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1 UVOD

Analiza je nastala v okviru projekta Krepitev kompetenc socialnih partnerjev s poudarkom
na delovnopravni zakonodaji in varnosti pri delu, ki ga kot vodja projekta izvaja Zveza
delavskih sindikatov Slovenije — Solidarnost in kot projektni partner, Regionalna gospodarska
zbornica Slovenije. Projekt je financiran s strani Javnega razpisa za sofinanciranje projektov
socialnih partnerjev, ki ga izvaja Ministrstvo za delo, druzino, socialne zadeve in enake

moznosti, Republika Slovenija, v sodelovanju z Evropskim socialnim skladom, Evropska unija.

Projekt delno financirata ministrstvo ter Evropska unija, in sicer iz Evropskega socialnega
sklada. Projekt se financira iz Operativnega programa za izvajanje evropske kohezijske
politike v obdobju 2014-2020, 11. prednostne osi »Pravna drzava, izboljSanje institucionalnih
zmogljivosti, u€inkovita javna uprava, podpora pri razvoju NVO ter krepitev zmogljivosti
socialnih partnerjev«, 11.2 prednostne nalozbe »Krepitev zmogljivosti za vse zainteresirane
strani, ki izvajajo politike na podrocju izobrazevanja, vsezivljenjskega u€enja, usposabljanja in
zaposlovanja ter socialnih zadev, vkljuéno s sektorskimi in teritorialnimi odgovori za
spodbujanje reform na drzavni, regionalni in lokalni ravni«, 11. 2. 2 specifi¢nega cilja »Krepitev
usposobljenosti socialnih partnerjev v procesih socialnega dialoga, zlasti na podrocju politik

trga dela in vsezivljenjskega ucenja«.

Dokument je nastal z namenom analize stanja na trgu dela, predvsem zaposlovanja
starejsih ter upravljanja s starejSimi zaposlenimi v Sloveniji in tujini. Zakon o delovnih
razmerjih (ZDR-1) v 197. Clenu kot starejSe delavce dolo€a osebe, starejSe od 55 let. Kljub
zakonski opredelitvi pa se pogosto za starejSe Stejejo osebe, stare 50 let in ve€. ZRSZ tako
za starostni pogoj pri ukrepih Aktivne politike zaposlovanja, ki so namenjeni izkljuéno
starejSim brezposelnim osebam, doloca starostno mejo 50 let. Podobna razvrstitev je tudi pri
podatkih SURS, kjer se vedinoma starostni razred zaéne pri 50. letih. Se niZje je spuééena
meja pri projektu Celovita podpora podjetiem za aktivno staranje delovne sile — ASI, in sicer
so ukrepi za krepitev kompetenc namenjeni zaposlenim, ki so stari 45 let in ve€. V analizi je
zato kot starejSa oseba (starejSi brezposelni, starejSi zaposleni) opredeljena oseba, stara 50

let in ved.

Oba socialna partnerja v projektu, Zveza delavskih sindikatov Slovenije - Solidarnost in
Regionalna gospodarska zbornica Celje, se pri svojem delu sreCujeta s problematiko
vodenja socialnega dialoga, tako dvostranskega kot tristranskega, kar je lahko posledica
pomanjkanja ustreznih kompetenc in nezadostnega poznavanja problematike, ki je predmet

socialnega dialoga. Pri sindikatih in njihovih zdruzenjih opazajo tudi prenizek nivo pravnega



znanja in kompetenc oseb, katerih funkcija je poveCevanje pravne varnosti za vse ¢lane
sindikatov. Pri delodajalcih pa je mogoCe opaziti prenizko osves€enost o pomenu
zagotavljanja zdravja in varnosti pri delu ter spodbujanja vsezivljenjskega u€enja za doseganje
optimalnih delovnih pogojev in na ta nacin optimalne produktivnosti zaposlenih, kar je
predvsem pomembno ob dejstvu, da se prebivalstvo stara in delez starejSih zaposlenih

narasca.

Z izvedeno analizo bodo socialni partnerji dobili vpogled v obstojeCe dejansko stanje na
podrocju zaposlovanja starejsih in upravljanja s starejSimi zaposlenimi ter se seznanili z
dobrimi praksami v Sloveniji in tujini. Dobre prakse se nanasajo tako na upravljanje starejsih
zaposlenih kot tudi sodelovanje socialnih partnerijev s starejSimi. Predvsem upravljanje
starejSih zaposleni je izredno pomembno, saj se bo v prihodnosti njihovo Stevilo in delez v
delovni sili le $e poveCevalo. Poleg tega starejSi zaposleni s svojimi strokovnimi izkusnjami,
lojalnostjo, zanesljivostjo in Siroko socialno mrezo v podijetju zagotovo predstavljajo dodano
vrednost. Delodajalci lahko velikokrat ze z zgolj preprostimi ukrepi prilagodijo delovno mesto
starejSemu zaposlenemu in mu tako omogocijo uspesno opravljanje delovnih nalog, kljub

morebitnimi omejitvami, ki jih razvijejo v procesu staranja.

Izvedena analiza in priporoc€ila, predstavljena na koncu analize, ki so zasnovana na podlagi
analize, bodo pomembno prispevala h kakovostni pripravi vsebin za usposabljanja, e-
gradiv in publikacij, ki predstavljajo glavne aktivnosti projekta Krepitev kompetenc socialnih

partnerjev s poudarkom na delovnopravni zakonodaji in varnosti pri delu.

Ta bodo prispevala k dvigu usposobljenosti in nadgradnji znanja in kompetenc &lanov in

zaposlenih pri projektnih partnerjih, zlasti s podrocij:

- delovnopravne zakonodaje ter podrodja varnosti in zdravja pri delu,
- tehnik pogajanj, kolektivhega dogovarjanja in soupravljanja delavcev,
- razvoja organizacijske kulture preko zagotavljanja zdravja in zadovoljstva na

delovnem mestu.

Socialni partnerji bodo z okrepljenimi kompetencami uspesneje vodili socialni dialog na
podrocju problematike zaposlovanja starejSih in upravljanja s starejSimi zaposlenimi. Analiza
obstoje€ega stanja na tem podro€ju pa bo dobra vsebinska podlaga za vodenje socialnega

dialoga, ki bo prispeval k izboljSanju polozaja starejsih na trgu dela.

Za uspesno opravljanje dela socialnih partnerjev je potrebno zadostiti ve¢ vidikom in
predpogojem, ki trenutno niso na dovolj visokem nivoju, ne znotraj obeh socialnih partnerjev,

niti ne na ravni celotne drzave. Ti predpogoji so zlasti temeljito poznavanje vsebinskih



podlag (zlasti veljavne zakonodaje z razlicnih podrogjin), znanja in kompetence
(komunikacijske tehnike, tehnike pogajanj in kolektivhega dogovarjanja), osves§éenost in
poznavanje pomembnosti vpliva podrocij na ustvarjanje pogojev za uspeSen socialni dialog
na ravni posameznega podijetja, v panogi, na ravni drzave in tudi na mednarodni ravni (ta
podrocja so predvsem spodbujanje vsezivljenjskega ucenja, zagotavljanje zdravja, varnosti in

zadovoljstva na delovnem mestu, konstruktivne komunikacije).






2 POVZETEK ANALIZE

Stalno znizevanje rodnosti in podaljSevanje Zivljenjske dobe v zadnjih desetletjih je privedlo
do mocno spremenjene starostne sestave prebivalstva, ki postaja vse starejSe. Navedena
dejavnika prispevata k zmanjSanju deleza delovno sposobnega prebivalstva, kar se
negativno odraza v porastu izdatkov za pokojnine, saj mora razmeroma malo delovno aktivnih
oseb vzdrzevati veliko neaktivnih drzavljanov. Predvsem med prebivalstvom, starim med 55
in 64 let, je stopnja delovne aktivnosti zelo nizka, kar kli¢e po spodbudah za podaljSevanje

delovne aktivnosti starejsih in delo po presezeni starostni dobi, kot pogoju za upokaojitev.

Starejsi, stari 50 let ali ve€, na trgu dela sodijo v ranljivo skupino. Ti se v primerjavi z drugimi
tezje zaposlijo oziroma najdejo delo, ki ustreza njihovim sposobnostim in specifiCnim
potrebam. StarejSi so v primerjavi z mlajSimi pogosto slabSe izobrazeni, manj fleksibilni, pri
njih obstaja vecja verjetnost, da jih pestijo zdravstvene tezave oziroma, da razvijejo doloCene
omejitve, ki vplivajo na to, da so pri svojem delu manj uc€inkoviti. Nasteti dejavniki in tudi
pogosti stereotipi delodajalcev o starejsSih prispevajo k temu, da je med brezposelnimi velik
delez starejsih. Decembra 2017 je bilo po podatkih ZRSZ med brezposelnimi kar 39 % tistih,
ki so stari 50 let ali ve€. StarejSi so v vecji meri kot druge starostne skupine podvrzeni
dolgotrajni brezposelnosti. Leta 2015 je brezposelnost starejSih v povprecju trajala 37,09
meseceyv, v septembru 2017 pa so dolgotrajno brezposelni starejsi (brezposelni 12 mesecev
ali ve€) predstavljali kar 67 % vseh brezposelnih starejsih. Poostreni pogoji za upokojitev in
drugi ukrepi za ohranjanje delovne aktivnosti starejSih so prispevali k temu, da je v zadnjih
letih priSlo do naras€anja deleza starejSih med delovno aktivnimi, prav tako je v zadnjih
letih narascala stopnja zaposlenosti starejsih. Ti so bili leta 2012 z najvecjim delezem
zastopani v poklicni skupini strokovnjaki (19,6 %). Po stopniji registrirane brezposelnosti
starejSih najbolj izstopa Pomurska statisticna regija, najve¢ delovno aktivnih starejSih pa

prihaja iz Osrednjeslovenske regije.

StarejSi se pri uspesni (re)integraciji na trg dela sre€ujejo z nestetimi preprekami in so zato
ciljna skupina Stevilnih ukrepov aktivne politike zaposlovanja. Delez starejSih med vklju¢enimi
v ukrepe APZ je skozi leta narascal in leta 2014 dosegel 23,7 %. StarejSi so najbolj zastopani
v ukrepih Usposabljanje in izobrazevanje, Spodbude za zaposlitev in Kreiranje delovnih mest,
veliko manj pa jih je vklju€enih v ukrep Spodbujanje zaposlovanja. Ukrepi APZ so se v
obdobju med letoma 2008 in 2014 izkazali za uspesne, saj se je z njihovo pomogjo zaposlilo
kar 30.487 starejSih brezposelnih, od tega 5.453 s pomocjo programov izobrazevanja in

usposabljanja, 25.084 pa s pomocgjo programov subvencioniranja zaposlitev in

11



samozaposlitev. Zaposlitve s pomocjo ukrepov APZ so v tem obdobju predstavljale 56,6 %

vseh zaposlitev starejsih.

Med delodajalci §e vedno mocno prevladuje prepri¢anje, da so starejSi manj produktivni in
manj sposobni za delo, kar pa pogosto ne drzi. StarejSi s svojimi bogatimi izkuSnjami, ki jih
lahko prena$ajo na mlajSe delavce, v podjetju zagotovo predstavljajo dodano vrednost. Poleg
tega imajo razvite delovne vrednote, lojalnost, strokovno znanje, odgovornost in zanesljivost.
Velikokrat je mogocCe ze z zgolj preprostimi ukrepi prilagoditi delovno mesto starejSemu
zaposlenemu in mu omogociti uspesno opravljanje svojih delovnih nalog, kljub morebitnimi
omejitvami, ki so lahko posledice staranja. Clove$ko telo se v procesu staranja namreé zaéne
spreminjati in postopno za¢ne pesati delovanje vseh organskih sistemov. Zato je pomembno,
da se delodajalci zavedajo doloéenih specifi€énih potreb starejsih in glede na te potrebe
prilagodijo delovna mesta, saj se bo v prihodnosti njihovo Stevilo in delez v delovni sili le Se
povecCevalo. Kot logi¢na posledica demografskih sprememb delodajalcem vse vedji izziv
predstavlja tudi sodelovanje razli€nih generacij. Glede na to, da razlike med generacijami
niso bile Se nikoli tako velike, se bodo morala podjetja, z namenom boljSega delovanja, s temi
razlikami nacrtno ukvarjati in spodbujati medgeneracijsko sodelovanje. Za boljSe
sodelovanje med generacijami je pomembno predvsem, da se organizacije zavedajo in
poznajo specificne znacilnosti vsake od njih ter izberejo ustrezno metodo, ki bo omogocila to
sodelovanje. Medgeneracijsko sodelovanje je pomembno predvsem z vidika prenosa znanj,
od katerega imata korist tako mlajSa kot starejSa generacija. Razlike med generacijami so
pomembne tudi z vidika motiviranja zaposlenih, saj pripadnike razli¢nih generacij motivirajo
razli¢ni dejavniki. Ljudje v razli¢nih Zivljenjskih obdobijih imajo razli€ne potrebe in zato z eno
metodo ni mogoce motivirati vseh, kljub temu, da so dolo¢eni motivatorji zelo mo¢ni, ne glede
na zivljenjsko obdobje. Eden izmed motivacijskih kljuCev za starejSe zaposlene je zagotovo

obcutek pomembnosti, k ¢emur lahko prispevata ze pohvala in priznanje nadrejenih.

V analizi so predstavljeni primeri dobrih praks sodelovanja starejSih s socialnimi partnerji in
upravljanja s starejSimi zaposlenimi. Socialni partnerji imajo edinstveno vlogo v socialnem in
ekonomskem upravljanju. Pooblas¢eni so, da zastopajo interese svojih ¢lanov in v njihovem
imenu vodijo socialni dialog, ki je lahko moéan instrument za skupno reSevanje
problemov. Socialni partnerji so imeli aktivno vlogo pri oblikovanju in sprejemu Zakona o
pokojninskem in invalidskem zavarovanju, ki tudi predstavlja prvi sistemski zakon, ki je bil
sprejet z dogovarjanjem socialnih partnerjev. Socialni partnerji so bili prvi glasniki tudi pri
sprejemu pokojninske zakonodaje leta 2010. Potencial, ki ga premorejo starejsi, je

zagotovo eden izmed odgovorov na demografske izzive dolgozive druzbe, zato je pomembno,
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da podjetja zacnejo z ucinkovitim upravljanjem s starejSimi zaposlenimi. V analizi so v
nadaljevanju predstavljene dobre prakse podjetij, ki so Ze zalele z ukrepi za starejSe in se

lahko pohvalijo s prvimi pozitivnimi rezultati.

Staranje delovne sile pa ni le trend, znacilen za Slovenijo, temvel gre za problematiko, s
katere se sooCa svetovni trg delovne sile. Staranje delovne sile prinasa Stevilne izzive za
gospodarstva, med drugim dolo€enim drzavam v prihodnosti grozi pomanjkanje ponudbe
delovne sile. Problem, s katerim se soo€a vecina drzav na svetu, je tudi stopnja brezposelnosti
oseb, starih med 55 in 64 let. V obdobju gospodarske krize so najvecji porast stopnje
brezposelnosti dozivele Gréija, Irska, Portugalska, Slovaska in Spanija. Kljub temu pa je
vecina izbranih drzav v obdobju med letoma 2008 in 2013 belezila dvig stopnje zaposlenosti
starejSih. Kot je bilo ze omenjeno, staranje delovne sile prinasa Stevilne izzive, tudi za
podjetjia. Menedzeriji, ki so Se pred nekaj leti zmotno domnevali, da bodo lahko starejSe
delavci nadomestili z izobrazeno mlajSo delovno silo, morajo danes zaradi demografskih
sprememb razmi$ljati o inovativnih naginih za spodbujanje starejSih delavcev, da dlje ¢asa
ostanejo na delovhem mestu. V analizi so predstavljene dobre prakse upravljanja s starejSimi
zaposlenimi v tujih podjetjih. Predstavljeni so tudi primeri dobrih tujih praks spodbujanja

zaposlovanja starejSih in sodelovanja starejSih s socialnimi partnerii.

Na koncu smo na podlagi analize obstojeCega stanja predstavili priporocila za pripravo
vsebine usposabljanj, e-gradiv in prirocnikov, ki bodo prispevala h krepitvi kompetenc in
usposobljenosti socialnih partnerjev, kar bo pozitivho vplivalo na vodenje socialnega dialoga

in urejanje problematike zaposlovanja starejSih ter upravljanja s starejSimi zaposlenimi.
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3 CIUI ANALIZE

Analiza stanja na trgu dela — zaposlovanije starejSih ter upravljanje s starejSimi zaposlenimi v
Sloveniji in tujini, bo podala vpogled v obstojece dejansko stanje na podrocju zaposlovanja
starejSih in upravljanja s starejSimi zaposlenimi, ter ponudila primere dobrih praks upravljanja
s starejSimi zaposlenimi in sodelovanja socialnih partnerjev s starejSimi v Sloveniji in tujini. Na
podlagi analize dejanskega stanja bodo socialni partnerji seznanjeni s trenutnim stanjem
starejSih zaposlenih in brezposelnih na trgu dela, njihovimi specificnimi potrebami in
motivacijskimi dejavniki, kar bo podlaga za pripravo nadaljnjih ukrepov, ki bodo prispevali

k izboljSanju polozaja te ranljive skupine na trgu dela.

