzaduje spolupracu vset-
kych zainteresovanych stran.

Ako je spomenuté v inych ¢astiach tejto prirucky, ludia
so zdravotnym postihnutim boli po ukonéeni vzdelava-
nia ¢asto ponechani doma, bez moznosti zmyslupine
travit Cas. Hoci existuju ekonomické stimuly pre
zamestnavatelov na prijimanie a udrzanie zamestnan-
cov so zdravotnym postihnutim, tieto opatrenia samy
o sebe nestacia, ak si zamestnavatelia zaroven nevazia
vyhody inkluzivneho pracovného prostredia. Nastastie,
mnohi zamestnavatelia, ktori spolupracuju s Alma Ca-
reer Slovakia si prave tuto hodnotu uvedomuju. Profesia
Lab aktivne oslovuje ludi so zdravotnym postihnutim

a ich rodiny, poskytuje im rozvoj zru¢nosti prostred-
nictvom programu ASSET a podporuje pracovné staze,
¢im umoznuje uchadzacom ziskat redlnu skusenost
s pracovnym prostredim a poZiadavkami, ktoré su
kladené na kazdého nového zamestnanca. Pracovni
koucovia zohravaju klt¢ovu Ulohu pri vyvazovani pot-
rieb vSetkych stran — pomahaju nastavovat individualne
a na Cloveka zamerané ciele spolu so zamestnancami
a zaroven zabezpecuju, aby boli naplnené aj potre-
by zamestnavatela. Je vSak jasné, Ze takato zmena
nie je jednoducha a vyZaduje si podporu vsetkych
zucastnenych stran prostrednictvom skoleni, kou€ingu
aj Uprav v systéme.

Praktické odporucania

Pri zavadzani motivaénych a na ¢loveka zameranych
pristupov do zamestnavania u ludi so zdravotnym
postihnutim je klucové stanovovat individudlne ciele
a zarovefi zabezpedit, aby na ich napifiani spolupraco-
vali vSetky zainteresované strany. Délezité je aj to, aby
samotny uchadzac alebo zamestnanec prevzal zodpov-
ednost za svoje potreby a plnenie pracovnych Uloh. Cely
systém by mal postupovat podla tychto odporucani:

e Podporovat sebaddveru uchadzacov
pri osvojovani novych zruénosti (autonomia).

¢ Vnimat vnutorny rozpor — ambivalenciu -
vSetkych zucastnenych ako prirodzenu sucast
procesu (riadenie odporu a empatia).

e Povzbudzovat k zavazku prostrednictvom
rozhovorov o postupnych krokoch (stanovenie
cielov).

e Otvorene diskutovat o tom, ako zvladat
neuspechy a chyby (spolupraca).

Spoloénym cielom vSetkych zainteresovanych stran
je zmensit rozdiel v zamestnanosti medzi ludmi so
zdravotnym postihnutim a ostatnou populdciou, aby
aj tito ludia mohli plnohodnotne pracovat, rozvijat
sa a prispievat do spolo¢nosti a ekonomiky rovnako
ako ostatni. Pristupy zamerané na cloveka zaroven
pomahaju zakotvit systém zamestnavania v uc¢innych
a overenych postupoch, ktoré tento ciel podporuju.

Jennifer Harrison, PhD, LMSW, CAADC
Western Michigan University



Hodnotenie
vvkonu
a cticke aspekty
zamestnavania

0sOb so zdravotnym postihnutim

Andrew Nay, PhD, CRC,
CDMS, CMS

Michigan State University,
Hostetler Fontaine and Asso-
ciates

L udia so zdravotnym postihnutim pracuju v réznych odvetviach, pric¢om ich
zastupenie zavisi od konkrétneho sektora a je ovplyvnené organizacnymi postupmi
aj spolo¢enskymi faktormi (Bonaccio a kol., 2019).

Zamestnanci so zdravotnym postihnutim pdsobia
napriklad vo vzdelavani a zdravotnictve, v maloobcho-
de, v odbornych a podnikatel'skych sluzbach, vo vyrobe
¢i vo verejnej sprave. V Spojenych Statoch zakon
o Ameri¢anoch so zdravotnym postihnutim (ADA) sta-
novuje, ze zamestnanci so zdravotnym postihnutim
musia spifiat rovnaké $tandardy vykonu a spravania
ako zamestnanci bez postihnutia (Americans with Dis-
abilities Act of 1990, 42 U.S.C. § 12101 a nasl., 1990).

V Eurdpskej unii ¢lenské Staty vychadzaju zo Smernice
o rovnosti v zamestnani (EED) 2000/78/ES, ktora pria-
mo ovplyviuje tvorbu postupov hodnotenia vykonu
0s6b so zdravotnym postihnutim (Rada Eurdpskej Unie,
2000). Obe tieto smernice vSak zdéraznuju, Ze do pro-
cesu hodnotenia vykonu je potrebné zahrnut primerané
Upravy alebo vhodnu podporu, aby bol zabezpeceny
sulad s legislativou.

Procesy hodnotenia vykonu si vyZaduju osobitny prist-
up v zavislosti od typu prace a konkrétneho pracovného
prostredia, ¢i uz ide o vyrobnu alebo nevyrobnu sféru.
Standardy vykonu a samotné hodnotenie by mali pod-
porovat etické podnikatelské praktiky, ktoré vyvazuju
poziadavky na pracovny vykon (rovnako uplatfiované
na vSetkych zamestnancov bez ohladu na ich stav)
s dostojnostou a respektom. Len tak je mozné rozvijat
a udrziavat produktivnu pracovnu silu.

Hodnotenie vykonu
vo vyrobnom prostredi

V Spojenych §tatoch pracuje priblizne 8,5 % ludi so
zdravotnym postihnutim vo vyrobnom sektore, ktory
Casto ponuka jasne definované pracovné pozicie
s meratelnymi tlohami (Statisticky Urad prace [SUP],
2020). Ocakava sa, Ze tento podiel porastie v désled-
ku nedostatku pracovnej sily a zvysenych vyrobnych
poziadaviek. Pracovné pozicie, ako si montazne linky
alebo obsluha strojov, su c¢oraz dostupnejSie vda-
ka prispdsobenym zariadeniam a flexibilnym pra-
covnym rozvrhom pre ludi so zdravotnym postihnutim
(Lyubykh a kol., 2020). KedZe vyrobné pozicie su ¢asto
hodnotené na zaklade meratelnych ukazovatelov, ako
je objem vyroby, chybovost alebo dodrziavanie bez-
pecnostnych predpisov, Standardy hodnotenia vykonu
v tychto prostrediach m6zu byt objektivnejSie a sys-
tematickejSie v porovnani s nevyrobnymi prostrediami,
kde sa CastejSie pouzivaju kvalitativne alebo subjek-
tivnejsie hodnotiace kritéria.

Zakon ADA stanovuje, Ze zamestnanci so zdravotnym
postihnutim musia spifiat §tandardy vykonu, ak im boli
poskytnuté primerané Upravy na prekonanie bariér vyp-
lyvajucich z ich postihnutia (Equal Employment Op-
portunity Commission [EEOC], 2023). Podla Smernice
o rovnosti v zamestnani (EED) sU zamestnavatelia po-
vinni zabezpecit primerané Upravy, aby zamestnanci



so zdravotnym postihnutim mohli byt spravodlivo hod-
noteni z hladiska vykonu. Prikladom takejto Upravy je
ergonomické pracovisko s nastavitelnou vyskou, ktoré
umoziuje pracovnikom na invalidnom voziku alebo
s obmedzenou schopnostou stat vykonavat montazne
ulohy v rovhakom tempe a kvalite ako ich kolegovia bez
postihnutia - bez potreby menit zékladné pracovné ulo-
hy alebo pracovny tok na linke (Bonaccio a kol., 2019).
Asisten¢né technoldgie, ako su hlasom ovlddané stroje,
zariadenia na hands-free ovladanie alebo vyvaZovacie
ramena na naradie, mozu dalej podporit pracovnikov
s obmedzenou zru¢nostou alebo silou, ¢im im umoznia
efektivne obsluhovat zariadenia alebo manipulovat
s materidlom (Ikutegbe a kol., 2023).

Pri merani vykonu 0s6b so zdravotnym postihnutim
vo vyrobnom prostredi je potrebné zohladnit niekolko
dolezitych aspektov:

e Zamestnavatelia by nemali zniZovat vyrobné Stan-
dardy ako formu Upravy, ale mali by zvazit poskyt-
nutie alebo instalaciu nastrojov, ako st ergonomické
pracoviska Ci asistencné technoldgie, ktoré zamest-
nancom pomdzu splnit poziadavky (Work Without
Limits, 2023). Napriklad studia pracovnikov s poru-
chami pohybového apardtu vo vyrobe ukazala, Ze
pracoviskd s nastavitelnou vyskou zniZili chyby
spbdsobené Unavou o 22 % (Lyubykh a kol., 2020).
V longitudinalnej $tudii z roku 2021 Bonaccio a kol.
uviedli, Ze pracovné Upravy, ako flexibilny pracovny
¢as alebo upravené zariadenia, znizili rozdiely vo
vykone suvisiace s postihnutim o 34 % vo vyrob-
nom prostredi.

e Hodnotenia vykonu by mali pouzivat rovnaké kvan-
titativne kritérid, napriklad pocet vyrobenych jed-
notiek za hodinu, pre vSetkych zamestnancov bez
ohladu na postihnutie. Upravy spdsobu vykonava-
nia Uloh su pripustné, no ocakavania vysledkov by
mali zostat rovnaké (EEOC, 2023).

e Veduci vyroby alebo supervizori by mali vykon-
nostné rozdiely riesit bezodkladne a v spolupraci
so zamestnancami hladat Upravy, ktoré budu zo-
dpovedat vyrobnym poZziadavkdm, kedZe onesko-
rend spatna vazba moéze zhorsit problémy suvisiace
s postihnutim (Ikutegbe a kol., 2023).