Na podlagi pripravljene analize bodo zasnovane vsebine usposabljanj, e-gradiv in
priroénikov, ki bodo prispevala h krepitvi kompetenc socialnih partnerjev za uspesno vodenje
socialnega dialoga, usposobljenosti in kompetentnosti predstavnikov sindikatov za aktivno
delovanje na podroc¢ju zagotavljanja pravne varnosti ¢lanov in posameznikov iz vrst aktivnhega
prebivalstva. Poleg tega se bo s pomocjo analize in gradiv poviSala osves¢enost
delodajalcev o0 pomenu zagotavljanja zdravja in varnosti na delovnem mestu ter pomenu

vsezivljenjskega ucenja za visjo produktivnost zaposlenih ter visji nivo organizacijske kulture.

Cilj projekta je tudi uspesno sodelovanje obeh projektnih partnerjev in vkljuCevanje
organizacij izven partnerstva pri pripravi in izvedbi projektnih aktivnosti, kar bo omogocilo
konstruktivho izmenjavo izkusenj, dobrih praks, mnenj in pogledov ter prispevalo k bolj
utemeljenim vsebinskim podlagam za nadaljnji socialni dialog. Izvedba projektnih aktivnosti,
ki se bodo izvajale na podlagi pripravljene analize, bo vplivala tudi na osve$é&enost SirSe
javnosti o problematiki zaposlovanja starejsih in njihovega polozaja na trgu dela, hkrati pa
bodo usposobljeni posamezniki vplivali na opolnomoc¢enje celotne aktivhe populacije za

zagotavljanje lastne pravne varnosti.
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4 PREGLED OBSTOJECIH PODATKOV

4.1 Starejsi zaposleni v Sloveniji

411 Makroekonomske razmere

Stabilno makroekonomsko okolje je kljuénega pomena za hitrejSo krepitev dejavnikov
konkuren&nosti, vzdrzno gospodarsko rast in ustvarjanje novih delovnih mest. Po upadu
gospodarske aktivnosti Slovenije ob zaCetku krize, se od leta 2014 gospodarska aktivnost
ponovno povecuje, zlasti na racun izvoza. Krepi se tudi prispevek domace potrosnje, ki je Se
vedno pod predkrizno ravnjo. Po znatnem upadu BDP v letih 2012 in 2013, je rast bruto
druzbenega proizvoda v zadnjih letih povezana tako z dejavniki iz mednarodnega, kot tudi
domacega okolja. Razmeroma visoko rast izvoza je omogocilo tuje povprasevanje in hkratno
izboljSanje konkurencnosti izvoznikov. V domacem okolju se je v tem obdobju precej
zmanj$ala negotovost, k Cemur so pomembno prispevali ukrepi ekonomske politike, zlasti
sanacija ban¢nega sistema in postopno izpolnjevanje zavez na fiskalnem podrocju. To je
bistveno izboljSalo percepcijo Slovenije na finan¢nih trgih. V takSnem okolju so dobri izvozni
rezultati ugodno vplivali na izboljSevanje razmer tudi v segmentih gospodarstva, ki so
usmerjeni na domaci trg (UMAR, 2017, str. 10).

Z gospodarsko rastjo so se izboljsSale tudi razmere na trgu dela, kar je spodbudno vplivalo
na rast zasebne potrosnje, ki je v letih 2012 in 2013 sicer znatno upadla. Naras¢ajo zasebne
investicije v stroje in opreme, kar so ob vi§jih narocilih in izkori§€¢enosti proizvodnih
zmogljivosti omogo¢ili izboljSani poslovni rezultati in nizja zadolZzenost podijetij. Prehod v novo
finan€no perspektivo je vplival na dinamiko infrastrukturnih (javnih) investicij. V letih 2014 in
2015 so se zaradi pospeSenega Crpanja sredstev EU te investicije mo¢no povecale, v letu
2016 pa so se ob zastoju €rpanja novih sredstev mo&no zmanjSale. Sprostitev varCevalnih
ukrepov, ki so bili sprejeti v letih 2012 in 2013, je vplivala na to, da se je v zadnjih dveh letih
okrepila tudi drzavna potrosnja. Ce sta konéna potro$nja in zlasti izvoz Ze presegla raven

pred krizo, so investicije Se znatno nizje kot leta 2008 (UMAR, 2017, str. 10).

Tudi prihajajoCe obdobje bo po napovedih razli¢nih slovenskih in mednarodnih institucij
zaznamovalo nadaljevanje pozitivnih ekonomskih trendov iz zadnjih let. Gospodarske
aktivnosti Slovenije v letu 2017 odrazajo stabilno okrevanje gospodarstva od leta 2014
dalje. Takrat je gospodarska rast znasala 3,0 %, v letu 2015 2,3 % in 3,1 % v letu 2016. Za
leto 2017 UMAR predvideva vecji porast, gospodarstvo naj bi se okrepilo za 4,4 %, medtem

ko naj bi gospodarska rast v prihodnjih dveh letih znasala 3,9 % v oziroma 3,2 % v letu 2019.
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Kljuni dejavnik rasti bo $e vedno izvoz in ob njem domaca potrosnja ter drzavne investicije
oziroma Crpanje EU sredstev. PriCakovati je mogoCe tudi nadaljnjo, sicer skromno, rast
drzavne potroSenje, vezano predvsem na poviSanje pla¢ in druge izdatke (ZRSZ, 2017a, str.
1).

Rast gospodarskih aktivnosti se odraza tudi na pozitivnih premikih na trgu dela, na katere
bodo pomembno vplivale tudi demografske spremembe. UMAR napoveduje splo3no rast
zaposlovanja v skoraj vseh dejavnostih, v zasebnem in javhem sektorju. Predvidena rast
zaposlenosti za leto 2017 znasa 2,7 % v letu 2018 1,7 % in 0,9 % v letu 2019. Na rast
zaposlenosti bosta vplivala predvsem pozitivha gospodarska klima in pogosto
posluzevanje fleksibilnih oblik zaposlovanja. V naslednjih dveh letih se bo krepila
zaposlenost v dejavnostih, vezanih na izvoz, hkrati pa bo zaradi domace potroSnje narasc¢ala
tudi zaposlenost v dejavnostih, usmerjenih na domaci trg. Zanemariti ne gre staranja
prebivalstva in posledi¢no kréenja skupine delovno sposobnih prebivalcev. Po napovedih
Urada za makroekonomske analize in razvoj, naj bi v letu 2017 v primerjavi s prej$njim letom
Stevilo brezposelnih upadlo na manj kot 90 tiso¢€ registriranih brezposelnih oseb. Tudi v
naslednjih letih je mogoce priCakovati nadaljnji padec brezposelnosti na dobrih 82 tisoc
registriranih brezposelnih v letu 2018 in manj kot 80 tiso¢ v letu 2019 (ZRSZ, 2017a, str. 1-2).

412 Pregled podatkov o brezposelnih starejSih glede na starost in izobrazbo

StarejSi brezposelni na trgu dela predstavljajo ranljivo skupino. V primerjavi z drugimi
starostnimi skupinami brezposelnih imajo starejSi Se dodatne ovire, saj pri iskanju zaposlitve

niso zaznamovani le s starostjo, temvec tudi s:

- pogosto slabso izobrazbo,
- manj$o fleksibilnostjo,
- nizjo produktivnostjo kot posledico vecje prisotnosti zdravstvenih tezav in

invalidnosti.

Navedeni dejavniki jim otezujejo povratek na trg dela, poleg tega pa starejsi zaposleni delavci
pogosto ne pridobivajo ve€ ustreznih veS¢in in znanj za ohranjanje zaposlitev, delajo na
za njih neustreznih delovnih mestih in podobno. Dodatna otezevalna okoli§¢ina pri
zaposlovanju starejSih je tudi nizanje izobrazbene ravni med starejSimi. Med njimi namrec¢
prevladujejo osebe, ki imajo najve¢ osnovnoSolsko oziroma srednjo poklicno izobrazbo,

Ceprav zadnja leta med starejSe brezposelne prehajajo visje izobrazeni, kar vpliva na

avas
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opredeljevala poglobljena strukturna neskladja na trgu predvsem pri delovnih mestih, ki
zahteva srednjo poklicno izobrazbo. Trg dela bodo z leti zapustile osebe z ustreznimi
kompetencami, priliva mladih, ki bi ta delovha mesta zapolnili, pa ne bo, kar se lahko

negativno odrazi na razvoju slovenskega gospodarstva (ZRSZ, 20174, str. 15).

Graf 4.1 Starostna struktura registriranih brezposelnih oseb v decembru 2017.
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Ob koncu decembra 2017 je bilo po podatkih Zavoda Republike Slovenije za zaposlovanje
registriranih 85.060 brezposelnih oseb, kar je 2.645 oseb oziroma 3,2 % vec¢ kot novembra, v
primerjavi z decembrom 2016 pa je bila brezposelnost manjSa za 14.555 oseb ali za 14,6 %
(ZRSZ, 2017b).

Graf 4.1 prikazuje starostno strukturo registriranih brezposelnih oseb v decembru 2017.
Najveciji delez med vsemi brezposelnimi predstavljajo stari 50 let ali vec, in sicer znasa njihov
delez 39 %. Druge tri starostne skupine (stari od 15 do 29 let; stari od 30 do 39 let; stari od
40 do 49 let) imajo podoben delez med vsemi brezposelnosti in se giblje okrog 20 %. Med
vsemi brezposelnimi je 20 % tistih, ki so stari od 15 do 29 let, 22 % starih od 30 do 39 let in
19 % starih od 40 do 49 let.

V Casu krize med letoma 2008 in 2014 se je po podatkih ZRSZ najve¢ starejSih prijavilo na
Zavod za zaposlovanje leta 2010. K temu je med drugim botrovalo tudi Stevil€nejSe prijavljanje
tistih oseb, ki so se Zelele upokojiti pod ugodnimi pogoji. Nato je Stevilo starejSih brezposelnih

narascalo vse do leta 2012, do najvisje toCke z 41.230 starejsih brezposelnih v januarju 2013.
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V nadaljevanju nato belezimo rahlo upadanje, ki je deloma odraz ugodnih gospodarskih

trendov, deloma prehodov v neaktivnost (ZRSZ, 2017a, str. 15).

Graf 4.2 Stevilo starejsih registriranih brezposelnih v obdobju med 2008 in 2017
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Graf 4.2 prikazuje povprec¢no Stevilo starejsih registriranih brezposelnih v obdobju med letoma
2008 in 2017. Opaziti je mogoce, da je povpreéno Stevilo starejsih brezposelnih skokovito
naraslo po letu 2010. Leta 2011 je v primerjavi z letom prej Stevilo starejSih registriranih
brezposelnih v povpre&ju naraslo za kar 7.619. Stevilo starej$ih brezposelnih je ostalo visoko
Se v naslednjih dveh letih, nato pa je mogocCe v letu 2014 zaznati rahlo upadanje Stevila
starejSih brezposelnih. Leta 2017 je bilo tako brezposelnih 34.270 starejsih, in sicer 4.749
manj kot leta 2011, a Se vedno dale€ od povprecja v letu 2008. Takrat je bilo brezposelnih
21.949 starejsih.
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Graf 4.3 Povprecni delez starejSih brezposelnih med letom 2012 in septembrom 2017.
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Graf 4.3 prikazuje povpreCne letne deleze starejSih brezposelnih med vsemi registriranimi
brezposelnimi v obdobju med letom 2012 do septembra 2017. Brezposelnost starejSih je v
primerjavi z gibanjem celotne brezposelnosti manj izrazita v letih, ko brezposelnost hitro
naras¢a, kar je bilo opazno tudi v obdobju krize med letoma 2008 in 2014. V obdobju
konjunkture, torej, ko se brezposelnost zmanjSuje in se mlajSi iskalci zaposlitve hitreje
zaposlujejo, problematika brezposelnih starejSih prihaja bolj do izraza. Iz grafa je razvidno, da
so se delezi starejSih brezposelnih v strukturi celotne brezposelnosti v zadnjih letih
konstantno poveéevali. Stevilo brezposelnih starej§ih se namre¢ v primerjavi z ostalimi
brezposelnimi zmanjSuje pocCasneje. V zadnjih letih, predvsem v letu 2016, je Slovenija
belezila velik porast deleza starejSih brezposelnih. V tem letu je skupna brezposelnost
namre¢ padla za kar 11,9 %, temu pa ni sledil padec brezposelnosti starejSih, saj se je ta
znizala le za 4,0 %. Delez je zato v primerjavi z letom poprej narasel za 2,8 %. |z grafa je
razvidno, da je delez starejSih brezposelnih padal vse do leta 2014 in dosegel povpre¢no
vrednost 31,3 %. Do septembra 2017 je ta delez narasel za kar 7,4 % in tako znasal 38,5 %
(ZRSZ, 20174, str. 16).
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Graf 4.4 Povprec¢no Stevilo starejSih brezposelnih po starostnih skupinah v obdobju od leta
2012 do septembra 2017.
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V grafu 4.4 so starejSi brezposelni razdeljeni v tri starostne skupine. Prvo (modro) predstavljajo

stari od 50 do 54 let, drugo (oranzno) stari od 55 do 59 let in tretjo (sivo) stari 60 let ali vec.

Stevilo starejsih brezposelnih se je v prvi in drugi starostni skupini v tem obdobju nadeloma

zmanjSevalo, medtem ko je Stevilo starejsih brezposelnih, ki so stari 60 let ali ve¢, v tem

obdobju naraséalo. Stevilo brezposelnih, starih med 50 in 54 let, se je v obdobju od leta

2012 in septembrom 2017 zmanjSalo za 4.459. V skupini, starih med 55 in 59 let, se je Stevilo

brezposelnih v tem obdobju zmanj$alo za 2.676. Stevilo brezposelnih, starih 60 let ali ve&, pa

je iz 3.260 brezposelnih naraslo na 6.982 starejsih brezposelnih.
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Graf 4.5 StarejSi brezposelni po ravneh izobrazbe, september 2015.
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Kot prikazuje graf 4.5., med starejSimi brezposelnimi prevladujejo osebe, ki imajo
dokonéano osnovno $Solo ali najve¢ srednjo poklicno Solo. V septembru leta 2015 je bilo
taksnih skoraj sedem izmed deset. Nekaj veC kot petina, 21,8 %, jih je imelo srednjo
strokovno, tehnisko ali sploSno izobrazbo, delez terciarno izobrazenih starejSih brezposelnih
pa je bil nizji od 10 %, in sicer je septembra leta 2015 znasal 9,6 %. V prihodnosti je mogoce
pricakovati, da se bo izobrazbena struktura starejSih brezposelnih e nadalje spreminjala, po
napovedih naj bi rasla predvsem deleza terciarno izobrazenih ter tistih s srednjo Stiriletno
izobrazbo (ZRSZ, 2015a, str. 22).

413 Pregled podatkov o zaposlenih starejsih glede na starost in panogo

Ena glavnih znacilnosti slovenskega trga dela je nizka stopnja delovne aktivhosti med
prebivalci v starostni skupini 50-64 let, kar je mogoce pripisati tudi zgodnjemu upokojevanju.
SvetlejSih ¢asov na tem podrocju ne obetajo niti demografske napovedi. Prehajanje baby
boom generacije med starejSe prebivalstvo bo namre€ vplivalo na hitro upadanje Stevila
delovno sposobnih prebivalcev. Razmerje med starejSimi in delovno sposobnimi prebivalci
oziroma med delovno aktivnimi prebivalci in upokojenci bo tako lahko delovalo kot zaviralec
gospodarske rasti. V tem primeru bo moralo sorazmerno malo delovno aktivnih vzdrzevati
veliko neaktivnih. Zvisevanje stopenj aktivnosti med starejSimi delovno sposobnimi bo postalo

eden kljuénih izzivov na slovenskem trgu dela za premagovanje tega stanja. StarejSa delovna
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sila bi morala biti zaradi izkuSenj, ki jih je pridobila v svojih dolgih letih sluzbovanja, za
delodajalca dragocen vir znanja, toda v Sloveniji je ta potencial slabo izkoris¢en. Prav med
prebivalstvom, starim od 55 do 64 let, je stopnja delovne aktivnosti najnizja (Lah in drugi,

2013, str. 12).

Staranje prebivalstva in posledicno manjSanje deleza delovno sposobnega prebivalstva se
odraza tudi v porastu izdatkov za pokojnine, spremenjenem vzorcu potroSnje in
naras¢ajoc¢em tveganju revséine. NasSteti izidi so botrovali k pojavljanju iniciativ za ¢im
kasnejSi odhod s trga dela, podaljSevanje delovne dobe, zaostrovanje pogojev za upokojitev
in spodbude za zadrzevanje starejSih na delovnih mesti. V obdobju od 2009 do 2013 je bilo
na splosno vsako leto manj delovno aktivnih, Sele konec leta 2014 se je ta trend spremenil.
Drugacna gibanja je bilo mogocCe opaziti pri starejSih delovno aktivnih. Kriza je sicer deloma
vplivala na njihovo $tevilo, saj se je Stevilo starejSih delovno aktivnih zmanjsalo prav v letih
2009, 2010 ter 2012, v vseh ostalih letih pa je njihovo Stevilo naras€alo in posledi¢no je prislo
do belezenja znatnega narasc¢anja deleza starejSih med delovno aktivnimi. To lahko
pripiSemo tudi poostrenim pogojem za upokojitev in daljSemu zadrzevanju na trgu dela.
Navedeno je tudi razlog za visok porast delovno aktivnih med najstarejSimi starostnimi
skupinami (60+) (ZRSZ, 2016a, str. 14).