Vyskumy ukazuju, Ze ak su primerané Upravy praco-
viska U¢inne zavedené, zamestnanci so zdravotnym
postihnutim mézu dosahovat rovnaku produktivitu ako
ich kolegovia bez postihnutia. Napriek tomu v8ak pri
hodnoteni vykonu tychto zamestnancov stale pretrva-
vaju systémové predsudky. Nadriadeni totiz Casto
podcenuju schopnosti zamestnancov so zdravotnym
postihnutim, ¢o prameni z nevedomych predsudkov
a stereotypov o ich vykonnosti — aj v pripadoch, ked
zamestnanci spifiaju objektivhe hodnotiace kritéria.
Tento nesulad je eSte vyraznejsi pri neviditelnych pos-

tihnutiach, ako su bolesti chrbta, dusevné ochorenia ¢i
epilepsia, kde sa Upravy pracoviska poskytuju menej
¢asto a nadriadeni moézu symptémy (napriklad Unavu
alebo grimasy od bolesti) nespravne vyhodnotit ako

prejav slabého vykonu (Lyubykh a kol., 2020). Aj ked

je zodpovednostou zamestnanca informovat zamest-
navatela o potrebe Upravy, pozorné sledovanie vykonu
zo strany nadriadeného moéze viest k otvorenej disku-
sii 0 potrebnych Upravach. Takato spolupraca moéze
poméct udrzat dobré vztahy na pracovisku a zaroven
znizit riziko problémov, ako su potreba ndpravnych
opatreni, ukoncenie pracovného pomeru, fluktuacia
alebo opéatovné zaskolovanie.

Hodnotenie vykonu
v nevyrobnom prostredi

Vyskumy ukazuju, Ze ludia so zdravotnym postihnutim
sU Casto zamestnani najma v sektoroch sluzieb, ako je
maloobchod, hotelierstvo &i verejna sprava, kde je dos-
tupnost pracovnych Uprav lepSia a riziko diskrimina-
cie niz8ie (Bonaccio a kol., 2019). Nevyrobné pozicie,
napriklad v zdkaznickom servise, administrative alebo
pri kancelarskej praci, kladu déraz najma na kvalitativne
ukazovatele, ako sU komunika¢né schopnosti, rieSenie
problémov &i timova spolupraca. Preto je v nevyrobnych
pracovnych prostrediach délezité, aby zamestnavatelia
nastavili hodnotiace procesy tak, aby boli nielen plat-
né, ale aj dostatocne flexibilné. Vdaka tomu je mozné
hodnotit vykon zamestnanca aj alternativnymi alebo
upravenymi metdédami, ak to vyZaduje jeho zdravotné
postihnutie. Takto sa zabezpedi, Ze hodnotenie vykonu
zohladnuje nielen zdkladné pracovné ulohy, ale aj indi-
vidualne Upravy, ktoré zamestnancovi umoziuju tieto
Ulohy Uspesne vykonavat.

Pri hodnoteni vykonu os6b so zdravotnym postihnutim
v nevyrobnych pracovnych prostrediach je délezité
zamerat sa na niekolko kl'U¢ovych zasad:

e Hodnotenie by malo byt zamerané predovsetkym
na to, &i zamestnanec spifia zakladné pracovné
poziadavky a dosahuje oCakdvané vysledky, nie
na to, ¢i ulohy vykonava rovnakym spdsobom ako
jeho kolegovia bez postihnutia. Napriklad tréner
s re¢ovym postihnutim by mal byt hodnoteny podla
toho, ako zrozumitelne dokaze sprostredkovat ob-
sah s vyuzitim asistenénych technoldgii, nie podla
ténu svojho hlasu (Work Without Limits, 2023). Ak
nevidiaci zamestnanec pouziva na pracu s e-mail-
mi a dokumentmi ¢itacku obrazovky, jeho vykon by
sa mal hodnotit podla kvality, presnosti a v€asnosti
odvedenej prace — nie podla schopnosti Citat text
vizualne alebo pouzivat mys tradi¢nym spdsobom.

e Nepriame faktory, ako je socializacia na pracovisku,
vyznamne ovplyviuju zotrvanie v zamestnani, pra-
covnu spokojnost a celkovy vykon. Neurodivergent-

ni zamestnanci, teda ludia s autizmom, ADHD alebo
inymi kognitivnymi odliSnostami, sa ¢asto stretavaju
s nesuladom medzi svojim komunikaénym Stylom
a zauzivanymi normami v organizacii, ¢o mbze viest
k mylnému vnimaniu ich vykonu zo strany nad-
riadenych (Bonaccio a kol., 2019). Ked' k takému-
to nesuladu dbjde, nadriadeni a kolegovia mdzu
tieto rozdiely nesprdvne interpretovat ako slaby
vykon alebo nedostato¢né zapadnutie do kolektivu,
hoci zamestnanec plni svoje pracovné povinnos-
ti. Napriklad neurodivergentny zamestnanec moze
preferovat priamu a doslovnu komunikaciu alebo
sa vyhybat neformalnym rozhovorom, ¢o mbzu na-
driadeni bez skusenosti s neurodiverzitou mylne
vnimat ako nezdujem alebo nedostatok timovej
spoluprace (Bonaccio a kol., 2019; Mahto, 2022).

e Edwards (2021) zistil, ze pracovnd spokojnost
a ochota neurodivergentnych zamestnancov zostat
v zamestnani zavisia ovela viac od kvality socidlnych
vztahov na pracovisku - teda od miery prijatia a po-
rozumenia zo strany kolegov a nadriadenych — nez
od samotného spifiania vykonnostnych $tandardov.

e Hoci Standardy vysledkov zostavaju rovnaké,
v nevyrobnych pozicidch sa osvedcilo individualne
nastavovanie cielov, ako je napriklad hodnotenie
spokojnosti klientov, ktoré lepsie zohladnuje rézne
pracovné Styly. Metaanalyza z roku 2022 ukazala,
Ze zamestnanci s autizmom na technologickych
poziciach dosahovali najlepsie vysledky vtedy, ked'
boli hodnoteni podla schopnosti riesit problémy,
a nie podla prisne stanovenych pravidiel spoluprace
(Ikutegbe a kol., 2023).

e Vyskumy potvrdzuju, ze individudine nastavovanie
cielov a flexibilné hodnotiace kritéria su velmi
dolezité a prinosné aj pre zamestnancov s telesnym
postihnutim v nevyrobnych pozicidch. Ak hodnote-
nie vykonu v tychto pracovnych prostrediach uzna-
va a podporuje alternativne spdsoby plnenia uloh,
zamestnanci s telesnym postihnutim mézu lepsSie
ukazat svoje schopnosti a efektivnejsie prispievat
k dosahovaniu cielov organizacie (Bonaccio a kol.,
2019; Lyubykh a kol., 2020).

Zamestnanci so zdravotnym postihnutim na nevyrob-
nych poziciach, ako su call centra, administrativa alebo
zdkaznicky servis, ¢asto potrebuju Upravy pracovného
prostredia, ktoré zahffiaju napriklad komunika¢né
nastroje alebo prispésobenie pracovného postupu.
Vyskumy ukazuju, Ze napriklad zavedenie flexibil-
nych prestavok pre pracovnikov call centra s Uzkost-
nymi poruchami viedlo k 40 % zniZeniu absencii bez
negativneho vplyvu na kvalitu poskytovanych sluzieb
(Lyubykh a kol., 2020). Napriek preukazanej efektivno-
sti takychto opatreni vSak pri hodnoteni vykonu stale
pretrvavaju predsudky. V tej istej studii veduci pra-
covnici hodnotili zamestnancov s dusevnym ochorenim

v oblasti timovej spoluprace o 15 % nizsie ako ich ko-
legov, hoci spatna vazba od samotnych kolegov tieto
rozdiely nepotvrdila. Tieto zistenia zd6raznuju potre-
bu, aby zamestnavatelia vyuZivali Standardizované
a objektivne hodnotiace kritéria, ktoré sa zameriavaju
na skuto¢né pracovné vysledky, nie na subjektivne
dojmy. Takéto hodnotiace postupy zabezpeduju, Ze
vSetci zamestnanci, vratane tych so zdravotnym pos-
tihnutim, su hodnoteni spravodlivo na zaklade svojho
pracovného vykonu, a nie na zaklade stereotypov ¢i
nedorozumeni tykajlcich sa postihnutia.

Etické aspekty riadenia
a hodnotenia vykonu

Etické riadenie a hodnotenie vykonu Uzko suvisi s au-
tondmiou, spravodlivostou a nediskriminaciou. Dohovor
OSN o pravach osbb so zdravotnym postihnutim (¢la-
nok 27) zddérazriuje pravo na rovnaky pristup k zamest-
naniu a potrebu respektovat sebaurcenie pri ziados-
tiach o Upravu pracovnych podmienok (OSN, 2006).
Transparentné systémy hodnotenia vykonu, v ktorych
sU ocCakavania, kritéria a rozhodovacie procesy jasne
komunikované, pomahaju odburavat negativne stereo-
typy a znizuju riziko zaujatého hodnotenia zamestnan-
cov so zdravotnym postihnutim. Vyskumy navy$e uka-
zuju, ze Strukturované pohovory znizuju predsudky pri
prijimani uchadzacov s viditelnym postihnutim az o 45
%, Co je v sllade so zdsadami spravodlivosti (Bonaccio
a kol., 2019).

Mechanizmy zodpovednosti, ako je ddsledné doku-
mentovanie problémov s vykonom a realizovanych
Uprav, zabezpecuju konzistentnost a sulad s legis-
lativou. Model Retaining Workers with Disability (RWD)
rozliSuje priame faktory (napriklad organiza¢né politiky)
a nepriame faktory (ako kultirne vnimanie), ktoré ovply-
vAuju udrzanie zamestnancov so zdravotnym postih-
nutim, a zdéraznuje neustalu potrebu etického vedenia
a jasného smerovania (Krisi a kol., 2021). Proaktivne
opatrenia, ako su pravidelné audity pristupnosti hod-
notiacich nastrojov, su v sulade s poZiadavkami ADA na
rovnaké zaobchadzanie a zaroven podporuju dihodobé
zotrvanie zamestnancov (Krisi a kol., 2021).