Graf 4.6 Stevilo zaposlenih po starostnih skupinah v izbranem obdobju.
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Graf 4.6 prikazuje stanje na dan 31.12. v posameznem letu. V vseh starostnih skupinah je
mogocCe opaziti trend naras¢anja Stevila starejSih zaposlenih v izbranem obdobju med
letoma 2011 in 2016. Stevilo zaposlenih je v tem obdobju najbolj naraslo v starostni skupini
55-59 let (oranzen stolpec), in sicer je bilo v letu 2016 v primerjavi z letom 2011 zaposlenih
23.400 vec starejsih. V tej starostni skupini je zaCelo Stevilo starejSih zaposlenih narascati po
letu 2012. V starostni skupini starejSih, ki so stari med 50 in 54 let, se je Stevilo zaposlenih v
tem obdobju zviSalo za 11.041. V skupini starih med 60 in 64 let, se je Stevilo zaposlenih skoraj
podvaijilo, in sicer je naraslo za 8.392. V skupini najstarejsih, starih 65 let in vec, pa je bilo leta

2016 zaposlenih 642 vec starejsih.

Graf 4.7 StarejSi zaposleni glede na raven izobrazbe, januar 2016.
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Graf 4.7 prikazuje Stevilo starejSih zaposlenih glede na dosezeno raven izobrazbe na dan
1.1.2016. StarejSi zaposleni so razdeljeni v tri skupine: 50-54 let (modra kategorija), 55-59 let
(oranzna kategorija), 60 let in ve€ (siva kategorija). NajveC starejsih, starih med 50 in 54 let, je

imelo na zaCetku leta 2016 srednjo strokovno ali srednjo sploSno izobrazbo ali nizjo
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poklicno oziroma srednjo poklicno izobrazbo. Enako je tudi v starostni skupini starejSih
zaposlenih, ki so stari med 55 in 59 let. Drugacna slika je v skupini tistih, ki so stari 60 let in
veC. V tej skupini je najveC zaposlenih z visokoSolsko 2. stopnjo izobrazbe, na drugem
mestu pa so tisti s srednjo strokovno ali srednjo sploSno izobrazbo. Najmanj starejSih

zaposlenih je brez izobrazbe ali z visokoSolsko 3. stopnjo izobrazbe.

Veckrat se zdi, da so nekateri poklici nekako bolj rezervirani za starejSe, nekateri pa za mlajSe
osebe. Za primer lahko vzamemo profesorje na fakultetah, ki so praviloma starejSe osebe, saj
je potrebno leta izkuSenj, da pridobijo ta naziv. Pregled po poklicnih skupinah Statisticnhega
urada Republike Slovenije iz leta 2012 kaze, da so bili starejSi delovno aktivni z najveéjim
delezem zastopani v poklicni skupini strokovnjaki (19,6 %). V poklicih za storitve in
prodajalce je bil delez starejSih delovno aktivnih 9,1 % in tako precej nizji od deleza celotne
populacije delovno aktivnih (14,3 %). V precej ve€jem delezu kot celotna populacija delovno
aktivnih so bili starejSi navzo¢i v poklicnih skupinah kmetovalci, gozdariji in ribic¢i. Delez
starejSih je v teh poklicnih skupinah znasal 9,3 % in je bil za 3,9 % vecji od deleza celotne
populacije v teh poklicnih skupinah. Delez starejSih delovno aktivnih je bil vecji od celotne
populacije tudi v poklicni skupini zakonodajalci in je znaSal 9,9 % kar je 2 % ve€ od celotne
populacije. Statisticni urad Republike Slovenije je v svoji publikaciji StarejSi na trgu dela
izpeljal podobno primerjavo tudi po dejavnostih. Primerjava je pokazala, da so bili starejSi
delovno aktivni prebivalci v letu 2012 v najve¢jem delezu (z 22 %) navzoci v predelovalnih
dejavnostih - tako kot tudi celotna populacija delovno aktivnih (22,4 %). Razlika med obema
delezema je bila najvecja v dejavnosti kmetijstvo in lov, gozdarstvo in ribistvo, saj so bili tukaj
starejSi delovno aktivni zastopani s 13,3 %, celotna populacija delovno aktivnih pa z 8,3 %. V
primerjavi s celotno populacijo delovno aktivnih prebivalcev je bil delez starejSih delovno
aktivnih manjsi v dejavnostih trgovina, vzdrzevanje in popravila motornih koles. Delez starejSih
je bil 8,5 %, medtem ko je bil delez celotne populacije v teh dejavnostih 12,1 %. V dejavnostih
zdravstvo, izobrazevanje in v kulturnih dejavnostih, torej dejavnostih, ki spadajo v javni
sektor, pa je bil delez starejsih delovno aktivnih vecéji v primerjavi z delezem celotne

populacije v teh dejavnostih. Iz navedenih podatkov je mogocCe povzeti, da so starejSi

delovno aktivni v manjSem odstotku kot celotna populacija delovno aktivnih navzodgi

predvsem med prodajalci, v vecCjem odstotku pa med kmetovalci, uradniki in

strokovnjaki ter tudi v dejavnostih javnega sektorja (Lah in drugi, 2013, str. 13).
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Graf 4.8 Zaposlenost starejsih, starih 50 let in ve¢, po panogah v letu 2011.
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Graf 4.8 prikazuje Stevilo starejSih zaposlenih v posamezni panogi, in sicer stanje na dan
1.1.2011. Iz grafa je razvidno, da je bilo dale¢ najveC starejSih zaposlenih v predelovanih
dejavnostih, in sicer 51.905. Ve¢ kot polovico manj jih je bilo zaposlenih v dejavnosti »trgovina,
vzdrzevanije in popravila motornih vozil« in v panogi »izobrazevanje«. V zdravstvu in socialnem
varstvu je bilo januarja 2011 zaposlenih 18.919 starejSih, okrog 14.000 starejSih pa je bilo
zaposlenih v panogah »gradbenistvo«, »promet in skladis€enje«, »strokovne, znanstvene in
tehni¢ne dejavnosti« in v »dejavnosti javne uprave in obrambe, dejavnosti obvezne socialne
varnosti«. Najmanj starejSih je bilo zaposlenih v panogi »dejavnost gospodinjstev z
zaposlenim hiSnim osebjems, in sicer 121 ter v rudarstvu, kjer je bilo zaposlenih 564 starejSih.

V dejavnosti eksteritorialnih organizacij in teles pa ni bil zaposlen nihCe, ki je star 50 let in vec.

414  Trajanje brezposelnostih pri starejSih v Sloveniji

Trajanje brezposelnosti je v moc€ni povezavi z dogajanjem v gospodarstvu. V ¢asu ugodnih
gospodarskih razmer, ko se ustvarjajo in odpirajo nova delovnha mesta, se osebe praviloma
laZje zaposlujejo kot v ¢asu neugodnih gospodarskih razmer, ko primanjkuje delovnih mest in
so pri zaposlovanju previdni tako delodajalci kot delojemalci. Zaposlitvene moznosti se s
podaljSevanjem trajanja brezposelnosti zmanjsujejo, saj brezposelna oseba nima veé
moznosti uresni¢evati svojih znanj in kompetenc. Poleg tega tudi delodajalci med velikim
izborom prijavljenih oseb praviloma raje izberejo tiste, ki so ves ¢as v stiku s trgom dela (ZRSZ,
2015b, str. 6).

Glede na starost velja, da so starejsi dolgotrajni brezposelnosti podvrzeni v veéji meri kot
druge starostne skupine. Razlog za to je na strani delodajalcev, ki so mnenja, da so starejsi
manj fleksibilni kot mladi, da naj bi jim motivacija za delo z leti upadala, da obstaja velika
verjetnost, da formalno znanje, ki so ga pridobili v preteklosti, ni ve€ skladno z danasnjimi
razmerami na trgu dela, pripravljenost za pridobivanje novih znanj pa je ve¢inoma
manjsa. Delodajalci se zaposlovanju starejsih izogibajo tudi zaradi previsokih stroskov, ki so
povezani za zaposlovanjem le-teh. Ce se je $e v devetdesetih letih problem brezposelnosti
starejSih uspesSno omejeval s pred¢asnimi upokojitvami, danes to zaradi viSanja starostne

meje za upokojitev ni ve¢ mozno (ZRSZ, 2015b, str. 13).
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Graf 4.9 Povprecno trajanje brezposelnosti (v mesecih) oseb, starih 50 let in vec.
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Graf 4.9 prikazuje povprec¢no trajanje brezposelnosti oseb, starih 50 let in ve€, v obdobju med
letoma 2010 in 2015. Leta 2011 se je povprecno trajanje brezposelnosti starejSih v primerjavi
z letom prej znizalo za 1,49 meseca. Od leta 2011 je mogoCe zaznati trend naras€anja
povprecnega trajanja brezposelnosti v tej starostni skupini brezposelnih. Leta 2011 je
brezposelnost povprecno trajala 25,66 mesecev, leto kasneje je narasla za skoraj 4 mesece,
leta 2015 pa je dosegla 37,09 mesecev. V obdobju med letoma 2010 in 2015 je povpre¢no

trajanje brezposelnosti naraslo za skoraj 10 mesecev, natan¢neje za 9,94 mesecev.
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Graf 4.10 Razdelitev starejSih brezposelnih po trajanju brezposelnosti v septembru 2017.
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Zavod Republike Slovenije je starejSe brezposelne po trajanju brezposelnosti razdelil v tri

skupine:

- 0do 5 mesecev,
-  6do 11 mesecev,

- 12 mesec ali vec.

Stevilo brezposelnih, starih 50 let ali ve&, ki so bili brezposelni najveé pet mesecev je bilo
septembra 2017 5.338 in so predstavljali 16 % vseh brezposelnih starejsih. Tistih, ki so bili
brezposelni med 6 in 11 mesecev, je bilo v tej starostni skupini 5.557. 12 mesecev ali ve€ pa
je bilo septembra 2017 brezposelnih 21.851 starejSih. Ti, ki so bili brezposelni ve¢ kot 12
mesecev in jih zato uvrS§éamo med dolgotrajno brezposelne osebe, predstavijajo kar 67

% vseh brezposelnih oseb, starih 50 let ali vec.

StarejSi so dolgotrajni brezposelnosti podvrzeni v veéji meri kot druge starostne
skupine. Stevilo dolgotrajno brezposelnih, ki so stari 50 let ali ve&, naraséa Ze vse od
predkriznega obdobja. Dolgotrajna brezposelnost je sicer v Sloveniji Ze vseskozi problem in
tudi v letih gospodarske rasti Sloveniji tega deleza ni uspelo omejiti. Naras€anje Stevila
dolgotrajno brezposelnih je ena klju€nih tezav na trgu dela tudi v Evropski uniji, saj ima
negativne posledice, tako socialne kot ekonomske, za posameznika in za druzbo v celoti
(ZRSZ, 2015b, str. 29).
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Dolgotrajna brezposelnost pri posamezniku:

- povecuje socialno stigmo,
- vpliva na zmanjSevanje kompetenc posameznika,
- manjSo motivacijo,

- in ve€jo moznost za pojav zdravstvenih tezav.

Dolgotrajno brezposelni imajo zato manjSe moznosti za zaposlitev (ZRSZ, 2015b, str. 29).

Graf 4.11 Dolgotrajno brezposelne osebe po starostnih skupinah, september 2017.
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Graf 4.11 prikazuje deleze razli¢nih starostnih skupin med vsemi dolgotrajno brezposelnimi
osebami v septembru 2017. Najvecéji delez med dolgotrajno brezposelnimi predstavljajo
brezposelni, ki so stari 55 let ali ve¢€, in sicer njihov delez zna8a 33 %. Skupaj s starostno
skupino od 50 do 54 let predstavljajo 49 % vseh dolgotrajno brezposelnih. V starostni skupini
od 40 do 49 let je bilo septembra 2017 9.317 dolgotrajno brezposelnih, v starostni skupini od
30 do 39 let pa je bilo 8.684 dolgotrajno brezposelnih. Razumljivo najmanjsi delez med
dolgotrajno brezposelnimi predstavljajo stari med 15 in 29 let, in sicer je njihov delez 10-

odstotni.
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415 Pregled podatkov o zaposlovanju starejsih v Sloveniji

Slovenski trg dela je v letu 2017 belezil pozitivno rast zaposlovanja. Stevilo delovno aktivnih
prebivalcev je v vseh starostnih skupinah narascalo, $e vedno pa je bilo med brezposelnimi
osebami vec€ kot tretjina starejsih od 50 let. To skupino delodajalci redkeje zaposlujejo tudi
zaradi vseh ugodnosti, ki jim jih zagotavlja Zakon o delovnih razmerjih. Ta jim omogoca ftri
dodatne dni letnega dopusta in odpravnino ob upokojitvi, varuje pa jih tudi pred odpus&anjem
iz poslovnih razlogov, kot so zmanjSani obseg dela in izguba poslov. Delodajalce zato
pogosto skrbi, da starejSih delavcev ne bi mogli odpustiti, da bi bili ti manj produktivni
in pogosteje odsotni z dela zaradi zdravstvenih tezav. Prav tako pa delodajalci starejSim
delavcem zmotno pripisujejo nemotiviranost za delo, pomanjkanja izobrazbe in majhno
zeljo po dodatnem strokovnem izobrazevanju. Ne zavedajo pa se, da jim lahko starejSi

ponudijo bogate delovne izkusnje, ki jih prenasajo na mlajSe delavce. Dodatna prednost

starejSih so tudi moéno razvite delovne vrednote, predvsem lojalnost, strokovno znanje,

odgovornost in zanesljivost (Zmaher).

Po podatkih Statisticnega urada Republike Slovenije je bilo konec novembra 2017 v Sloveniji
ved kot 861.000 delovno aktivnih oseb. Stevilo vseh delovno aktivnih oseb se je na meseéni
ravni povecalo za 0,3 %, na letni ravni pa za 3,6 %. Med osebami, starimi 55 let, ali vec, je
bilo konec novembra 2017 delovno aktivnih 121.000 oseb. V tej starostni skupini se je
Stevilo delovno aktivnih oseb v primerjavi z oktobrom 2017 zvi$alo za nekaj ve¢ kot 600 ali za
0,5 %. Za primerjavo, novembra 2007 je bilo med osebami v tej starostni skupini priblizno
54.100 delovno aktivnih, kar je za 44,7 % manj delovno aktivnih oseb kot v novembru 2017.
NajveC delovno aktivnih, starih 55 let ali ve&, je v novembru 2017 opravljajo delo v

predelovalnih dejavnostih (Cuk, 2018).
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Graf 4.12 Delovno aktivno prebivalstvo, razdeljeno na starostne skupine, september 2017.
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Zaradi intenzivnega staranja se Slovenija sooca z vecjim delezem starejSih delavcev med
celotno delovno silo. Posledica vse vec€jega Stevila starejSega prebivalstva je nizka stopnja

delovne aktivnosti med prebivalci v starostni skupini 55-64 let (Felc, 2016, str. 15).