Existuje viacero doélezitych otdzok, ktoré by mali
zamestnavatelia poznat v suvislosti s etickym riadenim
vykonu a hodnotenim zamestnancov so zdravotnym
postihnutim:

e Mnohi zamestnanci z obavy pred stigmatizaciou
vdhaju so zverejnenim svojho postihnutia, ¢o
nasledne stazuje poddvanie zZiadosti o primerané
Upravy. Neddvna studia napriklad ukazala, ze az
62 % zamestnancov s neviditelnym postihnutim (ako
je depresia, Uzkost ¢i chronicka bolest) odkladalo
oznamenie svojho znevyhodnenia az do momentu,
ked' sa objavili problémy s vykonom, ¢im sa vystavo-



vali riziku disciplinarnych opatreni (Ikutegbe a kol.,
2023). Tato skuto¢nost poukazuje na potrebu, aby
zamestnavatelia budovali etické a déverné vztahy
SO svojimi zamestnancami, ktoré podporuju Uprim-
nost a autondmiu. Vdaka tomu sa zamestnanci citia
istejsie pri rozhodovani, ¢i svoje zdravotné postih-
nutie oznamit, a zaroven sa zniZuje riziko narusenia
pracovného vztahu.

e Prepustenie zamestnanca z doévodu problémov
s vykonom, ktoré priamo suvisia s nevyhovenymi
poZiadavkami na Upravu pracovného prostredia,
je v rozpore so zasadami ADA aj Dohovoru OSN
o pravach osbéb so zdravotnym postihnutim. Pred
akymkolvek disciplinarnym opatrenim by pre-
to zamestnavatelia mali viest otvoreny rozhovor
o procese hodnotenia vykonu, ¢im napifiaju eticky
princip spravodlivosti. Prikladom je pripad z roku
2020, ked' bol pracovnik v maloobchode s poruchou
pozornosti a hyperaktivitou (ADHD) prepusteny za
porusenie pravidiel dochadzky (napriklad mesSkanie
do prace). Nasledne sa v8ak ukazalo, ze zamest-
ndvatel nezvazil moznost flexibilného pracovného
¢asu, €o viedlo k urovnaniu diskrimina¢ného sporu
vo vyske 150 000 dolédrov (EEOC, 2023).

e Tradi¢né hodnotenie vykonu podla zasluh moéze
viest k nerovnosti, ak su zamestnanci posudzo-
vani na zaklade irelevantnych faktorov, ako su de-
mografické udaje ¢i osobnostné ¢rty, namiesto sku-
to¢nych pracovnych vysledkov.

e Nevedomé predsudky mozu viest bud k prehnanej
zhovievavosti alebo naopak, k neprimeranej prisno-
sti pri hodnoteni. Napriklad v roku 2023 spolo¢nost
Paycor, ktora poskytuje cloudovy softvér na riadenie
ludskych zdrojov (HCM), zistila, Ze zamestnanci s te-
lesnym postihnutim boli v kategdrii , Usilie” hodnoteni
0 23 % vysSSie ako ich kolegovia bez postihnutia,
a to aj pri rovnakych pracovnych vysledkoch. Ten-
to jav odraza paternalistické predsudky o ich scho-
pnostiach. Preto by sa Skolenia pre manazérov mali
zamerat na hodnotenie podla objektivnych kritérif
(napriklad ,Zmeskali ste tri terminy”) a nie na zaklade
domnienok o schopnostiach zamestnancov.

Zamestndvatelia mozu vytvarat eticky nastavené
procesy riadenia a hodnotenia vykonu, ak sa budu
riadit zakladnymi etickymi principmi, ktoré zabez-
pecia rovnaké uplatiiovanie Standardov pre vsetkych
zamestnancov a zaroven prispeju k odstranovaniu sys-
témovych bariér v zamestnavani oséb so zdravotnym
postihnutim. Medzi tieto principy patria spravodlivost
a rovnost, transparentnost, objektivita, doévernost,
konstruktivna spatnd vazba a zodpovednost. KlU¢ovu
Ulohu zohrdva aj vzdelavanie a Skolenia, ktoré pomaha-
ju odburavat predsudky a mylné predstavy o postihnuti
a podporuju inkluzivnu pracovnu kulturu. Vyskumy uka-
zuju, ze az 59 % pracovnych Uprav nestoji zamestna-
vatela ni¢ - napriklad povolenie prace na dialku. Median
jednorazovych nakladov na Upravy je 500 dolarov, ¢o
vyvracia rozsireny mytus, Ze pracovné Upravy su drahé
a predstavuju pre zamestnavatela neprimeranu zataz
(JAN, 2025). Zamestnavatelia by mali zaviest pos-
tupy, ktoré umozZnia zamestnancom so zdravotnym
postihnutim slobodne sa rozhodnut, ¢i, kedy a akym
spbsobom svoje postihnutie ozndmia alebo poziadaju
0 Upravu pracovnych podmienok. Politiky, ktoré nutia
zamestnancov k povinnému zverejneniu postihnutia,
mozu narusit déveru a porusit dévernost, ¢o negativne
ovplyviuje vztahy na pracovisku (Lindsay a kol., 2020).

Nastavenie systémov hodnotenia vykonu a spravania
manazérov tak, aby sa predchadzalo vzniku $kody,
podporuje etickl zasadu neskodit (nonmaleficence) a
zaroveri napifia princip prospesnosti (beneficence). To
znamend vyhybat sa zaujatym hodnoteniam, diskrimi-
nac¢nym postupom pri prijimani a hodnoteni zamestnan-
cov Ci paternalistickym predpokladom, ktoré znizuju
doéstojnost alebo obmedzuju prilezitosti zamestnancov
so zdravotnym postihnutim. Prevencia $kod si vyZzadu-
je proaktivny pristup zo strany zamestnavateloy,
napriklad zavadzanie pristupnych hodnotiacich nastro-
jov a désledné uplatiiovanie antidiskriminacnych politik.
Vyskumy ukazuju, Ze organizdacie s inkluzivnou kultdrou
voci zdravotnému postihnutiu majd az o 30 % nizsiu
fluktudciu zamestnancov so zdravotnym postihnutim
(Ikutegbe a kol., 2023).
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Zaver

Hodnotenie vykonu zamestnancov so
zdravotnym postihnutim si v koneé¢nom
désledku vyzaduje vyvazeny pristup — je
potrebné dosledne uplatriovat jednotné
vykonnostné Standardy, no zaroven rozu-
miet procesu a vyznamu individualnych
Uprav. Vo vyrobnych prostrediach sa
casto pouzivaju presne meratelné ukazo-
vatele, zatial ¢o v nevyrobnych poziciach
je vhodné pristupovat k hodnoteniu
flexibilnejsie a prispdsobit ho konkrét-
nym potrebam zamestnancov. Z etického
hladiska by organizacie mali klast déraz
na transparentnost, odstrarfiovanie pred-
sudkov a zachovanie déstojnosti zamest-
nancov prostrednictvom inkluzivnych a
spravodlivych hodnotiacich postupov.

Aj nadalej m6zeme ocakavat rézne vyzvy,
ako su systémové predsudky ¢i riziko
nespravneho vyhodnotenia prejavov
sUvisiacich s postihnutim ako nedostatkov
vo vykone. Prave to este viac zdorazrnuje
vyznam transparentnosti, spravodlivosti

a etického vedenia v oblasti riadenia
vykonu.

Ak zamestnavatelia uprednostnia inklu-
zivne a na dokazoch zalozené hodnotia-
ce ramce a budu dosledne dodrziavat
principy autonémie, nediskriminacie

a neskodenia, m6zu vytvarat spravodlivé
pracoviska, ktoré podporuju produktivitu,
spifiaju legislativne poziadavky (napriklad
ADA alebo EED) a zaroven posiliiuju dos-
tojnost a dlhodobé zotrvanie zamestnan-
cov so zdravotnym postihnutim v pracov-
nom kolektive.




Hodnotenie
vykonu na

zaklade dat

pre inkluzivne pracoviska

Anna Podlesna

CSR Manager responsible for
development of Profesia Lab
and Inclusive Hub

Jednym z hlavnych dévodov nizSej zamestnanosti [udi so zdravotnym postihnutim
je, Ze zamestnavatelia Casto vychadzaju z negativnych predsudkov o ich pracovnych
schopnostiach. Po spusteni Profesia Lab na Slovensku sme sa preto zamerali na
hladanie ndstrojov, ktoré by pomohli tieto predsudky odburavat. Zistili sme vsak, ze
v nasej krajine chyba nastroj na meranie pracovného vykonu, ktory by podporoval
prechod ludi so zdravotnym postihnutim zo $koly do zamestnania.

Aby sme mohli tuto medzeru vyplnit, skimali sme nas-
troje podla tychto kritérii:

e Zastlpenie vo vedeckej literatire: Nastroj by mal
byt dostatoCne reprezentovany v recenzovanych
vedeckych publikdcidch a/alebo mat Siroké vyuzitie
Vv praxi.

e Spolahlivé psychometrické vlastnosti: Mal by exis-
tovat dékaz o jeho psychometrickych kvalitach, ako
sU validita, vnutorna konzistentnost, citlivost na
zmenu a test-retest spolahlivost.

e Jednoduchost administracie: Nastroj by mal umoz-
novat flexibilné spbdsoby pouZitia, vratane pre-
zen¢ného hodnotenia a online alebo diStan¢nej
formy.

e Sirokd pouzitelnost: Mal by byt vhodny pre rdzne
typy postihnuti a zdravotnych znevyhodneni, aby sa
dal vyuzit v rozmanitych pracovnych prostrediach.

e Viacero pohladov: Nastroj by mal zahfnat sebahod-
notenie aj nezavislé hodnotenie podla rovnakych
poloziek, aby poskytoval komplexny pohlad.

e Nizke ndklady: Mal by byt cenovo dostupny a vyza-
dovat len minimalne priame naklady.

Identifikovali a otestovali sme $kalu Job Observa-
tion and Behavior Scale (JOBS), ktora predstavuje na
dbkazoch zaloZeny nastroj uréeny zamestnavatelom,
pracovnym kouc¢om, pedagdgom, odbornikom na re-
habilitdciu a dalsim. Umoznuje hodnotit kvalitu pra-
covného vykonu zamestnancov, uréovat ich potrebu
podpory a porovnavat ich vykon s pracovnikmi, ktorf
takuto podporu nedostdvaji, no vykonavaju rovnaké
pracovné Ulohy v beznom zamestnani (Brady & Rosen-
berg, 2000). Nastroj kombinuje kvalitativne aj kvanti-
tativne aspekty hodnotenia, zahffia sebahodnotenie
aj hodnotenie zo strany inych osbb, a preto je dobre
prispdsobitelny réznym typom a stupnom postihnu-
tia, ako aj réznym pracovnym prostrediam — napriklad
v oblasti sluzieb ¢i vyroby.