Graf 4.12 prikazuje deleze razlicnih starostnih skupin med vsemi delovno aktivnimi v
septembru 2017. V septembru 2017 je bil delez starejSih delovno aktivnih, ki so starejsi od 50
let, 29-odstotni. Ce pogledamo natanéneje je bil delez starih med 50 in 54 let 15-odstotni,
delez starih med 55 in 59 let 11-odstotni, starejSi od 60 let pa so predstavljali 3-odstotke
delovno aktivhega prebivalstva v Sloveniji. Na drugi strani mlajsi, stari med 30 in 49 let,
predstavljajo 57-odstotkov delovno aktivnega prebivalstva v Sloveniji. MlajSi od 30 let, kamor
spadajo tudi iskalci prvih zaposlitev, pa predstavljajo 14-odstotkov vsega aktivhega

prebivalstva.
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Graf 4.13 Stopnja zaposlenosti oseb, starih med 55 in 64 let.
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Graf 4.13 prikazuje stopnjo zaposlenosti oseb, starih med 55 in 64 let, v obdobju med letoma
2008 in 2013. Stopnja zaposlenosti je naras€ala do leta 2009, ko je dosegla raven 35,6 %.
Leto kasneje je stopnja zaposlenosti v tej starostni skupini padla za 0,4 %. Stopnja
zaposlenosti starejSih, starih med 55 in 64 let, je ob&utno padla v letu 2011. Leta 2011 je bila
stopnja zaposlenosti starejSih najnizja v izbranem obdobiju, in sicer je znasala 31,2 %. Po letu
2011 je stopnja zaposlenosti starejSih zaCela postopoma narascati, v dveh letih je narasla za

2,3 % na 33,5 % stopnjo zaposlenosti starih med 55 in 64 let.
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Graf 4.14 Stevilo starej§ih, zaposlenih v delovnem razmerju, v obdobju med letom 2010 in
tretjim Cetrtletjem leta 2017.
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Graf 4.14 prikazuje Stevilo starejSih, zaposlenih v delovhem razmerju, v obdobju med letom

2010 in tretjim Cetrtletjem leta 2017. Kot je razvidno iz grafa, se je Stevilo starejSih zaposlenih

v letu 2011 v primerjavi z letom prej zmanjSalo, nato pa je zacelo Stevilo starejSih zaposlenih

naraSc¢ati. Leta 2011 je bilo zaposlenih 55.000 starejSih, leto kasneje se je Stevilo zaposlenih

zviSalo za 9.000 in postopoma narascalo do leta 2015, ko je Stevilo starejSih zaposlenih

mocno poskocilo. Leta 2015 je bilo zaposlenih 79.000 starejSih, starih 55 let in ve€. Leta 2016

pa je bilo zaposlenih 89.000 starejSih, kar 34.000 starejSih veC kot leta 2011. V tretjiem

Cetrtletju leta 2017 se je trend mocnejSega naras€anja Stevila starejsSih v delovnem razmerju

nadaljeval, in sicer je bilo v delovhem razmerju 98.000 starejSih.
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Graf 4.15 Stevilo starej$ih, zaposlenih za dolo&en ali nedolo&en &as, v obdobju med letom
2010 in tretjim Cetrtletjem leta 2017.
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Kot je razvidno iz grafa 4.15, je bilo v obdobju med letom 2010 in tretjim Cetrtletjem leta 2017
najvec starejsih, starih 55 let in ve¢, zaposlenih za nedolocen ¢as. StarejSi, zaposleni za
dolo¢en Cas, predstavljajo v primerjavi z ostalimi, zaposlenimi za nedoloCen Cas, zgolj
pescico. Leta 2010 je bilo v delovnem razmerju 61.000 starejSih, od tega le 2.000 za dolo¢en
&as. Stevilo starejsih, ki so bili zaposleni za dologen &as, je v tem obdobju naradéalo in leta
2015 doseglo Stevilko 6.000. Leta 2016 se je Stevilo pogodb za dolo¢en €¢as zmanjSalo na
4.000, v tretjem Cetrtletju leta 2017 pa zopet naraslo na 6.000. Kot Ze omenjeno, je bilo veliko
veC starejSih zaposlenih za nedoloCen ¢as. Tudi v tej skupini je Stevilo naras¢alo. Leta 2011
je bilo 53.000 starejSih zaposlenih za nedoloc¢en &as, leta 2016 pa kar 31.000 starejSih vec, in
sicer 85.000. V tretjem &etrtletju leta 2017 je Stevilo starejsih, zaposlenih za nedoloéen ¢as,

naraslo Se za 6.000, in sicer je bilo za nedoloCen ¢as zaposlenih 91.000 starejSih.

41.6 Razlike v brezposelnosti in zaposlovanju starejsih glede na regije

Stopnja registrirane brezposelnosti je v Sloveniji novembra 2017 znasSala 8,7 % (ZRSZa).
NajviSja stopnja registrirane brezposelnosti je bila v Pomurski regiji, in sicer 14,1 %. Na
drugem mestu je Podravska statisti¢na regija z 4 % nizjo stopnjo registrirane brezposelnosti,
a Se vedno za 1,4 % viSja od povprecja v Sloveniji. Po stopniji registrirane brezposelnosti so
zelo skupaj Savinjska, Zasavska in Posavska regija, in sicer znaSajo njihove stopnje 9,5 %,

9,9 % in 9,8 % v Posavski regiji. V Jugovzhodni regiji so novembra 2017 belezili 8,7 % stopnjo
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registrirane brezposelnosti, na KoroSkem je ta znasSala 8,1 %, v Osrednjeslovenski in Obalno-
kraski statistiCni regiji pa 8,0 %. V Primorsko-notranjski regiji je bila zabelezena 7,9 % stopnja
registrirane brezposelnosti, medtem ko sta najnizjo stopnjo brezposelnosti imeli GoriSka
(6,7 %) in Gorenjska regija (5,8 %). Stopnje registrirane brezposelnosti v posameznih

statisti¢nih regijah v Sloveniji v novembru 2017 prikazuje tudi spodniji graf 4.16.

Graf 4.16 Stopnja registrirane brezposelnosti po statisti¢nih regijah, november 2017.
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Graf 4.17 Stopnje registrirane brezposelnosti starih 50 let in ve¢€ po statisti¢nih regijah in
starosti, november 2017.
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Graf 4.17 prikazuje stopnje registrirane brezposelnosti starejSih v dvanajstih slovenskih
statisti¢nih regijah v novembru leta 2017. StarejSi brezposelni so razdeljeni v tri starostne
skupine: 50 do 54 let (modri stolpec), 55 do 59 let (oranzni stolpec) in 60 let in vec (siv stolpec).
Po stopnji registrirane brezposelnosti v vseh starostnih skupinah najbolj izstopa
Pomurska regija. Ta regija belezi dale€ najvisjo stopnjo brezposelnosti starejsih, ki so stari
60 let in ve€. Ta znasa 30,6 %, kar je za skoraj 8 % vel kot v Zasavski regiji, ki po stopnji
brezposelnosti starejSih v tej starostni skupini prva zaostaja za Pomursko regijo. V Pomurski
regiji belezijo najvisjo stopnjo brezposelnosti tudi v ostalih dveh starostnih skupinah. V
starostni skupini 50 do 54 let znasa 14,4 %, v skupini 55 do 59 let pa 22,1 %. Med seboj zelo
podobne stopnje registrirane brezposelnosti imajo Savinjska, Zasavska in Posavska regija.
Pri vseh treh statistiCnih regijah se stopnja brezposelnosti v skupini starih 60 let in ve¢ giblje
okoli 22 %, v skupini 55 do 59 let je v Savinski regiji 16,1 %, v Zasavski 14,7 %, v Posavski

pa malenkost visja, 17,1 %. Stopnja registrirane brezposelnosti v skupini starejSih, ki so stari
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med 50 in 54 let, pa se v vseh omenjenih statisti¢nih regijah giblje okoli 9 %. Gorenjska
statisti¢na regija ima relativno visoko stopnjo registrirane brezposelnosti v starostni skupini
60 let in ve€ (19,9 %), medtem ko je v tej statistiCni regiji stopnja registrirane brezposelnosti
v skupini starih med 50 in 54 let, najnizja med vsemi statisti€nimi regijami in znasa le 4,6 %.
Najblizje ji je GoriSka regija, ki ima na splosno nizko stopnjo registrirane brezposelnosti v vseh
starostnih skupinah — v skupini 50 do 54 let znasa 5,2 %, v skupini 55 do 59 let 11,7 % in v
skupini 60 let in ve€ 15,5 %. Podobno nizke vrednosti belezi tudi Koroska regija, kjer je v

modri skupini stopnja registrirane brezposelnosti 7,2 %, v oranzni 12,1 % in sivi 14,5 %.

Graf 4.18 Stopnja delovne aktivnosti po posameznih statisticnih regijah.
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Graf 4.18 prikazuje stopnjo delovne aktivnosti v posameznih dvanajstih statisti¢nih regijah v
letu 2016. Najvecjo stopnjo delovne aktivnosti belezijo v Osrednjeslovenski regiji, in sicer
znaSa 54,5 %, z 53,4 % stopnjo delovne aktivnosti ji sledi Primorsko-notranjska regija ter
Gorenjska regija s 52,5 % stopnjo delovne aktivnosti. Najnizjo stopnjo delovne aktivnosti
belezijo v Zasavski regiji, kjer znasa 48,1 % in je za 6,4 % nizja od stopnje delovne aktivnosti

v Osrednjeslovenski regiji.

39



Graf 4.19 Stevilo delovno aktivnih starej$ih po statisti¢nih regijah.
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Graf 4.19 prikazuje Stevilo delovno aktivnih starejSih po statistiCnih regijah prebivalis¢a.
StarejSi delovno aktivni so razdeljeni v tri skupine: 50 do 54 let (moder stolpec), 55 do 59 let
(oranzen stolpec), 60 let ali vec (siv stolpec). Najve¢ starejsih delovno aktivnih prihaja iz
Osrednjeslovenske regije, Kkjer je tudi najved prebivalcev. V starostni skupini 50 do 54 let je
delovno aktivnih 30.909 starejSih, v skupini 55 do 59 let 21.392 in v skupini 60 let ali ve¢ 7.239.
Relativno visoko Stevilo delovno aktivnih je v primerjavi z ostalimi regijami v Podravski regiji,
in sicer 18.204 v modri skupini, 12.834 v oranzni in 3.605 v sivi. Najmanj delovno aktivnih
starejsih je v Zasavski regiji, kjer je med starejsimi, ki so stari 60 let ali ve€, delovno aktivnih

le 444. V skupini med 55 in 59 let 2.233 in v skupini med 50 in 54 let 3.408.
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417 VkljuCevanje starejsih v programe spodbujanja zaposlovanja

StarejSi se pri uspesni (re)integraciji na trg dela sre€ujejo z nestetimi preprekami in so zato
ciljna skupina Stevilnih ukrepov aktivne politike zaposlovanja. V letu 2015 sprejete
Smernice za izvajanje aktivne politike zaposlovanja 2016-2020 tako kot cilj izpostavljajo

pomen vklju¢evanja starejSih v ukrepe aktivne politike zaposlovanja (ZDUS, 2016, str. 37).

Spodbude za zaposlovanje so eden izmed petih ukrepov aktivne politike zaposlovanja, ki
predstavlja nabor ukrepov na trgu dela, namenjenih pove€anju zaposlenosti in zmanjSevanju
brezposelnosti, vedji zaposljivosti oseb na trgu dela ter povecanju konkurencnosti in proznosti
delodajalcev. Ukrepi APZ ciljno odpravljajo probleme na podroc&ju zaposlovanja in trga dela
(ZRSZ, 20164, str. 29).

Smernice aktivne politike zaposlovanja za obdobje 2012-2015 je Vlada Republike Slovenije
sprejela decembra 2011 in so bile usmerjene tudi na podro€je vec¢anja zaposlenosti in
zaposljivosti starejsih. Zakon o urejanju trga dela pa doloCa smernice aktivne politike
zaposlovanja za obdobje 2016-2020, ki sledijo strateSkim usmeritvam Slovenije in doloc¢ajo
kljuéne prioritete za izboljSanje stanja na trgu dela v Sloveniji za obdobje do leta 2020
(MDDSZ, 2015a, str. 3).

Spodbude za zaposlovanje so namenjene predvsem povecanju zaposlitvenih moznosti
ranljivih skupin brezposelnih oseb in se izvajajo v obliki subvencij za zaposlitev (Kavas
in drugi, 2015a, str. 43).

Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje (ZRSZ) v okviru programov spodbujanja
zaposlovanja delodajalcem omogoca pridobitev subvencij oziroma delnega povracila
stroskov v primeru zaposlitve novih delavcev. ZRSZ lahko tako delodajalcem v primeru nove
zaposlitve brezposelnih dodeli subvencije, povrne prispevke delodajalca ali sofinancira

stroSke zaposlitve v javnih delih (Spletni pravnik, 2015).
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Graf 4.20: Delez vseh starejsih, starih 50 let ali ve¢, ki so bili v obdobju 2008-2014, vkljuceni
v ukrep APZ »Spodbude za zaposlitevx.
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Iz grafa 4.20 je razvidno, da je bilo najvec starejSih, starih 50 let ali ve¢, vkljuéenih v ukrepe
za spodbujanje zaposlovanja leta 2008, in sicer kar 53,3 %. Leto kasneje je ta odstotek
padel za ve€ kot 30 % in nizka vklju€enost starejSih v ukrepe za spodbujanje zaposlovanja se
je nadaljevala vse do leta 2012, ko je delez starejSih zopet mo¢no narasel. Leta 2012 je bilo v
ukrepe za spodbujanje zaposlovanja vklju¢enih 45,7 % vseh starejSih. Leto kasneje je ta delez
zopet upadel; leta 2013 je bilo v ukrepe za spodbujanje zaposlovanja vkljuenih 34,2 %, leta
2014 pa 32,3 % vseh starejsih.

Podatki Zavoda Republike Slovenije za zaposlovanje kazejo, da imajo starejsi slabse
moznosti za uspesno reintegracijo na trg dela, na kar kazejo tudi rezultati zaposljivosti ob
izhodu iz ukrepov APZ. Ne glede na nizji delez prehodov oziroma ohranitev zaposlitev po
zaklju¢ku programov, ni mogoc¢e zanemariti podatka, da se je v obdobju med letoma 2008 in

2014 kar 25.034 starejSih brezposelnih oseb zaposlilo prav s pomoc¢jo programov

subvencioniranja zaposlitev in samozaposlitev. Glede na vse odjave iz evidence

brezposelnih oseb, ki so posledica zaposlitve v tem obdobju, predstavljajo zaposlitve s
pomocjo ukrepov APZ 56,6 % vseh zaposlitev starejSih (Kavas in drugi, 2015, str. 46). Glede
na Stevilo starejSih, vklju¢enih v program APZ, je po ocenah ZRSZ svoj namen najbolj upravicil
program »Zaposli.me«. V ta program je bilo v obdobju med 2011 in 2014 vklju¢enih dobrih
32 % starejSih od 50 let (Kavas in drugi, 2015a, str. 8-9).
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V letih od 2008 do 2018 so bili izkljuéno starejSim brezposelnim osebam namenjeni §tirje

programi subvencionirane zaposlitve:
a) Spodbujanje zaposlovanja starejsih brezposelnih oseb

V letu 2008 je bil objavljen Javni razpis za spodbujanje zaposlovanja starejsih brezposelnin
oseb, katerega namen je bilo spodbujanje zaposlovanja starejSih brezposelnih in na ta
nacin prispevati k njihovi ponovni delovni vklju€enosti, izboljSanju njihovih zaposlitvenih
moznosti in k zmanj$anju njihove socialne izklju€enosti. Program je delodajalcem
omogocal subvencionirano zaposlovanje oseb, ki so starejSe od 50 let in so med
brezposelnimi na Zavodu prijavljeni najmanj tri mesece. Zavod je delodajalcem, izbranim
na javnem razpisu, izpla¢al subvencijo za zaposlitev starejSih brezposelnih za najmanj eno
leto in polni delovni ¢as. S pomocjo tega programa je bilo v obdobju 2008-2009

zaposlenih 525 starejsih brezposelnih, od tega 283 zensk (ZRSZc, str. 5).
b) »Program 50plus«

Leta 2013 je bilo objavljeno javno povabilo 50plus, ki se je izvajal v okviru istoimenskega
programa in je delodajalcem omogocal pridobitev subvencije za zaposlitev starejSih
brezposelnih. Program je bil financiran s strani Evropske unije iz Evropskega socialnega
sklada (85%) in proracuna RS (15%). Ciljna skupina javnega povabila so bili starejSi
brezposelni, ki so dopolnili 50 let in so bili med brezposelnimi pri Zavodu prijavljeni
neprekinjeno najmanj 6 mesecev. Za pridobitev subvencije je moralo delovno razmerje
trajati neprekinjeno najmanj 18 mesecev za polni delovni ¢as oziroma za krajSi delovni ¢as
v skladu z odlo¢bo o invalidnosti (MDDSZ, 2013). Leta 2013 je bilo v program vklju€enih
672 starejsSih brezposelnih, leta 2014 pa 8 (ZRSZ, 2017a).

c) »Delovna vkljuéenost starejSih oseb«

Program »Delovna vklju¢enost starejSih oseb« iz leta 2014 je delodajalcem omogocal
pridobitev subvencije za zaposlitev starih 50 let ali ve¢ iz vzhodne Slovenije, ki so vsaj
12 mesecev brezposelni ali so brez izobrazbe. Subvencija je bila namenjena zaposlitvi
starejSih za najmanj eno leto za polni delovni €as oziroma sorazmerno manj, ¢e gre za
invalida (ZRSZ, 2014a). Leta 2014 je bilo v ta program vklju€enih 447 brezposelnih
starejsih (ZRSZ, 2017a). Vecina vklju€enih v program je bila dolgotrajno brezposelnih,

27 % oseb je imelo osnovnos$olsko izobrazbo ali manj (MDDSZ, 2015a, str. 37).
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d) Aktivni do upokojitve - Spodbude za zaposlovanje starejsih

Leta 2017 je ZRSZ objavil Javno povabilo delodajalcem za izvedbo projekta v okviru
programa Aktivni do upokojitve — Spodbude za zaposlovanje starejsih, katerega namen je
bilo spodbujanje delodajalcev k trajnejSemu zaposlovanju starejSih brezposelnih oseb iz
ciline skupine, in sicer za nedoloCen Cas oziroma za Cas do izpolnitve pogojev za
predCasno ali starostno upokojitev. Ciljna skupina programa so bili starejSi brezposelni,
stari 55 let in veg, ki so vsaj 1 mesec prijavljeni v evidenci brezposelnih oseb (ZRSZ, 2017c,

str. 2-3). V program je bilo vklju€enih 108 starejsih brezposelnih (glej prilogo A).