Za uplynulé dva roky sme sa venovali skimaniu
moznosti implementdcie tohto nastroja v podmienkach
Profesia Lab a ziskali sme presvedcenie, ze mbézeme
pristupit k overeniu prekladu do slovenského jazyka.

V prvej faze sme oslovili 50 odbornikov, ktori hodnotili
relevantnost a zrozumitelnost jednotlivych poloziek. Na
zéklade ich odporucani sa teraz pripravujeme na druhu
fazu zberu dat, ktord bude prebiehat v najblizSich
rokoch formou dlhodobej Studie v ramci Profesia Lab.
Tento proces zdaroven poskytne dolezité poznatky
aj pre dalSie eurdpske krajiny, ktoré by mali zaujem
o preklad a adaptaciu skaly JOBS.



Pripadova studia

Cielom tejto pripadovej studie je na praktickom priklade
ukazat, ako moze nastroj JOBS prispiet ku konstruktivnej
komunikacii a poskytovaniu spatnej vazby, a podporit
rozhodnutia ku zamestnatelnosti na zaklade dat. Pod-
robnejsie informacie su k dispozicii v Manuali ku JOBS,
ktory vydala spolo¢nost Stoelting Co.

Absolvent programu Profesia Lab nastupil na ro¢ny pra-
covny uvazok (10 hodin tyzdenne). Po Siestich mesia-
coch zamestndvatel o¢akdval, Ze zamestnancovi pos-
tupne prideli naro¢nejsie odborné uUlohy, no ten ich zatial
nedokaze zvladat v pozadovanom mnozstve ani kvalite.
Zamestnavatel pravidelne kazdy tyzden konzultoval
situdciu s pracovnym koucom, zatial' ¢o zamestnanec sa
s kou¢om stretdval online dvakrat mesacne.

Kvantitativna ¢ast JOBS a JOBS-OSD ma 30 polozZiek.

Subskala |.

Kazdodenné zru¢nosti
potrebné na vykon prace

e Dochadzka
¢ Dochvilnost

e Zvladanie stresu

* Medziludské vztahy pri praci

e Medziludské socidlne vztahy

e Zmeny zauzivanych postupov

e Osobna hygiena
a starostlivost o vzhlad

e Cestovanie
¢ Verbalna komunikacia
¢ Neverbalna komunikacia

o Cestnost

e Peniaze (praca s peniazmi)
« Citanie

* Matematika

e Vlastna identifikacia

e Pracovny rozvrh
e Osobny rozvrh

e Pracovné priestory
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Subskala |l.

Spravanie potrebné
k vykonu prace

Hlavnymi témamitychto rozhovorov boli zvladanie stresu,
problémy s dochadzanim do prace a medziludské vzta-
hy na pracovisku.

V tejto situacii sme sa rozhodli vyuzit dotaznik JOBS.
Nadriadeny vyplnil $kadlu JOBS a zamestnanec dotaznik
JOBS-0SD (Opportunities for Self-Determination).

e Pomocou kvantitativnej ¢asti dokdzeme urcit, ¢i za

nizsim pracovnym vykonom stoji konkrétna prekaz-
ka.

e Kvalitativna ¢ast ndm umoznuje identifikovat, akym
sposobom upravit alebo rozsirit podporu, aby sa
zvysila kvalita pracovného vykonu zamestnanca.

Subskala ll.

Plnenie pracovnych

povinnosti

¢ Kvalita prace

e Kvantita prace

¢ Rychlost u¢enia sa novych
uloh

¢ \Vykondvanie skor nauc¢enych
¢innosti

* Reakcia na kritiku
e Iniciativnost v praci
e Vytrvalost v praci

¢ Vykonavanie viacerych
¢innosti naraz

e Organizacia pracovnych uloh
¢ Bezpecnostné postupy

« Cistota pracovného prostredia
¢ Motivacia zamestnanca

Vystupy

Subskala |.

Kvalita vykonu

X Dochadzka
Pracovné Dochvilnost
priestory
Osobny Osobnd hygiena
rozvrh 3 a starostlivost
2 o vzhlad
Pracovny 1 ;
rozvrh . Cestovanie
Vlastna .
. o Verbalna
identifikacia komunikacia
Matematika i Neverbaina
. 5 komunik&cia
Citanie Praca
s peniazmi
v 7z
Subskala Il.
Kvalita vykonu
Zvladanie stresu
5
Vytrvalost 4 Medziludské
V praci vztahy pri praci
1
Iniciativnost 0 Medziludské
Vv praci socialne vztahy
Reakcia Sivany
Z h
i meny zauzivanyc

postupov

Cestnost

Subskala Ill.

Kvalita vykonu

Kvalita prace

Motivaci 5
e Kvantita prace
zamestnanca
2
Cistota pracovného 1 Rychlost ucenia
prostredia 0 sa novych uloh
Bezpecnostné Vykonavanie skor
postupy naucenych ¢innosti
Organizacia Vykonavanie viacerych
pracovnych uloh ¢innosti naraz

M Zamestnanec | Zamestnavatel
Typ podpory

Dochéadzka

Pracovné Dochvilnost
priestory
Osobny ‘ Osobnd hygiena
rozvrh

3 a starostlivost
2 o vzhlad
Pracovny 1 .
rozvrh 0 Cestovanie
Vlastna .
. e Verbalna
identifikacia e e
Matematika ‘ Neverbalna
. ) komunikéacia
Citanie Praca
s peniazmi
[l Zamestnanec | Zamestnavatel
Typ podpory
Zvladanie stresu
5
Vytrva'lqst' 4 Medziludské
Vv praci vztahy pri praci

Iniciativnost Medziludské
Vv praci socialne vztahy
Reakcia S —
o Zmeny zauzivanych
na kritiku postupov
Cestnost
[ Zamestnanec | Zamestnavatel
Typ podpory
Kvalita prace
Motivécia 5 Kvantita prace
zamestnanca

Rychlost u¢enia

Cistota pracovného sa novych dloh

prostredia
Bezpecénostné Vykondvanie skor
postupy naucenych ¢innosti
Organizacia Vykonavanie viacerych
pracovnych Uloh ¢innosti naraz
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V kvalitativnej ¢asti nadriadeny poukazal
na tieto problematické oblasti:

Prichod do prace nacas.

PoZiadanie o pomoc v pripade, Ze si nevie poradit
s Ulohou alebo potrebuje dopliujlce informacie.

Dodrziavanie pokynov pri plneni pracovnych po-
vinnosti — zadavanie splnenych Uloh do systému
a nahlasovanie chyb stanovenym sp&sobom.

Pracovny kou¢ v ramci JOBS-0SD rozhovoru
so zamestnancom zaznamenal tieto témy:

Zamestnanec sa obava robit rozhodnutia, pretoze
v minulosti zazil niekolko negativnych skisenos-
ti, napriklad nespravne zadal Ulohu do systému
alebo omylom zahltil e-mailové schranky kolegov.
Aj napriek obavam vsak ulohy plini.

Ma pocit, Ze jeho kolegovia su velmi zaneprazd-
neni, a preto vaha, ¢i ich mbéze vyruSovat otaz-
kami. Uz zazil aj negativhu reakciu od kolegu.

Kratkodobé ciele:

Naucit sa pouzivat verejnu do- Jul 2025
pravu (rozumiet cestovnému po-

riadku, vediet si vypoditat ¢as po-

trebny na pripravu a cestu z domu

do prace, vyhladat vhodné spoje

a alternativy v pripade meskania

autobusu, a naucit sa informovat

nadriadeného v pripade oneskore-

nia do prace)

Naucit sa tvorit podrobné postupy August 2025
pre nové typy uloh (rozvinut svoju
silny stranku).

Zdroje
Rosenberg, H. And Brady, M. P. (2000). JOBS - Job Observation and Behavior Scale. Wood Dale, IL: Stoelting Co.

Kolegovia ho prestali pozyvat na obed pocas
prestavok, takze na obed chodi sam.

Velmi podrobne dokaze opisat pracovné postupy,
¢o mu dodava istotu.

Nerozumie novému cestovnému poriadku MHD po
prechode z letného na zimny ¢as.

Dalsie kroky:

1. Pracovny kou¢ sa stretol so zamestnavatelom, aby

spolo¢ne prebrali hodnotenia zamestnavatela aj
zamestnanca a zvazili mozné Upravy pri pracovhom
procese alebo na pracovisku (vratane moznosti
zmeny typu pracovnych uloh).

. Nasledne sa konalo spolo¢né stretnutie zamestna-

vatela, pracovného kouca a zamestnanca, pocas
ktorého si spolo¢ne stanovili dlhodobé ciele do kon-
ca roka.

Dlhodobé ciele:

Prichadzat do prace vzdy December 2025
nacas, bez meskani poc¢as

celého mesiaca. Ak predsa

len db6jde k oneskoreniu, je

potrebné o tom véas infor-

movat nadriadeného.

Uprava pracovnych tloh December 2025
(zamerat sa na ulohy, kde

mozno vyuzit zmysel pre

detail, a obmedzit pocet tych

Uloh, ktoré si vyzaduju

samostatné rozhodovanie).

Prax



Prec¢o sa TESCO zameriava ha zamestnavanie
l'udi so zdravotnym znevyhodnenim?

Verime, ze kazdy si zasluzi férovu Sancu. Videli sme,
Zze naSe Standardné pozicie boli prili§ komplexné pre
niektorych kandiddtov so zdravotnym znevyhod-
nenim, preto sme vytvorili nové pozicie prispésobené
ich schopnostiam. Nasim cielom je ponuknut skuto¢né
zamestnanie so vSetkymi vyhodami - nielen do¢asné
pracovné miesta.

Akym prekazkam ste celili?

Nasa zakladna pozicia predavaca bola prili$ Siroka a
naro¢na. Mnohi kandidati nemohli prejst pozadovanymi
zdravotnymi prehliadkami alebo ziskat certifikaty o
bezpecnosti potravin, najma ak praca zahffiala cerstvé
potraviny alebo tazsiu fyzicku pracu. Tieto poZiadavky
vylugili niektorych talentovanych ludi.

Ako ste tento problém vyriesili?

Vytvorili sme novu poziciu: Podporny pracovnik. Tato
pozicia zahffia zakladné ulohy, ktoré mézu zvladnut
[udia s réznymi zdravotnymi znevyhodneniami - vra-
tane Downovho syndrému ¢&i s neurodivergentnymi
potrebami. Odstranili sme povinnosti, ktoré vyZzadovali
certifikaty o bezpecnosti potravin alebo tazsiu fyzicku
pracu, a namiesto toho sme sa zamerali na Ulohy, ktoré
sU produktivne a zaroven dostupné.

Aké praktickeé kroky ste podnikli, aby to
fungovalo?

Spolupracovali sme s nasimi partnermi pre bezpecnost
a zdravie pri definovani novej pozicie tak, aby kandidati
mohli prejst zdravotnymi prehliadkami. Zamerali sme sa
na nepotravinovy tovar a balené potraviny, kde je praca
menej naro¢nd. To ndm umoznilo ponuknut trvalé pra-
covné zmluvy, nielen kratkodobé dohody.

Ako riesite mzdové ohodnotenie?

Dbame na rovnaku odmenu za rovnaku pracu, najma s
prichadzajlcimi novymi nariadeniami EU. Vytvorenim
samostatnej pozicie zabezpecujeme spravodlivi od-
menu, ktora zodpoveda zodpovednostiam danej pozicie.

Aku radu by ste dali inym
zamestnavatelom?

Bud'te pripraveni prispdsobit pozicie a procesy. Pocu-
vajte svojich kandiddtov a zamestnancov a nevahajte
vytvorit nové pozicie, ak je to potrebné. Inklizia nie
je len spravna vec - prinasa lojalnych kolegov a nové
perspektivy do vasej spolo¢nosti.

TESCO

A L e

Anna Sterankova

Lead Retail People Partner
TESCO STORES SR a. s.

1IKEA

Silvia Novorkova
Senior Recruiter
IKEA

Preco IKEA zamestnava l'udi so zdravot-
nym znevyhodnenim?

V IKEA je inklizia suc¢astou nasej DNA. Nechceme byt
len zodpovednou spolo¢nostou — chceme rast ako ludia
a zdroven podporovat rast nasich timov. Aj preto sme
sa zapojili do projektu Profesia Lab. Vnimame ho ako
prilezitost vytvérat redlne pracovné moznosti a ucit sa
spolo€ne, nie len ako formalne naplnenie poziadaviek.

Ako vyberate pozicie pre uchadzacov so
zdravotnym znevyhodnenim?

Ponukame skuto¢né pracovné miesta v roznych oblas-
tiach — v logistike, restauracii, dizajne a dalSich odd-
eleniach. Nejde o umelo vytvorené pozicie kvoli inklu-
zii. Pracovné ulohy prispésobujeme podla potreby, no
vzdy ide o redlnu pracu, ktora zodpoveda schopnos-
tiam konkrétneho ¢loveka.

Co robi vas proces zaélefiovania jedineénym?

Vyuzivame tzv. buddy systém. Kazdy novy zamest-
nanec alebo stazista so zdravotnym znevyhodnenim
ma prideleného ,buddyho” — skuseného kolegu, ktory
mu pomaha so zaskolenim, integraciou a je mu oporou

pri zaCiatkoch v time. Buddyho vyberame starostlivo —
musi byt otvoreny, trpezlivy a nadSeny pre tuto ulohu.
Zapajame ho uz od prvého stretnutia s uchadza¢om, ¢o
pomaha budovat déveru a zmierfiuje stres.

Ako sa na prichod novych kolegov
pripravujete?

Priprava je klu€ova. Organizujeme Uvodné stretnutia,
poskytujeme jasné a zrozumitelné instrukcie a vyt-
varame fotografické aj video priru¢ky pre kazdu pra-
covnu poziciu. Po€as navstev v ramci projektu Pro-
fesia Lab umoznujeme kandiddtom pracu si realne
vyskusat. Zaroven obmedzujeme velkost skupin, aby
sme kazdého mohli lepsie spoznat a vyhodnotit, ¢i je
pozicia pre neho vhodna.

Akym vyzvam ste doteraz Celili?

Prirodzene sa objavuje ista nervozita — zapadne novy
kolega do timu? Bude mat podporu? No zakazdym nas
pozitivne prekvapila motivacia a nasadenie uchadzacov
aj nasich zamestnancov. Neraz sa stalo, Zze kandidati,
ktori neuspeli na jednej pozicii, sa neskér prihlasili na
inu a boli uspesni.

Aku radu by ste dali inym
zamestnavatelom?

Nebojte sa ist do toho. Délezita je priprava timu, ot-
vorena komunikacia a vyber spravneho buddyho. Da-
jte uchadzacom $Sancu zazit skuto¢nu pracu, budte
flexibilni a sUstred'te sa na ich silné stranky, nie na ob-
medzenia. Inkluzia totiz neprinaSa benefity len jednot-
livcom — obohacuje a motivuje cely tim.




P
B Goop
& SAILORS

Filip Molcan,
CEO spolo¢nosti
Good Sailors

Co indpirovalo spoloénost Good Sailors,
aby sa zamerala na zamestnavanie l'udi so
zdravotnym postihnutim?

V Good Sailors sme vzdy vnimali, Ze to, ¢o ini povazuju
za obmedzenia, méze byt v skutoénosti premenené na
silné stranky. Nasa cesta zacala pred viac ako dvadsia-
timi dvoma rokmi a pocas tejto doby sme postupne
rozpoznali, Ze neurodiverzita a zdravotné postihnutie
prindsaju projektom vynimoc¢nu pridanu hodnotu — naj-
ma v oblastiach ako je vyvoj softvéru, kde sa najlepsie
uplatiuju jedine¢né pohlady a schopnosti. Nezame-
riame sa len na zdravotné znevyhodnenia; rozpozna-
vame skryty potencidl a naSou misiou je vyuzivat kazdy
talent.

Dali vase roznorodé timy pridanu hodnotu
vasim klientom?

Rozhodne. Napriklad pri vyvoji komplexného systému
na spravu skladovania plynu pre spolo¢nost RWE sme
mali v time kolegu s autizmom, ktory bol vynikajuci
v naro¢nej matematike a algoritmoch. Vdaka jeho mi-
moriadnemu sustredeniu a odbornosti sme dokazali
poskytnut rieSenie tam, kde ini narazili na limity.

Pri spolupréaci so studiom Warhorse Studios sa ¢lenovia
timu s obsesivno-kompulzivhou poruchou ukdzali ako
skveli testeri hier. Ich pozornost detailom zaistuje, ze
chyby zostavaju len zriedkavo nepovsimnuté. V time
mame aj kolegu, ktory takmer Upline nepocuje a podiela
sa na tvorbe dialdgov v hrach — vyuziva pritom svoju
zvySenu citlivost na neverbalnu komunikaciu. Tieto
priklady ilustruji, ako unikdtne schopnosti nasich ludi
prinasaju klientom redlne vyhody.

AKy je vas pristup k naboru?

Nas pristup k nadboru je trochu odliSny. Namiesto ¢aka-
nia, kym vznikne konkrétna potreba, aktivne vyhlada-
vame talentovanych ludi s postihnutim — aj vtedy, ked'
momentalne nemame pre nich pripraveny projekt. Vda-
ka dostupnej Statnej podpore ich mdézeme prijat do
timu, zhodnotit ich silné stranky a nasledne pre nich
ndjst alebo vytvorit vhodné prilezitosti. Sustredime sa
na to, aby sme zistili, ¢o ich motivuje a v €om mozu
naozaj vyniknut, namiesto toho, aby sme ich nutene
zaradili do uz vopred uréenych roli.

Ako zaistite, Ze vase timy budu dobre spo-
lupracovat?

Nase timy su kombinaciou réznych ludi: priblizne 30 %
tvoria ludia bez postihnutia, ale vacsina z nich ma o-
sobné prepojenie s touto témou alebo tuzbu praco-
vat v spolo¢nosti, ktord ma zmysel. Vytvarame malé
timy s veducimi, ktori su ¢asto sami ludmi s postih-
nutim a sluzia ako spojka medzi timom a klientom. Prax
ukazala, Ze jednoduché zaradenie osoby so zdravotnym
znevyhodnenim do bezného timu zriedka funguje, ak
tim nema dostato¢né skusenosti alebo empatiu. Preto
pre vSetkych zabezpecujeme kontinudlne vzdeldvanie
a podporu, aby sa mohli vzadjomne rozvijat a Uspesne
spolupracovat.

Akeé vyzvy ste mali a ako ste ich riesili?

Jednou z najvaznejsich vyziev je vys$sia absencia — niek-
tori kolegovia mézu byt kvéli svojmu zdravotnému stavu
k dispozicii len poCas Casti roka. Tento problém rieSime
tym, Ze udrziavame flexibilné timy a vzdy zabezpecime
dostatok zamestnancov, aby sme splnili poziadavky
klientov. S klientmi sme transparentni a timy organizu-
jeme tak, aby praca bola dokonc¢ena, aj ked to znamen3,
Ze jeden plny Uvazok pokryvaju dvaja ludia.

Co by ste poradili zamestnavatel'om,
ktori chcil zamestnavat tato skupinu
uchadzacov?

Nesustredte sa na to, ¢o dany ¢lovek nedokaze —
venujte pozornost tomu, v ¢om vynika. Snazte sa
vidiet za limity a rozpoznat jedine¢né silné stranky,
ktoré kazdy Clovek prinasa. Vytvarajte podporné timy,
zabezpecte vhodné pracovné prostredie a budte ot-
voreni flexibilnym rieSeniam. NajdélezitejSie je budovat
kultdru, kde je rozmanitost skuto¢nou vyhodou, nie len
splnenim poziadaviek. Ak pristUpite k zamestnavaniu
takto, objavite vynikajlce talenty.

Kam podla vas bude smerovat inkluzivne
zamestnavanie v buducnosti?

Vstupujeme do éry, v ktorej technoldgie, umeld inteli-
gencia a automatizacia zmenia charakter prace. Ruti-
nné pozicie zaniknu a najdolezitejSie budu jedine¢né
talenty a kreativita. Osoby so zdravotnym postihnutim
¢asto disponuju prave tymito vynimocnymi schopno-
stami. Nasim cielom je nadalej rozsirovat tento mo-
del a ukazat, Ze inkluzivne zamestndvanie nie je len
spravny pristup - je to strategickd obchodna vyhoda
pre buducnost.