V letih med 2014 in 2018 so bili starejSih brezposelnim osebam namenjeni Se ostali programi

v okviru ukrepa APZ »spodbude za zaposlitev«.
e) Zaposli me PLUS

Zaposli me PLUS je program, ki je delodajalcem omogoc&al subvencijo za zaposlitev
brezposelnih starejsih, ki so starejsi od 50 let in vsaj 3 mesece prijavljeni v evidenci
brezposelnih oseb, invalidov, prebivalcev obmocij z visoko brezposelnostjo, Romov in
dolgotrajno brezposelnih. Za pridobitev subvencije je morala zaposlitev trajati najmanj eno
leto (ZRSZ, 2014b). Kot je razvidno iz priloge A, je bilo leta 2014 za vkljuCitev v program
Zaposli me PLUS na novo sklenjenih 445 pogodb s starejSimi brezposelnimi, starimi 50

let in vec.
f) Zaposli.me

Program Zaposli.me delodajalcem omogoc€a pridobitev subvencije za najmanj 12-
mesecno zaposlitev brezposelnih, ki so dopolnili 30 let ali ve€ in so najmanj 12 mesecev
prijavljeni v evidenci brezposelnih, so starejSi od 50 let in so najmanj 6 mesecev prijavljeni
v evidenci brezposelnih, so dopolnili 30 let ali ve€, imajo kon¢ano najve¢ osnovno Solo in
SO najmanj 6 mesecev prijavljeni v evidenci brezposelnih ali so dopolnili 30 let ali ve¢ in
bodo po vkljuc€itvi v programe socialne vklju€enosti in aktivacije znova postali dejavni na
trgu dela (ZRSZ, 2017d). Leta 2014 se je izvajal program Zaposli.me 5/2014, kamor je bilo
vkljuCenih 502 starejSih brezposelnih in program Zaposli.me 6/2014, kamor je bilo
vkljuCenih 262 starejSih brezposelnih. V letu 2016 je bilo v program Zaposli.me
2016/22017 vklju¢enih 1.668 starejSih brezposelnih, Se vel, 2.247 starejSih
brezposelnih, je bilo v program Zaposli.me vklju€enih leta 2017. Januarja 2018 pa je bilo
v ta program vkljuCenih 140 starejSih brezposelnih (glej prilogo A). S pomoc€jo tega
programa se je v obdobju med letoma 2014 in 2018 za obdobje najmanj 12 mesecev

zaposlilo 4.819 starejSih brezposelnih.
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g) Spodbujanje zaposlovanja za odpravo posledic zleda

Namen programa, ki se je izvajal v letu 2014, je bilo spodbujanje zaposlovanja
brezposelnih oseb, ki so prijavljene v evidenci brezposelnih oseb vsaj 6 mesecev ali nimajo
dokonCanega srednjega strokovnega izobrazevanja, srednjega poklicnega, tehniskega
izobrazevanja oziroma sploSnega srednjega izobrazevanja. Subvencija je bila dodeljena
za zaposlitev oseb iz ciljne skupine za neprekinjeno obdobje najmanj dvanajst mesecev
(MDDSZ, 2015b). Leta 2014 so s pomocjo tega programa zaposlili trije starejsi, stari 50
let ali ve¢ (glej prilogo A).

h) Povracilo prispevkov na podlagi ZRPPR1015

Namen spodbude Povracilo prispevkov na podlagi ZRPPR1015 je ustvarjanje novih
delovnih mest ter ohranitev obstojecih ter odpravljanje posledic gospodarske in finanéne
krize v Pomurju ter zaposlitev brezposelnih oseb. Delodajalci, ki so za obdobje najman;
dveh let zaposlili prikrajSanega delavca so bili upravi¢eni do povracila prispevkov
delodajalca za socialno varnost. Med prikrajSane delavce spada tudi brezposelne oseba,
starejSa od 50 let. Pri tem programu gre za subvencije delodajalcem iz Pomurske regije s
sedezem v Pomurju (MDDSZ, 2015b). Leta 2014 je bilo v ta program vkljuCenih 5 starejsih
brezposelnih, leta 2015 pa 3 starejsSi brezposelni. VeC starejSih je bilo v ta program
vklju€enih v naslednjih dveh letih. Leta 2016 se je s pomocjo tega programa zaposlilo 94
starejSih brezposelnih, leta 2017 pa 136 starejsSih brezposelnih. Januarja 2018 je bilo v

ta program vkljuCenih 7 starejsih (glej prilogo A).
i) Povracilo prispevkov - Program Pokolpje 2016

Namen programa Pokolpje 2016 je spodbujanje zaposlovanja na problemskem obmocju
z visoko brezposelnostjo, v tem primeru na obmocju Pokolpja. V okviru programa so
delodajalci, kiimajo sedez v Pokolpju in so za obdobje najmanj 1 leta zaposlili brezposelno
osebo iz ciljine skupine, upravi¢eni do povracila plac¢anih prispevkov delodajalca za
socialno varnost. V ciljno skupino programa spadajo tudi starejSi brezposelni, ki so stari
50 let ali ve€ (ZRSZd). Leta 2014 so bili v program Pokolpje 2016 vkljuCeni 4 starejsSi
brezposelni, leta 2015 pa 1 starejsi (glej prilogo A).

j) Povracilo prispevkov na podlagi ZSRR-2

Namen spodbude Povracilo prispevkov na podlagi ZSRR-2, je spodbujanje zaposlovanja
na problemskih obmocjih z visoko brezposelnostjo (Pokolpje, Maribor z okolico, Hrastnik,

Radece in Trbovlje). Delodajalci, ki so zaposlili osebo iz ciline skupine za najmanj eno leto,
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so bili upravi¢eni do povracila pla¢anih prispevkov za socialno varnost. V ciljno skupino
spadajo tudi brezposelne osebe, starejSe od 50 let (ZRSZd). Leta 2015 je bilo v program
vklju€enih 46 starejsih brezposelnih, leta 2016 62 starejsih brezposelnih, leta 2017 43

starejsSih brezposelnih, leta 2018 pa 8 starejSih brezposelnih (glej prilogo A).

418 VkljuCenost starejsih v vsezivljenjsko izobrazevanje

Izobrazevanje in usposabljanje sta klju¢na dejavnika, ki vplivata na stopnjo zaposlenosti
starejSih delavcev, njihovo produktivnost in tudi na doprinos k druzbi kot celoti. Izobrazevanje
se izvaja kot neformalno in formalno izobrazevanje. Namen neformalnega izobrazevanja je
vecanje zaposlitvenih moznosti s pridobitvijo novih znanj in kompetenc za vstop na trg
dela in uspesen razvoj kariere. Na drugi strani je formalno izobrazevanje namenjeno ve¢anju
zaposlitvenih moznosti s pridobitvijo viSje ravni izobrazbe. Neformalno izobrazevanje se
lahko izvaja kot usposabljanje in izpopolnjevanje in predstavlja obliko izobrazevanja odraslih,
ki se lahko izvaja na razlicne nacine. Usposabljanje predstavlja pridobitev novih znanj in
kompetenc s pomocjo izvajalcev, registriranih za usposabljanja. Potrdilo, ki ga posameznik
pridobi o opravljenem usposabljanju, velja na celotnem trgu dela. Sirjenju in poglabljanju
obstojeCega znanja, spretnosti oziroma kompetence posameznika, je namenjeno
izpopolnjevanje. Neformalno izobrazevanje se lahko izvaja tudi kot usposabljanje na
delovhem mestu. Formalno izobrazevanje za razliko od neformalnega pomeni vkljucCitev v
javno veljavni program za pridobitev javno veljavne izobrazbe (Kavas in drugi, 2015a, str. 30,
42).
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Graf 4.21 Stevilo starih 50 let ali ved, ki so bili v letu 2016 vklju€eni v formalno ali neformalno
izobrazevanije.
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Podatki Statisticnega urada RS iz leta 2016 kazejo, da je bilo v letu 2016 najveC starejSih,
starih 50 let ali ve€, vklju¢enih v neformalno izobrazevanje. In sicer, je bilo v neformalno
izobrazevanje vkljuéenih 168.217 oseb. V formalno izobrazevanje jih je bilo vklju€enih

precej man;j, le 4.932.

V Sloveniji je bila sprejeta Strategija vsezivljenjskosti u¢enja, ki na prvem mestu doloca, da
je potrebno vsem ljudem omogociti u€enje in izobrazevanje v vseh zivljenjskih obdobijih, na
vseh podrogjih Zivljenja in v vseh okoljih. V tem kontekstu izobrazevanje starejSih odraslih
predstavlja eno od sestavin koncepta vsezivljenjskega u€enja. Ravno starejSi so ena izmed
najbolj ranljivih kategorij, saj je ta populacija Se posebej izpostavljena razli¢nim tveganjem,
kot so poslabsanje finanénega polozaja, kréenje socialnih omrezij, zmanjSanje avtonomije in
kakovosti zivljenja. Druzbeni problemi, ki so posledica spremenjene starostne strukture
prebivalstva, zahtevajo nove reSitve za vzdrzevanje prihodnjega druzbenega ravnovesja tudi
na podrocju izobrazevanja starejSih odraslih. V zadnjih 10 letih je bil v Sloveniji dosezen

pomemben premik v vkljugenosti odraslih v izobraZevanje (Zunko, str. 25).

Krepitvi kompetenc starejSih zaposlenih in posledi¢no spodbujanju podaljSevanja delovne
aktivnosti je namenjen projekt Celovita podpora podjetjem za aktivho staranje delovne
sile — ASI. V okviru projekta, ki je sofinanciran s strani Ministrstva za delo, druzino, socialne

zadeve in enake moznosti ter Evropske unije iz Evropskega socialnega sklada, bo objavljenih
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veC javnih razpisov za sofinanciranje, kjer bodo lahko podijetja pridobila sredstva za
usposabljanja za krepitev kompetenc starejsih in za pripravo strategij in nac¢rtov za u€inkovito
upravljanje s starejSimi zaposlenimi. Projekt tako prinasa vrsto aktivnosti, ki bodo okrepile
kompetence starejSih zaposlenih, ozaveS€ale o negativnih demografskih trendih in potrebnih
prilagoditvah nanje ter zagotavljale podporo delodajalcem za ucinkovito upravljanje s
starajoCo se delovno silo. Cilj projekta je do leta 2022 vkljuciti 12.500 starejsih zaposlenih in
zviSati delez starejSih delavcev, ki so pripravljeni delati dlje (Javni Stipendijski, razvojni,

invalidski in prezivninski sklad Republike Slovenije, 2016).

Izobrazevanju starejSih brezposelnih je namenjen tudi eden izmed ukrepov Aktivne politike
zaposlovanja, in sicer ukrep »Usposabljanje in izobrazevanje«. Ti ukrepi na trgu dela so
namenjeni povecanju zaposlenosti in zmanjSevanju brezposelnosti, vecji zaposljivosti oseb na
trgu dela ter povecanju konkurencnosti in proznosti delodajalcev (ZRSZ, 20164, str. 24). V
okviru tega ukrepa APZ so se izvajali tako programi neformalnega kot tudi formalnega
izobrazevanja, ki so predstavljeni v nadaljevanju. Spodniji graf 4.22 prikazuje delez starejSih
brezposelnih, starih 50 let in vec, ki so bili v obdobju med letoma 2008 in 2014 vklju€eni v

ukrep APZ Usposabljanje in izobrazevanije.

Graf 4.22 Delez starejsih med vklju€enimi v ukrep Usposabljanje in izobrazevanije.
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Podatki iz grafa kazejo, da se je delez starejSih brezposelnih v ukrepu Usposabljanje in
izobrazevanje vsako leto visal. Leta 2013 je bilo v ta program vklju¢enih najvec starejsih, in
sicer so stari 50 let in ve€ predstavljali kar 32,4 % vseh vklju€enih v ukrep Usposabljanje in
izobrazevanje. Ta delez se je od leta 2008 povecal za kar 25,3 %. Sicer pa podatki Zavoda
Republike Slovenije za zaposlovanje kazejo, da imajo starejsi slabSe moznosti za uspesno
reintegracijo na trg dela. Na to kazejo tudi rezultati zaposljivosti starejSih ob izhodu iz ukrepov
APZ. Zavod v povprecju belezi 46,1-odstoten izhod v zaposlitev med starejSimi, ki so bili
vkljuéeni v ukrep Usposabljanja in izobrazevanja. Kljub nizjemu delezu prehodov v
zaposlitev se je v obdobju med letoma 2008 in 2014 med izvajanjem programov izobrazevanja
in usposabljanja ali v obdobju Sest mesecev po zakljuCku le-teh zaposlilo 5.453 starejSih
brezposelnih (MDDSZ, 2015a, str. 8-9).

V obdobju med letoma 20014 in januarjem 2018 so se izvajali naslednji programi v okviru
ukrepa Usposabljanje in izobrazevanje, v katere so bili vkljuCeni tudi starejSi brezposelni, stari

50 let ali vec:
a) NPK - Priprave na potrjevanje

Namen programa NPK - Priprave na potrjevanje je poveCanje zaposljivosti brezposelnih
oseb, dvig kvalifikacijske ravni ter zmanjSanje strukturnega neskladja na trgu dela.
Priprave na potrjevanje praviloma vkljuCujejo pridobitev znanj, spretnosti in kompetenc, ki
jih oseba potrebuje za pridobitev dolo¢ene poklicne kvalifikacije in, ki lahko naknadno
vodijo v pridobitev javne listine o nacionalni poklicni kvalifikaciji oziroma spriCevala o
temeljni poklicni kvalifikaciji (ZRSZe, str. 1). Leta 2014 se je priprav na potrjevanje udelezilo

215 starejsih brezposelnih, leta 2015 pa 92 starejSih brezposelnih (glej prilogo B).
b) NPK Potrjevanje

Namen programa NPK Potrjevanje je enak namenu programa NPK - Priprave na
potrjevanje, in sicer povec€anje zaposljivosti brezposelnih oseb, dvig kvalifikacijske ravni
ter zmanjSanje strukturnega neskladja na trgu dela. Potrjevanje NPK na podlagi
preverjanje in potrievanja strokovnega znanja, spretnosti in izkuSenj, pridobljenih izven
formalnega izobrazevanja, udelezencem zagotavlja pridobitev javno veljavne listine za
NPK ali spricevala za TPK, s katerim udelezenec dokazuje usposobljenost za opravljanje
poklica ali posameznih zadolzitev v okviru poklica (ZRSZe, str. 1). Leta 2014 je bilo v
program NPK potrjevanje vklju¢enih 211 starejsSih brezposelnih, leta 2015 185 starejsih
brezposelnih, leto kasneje pa Se manj, in sicer 133 starejsih brezposelnih. Ve¢ jih je bilo

v ta program vklju€enih leta 2017, in sicer 233 starejSih brezposelnih. Program NPK
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potrievanje se je izvajal tudi januarja 2018, ko je bilo vanj vkljuéenih 13 starejsih

brezposelnih (glej prilogo B).
c) Institucionalno usposabljanje

Namen programa Institucionalno usposabljanje je pridobitev spretnosti in znanj, ki bodo
brezposelnim osebam povecale zaposlitvene moznosti. V okviru tega programa se v obliki
teCajev in drugih izobrazevalnih oblikah izvajajo aktivnosti za pridobitev funkcionalnih
znanj. Ciljna skupina tega programa so predvsem brezposelne osebe, ki nimajo ustrezne
izobrazbe, so brez ustreznih delovnih izkuSenj ali imajo suficitarne poklice (ZRSZe, str. 1).
V program Institucionalno usposabljanje je bilo leta 2014 vklju€enih kar 1.332 starejsih
brezposelnih, priblizno pol manj pa je bilo v ta program vklju¢enih leta 2015, in sicer 647

starejsSih brezposelnih (glej prilogo B). V naslednjih letih se ta program ni ve¢ izvajal.
d) Vkljuéitev brezposelnih oseb v podporne in razvojne programe

Namen programa Vklju€itev brezposelnih oseb v podporne in razvojne programe je
vkljuciti brezposelne osebe v projekte, sofinancirane iz drugih virov sredstev, kjer bodo
imeli moznost izboljSati zaposlitvene moznosti, odpraviti ovire pri iskanju zaposlitve in
pridobiti dodatna znanja, vescine in spretnosti (ZRSZe, str. 2). Leta 2014 je bilo v ta
program vklju¢enih 107 starejsih brezposelnih, leta 2015 111, leta 2016 pa 61 starejsih
brezposelnih. Veliko vec, 937 starejsih brezposelnih, je bilo v ta program vklju€enih v

letu 2017 (glej prilogo B).
e) Za Pokolpje - aktivno in dejavno

Namen tega projekta je motiviranje, izobrazevanje, usposabljanje in spodbujanje
zaposlovanja brezposelnih oseb in iskalcev zaposlitve, katerih zaposlitev je ogrozena, s
stalnim prebivaliS¢éem na obmocju Pokolpja ter identificiranje in aktivacija oseb na
obmocju Pokolpja, ki so neaktivnhe oziroma niso zaposlene niti vpisane v evidenco
brezposelnih. V okviru programa je potekalo tudi sodelovanje z delodajalci, kjer se je
identificiralo njihove potrebe in priloznosti novega zaposlovanja (ZRSZe, str. 2). Leta 2014
je bilo v ta program vklju¢enih 28 starejSih brezposelnih, leta 2015 pa 79 starejSih

brezposelnih.
f) Usposabljanje na delovhem mestu

Program usposabljanje na delovhem mestu se izvaja pri delodajalcih na konkretnem
delovnem mestu. V ta program se vkljucujejo brezposelne osebe, katerih obstoje¢a znanja

oziroma delovne izku$nje ne omogocajo neposredne zaposlitve. Namen tega programa je
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izboljSanje zaposlitvenih moznosti vklju€enih brezposelnih oseb in povecanje njihove
konkuren&nosti na trgu dela ter pridobitev novih ter krepitev obstojeCih sposobnosti,
znanj, vesc¢in in spretnosti (ZRSZe, str. 3). Najve¢ starejSih brezposelnih je bilo v ta
program vklju¢enih leta 2016, in sicer 331. Leta 2014 je bilo v progam vklju¢enih 291
starejsSih brezposelnih, leta 2015 285 starejsSih brezposelnih, leta 2017 218 in v januarju

2018 33 starejsih brezposelnih (glej prilogo B).
g) Programi formalnega izobrazevanja

Gre za program javnoveljavnega izobrazevanja za odrasle, katerega namen je pridobitev
oshovnoSolske izobrazbe. Udelezenci formalnega izobrazevanja po uspesno zaklju¢enem
programu pridobijo javno veljavno formalno izobrazbe in si tako povec€ajo zaposlitvene
moznosti in fleksibilnost na trgu dela (ZRSZe, str. 3). Izpeljanih je bilo ve¢ programov
formalnega izobrazevanja. Leta 2014 je bilo v formalno izobrazevanje vklju¢enih 22

starejsih brezposelnih, leta 2015 14, leta 2016 11 in leta 2017 7 starejSih brezposelnih
(glej prilogo B).
h) Programi neformalnega izobrazevanja in usposabljanja

Brezposelne osebe iz ciljnih skupin (med njimi so tudi brezposelni, stari 50 let in vec) se v
okviru tega programa vklju€ujejo v razlicne programe neformalnega izobrazevana in
usposabljanja za pridobitev spretnosti, ves€in in klju¢nih kompetenc, ugotovljenih na
podlagi povpraSevanja delodajalcev. S pridobljenimi kompetencam se tem osebam
bistveno povecajo zaposlitvene moznosti in s tem dostop do trga dela. Program se izvaja
v obdobju med letoma 2016 in 2022 in predvideva se, da se bo vanj vklju€ilo 6.288
brezposelnih oseb iz zahodne kohezijske regije ter 9.432 iz vzhodne kohezijske regije
(ZRSZf). V letu 2016 je bilo v ta program vklju¢enih 145 starejSih brezposelnih, leta 2017
587 starejSih brezposelnih in januarja 2018 59 starejSih brezposelnih (glej prilogo B).

i) Delovni preizkus

Delovni preizkus delodajalcem omogoca, da brezposelne osebe iz ciljne skupine (med
njimi so tudi brezposelni, stari 50 let in ve€) preizkusijo in spoznajo na konkretnem
delovnem mestu, Se preden se odlocCijo glede njihove zaposlitve. V tem primeru ZRSZ
povrne upravicene stroSke delovnega preizkusa, udelezencem pa izplacajo dodatek za
aktivnost in za prevoz. Program traja od najmanj 100 ur do najve¢ 1 meseca, udelezenec
pa se na konkretnem delovnem mestu ob zagotovljenem mentorstvu preizkusa

predvidoma polni delovni Cas (ZRSZ, 2017e). Leta 2016 je bilo v delovni preizkus
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vklju¢enih 102 brezposelnih starejsih, leta 2017 228 brezposelnih starejsih in januarja

2018 24 brezposelnih starejsih (glej prilogo B).
j) Zmorem, ker znam

Program Zmorem, ker znam je sestavljen in dveh sklopov. V prvem sklopu so se
brezposelne osebe vklju€ile v program izpopolnjevanja in usposabljanja ter priprav na
potrjevanje nacionalnih poklicnih kvalifikacij, ki so ga izvajali medpodjetniski izobrazevalni
centri in Ljudske univerze. Osebe, ki ta prvi sklop uspesno zakljucile, so se lahko vkljucile
Se v usposabljanje na delovnem mestu pri delodajalcih, izbranih na javnem povabilu, kar
predstavlja 2. sklop programa. Program je namenjen dvigu usposobljenosti in neformalno
pridobljenih vesc€in, s Cimer se povecCujejo zaposlitvene moznosti brezposelnih oseb in
njihova konkurenénost na trgu dela (ZRSZ, 2016b, str. 3-5). Leta 2016 je bilo v program
Zmorem, ker znam vklju¢enih 205 starejSih brezposelnih, leta 2017 pa zgol; trije starejsi

brezposelni (glej prilogo B).
k) Lokalni programi neformalnega izobrazevanja in usposabljanja

V okviru tega programa so brezposelnim osebam na voljo razli¢na izobrazevanja in
usposabljanja za dela in naloge, po katerih povprasujejo delodajalci. Brezposelni s
pomocdjo tega programa pridobijo dodatne znanja in vesc€ine, ki jih lahko nato uporabijo
na konkretnem delovhem mestu (ZRSZ, 20171). V ta program je bilo leta 2017 vkljuCenih
8 starejsih brezposelnih (glej prilogo B).

) Prakti¢ni programi za spodbujanje zaposlovanja (MIC)

Program se najprej izvaja v obliki teoreti€nega in praktiCnega usposabljanja pri izbranem
izvajalcu v medpodijetniSkem izobrazevalnem centru, kjer imajo udelezenci moznost
pridobiti dodatna znanja in poglobiti pridobljena znanja, ves€ine in spretnosti. Nato pa to
osvojeno znanje preizkusijo pri delu na konkretnem delovnem mestu v obliki trimesecnega
praktiCnega usposabljanja pri delodajalcu, ki traja praviloma 8 ur na dan in najve¢ 5 dni
na teden (ZRSZ, 20179g). Program se je zacel izvajati leta 2018. Januarja 2018 je bilo v ta

program vklju€enih 9 starejsih brezposelnih (glej prilogo B).

419 VkljuCevanje starejsSih v programe podaljSevanja delovne aktivnosti

V Sloveniji je zaposlenost starejSih delavcev v primerjavi z drugimi drzavami EU precej nizka.

Stopnja delovne aktivnosti se v starostni skupini med 50 in 64 let sicer pocCasi povecCuije, a

predvsem na racun tistih, ki so mlajsi od 55 let. Eden izmed razlogov za nizko zaposlenost te
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generacije je zagotovo tudi tradicija zgodnjega upokojevanja, k temu pa veliko prispevajo

tudi specificne razmere na trgu dela. Pri tej starostni skupini se namrec:
- zelo tezko uveljavljajo fleksibilne oblike zaposlovanja,
- starejSi se redko odlocijo za delno upokaojitev,

- v podjetjih zelo redko posegajo po novih oblikah zaposlovanja, ki bi starejS§im omogocila

zaposlovanje in ohranjanje zaposlitve starejSim delavcem (Pavlin, 2012, str. 10).

Podatki sicer kazejo, da Stevilo delovno aktivnih naras€a v vseh starostnih kategorijah, a
kljub spodbudnim trendom starejSi ostajajo ranljiva ciljna skupina. Ti se v primerjavi z drugimi
starostnimi skupinami po¢asneje zaposlujejo in dlje ¢asa ostajajo brezposelni. Ministrstvo
za delo, druzino, socialne zadeve in enake moznosti je za to okrepilo izvajanje ukrepov za
viSanje delovne aktivnosti starejSih v Sloveniji. Poleg ukrepov aktivhe politike
zaposlovanja, ki so namenjeni brezposelnim osebam, se izvajajo tudi ukrepi, ki so hamenijeni

zaposlenim (MDDSZ, 2017):
a) Celovita podpora podjetjem za aktivno staranje delovne sile

Program izvaja Javni Stipendijski, razvojni, invalidski in prezivninski sklad in se bo izvajal v
obdobju 2016 do 2022. V okviru programa bo izvedenih ve¢ aktivnosti, ki bodo usmerjene v
izboljSanje kompetenc starejSih zaposlenih, podporo delodajalcem pri uvajanju ukrepov za
podaljSevanje delovne aktivnosti starejSih in spreminjanje stali§¢ in negativnih stereotipov o
starejSih zaposlenih. V okviru projekta je bil pripravljen katalog ukrepov za ucinkovito
upravljanje s starejSimi zaposlenimi', ki sluzi kot pripomocek za pripravo in izvedbo aktivnosti
in ukrepov v podjetjih . V Casu trajanja projekta bo objavljenih ve¢ javnih razpisov za
financiranje, kjer bodo lahko podijetja pridobila sredstva za usposabljanja za krepitev
kompetenc starejSih in sredstva za pripravo strategij in nacrtov za ucinkovito upravljanje s
starejSimi zaposlenimi. Cilj projekta je do leta 2022 vkljuciti v program 12.500 starejsih
zaposlenih in zviSati delez starejSih delavcev, ki so pripravljeni delati dlje (Javni Stipendijski,

razvojni, invalidski in prezivninski sklad Republike Slovenije, 2016).
b) Ukrepi v okviru promocije zdravja na delovhem mestu

K podaljSevanju delovne aktivnosti prispeva tudi promocija zdravja na delovhem mestu. V
okviru promocije zdravja na delovhem mestu se izvajajo sistemati¢ne ciljane aktivnosti in

ukrepi, namenjeni vsem zaposlenim z namenom ohranjanja in krepitve telesnega in

1 http:/lwww.sklad-kadri.si/fileadmin/user_upload/e-Katalog_ukrepov_za_UUSZ/index.html
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dusevnega zdravja zaposlenih. Pri tem gre za aktivho sodelovanje delodajalcev, delavcev in
druzbe za izboljSanje zdravja in dobrega pocutja ljudi pri njihovem delu (MZ, 2015, str. 4).
Uspesna organizacija namre€ temelji na zdravih delavcih, ki delajo v spodbudnem okolju.
Promocija zdravja na delovnem mestu prispeva k boljSemu pocutju in zdravju delavcev, s

¢imer se doseze:

zmanj$ano izostajanje od dela,
- vecja motivacija,

- izbolj$ana produktivnost,

- lazje zaposlovanje,

- manjsa fluktuacija zaposlenih,

- pozitivna in skrbna podoba (OSHA).

Trenutni demografski trendi zahtevajo hitre ukrepe v smislu managementa starejSih v
organizacijah — model aktivhega staranja na organizacijski ravni, re-aktivacije starejsih
na trg dela, ohranjanja zaposlitev te ciljne skupine in vzpostavljanje delovnih pogojev,
ki so prilagojeni starejSim. Pomembno je, da slovenski delodajalci prepoznajo in kot svoj
strateski cilj definirajo podaljSanje in izboljSanje delovne aktivnosti starejsih, zmanjSanje
upokojevanja in doseganije visje kakovosti zivljenja zaposlenih, kar bo posledi¢no prispevalo

tudi k trajnostnemu gospodarskemu in druzbenemu razvoju Slovenije (MDDSZa, str. 6).

Drzave €lanice EU se moc¢no razlikujejo v izvajanju strategij aktivnega staranja. Se pa vecina
drzav Cedalje bolj zaveda pomena programov aktivhega staranja kot celovitega pristopa k
dvigu delovne aktivnosti starejsih. Najvecjo pozornost posvecajo temu Nizozemska, Finska,

Velika Britanija, Spanija in Poljska (Kavas in drugi, 2015a, str. 30).
Celovita strategija aktivhega staranja vkljucuje naslednje elemente:

- fokus na ustrezne delovne pogoje (zdravje, varnost pri delu),

- prilagodljivost podjetij in podpora podaljSanemu zaposlovanju,

- izboljSanje odzivnosti zavodov za zaposlovanje za potrebe starejsih delavcev,

- izbolj$anje zaposljivosti starejSih z vsezivljenjskim u¢enjem, karierno orientacijo in

izboljSanjem mnenja javnosti o starejSih (Kavas$ in drugi, 2015a, str. 30).

Tudi Slovenija je na podro€ju podaljSanega zaposlovanja in odlozenega upokojevanja sprejela
dolo¢ene ukrepe. Slovenija za starejSe zaposlene in brezposelne ze izvaja ukrepe v okviru

Aktivne politika zaposlovanja, in sicer:

- ukrep Usposabljanje in izobrazevanje zaposlenih,
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- usposabljanje na delovhem mestu,

- spodbujanje zaposlovanja starejSih,

- povracilo prispevkov delodajalca, ki zaposli starejSega delavca na doloCenih
obmogjih (Kavas in drugi, 2015b, str. 10).

Poleg tega pa je Slovenija tudi v zakonodajo vklju€ila doloCbe, ki zasledujejo cilj podaljSanega
zaposlovanja in odlozenega upokojevanja. Zakon o delovnih razmerjih na primer zviSuje
starost delavcev, ki jim je zagotovljeno posebno varstvo pred odpovedjo in znizuje

zakonsko dolo¢en stroSek dela starejsih delavcev (Kavas in drugi, 2015b, str. 10).

Eden izmed izzivov staranja prebivalstva je med drugim tudi negativni vpliv na pokojninski
sistem, ki se kaze v viSanju izdatkov za pokojnine. Leta 2013 je zato v veljavo stopila
pokojninska reforma, ki je okrepila povezanost med vpla¢animi prispevki in prejetimi
pokojninami ter izenacCila zakonsko upokojitveno starost za moske in zenske. Reforma je tudi
povecala maluse za zgodnje upokojevanje (v obliki zmanjSanja pokojnine) in uvedla bonuse
za nadaljevanje dela (v obliki povec¢anja pokojnine). Ti ukrepi so prispevali k upocasnitvi
pritoka novih upraviéencev v pokojninski sistem, pri Cemer pa je potrebno upostevati hitro
povecevanje Stevila upokojencev pred uveljavitvijo zadnje reforme pokojninskega sistema
(Kavas$ in drugi, 2015a, str. 39).

Spodniji graf 4.23 prikazuje Stevilo starejsih, ki so bili v obdobju med letoma 2008 in 2014

vklju€eni v ukrepe APZ, graf 4.24 pa delez starejSih med vklju¢enimi v ukrepe APZ.
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Graf 4.23 Stevilo starejih, vkljuSenih v ukrepe APZ.
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NajveC starejSih je bilo v ukrepe aktivne politike zaposlovanja vklju€enih leta 2013, in sicer
6.495 starejsih. V tem letu so bili starejSi glede na Stevilo podobno vklju€eni v vse Stiri ukrepe,
v Usposabljanje in izobrazevanje je bilo vkljucenih 1.779 starejSi, v ukrep Spodbude za
zaposlitev 1.706, v ukrep Kreiranje novih delovnih mest 1.696, v ukrep Spodbujanje
samozaposlovanja pa 1.314 starejSih. Najmanj starejSih je bilo v ukrepe APZ vklju€enih leta

2008, zgolj 3.494, od teh najvec v ukrep Kreiranje novih delovnih mest.
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Graf 4.24 Delez starejSih med vklju¢enimi v ukrepe APZ
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Delez starejSih med vklju¢enimi v ukrepe APZ je skozi leta narascal in leta 2014 dosegel 23,7
%. Leta 2012 je delez starejsih, vklju¢enih v ukrepe APZ, znaSal dobrih 16 %, v letu 2013 28
% in v 2014 23,7 %. Starejsi, stari 50 let ali vec€, so najbolj zastopani v ukrepu Spodbude za
zaposlitev. Leta 2008 je njihov delez v tem ukrepu znaSal 53,3 %. Visok delez predstavljajo
tudi v ukrepu Kreiranje novih delovnih mest, najvec leta 2011, ko je njihov delez znasal 37,9
%. StarejSi so v ostalih dveh ukrepih zastopani z manj$im delezem. V obdobju med letoma
2008 in 2012 je bil v ukrep Usposabljanje in izobrazevanje vklju¢enih zgolj majhen delez
starejSih. Je pa njihov delez narasel leta 2013 in 2014, ko je bilo med vklju€enimi 32,4 %
oziroma 21,2 % starejSih. StarejSi predstavljajo najmanjsi delez v ukrepu Spodbujanje

zaposlovanja.