Pribehy
absolventov

Profesia Lab

Za posledné tri roky sme mali prilezitost sprevadzat viac ako 300 mladych ludi
na ich ceste za pracou. Niektori z nich uspesne nastupili do zamestnania, ini
pokracovali v §tudiu a niektori stale hladaju tu spravnu cestu. PrindaSame vam

inSpirativne pribehy vybranych absolventov a ich rodi¢ov. Verime, Zze budu aj pre
vas povzbudenim.

e

Iveta
Corosova

Absolventka
Profesia Lab 2023

Celé video tu:

Moje meno je Ivetka Corosové, ukongila som odbor po-
mocny kuchar a ¢asnik. Som také dieta, ktoré sa neve-
delo nikde zamestnat, odkedy som ukoncila $kolu. Naj-
skér som sa prihlasila do programu — do Profesia Lab
a isla na exkurziu do TESCO, na odevy.

Okrem kouc¢ky pani Dasky a pani Ingy mi pomahala
aj zamestnankyna TESCO, pani Danka. Pani Danka je
UZasna, ked sa nie€o nedari, zopakuje mi to mozno aj
dvakrat, trikrat a ja uz potom viem, ¢o mam spravne
spravit. V TESCO som sa hlavne naucila kédovat, ale

aj vykladat krabice, rozrezavat ich, uz som sa naucila
robit aj s paletdkom.

Profesia Lab mi dal tu najlepsiu skisenost, aki moézem
teraz v praci mat. Uz nemam taky strach sa opytat.
Po skon&eni staze mi predizili zmluvu. UZ tu pracujem
viac ako rok a zau¢am aj novych kolegov. A hovorim im,
nech sa nehanbia aj mia spytat, napriklad kam nieco
patri. Ja im hovorim, nech pridu za mnou a ja im po-
radim. Svoje skusenosti vlastne odovzdavam dalej.



Miroslava
Slovakova

Absolventka
Profesia Lab 2024

Celé video tu:

Voldam sa Miroslava Slovakova. Nikdy predtym som
nepracovala a nemala som Ziadnu pracovnu skusenost.
O programe som sa dozvedela vdaka Skole, pretoze
nam urobili peknu prezentaciu a vtedy som si povedala,
Ze konecne asi bude moznost ukazat, o vo mne je.

Mali sme najprv u¢ebné hodiny, potom sme mali stret-
nutia s pracovnymi koué¢mi, kde sme v mojom pripade
rieSili hlavne sebaprezentaciu, sebaddveru a aby som
o sebe nezmyslala tak negativne, aby som si viac veri-
la. Nasledne boli exkurzie, a potom som sa prihlasila
na staze do firiem, ktoré ma najviac zaujali. Aktualne
pracujem v Profesia Labe, kde som asistentka koor-

dindcie spolocenskej zodpovednosti. RieSim tabulky,
upravujem texty, dopifiam Udaje do textu. Na stazi som
bola aj v Slovenskej sporitelni, v kreativnom time.

Len ten pocit, Ze idem do prace, Ze som uzito€na, to
pre mna vela znamena. Dokonca ked mi volali, Ze ma
zobrali do Profesie, ja som sa normalne rozplakala a
ked som dostala prvu vyplatu, tak tiez mi k tomu ne-
bolo vela treba. Pre ,normalnych”, klasickych ludi by to
asi aZ tak vela neznamenalo, brali by to ako beznu vec,
ale pre mna, kedZe som sa s tym doteraz nestretavala,
tak som konecne bola prvykrat v Zivote na seba hrda.

Darina
Sadovska

Mama absolventky
Profesia Lab 2024

Celé video tu:
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Voldm sa Darina Sadovskd. Mam dcéru na autistic-
kom spektre. Moja dcéra chce pracovat, chcela robit
nie¢o uzito¢né. Hladali sme na Googli véetko mozné a
pri tom som nasla tuto ponuku. Program je dlhodoby,
na zaciatku je niekolko mesiacov tréningu socidlnych
a komunika¢nych zruénosti, kde im vysvetluju, ako

spolupracovat s inymi ludmi, ako pochopit svoje silné
stranky, ako komunikovat urcité situacie, Cize tam bol
najprv taky ucebny cas, pocas ktorého sa aj dusevne
nastavovali na to, ¢o ich ¢aka. To je pri tychto ludoch
velmi dolezité, zvlast na autistickom spektre, Ze na nich
nie je mozné tlacit zhurta, potrebuju svoj ¢as.

NS\

Po tych par mesiacoch sme mali dohodnuté, Ze sa
zacénu postupne kontaktovat s potencidlnymi zamest-
navatelmi. Dcéra sa zUcastnila asi 10 exkurzii. UZ aj ex-
kurzie sami o sebe su vyborné, lebo prdve taki ludia,
ktori su Casto izolovani, si nevedia ani predstavit, ako
tie veci funguju, ¢ize mézu tam prist, moézu si to ochy-
tat, vidiet to, prekonat ten strach. Je to organizované
s nimi ako prostrednik, ktory im pomaha. Je to velmi
prijemné prave pri odstranovani bariér.

Zaverecnou fazou programu je, Ze uchadzaci nastupia
do firiem na staze. Momentalne je vo firme Deutsche
Telekom a jej praca spociva v administrativnej ¢innosti,
nahadzuje data. Ludia na autistickom spektre vacsinou
maju schopnost sa sustredit a robit trpezlivé ¢innosti,
ktoré vyzaduju pozornost, takze prave takéto veci ju
nesmierne bavia.

Dnes rano, ked sme isli do prace, mi vyslovene hovorila:
,Dnes sa velmitesim do prace, lebo mame vela roboty.”

Pred tym, nez zacala dcéra pracovat, nemala presnu
napli ani ciel' v Zivote a unikala do svojho fantazijného
sveta a teraz vidim, Ze si pldnuje ¢as dopredu, aby bola
vo vhodnom c¢ase hore, lebo sa jej upravuje aj spaci
rezim, v§ima si viac okolie, planuje si, ¢o nakupi.

Napriklad ked sme boli spolu nakupovat, hovorila:
,Mami, ja si chcem kupit také nohavice do kancelarie,
ako mas ty.” Predtym by ju to ani nenapadlo kupit si
oble€enie do prace. Teraz sa troSku dostava do reality.

Pre fiu je to zmysel Zivota. Je to rozdiel medzi tym, Ci
budeme mat dieta, ktoré je doma, nevie, prec¢o by malo
vyjst z domu von, alebo budeme mat dieta, ktoré sa
bude v Zivote posuvat a fungovat. To Ze takato prilezi-
tost existuje, je nieCo Uzasné.

p
Lucia e
Sadovska
Absolventka
Profesia Lab 2024
Celé video tu:

\_

Moje meno je Lucia Sadovska. Chodim do SPOSA a
tam som sa dozvedela, Ze je Profesia Lab a eSte som
sa stihla dostat do tohto programu. To, ¢o som z toho
hlavne chcela bolo, aby som sa citila viac sebavedome-
jSie, Zze zvladnem byt stcastou spolocnosti a zvlddnem
byt produktivna.

Co si sa naugila v Profesia Lab?

Zdakladné pravidla socializacie s kolegami, ako komu-
nikovat, ako sa obliekat, ako zvladat ré6zne problémy,
nebat sa niekoho opytat otazku.

Bola si na exkurziach?

Bola som na vela exkurzidch. Pre mna je to dolezita
vec, vediet ako to prostredie funguje a troSku sa s
tym zoznamit, lebo keby som fungovala povedzme iba
pisomne, nevedela by som povedat, ¢i sa mi tam paci,

i je v tej firme nejaké miesto, kde sa citim pohodine,
¢i je to na mAa velmi otvorené alebo velmi uzavreté a
paci sa mi, ked' su tam aj nejaké miesta, kde sa mézem,
v pripade, ze by som mala velky stres, niekde schovat,
kde by som mala pocit, Ze ma tam nikto nendjde.

Uchadzala si sa aj o staze?

Mala som vybraté tri: hlavné, to bolo Deutsche Tele-
kom, lebo ma zaujimala Cinnost, ktori by som tam
robila, PricewaterhouseCoopers, pretoze sa mi tam
velmi pacil priestor a Henkel, lebo sa mi tam velmi pacil
fudsky pristup. V Deutsche Telekom som pracovala
prevazne s Excelom, v spolo¢nosti Henkel momentalne
triedim papiere a skveld vec je, Ze vSetky tieto firmy,
ktoré sa v Profesia Labe stretaju, ¢o sa ho zUc¢astnuju,
uz vedia, ¢o od nas maju ocakavat, od ludi, ktori su ne-
jako znevyhodneni.



Ako by si vyhodnotila svoju celkovu
skusenost s programom?

Je dolezité mat taky pocit, Ze nie som bezmocn3, Ze
dokazem fungovat v tomto svete a Ze nie su pre mna
vSetky dvere zatvorené. Clovek vie tak intinktivne, ze
viem prejst z jednej strany izby na druhu, ale ta cesta

tam, Clovek vidi povedzme na tej ceste kamienok a to
ho tak méze zastavit. A Profesia Lab mi vlastne dal in-
formacie o tom, ¢o s tym kamienkom mam robit, mam
ho obist, mam ho odkopndt a ako s takymito probléma-
mi fungovat, ako to riesit.

Kovacova

Mama absolventa
Profesia Lab 2025

Publikovana kniha:

Pred 10 rokmi vas 14-ro¢ny syn Maxim utr-
pel uraz pri lyzovani. Ako to zmenilo Zivot
vasej rodiny?

Sme $tvorclennd rodina, okrem syna Maxima mame aj
o rok a pol starsiu dcéru Michaelu. Boli sme postaveni
pred novu Ulohu vysporiadat sa so zmenou v nasich
Zivotoch emociondlne, zdravotne, finanéne a prak-
ticky. Manzel pokracoval v praci, aby nas zabezpedil
aja som zostala doma a starala sa o Maxima. Starostli-
vost sa postupne menila — najprv to bolo v nemocni-
ci, nasledne pri absolvovani kupelnej liecby a neskor
doma - v naSom meste v Bratislave. ISlo hlavne o za-
bezpecovanie a organizovanie terapii, cvi¢eni a inych
podpornych aktivit na prinavratenie pamati Maxima.
N4&s syn zostal po Uraze 4 mesiace v bdelej kdéme
a nasledne bol este pol roka na voziku. V tomto obdobi
nam vel'mi pomohli priatelia a rodina aj finan¢ne klpou
naroc¢nejsich pomocok, ¢i Uhradou terapii.