V letih 2008 in 2014 se je kar 30.487 starejSih brezposelnih zaposlilo s pomocjo ukrepov APZ,
od tega se je 5.453 starejSih zaposlilo med izvajanjem programov izobraZzevanja in
usposabljanja ali v obdobju Sest mesecev po zaklju¢ku le-teh, 25.034 pa se je zaposlilo s
pomocjo programov subvencioniranja zaposlitev in samozaposlitev. Glede na vse odjave iz
evidence brezposelnih zaradi zaposlitve v tem obdobju, predstavljajo zaposlitve s pomocjo

ukrepov APZ 56,6 % vseh zaposlitev starejSih (Kavas in drugi, 2015b, str. 46).
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4110 Analiza specificnih potreb starejsih v zaposlovanju

V Stevilnih organizacijah se srecujejo s pojavom staranja delovne sile, v drugih pa se bodo s
tem problemom zagotovo soo€ili v bliznji prihodnosti. Stalno znizevanje rodnosti in
podaljSevanje Zivljenjske dobe v zadnjih desetletjin je privedlo do mocéno spremenjene
starostne sestave prebivalstva, ki postaja vse starejSe. Slovenija je v primerjavi s ¢lanicami
EU glede na demografske trende temu najbolj izpostavljena. Leta 1991 so bili v Sloveniji ljudje
povprecno stari 36,4 leta, konec leta 2006 pa se je povprecna starost prebivalstva zviSala

na 40,8 leta (Skupina IRI Ljubljana).

Podjetja so se v zadnjih tridesetih letih le zaCela zavedati potrebe po prilagoditvi na staranje
delovne sile, zato so nekatere njihove strategije Se posebej usmerjene na starejSe delavce
(Mlakar, 2016, str. 3). Nekatera podjetja so ze pri¢ela z uvajanjem ukrepov za izboljSanje
zdravja in dobrega pocutja zaposlenih, saj so zdravi in zadovoljni zaposleni veliko bol
produktivni in manj izostajajo z dela. Tako se za delodajalca znizajo stroski bolniSkih
odsotnosti in se hkrati poveCa uspesnost in konkurenénost organizacije (Skupina IRI

Ljubljana).

StarejSi zaposleni na trgu dela predstavljajo zelo ranljivo skupina, saj imajo ve€inoma nizjo
formalno izobrazbo kot mlajSi iskalci zaposlitve, hkrati pa se med delom veliko manj
izobrazujejo. Mnogi starejSi so zaposleni v industriji, ki pa ob naras€anju storitvenega
sektorja izgublja pomen ali se prestrukturira. Storitveni sektor narekuje nove zahteve glede
znanj in sposobnosti, ki pa jih starejsSi ne izpolnjujejo, kar jim dodatno niza vrednost na
trgu dela. Mnogi delodajalci so tudi mnenja, da so starejsi zaposleni drazji od mlajsih, k
njihovemu slabemu polozaju na trgu dela pa prispevajo Se miti v zvezi s slabSimi

sposobnostmi in nizjo produktivnostjo starej$ih (Znidarsi&, 2014, str. 6).

PrepriCanje, da so starejSi manj sposobni za delo, $e vedno moc¢no prevladuje. To pa ne drzi
vedno. Velikokrat je mogocCe ze s preprostimi ukrepi delovno mesto prilagoditi starejSemu
zaposlenemu na tak nacin, da bo lahko uspe$no opravljal svoje delo (Skupina IRI Ljubljana).
Starejsi zaposleni se razlikujejo od mlajsih tako v fiziCnih kot tudi psiholoskih znacilnostih. V
nekaterih primerih lahko te razlike delujejo kot slabost za starejSe delavce, saj se njihova
delovna sposobnost zmanjsuje v primerjavi z mlajSimi delavci. To posledi¢no negativno vpliva
na produktivnost in sposobnost u€enja pri starejSih delavcih. Poleg upada fizi€nih
sposobnosti prihaja tudi do dolo¢enih sprememb v umskih sposobnostih starejSih delavcev.
Ti niso ve¢ zmozni tako hitrega in jasnega razmisljanja kot v mlajsih letih, kar vpliva na to, da

potrebujejo ve& ¢asa, da se naucijo novih vescin, potrebnih za opravljanje njihovega poklica,
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tezje pa tudi opravljajo ve¢ nalog hkrati. V primeru zunanijih drazljajev se tezje osredotocijo
samo na informacije, ki so pomembne za dokoncanje neke naloge, kar pomeni, da v novih
situacijah niso sposobni hitro in ucinkovito dolociti prioritet ter ne zmorejo prepoznati
informacij, ki jih lahko ignorirajo Po drugi strani ljudje s staranjem po navadi izboljSajo svoj
besednjak tako, da se njihova sposobnost govora in izrazanja izbolj$a, hkrati pa s starostjo

tudi pridobivajo pri Sirini znanja in izkuSenj (Javornik, 2010, str. 11-13).

Tabela 4.1 Najpogostejsi stereotipi o mlajsih in starejSih zaposlenih

STAREJSI ZAPOSLENI MLAJSI ZAPOSLENI

pozitivni negativni pozitivni negativni

lojalnost investicija v trening | inovativnost nizka stopnja
Se ne povrne lojalnosti

zanesljivost nezmoznost poznavanje novih | nezrelost in
sprejemanja  novih | tehnologij nezanesljivost
idej

razvita socialna | pomanjkanje energic¢nost pomembnejse

mreza kreativnosti druzbeno zivljenje

Vir: Rozman in Tominc, 2014, str. 5

Kot je bilo ze omenjeno, se v prihodnosti pri¢akuje vedno vecji delez starejSe populacije in
posledi¢no tudi vedno veé starejsih zaposlenih. Clovedko telo se v procesu staranja zaéne
spreminjati; postopno zacne peSati delovanje vseh organskih sistemov, od sréno-zilnega,
dihalnega in misi¢no-skeletnega do kognitivnih funkcij mozganov. Tudi inteligentnost zacne
po 30. letu najprej postopno, nato pa vse hitreje upadati. Hitrost peSanja se med posameznimi
funkcijami inteligentnosti razlikuje. Skladno s tem se spreminjajo tudi posameznikove
zmoznosti za delo. StarejSi zaposleni se v povprecju slabse odrezejo od mlajSih predvsem pri
delih, ki zahtevajo hitrost, dolgotrajno zbranost, pozornost za podrobnosti, hitro prilagajanje
in izjemne telesne napore, vendar jih prekasajo v poklicih, ki zahtevajo znanje, natan¢nost in
premisljenost. Pomembno je, da se zaposleni zavedajo, kako pomembni so njihovo zdravje
in psihofizi¢ne lastnosti, saj bodo zaradi nenehnega podaljSevanja delovne dobe morali delati
vedno dlje in bodo to Se kako potrebovali. Smiselno je, da se doloCene specificne lastnosti
starejSih zaposlenih upostevajo v izjavi o varnosti in v procesu ocenjevanja tveganj za
delovna mesta, ki jih opravljajo starejSi zaposleni. Tukaj je pomembno upostevati predvsem

pocasno upadanije fiziCnih lastnosti, kot so telesna moc, sluh, vid, refleksi, spretnosti in tudi
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spreminjanje psihofizi¢nih lastnosti. Pri fiziCnih lastnostih slabi predvsem spomin, upada
sposobnost koncentracije in u¢enja, prihaja pa tudi do porasta nekaterih slabih lastnosti, kot
so razdrazljivost, konfliktnost, trma in podobno. Praviloma se s staranjem slabsa tudi splosno
zdravstveno stanje, kar lahko povecuje pojav stresnih situacij, tudi v zvezi z delom. Na drugi
strani se s starostjo izboljSujejo tudi dobre osebnostne in druge lastnosti, na primer
preudarnost, previdnost, stalnost, strokovnost in delovne izkusnje. StarejSi zaposleni
poznajo tudi precej Sirsi krog ljudi, kar je lahko v doloCenih dejavnostih zelo pomembno

(Lubej, 2016, str. 9, 12).

StarejSi zaposleni lahko razvijejo dolo¢ene omejitve, ki zahtevajo prilagoditve za opravljanje
njihovega dela. Iz dokumenta »Standardi usposabljanj in znanj za prilagoditve delovnih
mest«, ki ga je leta 2010 izdal Razvojni center za zaposlitveno rehabilitacijo izhajajo naslednje

mozne omejitve, Ki jih lahko razvijejo starejSi zaposleni in prilagoditve za njih:
1. Utrujenost, slabotnost

StarejSi zaposleni lahko hitreje postanejo slabotni in utrujeni, zaradi Cesar je potrebno na
delovnem mestu zmanjsati fizicno iz€rpavanje in stres ter dolociti periodi€¢ne premore za
pocitek. Zaradi omenjene omejitve, je dobro, e organizacije starejSim zaposlenim omogodijo
fleksibilen urnik oziroma fleksibilen ¢as odhoda ter individualno odlocitev o delovni
obremenitvi. Velik prispevek k zmanjsanju te omejitve prispeva tudi parkirni prostor blizu dela,
ki je namenijen le starejSim zaposlenim, namestitev avtomatskih vrat in dostopna pot do drugih

delovnih prostorov (Tabaj in drugi, 2010, str. 64).
2. Vecja gibalna oviranost

Zaradi vecCje gibalne oviranosti doloCenih starejSih zaposlenih, je dobro, da se v podjetju
delovno mesto prilagodi tako, da jim bo lahko odstopno. TakSnim starejSim zaposlenim je
potrebno omogoditi parkiranje blizu delovnega mesta, dostopen vhod in namestiti avtomatska
vrata. Prilagojeni morajo biti tudi toaletni prostori in prostori za odmor, da jim bodo lazje
dostopni. V primeru, da je starejSi zaposleni zaradi gibalne oviranosti na vozi¢ku, je potrebno
prilagoditi viSino mize in opremo ter materiale postaviti v viSino dosega invalida, prav tako je
v tem primeru potrebno omogociti uporabo naprav za dviganje vozi¢kov (Tabaj in drugi, 2010,
str. 64).

3. Omejitev sluha

S starostjo se slab$a tudi sluh, delavci opazijo, da slab$e sliSijo predvsem visoke frekvence.

To se najbolj opazi v hrupnem okolju, ko delavec ne more prepoznati dolo€enih posameznih
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glasov (Javnornik, 2010, str. 12). Podjetja se na to omejitev lahko prilagodijo tako, da priskrbijo
vizualne ali tipne naprave za opozarjanje, slusne aparate, dostopnost do klicnega centra,
zapisovanje s pomocjo racunalnika, v izjemnih primerih tudi tako, da priskrbijo tolmaca,
konstantno zapisovanje in programsko opremo za prepoznavanje govora. Upostevati je
potrebno tudi faktorje okolja, na primer hrup v okolici in osvetlitev. Za sestankovanje se lahko
za zaposlene z omejitvami sluha uporabijo tudi video konference in prilagojeni spletni

programi (Tabaj in drugi, 2010, str. 65).
4. OlajSave, ki se navezujejo na zdravljenje (terapije in podobno)

StarejSi zaposleni so lahko zaradi zdravljenj pogosteje odsotni z dela. Temu se lahko v
podjetja prilagodijo tako, da se tej skupini starejSih zaposlenih, omogoci fleksibilen delovni
Cas, fleksibilen ¢as odhoda in individualna odlocitev o delovni obremenitvi oziroma se jim
ponudi delo za poloviéni delovni &as. Ce narava dela to dopu$éa, se lahko tem zaposlenim

omogocdi tudi delo od doma (Tabaj in drugi, 2010, str. 65).
5. Ohranjanje koncentracije

Starost lahko vpliva tudi na upad koncentracije. Tej omejitvi se lahko podjetja prilagodijo tako,
da zmanj$ajo motnje na delovnem mestu, starejSim zaposlenim priskrbijo lastno pisarno, jim
dovolijo posludanje glasbe preko sludalk, poviSajo koli€¢ino zunanje svetlobe in zmanjSajo
stopnjo nereda. Za ohranjanje koncentracije starejSih zaposlenih med opravljanjem delovnih
nalog, je potrebno ve¢ pozornosti nameniti tudi organizaciji delovnega ¢asa. Potrebno je
narediti plan delovnega Casa, ki naj bo brez motrenj. Projekt se lahko razdeli na manjSe
naloge, ki naj jih zaposleni izvajajo po korakih. Poleg tega se lahko delo prestrukturira tako,

da se vklju€ijo le nujne funkcije (Tabaj in drugi, 2010, str. 65).
6. Bolecine v miSicah in otopelost

S starostjo miSice postopoma postanejo SibkejSe. Po navadi se spremembe v misi¢ni masi
najprej pojavijo pri zenskah, pri katerih je tudi sama izguba moci vecja kot pri moskih. Staranje
delavcev posledi¢no pomeni tudi manj$o sposobnost opravljanja predvsem tezkih fizicnih del,
poveca se tudi nevarnost, da pride do poskodb pri delu (Javornik, 2010, str. 12). Podjetja se
tej omejitvi starejSih zaposlenih prilagodijo tako, da delovno postajo uredijo po ergonomicnih
pravilih. Kot alternativa prevladujoCi poziciji pri opravljanju delovnih nalog naj bo mogoce tudi
stojeCe ali sedeCe delo. Zaposleni naj zmanj$a koli€¢ino ponovljenih gibov ali za nekaj ¢asa
prekine s svojo nalogo ter vmes poskrbi za kaksSne druge dolznosti. Pomembno je, da podjetje
priskrbi delovne vozi¢ke in pomo¢ pri dvigovaniju, prilagodi temperaturo in delovna oblacila

ter dovoli delo od doma, ko je vreme ekstremno vroce ali mrzlo (Tabaj in drugi, 2010, str. 65).
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7. Psiholoski vidiki staranja (depresija in anksioznost)

Zelo pomembno je, da organizacija oblikuje strategije za sooCanje z delovnimi problemi, Se
preden ti nastanejo. Svojim zaposlenim je potrebno nuditi usposabljanja oziroma osveScanja,
kjer se bodo seznanili s psiholoSkimi vidiki staranja. Med delom naj jim bodo omogoceni
telefonski klici zdravniku in drugim, ki skrbijo za oporo. Zelo pomembno pa je tudi, da podjetja

starejSim zaposlenim omogocijo dovolj ¢asa za zdravljenje (Tabaj in drugi, 2010, str. 66).
8. Tezave z dihanjem

Tezavam z dihanjem starejSih zaposlenih se lahko podjetja prilagodijo z ustreznim
prezraCevalnim sistemom in tako, da poskrbijo za to, da na delovnem mestu ni prahu, dima
in drugih vonjav. StarejSi, ki imajo tezave z dihanjem, naj se izogibajo ekstremnim
temperaturam, prav tako naj bodo stran od njih preusmerjeni izpuhi klime in grelnikov (Tabaj
in drugi, 2010, str. 66).

9. Tezave z vidom

Starost vpliva na vid, kar lahko povzroc¢a tezave pri delu. Delavci pogosto opazijo, da ne vidijo
veC brati z doloCene razdalje, pojavljajo pa se lahko tudi tezave z vidnim poljem, ostrino in
globino vida, obcutljivostjo na bles€anje (Javornik, 2010, str. 12). Ko se pri starejSih delavcih
pojavijo tezave z vidom, je pomembno, da se jim pomaga s primerno osvetlitvijo prostora,
uporabo ro¢nih, stoje€ih in opti¢nih povecevalnih stekel, z izogibanjem drobnemu tisku in
omogocCanjem vecjega Stevila poCitkov med delom. V izjemnih primerih se lahko uporabi tudi

programska oprema za glasno branje z ekrana (Tabaj in drugi, 2010, str. 66).

Prilagajanje delovnih mest starejSim zaposlenim prinasa podjetju ekonomske prednosti. Vsi
starejSi zaposleni zagotovo ne bodo potrebovali prilagoditev za opravljanje njihovega dela in
vecCina ostalih jih bo potrebovala le nekaj. Podjetja pa se morajo zavedati, da so starejSi
zaposleni klju¢ni segment danasnje delovne sile, saj se bo v prihodnosti njihovo Stevilo in

delez v delovni sili le $e povec€evalo (Tabaj in drugi, 2010, str. 62).

4111 lzzivi medgeneracijskega sodelovanja

Medgeneracijsko sodelovanje temelji na medgeneracijskem ucenju, ki zagotavlja prenos,
izmenjavo znanja in izku$enj na podrocju dela ter solidarno pomo¢ med generacijami. MlajSe
generacije s prenosom znanja in izkusenj veliko pridobijo ter zato lazje vstopajo na trg dela,
starejSi pa s pomocjo medgeneracijskega sodelovanja ostajajo dlje ¢asa aktivnejSi na trgu
dela. Razumemo ga kot izmenjavo izkuSenj in spoznanj, druzenje, ucenje, pomoC ene

generacije drugi, ustvarjanje, ohranjanje in Sirjenje socialne mreze (Wikipedija, 2017).
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Strokovnjaki napovedujejo, da lahko v prihodnosti pri€akujemo pomanjkanje delovne sile in,
da prihaja ¢as, ko bo pol manj ljudi za dvakrat boljSo plato moralo narediti trikrat vec.
Posledi¢no bo zato v prihodnosti izziv sodelovanja razli¢nih generacij veliko vedji, saj po
mnenju strokovnjakov razlike med generacijami niso bile Se nikoli tako velike, kot bodo v
naslednjih letih. Podjetja se bodo morala z namenom boljSega delovanja s temi razlikami
nacrtno ukvarjati, in sicer bodo morali zaposlene motivirati za temeljito preobrazbo v misljenju
in jim ponuditi konkretna orodja za boljSe medgeneracijsko razumevanje, komuniciranje in
sodelovanje. Upravljanje raznolikosti, ki izvirajo iz medgeneracijskih razlik, predstavlja enega

najvecjih izzivov v sodobnih multikulturnih in globalnih organizacijah (Tomsi¢, 2010, str. 25).