Akeé vyzvy ste zazivali pri Maximovom
navrate do Skoly?

Maxim pred urazom patril ku mimoriadne nadanym
ziakom. Skola mu i$la lahko, venoval sa angli¢tine
a nemcine, neskor pribudla aj taliancina a Spaniel€ina.
Rad organizoval veci, bol predsedom triedy a repre-
zentoval $kolu na $portovych podujatiach v squashi

a v stolnom tenise. Rok po Uraze sa Maxim vratil do
Skolského systému. Bolo to naro¢né obdobie vzhladom
na nové obmedzenia v Maximovej plynulosti komunika-
cie, zhorSenej pamati, rychlej unavitelnosti, ¢i straty
pozornosti. Ja som sa do prace nevratila a bola som
k dispozicii pre zabezpecovanie Maximovej pohody,
pripravy do Skoly a inych terapii na zlepSenie zdravot-
ného stavu.

Ako ste nasli rovnovahu medzi starostli-
vostou o syna a vlastnou kariérou?

Po Maximovom Uraze som sa snazila vratit do pra-
covného procesu asi trikrat, no kvéli novym zdravot-
nym komplikaciam a neskdér Covidu-19 sa mi to po-
darilo az na treti pokus. V tomto medziobdobi som
napisala knihu o Maximovi, jeho ceste, ¢im vSetkym
sme za tie roky presli, aké terapie nam pomohli, aby
mohli pripadne pomoct aj inym ludom, ktori sa ocitnu
v podobne;j situacii.

Maxim po skonceni zakladnej Skoly absolvoval Stred-
nu odbornu Skolu pedagogicku a socidlnu s maturitou
a nasledne aj pomaturitné dvojro¢né studium v odbore
socidlno-pravne povedomie na Specidlnej strednej
Skole pre zdravotne znevyhodnenych miladych ludi.

Marieta —~— ——

Co Maximovi priniesla uéast v Profesia
Labe?

Maxim sa prihldsil do Profesia Labu, lebo to vnimal
ako skvelu prilezitost na preklenutie obdobia medzi
ukonéenim skoly a prvou pracovnou skusenostou. Jed-
nak mal moznost oboznamit sa s procesmi v pracov-
nom svete a tiez ziskat nové socidlne a komunika¢né
zruénosti pre pracovny zivot. NajatraktivnejSou sa mu
zda moznost absolvovat exkurzie vo viacerych firmach

na réznych pracovnych poziciach a tiez prilezitost ab-
solvovat stdz ako svoju prvu pracovnu skusenost.

Dakujeme Profesia Labu za vytvorenie programu, ktory
je superpomocou pre znevyhodnenych mladych [udi.
Ponuka im ochranné kridla a bezpe¢né prostredie pri
hladani svojho miesta v pracovnom Zivote. Velmi si ako
rodiCia prajeme, aby Maxim nasiel také miesto, kde by
mohol naplno vyuZit svoj talent a priniest novy pohlad
pri rieSeni novych vyziev.

Piesen absolventa Profesia Lab 2023

Koruna, srdce a velky kla¢

Pridem z prace domov,
sadnem si doma k stolu
premyslam ¢im som presiel,
Ze to bolo dihu dobu.
Stretavka na dedine,
cez vikend vecer spolu,
zas v kréme sedime,
prosim si jednu kolu.
Ako si popijam,

otazku mi posuva,

Jak to je byt iny?

tak pozorne pocuvaij.
Sak ti to nevravel?
chalan si presSiel peklom.

Rodicia spoluziakov ta brali Ze si chybny.

vsetci proti tebe lebo si bol pre nich proste iny.

V laske ta nemala ani tvoja prva klasa,

pre nich si bol ty ako zla poddana rasa.

VSade pocujes Ze s tebou su len problémy,

Ze v tvojej rodine su len hidpy kreténi.

Kazdym krokom si spoluZiaci beru tvoje sny,
kazdym vysmechom do tvare sa schovavas do tmy.
koniec roka v tebe Ziari radost vzdych a nade;j,
nakoniec sa dvere zavru a ty musi$ kracat dalej.

Po tyzdni rodinna stretdvka vravia Ze ti to svedci,
ked sa zacnes$ rozpravat tak hned' ti skacu do reci.
povies im nieco tristo krat oni su hluchy slepy,
dojde na ldmanie chleba a aj tak na vine si prave ty.
Sam seba v zrkadle sa pytas ¢i mas nadej nad sebou,
v dusi si jak bezdak ¢o je par hodin pred smrtou.

[Refrén]

Vo svojom svete si sdm sebe kralom,

presiel si cestou ktora bola plna hadov,

S0 svojimi snami si cesty vzdycky zIUg,

v tvojom svete je koruna, srdce a velky kIUC.

So svojim detstvom si uz nesiel nikdy strety,
preco prave ty si bol zahodeny ako vrece smeti.
preco prave ludi takych ako ty nikto nechce?

s touto otdzkou si kracal dihd dobu po ceste.

Po silnom utrpeni si sa pozrel spatne ¢o sa stalo,
preco nik ta neprijal a preco takych ludi bolo malo,
ktory ta k sebe zobrali a spomienkach si ta nechali,
a preco boli ludia ktory o teba ledva dbali.

Nadisla ti prilezitost ktora sa neodmieta,

je to prilezitost ¢o otoCi karty a teba vzniesla,

bude to miesto kde sa budes citit iba dobre,

kde [udom ¢o su slepy spadnu konecne sanky dole,
kde neprajnicky ludia konec¢ne si ha zem sadnd,
kde ten ¢lovek moZe ukazat Ze ma v sebe ini mapu.
Ludia zirali Ze sa vyznas viac jak v jednom subore,
v tvojom svete toto miesto je ako byt na vrchole.

[Refrén]

Dosiahol si to ¢o nedosiahol tvojou cestou nik na svete,
urazene ocCiCka sleduju ta na internete,

Okolo teba neprajnik prejde jeho vyraz tebe slizsky,
povie Ze mas len Stastie ty gembler autisticky!

Ty sa nan pozrie$ usmejes a otocCis chrbtom,

lebo vie sa kto je vitaz a on to citi velmi trpko.
Neprajnicke komentdre zahodil do ko$a citom chladne,
len vyvoleny ludia vedia kto stal na tvojej strane.

[Refrén]
Nech tvoje kroky vedie pan Boh a cesty objavené,
nech vSetko dobre ¢o si spravil je ti silno odmenené.

Mas svoj pohlad vskutku iny, inak ty rozumies$ svetu,
nikdy nevies jak zaZiari tvoje autistické spektrum.

e
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Mgr. Andrea Kozova

od roku 2011 pracuje na Institite pre pracovnu reha-
bilitdciu, kde sa venuje pracovnému potencidlu ludi so
zdravotnym znevyhodnenim. S pracovnym portdlom
profesia.sk spolupracuje od roku 2018, kedy vznikali
prvé pilotné projekty cez program Vypomoc so srdcom.
Je ASSET lektorkou a pracovnou kouckou, pomaha vy-
chovavat aj dalSich pracovnych koucov. Ma skusenosti
v oblasti vzdeldvania dospelych, najma v rozvoji ich ko-
munikacnych a socialnych zru¢nosti.

Andrew Nay, PhD, CRC, CDMS, CMS

je uzndvany odbornik a odborny asistent v oblasti pra-
covnej rehabilitdcie na Michigan State University. Jeho
vyskum sa zameriava na legislativu v oblasti zdravot-
ného postihnutia, etiku a pravo v pracovnej rehabilitacii,
a forenzné rehabilitacie. Vystudoval ludské zdroje a pra-
covnopravne vztahy na Michigan State University, je Cle-
nom Americkej rady odbornikov na pracovnu rehabilitaciu
a certifikovanym $pecialistom na kompenzacie a manaz-
ment zdravotného postihnutia. Vykonava forenzné analyzy
na Statnej aj federalnej Urovni v USA, pravidelne posky-
tuje konzultacie zamestnavatelom, forenznym uctovni-
kom, poistovniam a pravnikom v otdzkach zamestnatel-
nosti po pracovnom alebo osobnom Uraze, diskriminacie
na pracoviskach, pri neoprdvnenom prepusteni a pod.
V roku 2014 bol vymenovany do Etickej komisie pre cer-
tifikaciu rehabilitaénych poradcov (CRCC), ktorej Ulohou
je poskytovat poradné stanoviska k vybranym situaciam
s etickymi désledkami pre profesiondlov v pracovnej re-
habilitacii, a v su¢asnosti pdsobi ako ¢len predstavenstva
Narodnej asocidcie poskytovatelov sluzieb v sukromnej
rehabilitacii (NASPPR).

Jennifer Harrison, PhD, LMSW, CAADC

je socidlna pracovnicka, poradkyna v oblasti chemickych
Zévislosti a profesorka na Skole sociélnej prace na West-
ern Michigan University. Je spoluzakladatelkou Goal
Scaling Solutions, bezpecnej digitélnej aplikacie na me-
ranie vysledkov. V klinickej praxi sa venuje praci s jednot-
livcami a rodinami, ktoré maju suvisiace a prepojené kom-
plexné problémy a zabezpecovaniu pristupu vsetkych
[udi ku zdrojom a podpornym moznostiam pre ich Zivot.
Jej zaujem Ciasto¢ne prameni z toho, Ze bola vychovana
v rodine, v ktorej niektori ¢lenovia mali aj dusené ochore-
nia a problémy s uzivanim ndvykovych latok. Jej vyskum
sa zameriava na motivacné rozhovory, implementaciu
praxe zaloZenej na dékazoch, meranie vysledkov a roz-
voj pracovnej sily. Vyvinula dva Studijné kurzy v zahranic¢i

zamerané na socialnu spravodlivost a komunitné zdravie
v Indii a Guatemale a prezentovala v anglictine a Span-
ielcine na medzinarodnej Urovni.

Mgr. Anna Podlesna

je manazérkou spolo¢enskej zodpovednosti v Alma Ca-
reer Slovakia a Studentkou v doktorandskom programe
Counselor Education and Supervision (Vzdelavanie a su-
pervizia poradcov v pracovnej rehabilitacii) na Michigan
State University. Pracuje tieZz ako vyskumna asistentka
v Project Excellence a rozvija socidlne inovativny projekt
Profesia Lab. Vo vyskume ju zaujima spolupraca medzi
réznymi aktérmi pri zamestnavani zranitelnych skupin na
otvorenom trhu prace. V roku 2021 ziskala Stipendium od
Fulbright komisie na Slovensku a absolvovala ro¢ny po-
byt na Michigan State University, ¢o viedlo k Uspesnej
spolupraci ocenenej Impact Award od amerického Min-
isterstva zahrani¢nych veci a Instititu medzinarodného
vzdeldvania. V roku 2022 ju Nadacia Pontis a Ashoka
zaradili do mapy socidlnych inovatorov na Slovensku.

Connie Sung, PhD, CRC, LPC

je profesorkou na Skole socidlnej prace na University of
Michigan, s rozsiahlymi znalostami z vyskumu zamest-
nanosti 0s6b so zdravotnym postihnutim. Titul Master of
Philosophy ziskala na Hong Kong Polytechnic University
a titul PhD na University of Wisconsin, Madison. Vyskum
Dr. Sung sa zameriava na intervencie na komunitnom
zaklade, ktoré zlepsuju kariérny rozvoj a psychosocialnu
adaptaciu oséb so zdravotnym postihnutim. S vyuzitim
holistického pristupu postaveného na silnych strankach
jednotlivca viedla viacero projektov zameranych na inter-
vencie, pri ktorych bola medziodborovd, medzindrodna
a medziagenturna spolupraca. Jej vyskum je zachyteny
vo viac ako 90 publikaciach a na svoj vyskum doteraz
ziskala vy$e 20 miliénov doldrov. Nedavno posobila ako
riaditelka magisterského programu v oblasti pracovnej
rehabilitacie a spoluriaditelka Centra STRIDE (Center for
Services, Training, and Research for Independence and
Desired Employment) na Michigan State University, kde
posilfiovala vyuzitie svojho vyskumu v praxi v sluzbach
zamestnanosti 0s6b so zdravotnym postihnutim.

Ing. Katarina Vankova

vystudovala persondlny manazment na Ekonomickej uni-
verzite v Bratislave a tejto oblasti sa venuje cell svoju pro-
fesnu kariéru. Skusenosti z HR oddeleni spolo¢nosti ako




Coca-Cola, Slovak Telekom, ¢i riadenia HR timu v Union
poistovniach vyuziva aktualne pri poradenstve pre vilast-
nych klientov. Od roku 2018 podnika a jej spolo¢nost Job-
fit s.r.o. sa venuje hlavne headhuntingu a HR consultingu
so zameranim na efektivny vyber zamestnancov, Employ-
er branding a nastavovanie HR stratégii a komplexnych

Doslov

Profesia Lab vznikol ako iniciativa na posilnenie komu-
nity ludi z praxe na Slovensku. Prvd myslienka skrs-
la vo februdri 2022 poc¢as moéjho pobytu na Michigan
State University, ked som mala moznost spolupracovat
s Dr. Connie Sung.

Vnimala som, Ze na Slovensku mame mnoZstvo
odbornikov, ktori pracuju izolovane. Investuju obrovské
usilie do rbéznych tréningov a zvysSovania zruénosti
uchadzacov o pracu so znevyhodnenim, ale nevedia
si otvorit dvere ku zamestndvatelom. Stretdvala som
zamestnavatelov, ktori boli ochotni ponuknut pracovné
prilezitosti réznorodym talentom, ale hladali celo-
slovenské systémové rieSenie. Pracovny portal profe-
sia.sk funguje na zdaklade spdjania ponuky a dopytu.
A tento princip sme sa rozhodli vyuzit ajv Profesia Lab.
Vytvorili sme StruktUrované spojenie medzi zamestna-
vatelmi a uchadzacémi o pracu, na zaklade vedecky
overenych postupov z vyskumu.

V Profesia Labe sa snaZzime o otvorend komunikaciu
a bezpecny priestor na zdielanie obav aj praktickych
skusenosti. Spolo¢ne sa u¢ime, ako to robit lepsie.
Pravidelne sa stretdvame. Sucastou Profesia Labu su
uchadzaci o pracu, zamestnavatelia, mimovladne orga-
nizacie, Statne institlcie, skoly, HR a kariérovi porad-
covia, odbornici na rézne znevyhodnenia, lektori so-
cialnych a komunikacnych zruénosti.

Prepojenie s Michigan State University a moznost
sledovat vyskum v zamestnavani ludi so zdravotnym
znevyhodnenim ndm pomadha vyhnut sa zbytoc¢nym
chybam, hladat efektivne rieSenia a nezaoberat sa tym,
¢o nefunguje, ale tym, ¢o ma perspektivu menit veci
k lepSiemu.

HR rieSeni. Ako mama dietata s poruchou autistického
spektra ma blizko k téme diverzity a inkluzie. Je ASSET
lektorkou a v roku 2018 pomohla odstartovat prvé pilotné
projekty cez program Vypomoc so srdcom. Spolu s pri-
atelkou tvorf podcast Zivot na spektre zamerany na $ire-
nie osvety v oblasti autizmu.

Na tejto ceste zohralo délezitu ulohu viacero ludi a or-
ganizacii, a aj touto cestou im chceme podakovat.

e Dalibor Jakus, zakladatel pracovného portalu pro-
fesia.sk, ktory dbal na to, aby si pracu mohol najst
naozaj kazdy.

e |vana Molndrova a Martin Mensik, ktori umoznili bu-
dovat spolo¢ensku zodpovednost firmy ako stcast
jadra nasho biznisu.

e VSetci zamestnanci spolo¢nosti Profesia a od roku
2024 Alma Career Slovakia. Cely model vznikol
z moznosti asignovat 2 % z dani z prijmu a darov
nasej spolo¢nosti. Spolo¢ne sme hladali cesty, ako
zviditelnit tuto tému v podujatiach, komunikacii
aj v beznej operative.

e Martina Cédpova, ktord prijala vyzvu koordinovat
Profesia Lab v juni 2023 v case, ked vela veci
bolo nejasnych. Martina svojou odvahou, prag-
matickym pristupom a velkym srdcom dokazala byt
kl'i€ovou oporou pre cely vykonny tim, uchadzacov
aj zamestnavatelov.

e Zuzana Kanuchova, ktord ndm ukazuje, ako sa ma
robit persondlny manazment v praxi. Za tie roky
sme vdaka nej zazili, ¢o je skutocna uloha HR a ako
zaclenovat novych ludi na pracovisku.

e ASSET lektori a komunitni partneri, s ktorymi
mozeme zdielat Uspechy, aj riesit problémy: Adriana
Barlogovd, Maria Brnusdkova, Barbora Caputova,
Gabriela Ci¢mancovd, Katarina ElidSova, Juraj
Hudak, Michala Kamhalova, Dagmar Kociova, Ingrid
Kostelnikova, Andrea Kozova, Stanislav Lorincz,
Martina Mladsikova, Maria MojziSova, Michal Mi-
narsky, Patrik Pauko, Janka Sekeresova, Miroslava
Slovakova, Lucia Sujova, Zuzana Svédova, Katarina
Vankova, Lenka Zemancikova.

Dr. Connie Sung, Dr. Andrew Nay a zamestnanci
spolo¢nosti Peckham za déveru a vSetok Cas, ktori
ste ném doteraz venovali.

Klaudia Bedndrova a KOGNEO za zorientovanie vo
svete vzdelavania dospelych.

Fulbright Komisia na Slovensku za déveru, podporu
a pristup ku globalnym poznatkom, aj za moZnost
spolupracovat s Dr. Jennifer Harrison.

VSetkym profesorom a pracovnikom na College of
Education, v Ph.D. programe Counselor Education
and Supervision na Michigan State University za
podporu a vedenie.

Ludia, ktori nas na nasej ceste podporili, vypoculi, us-
mernili, povzbudili alebo ndm pomohli zvedomit niek-
toré suvislosti: Sebastian Antal, Eva Bir¢akova, Erika
Bo&ekova, Riley Crawford, Ivetka Corosova, Veronika
EliaSova, Eduard Filo, Sona Gergelova, Viera Hincova,
Marcel Kapus, Lenka KruSinova, Daniel Kupco, Lu-
cia Kup&ova, Monika Tajblik Lofflerova, Dusan Pirsel,
Sukyeong (Su) Pi, Darina Sadovska, Lucia Sadovsk3,
Magda Sedlackova, Alicia Strain, Eva Hribikova Sebe-
lova, Simona Simkova, Peter Staffen, Eva Turakova,
Jan Vojtko, zamestnanci spolo¢nosti CURADEN Slo-
vakia a mnohi dal$i absolventi Profesia Labov, experti
a partneri.

e Zamestnavatelom, s ktorymi sme doteraz mali
moznost spolupracovat: Bratislavskd vodarenska
spolo¢nost, Dedoles, Deutsche Telekom IT & Tele-
communications Slovakia, Deutsche Telekom Ser-
vices Europe Slovakia, Deutsche Telekom Systems
Solutions Slovakia, DXC Technology Slovakia, Henkel
Slovensko, Hlavné mesto SR Bratislava, IKEA, INPRO-
KOM In, Kyndryl Services Slovensko, OLO (Odvoz
a likvidacia odpadu a.s.), Orange Slovensko, PHOE-
NIX Zdravotnicke zdasobovanie, Plzensky Prazdroj
Slovensko, PricewaterhouseCoopers, Slovenska
sporitelha, Tesco Stores SR, UNIQA 4WARD, UNIQA
Group Service Center Slovakia, Union poistovia /
Union zdravotna poistoviia, Urad vlady Slovenskej
republiky, Volkswagen Slovakia, VSeobecna uverova
banka, Wood Service Group.

Ak by sme sa vSak stale sustredili len na zlepSovanie
smerom dovnUtra, nenapifiali by sme nasu misiu: Svet
prace pre kazdého. Inclusive Hub je malym pilotom.
Chceme odovzdat to, ¢o sme sa doteraz naucili a vys-
kusat, ¢i vieme poméct aj dalSim krajindm v Eurdpe. Pred
tymto krokom mame reSpekt a uvedomujeme si, ze to,
¢o fungovalo na Slovensku nemusi byt prinosom v inom
kontexte.

Pridajte sa do komunity l'udi z praxe
aj vy a spolu s nami zazijete, co je to

menit zZivoty lI'udi k lepSiemu.

1)

Anna Podlesna
Jun 2025
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