Delovna sila bo postajala vedno bolj raznolika in v sodobni zgodovini se bo prvi¢ zgodilo, da
bodo med zaposlenimi kar Stiri generacije, in sicer tradicionalisti (rojeni pred letom 1945),
generacija baby boom (rojeni med letoma 1946 in 1964), generacija X (rojeni med letoma 1965
in 1980) in generacija Y (rojeni po letu 1980). Razlicne generacije v delovhem okolju
pomenijo doprinos razlicnih vrednot, prepri€anj in pricakovanj. Te generacije se
razlikujejo v prioritetah, stalis¢ih, komunikacijskih slogih in nacinih sodelovanja z vrstniki.
Neupostevanje teh razlik lahko organizaciji Skodi, na drugi strani pa lahko organizacija, ki

izkoristi te razlike, ustvari dinami¢no in zainteresirano delovno okolje (Mlakar, 2016, str. 5-6).

Podatki raziskave so pokazali, da ve¢ kot 60 % delodajalcev zaznava napetosti med
razliénimi generacijami zaposlenih, kar je lahko posledica razli¢nih zgodovinskih izkusenj
in staliS¢. Za boljSe sodelovanje med generacijami je pomembno, da se organizacije zavedajo

in poznajo specificne znacilnosti vsake od njih (Mlakar, 2016, str. 6).

Tradicionalisti, poimenovani tudi veterani in podobno, so generacija ljudi, ki so bili rojeni med
letoma 1920 in 1945. Zaznamovala jih je druga svetovna vojna, Se posebej pa Stevilna
pomanjkanja po njej. Gre pravzaprav za ljudi, ki so po drugi svetovni vojni drzavo spet postavili
na noge, za kar je bila potrebna solidarnost in timsko delo med ljudmi. Ti ljudje so zelo
privrzeni delu, sposStujejo avtoriteto, cenijo red in pravila, so potrpezljivi in pripravljeni dlje
Casa Cakati na nagrado, cenijo preprostost in podpirajo socialno pravi¢nost ter blagostanje.
Veterani veljajo za deloholike. Pri svojem delu in komuniciranju s sodelavci uporabljajo
predvsem neposredno komunikacijo — pogovor ter tudi pismo. Pri svoji komunikaciji dajejo
sogovorniku vtis spostovanja, njihova prednost pa je tudi aktivno poslusanje ter preverjanje

razumevanja posredovanega sporocila (Tomsi¢, 2010, str. 26).

Generacija baby boom zajema ljudi, ki so bili rojeni v letih 1946 in 1965. Gre za generacijo, ki

je svoje delovne vrednote izoblikovala v obdobju Stevilnih priloZznosti in razvoja gospodarstva.
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So optimisti¢ni, zavzemajo se za osebni razvoj, radi trdo in dolgo delajo in Zelijo biti pri tem
tudi osebnostno vpleteni, radi pa imajo tudi timsko delo. Da lahko sledijo vsem
spremembam, ki se pojavljajo pri delu, pa potrebujejo veliko izobrazevanj. To generacijo baby
boom motivirajo predvsem finanéne spodbude, a na vec€jo nagrado pristanejo le, Ce to hkrati
ne pomeni vecjega kariernega tveganja. Pri komunikaciji so racionalni, kar pomeni, da nimajo
radi daljSega razpravljanja. V pogovoru radi uporabljajo tujke in zargon, pri sogovornikih pa
cenijo jasnost in nedvoumnost. Pri komuniciranju s sodelavci in opravljanju dela opravljajo
manj neposredne komunikacije kot veterani, za razliko od slednjih ze uporabljajo sodobna

komunikacijska orodja (Tomsic, 2010, str. 26).

Generacija X predstavlja ljudi, rojene med letoma 1966 in 1985. Ta generacija je odras¢ala ob
starsih, ki so si s trdim delom prisluzili materialne dobrine, so nenehno delali in pogosto
zanemarjali svoje druzine, kar se odraza v velikem porastu locCitev. Zaradi takega nacina
zZivljenja so pri vzgoji in oblikovanju osebnostnih vrednot pomembno vplivali vrstniki ter tudi
televizija. Za ljudi v generaciji X je znacilno, da so neodvisni, samostojni in prilagodijivi,
zelijo si mentorja, saj avtoritete ne marajo. Cenijo prijateljstvo, dobre in enakopravne
odnose ter timsko delo. Dobrine so za njih samoumevne, od drzave in odgovornih veliko
priCakujejo, saj se dobro zavedajo svojih pravic. Pripadniki te generacije imajo najboljSo
izobrazbo in delovno izkustvo. Bolj kot varno zaposlitev si Zelijo biti zaposljivi oziroma
konkurenc¢ni na trgu delovne sile. Pri komuniciranju se omejijo tako na vsebino kot tudi na
predmet komunikacije. Na dan opravijo veliko komunikacije z razli€¢nimi ljudmi, a le redko
preverijo, ali je bil komunikacijski cilj dosezen. V pogovoru uporabljajo veliko tujk in strokovnih

besed, gre tudi za prvo digitalno pismeno generacijo (Tomsi¢, 2010, str. 26-27).

Generacija Y pa je skupina ljudi, ki je odras€ala v ¢asu informacijske tehnologije. Razmisljajo
digitalno in neprestano Cutijo potrebo po zabavi, tudi na delovhem mestu. So kreativni,
finanéno spretni in ciljno orientirani, probleme pa resujejo virtualno. Zavedajo se lastne
vrednosti in za opravljeno delo Zelijo takoj$nje plagilo. Ce jih delodajalci razumejo in znajo
delati z njimi, so lahko izjemni delavci. Zelijo si izrazito individualen pristop, osebni stik in
komunikacijo z vodjo, fleksibilni delovni ¢as in veliko svobode pri delu. Se tudi veliko
samoizobrazujejo in si tako povecujejo svojo vrednost na trgu dela. Ta generacija vse manj
uporablja neposredno komunikacijo in se raje posluzuje sodobnih sredstev komuniciranja z
veC posamezniki hkrati. Jezik te generacije je poln slenga, tujk in sinonimov. Ne preverjajo

niti, ali jih je sogovornik razumel, saj jim to ni pomembno (Tomsi&, 2010, str. 27).
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Tabela 4.2 Najpogostejse vrednote razliCnih generacij

Generacija »Baby boom« | Generacija X Generacija Y
Veteranov generacija
Osnovne vrednote
predanost/zrtvovanje | optimizem tehnologija socialna zavest
zvestoba osebna rast zabava in | moralnost
sproscenost
Cast osebno pragmatizem usmerjenost k
zadovoljstvo dosezkom
patriotizem timsko delo globalno spostovanje
razmisljanje razli¢nosti
druzina zdravje in dobro | usmerjenost v | denar
pocutje rezultate
delo izzivanje sistema
Delovne vrednote
spostovanje avtoritete | izogibanje hiter tempo usmerjenost na
konfliktom nalogo
delavnost formalnost neodvisnost moznost izbire
predanost sledenje samozavest pri¢akujejo povratno
protokolom informacijo
poslusnost delavnost cenijo osebni ¢as upiranje pravilom
druzabnost zvesti vod;ji cenijo  ravnovesje
med delom in
zZivljenjem

Vir: Psihologija dela, 2014

Medgeneracijsko sodelovanje v organizaciji je zelo pomembno, saj lahko le tako starejSi
zaposleni mlajsi generaciji u€inkovito posredujejo pomembna znanja, informacije in izkusnje,
ki jim lahko v podjetju pridejo Se kako prav. Na drugi strani preko medgeneracijskega
sodelovanja mlajSa generacija posodablja in izpopolnjuje znanja starejSe generacije. MlajSi v

organizacijo prina$ajo svezino in novo znanje, ki starejSim manjka. StarejSi pa mlajSe

65



zaposlene uvedejo v ze uteCene navade in postopke v podjetju. Od medgeneracijskega
sodelovanja tako pridobita korist obe generaciji — starejSa in mlajSa. StarejSa generacija
na ta nacin ohranja avtonomijo, individualnost, lastno odgovornost, ustvarjalnost ter tudi
stike z okolico, vrstniki in s pripadniki ostalih generacij. Na tak nacin imajo dostop do vseh
informacij, ki so za njih pomembne. Prednosti medgeneracijskega sodelovanja za mlajSo
generacijo so razvoj samozavesti, razvijanje moralnih in eti¢nih razseznosti in medcloveskih
odnosov, ucinkovitost lastnega delovanja...itd. Kljub temu da ima medgeneracijsko
sodelovanje v organizaciji ve¢ prednosti kot slabosti, se v organizacijah pozablja pomen
vkljuCevanja vseh generacij v proces medgeneracijskega sodelovanja, zaradi Cesar
organizacije pogosto ne znajo izkoristiti potenciala, ki ga premorejo te generacije (Zaloznik,
2016, str. 15-16).

Razlike med pripadniki razli¢nih generacij so za organizacijo zelo pomembne, saj v delovno
okolje vnaSajo razlicne vrednote, obnaSanje, potrebe, nacine komuniciranja, delovne
vrednote, staliS¢a in podobno. Interakcija med pripadniki razlicnih generacij lahko na
organizacijo vpliva pozitivno kot tudi negativno. Privede lahko do pove€ane ustvarjalnosti in
inovacij zaradi razli¢nih perspektiv razmisljanja, sprozi pa lahko tudi razlicne konflikte med
pripadniki razlicnih generacij. Najveé konfliktov se pojavlja predvsem med generacijama
X in Y. Zaradi velikih generacijskih razlik se pri delu lahko pojavljajo tezave pri komunikaciji
med mlajSimi in starejSimi, nespostovanje in nestrpnost med generacijami, nasprotje
med strukturirano in svobodnjasko mentaliteto ter tezave v odnosu med mlajsimi vodji
in starejSimi podrejenimi. V izogib negativnim konfliktom bi morale organizacije svojo
pozornost usmeriti v to, da medgeneracijske razlike ne bodo izvor medgeneracijskih

konfliktov, ampak izvor moci. Da bi to dosegli, Patota in drugi (2007) predlagajo 4 korake:

- Dolocitev prednosti in slabosti vsake organizacije v okviru delovne sile.

- Identifikacija kompetenc, ki so potrebne za dosego ciljev.

- Primerjava kompetenc s prednostmi in slabostmi posamezne generacije.

- Uporaba primerjave kompetenc s prednostmi in slabostmi razli¢nih generacij pri
reSevanju medgeneracijskih konfliktov, ustanavljanju timov in razvoju programov za

usposabljanje (Tomsi¢, 2010, str. 28-29).

Tako v tujini, kot tudi v Sloveniji, so se zacCele razvijati razlicne teorije in koncepti

medgeneracijskega sodelovanja:

1. Mentorske sheme: najbolj u€inkovit in naraven prenos izkusenj in znanj, ki temelji na

mentorstvu in prenosu znanj iz starejSe na mlajSo generacijo. Mentorske sheme so
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zelo koristne predvsem pri uvajanju novih zaposlenih, razvoju naslednikov in drugih
kljuénih kadrov, za usposabljanje in razvoj zaposlenih po daljSi odsotnosti in

spodbujanje medgeneracijskega sodelovanja (Zaloznik, 2016, str. 17).

Coaching: proces, v katerem coach (trener) s pomocjo razli¢nih tehnik sprozi miselne
procese in tako pomaga posameznikom, organizacijam in podjetjem dosegati boljSe
rezultate. Pozitivna plast coachinga je, da le-ta prinaSa trdne in trajne spremembe ter

omogoca spoznavanje potreb posameznika (Zaloznik, 2016, str. 18).

Medgeneracijski management: funkcija medgeneracijskega managementa je
koordinacija in nadzor razli¢nih starostnih skupin zaposlenih v podjetju z namenom
uspesSnega doseganja zadanih strateskih ciljev. Je del organizacijske kulture podjetja

in je usmerjen na vse generacijske skupine (Zaloznik, 2016, str. 18).

Management talentov: zaveza organizacije, da ohranja, razvija in zaposluje najbolj
nadarjene delavce na trgu delovne sile. Gre za pritegnitev najboljSih delavcev in
ohranjanje zZe obstojecih zaposlenih za uresni¢evanje zastavljenih ciljev. Za odkrivanje
talentov je odgovoren manager, ki ima pripravljen nacrt razvoja in spremljanja talentov,

saj je njihov izhod zelo tezko prepreciti in ni lahko nadomestiti (Zaloznik, 2016, str. 19).

Medgeneracijsko uéenje: izobraZzevanje o drugih generacijah s pomocjo drugih
generacij. Gre za pretok znanja med razli€nimi generacijami in poteka na razli¢nih

ravneh (Zaloznik, 2016, str. 19).

Delitev delovhega mesta: od tipicnega delovnega mesta se razlikuje po tem, da si
isto delovho mesto delita dva delavca. Pri tej delitvi je zelo pomembna dobra
komunikacija. Delitev delovnega mesta ima za posameznika pomembne prednosti —
manj stresa, fleksibilnost delovnega ¢asa in ve€ prostega ¢asa. Pomembne prednosti
pa ima delitev delovnega mesta tudi za podjetje, ki lahko tako zadrzi dobre delavce,
delavci so boljSe volje in zaradi boljSe koncentracije bolj produktivni (Zaloznik, 2016,
str. 20).

Krozno zaposlovanje: menjava delavcev na razli¢na delovna podrocja. Pri kroznem
zaposlovanju se od delavcev pri¢akuje, da v nekih intervalih rotirajo med delovnimi
postajami. S to metodo podjetje prihrani stroSke in ¢as za nadaljnja usposabljanja,
zadrzi v podjetju delavce, ki se hitro naveli¢ajo istega delovnega mesta, zmanjSa
izgorelost in slabo voljo delavcev ter dvigne produktivnost in fleksibilnost zaposlenih
(Zaloznik, 2016, str. 21).
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4112 Izzivi motiviranja starejsih zaposlenih

Motivacija je skupni izraz za dejavnike, ki vplivajo na organizacijo in vodenje Clovekovega
vedenja, delovna motivacija pa je bolj kompleksen sklop vplivov, ki vplivajo na to, da nekdo
zacne delati in obdrzi delo na posameznem delovnem mestu. V literaturi se pojavlja vec razlag,
ki opredeljujejo pojem delovna motivacija; avtorja Peklar in Bostjanci¢ tako na primer za
delovno motivacijo pravita, da je to usmerjanje ¢lovekove aktivnosti k zelenim ciljem s
pomocjo njegovih motivov, nastalih v ¢lovekovi notranjosti ali v njegovem okolju na osnovi
njegovih potreb. Tudi Pinder je podobno opredelil delovno motivacijo, in sicer kot mnozico
energijskih sil, ki izvirajo iz samega posameznika kot tudi od zunaj. Te sile ga usmerjajo,
da pri¢ne z delom, doloc¢i obliko dela, jakost, smer in trajanje. Delovna motivacija je zelo
moc¢no podprto podrocje, saj obstaja veliko teorij delovne motivacije, ki se ukvarjajo
predvsem z vprasanjem, zakaj nekateri delo opravljajo bolje kot drugi. V zadnjih Stiridesetih
letih je bilo opravljenih veliko raziskav, s pomocjo katerih so zZeleli raziskovalci ugotoviti, kaj bi
zaposlene motiviralo, da bi svoje delo &im bolje opravili. Kaj zaposlene motivira morajo vedeti
predvsem delodajalci, saj bodo le tako lahko izboljSali produktivnost in v kon¢ni fazi tudi
uspeh samega podjetja. Delovnha motivacija je zaradi pozitivnih posledic, ki jih prinasa, eden
kljuénih elementov za dvig konkurenénosti in ucinkovitosti v organizacijah in eno

najpomembnejsih podroéij znanosti dela in organizacije (Polajnar, 2016, str. 18).

StarejSi zaposleni lahko v podjetju zagotovo predstavljajo dodano vrednost, Se posebej, Ce
so pravilno motivirani, usmerjani, ¢e jim znajo vodstveni delavci primerno ponuditi nove
izzive in iz njih izvabiti znanje, ki ga imajo (Fortunat Sircelj in drugi, 2014, str. 46). Kljub
temu pa se na starejSe zaposlene Se vedno gleda kot na oviro, problem, ki ga je treba reSevati
in ne kot na priloznost, ki jo starejSi zaposleni predstavljajo za podjetje, predvsem v smislu

prenosa znanj in izkuSenj (Rozman in Tominc, 2014, str. 4).

Motiviranje zaposlenih je pomembna sposobnost vodilnega osebja, saj visoko motivirani
posamezniki dosegajo boljSe rezultate kot nemotivirani. Motivirani zaposleni bodo opravljali
delo kakovostneje in v predvidenem ¢asu, svoje delo bodo opravljali radi, pocutili se bodo
koristne, za delo se bodo bolj potrudili, ker ga bodo hoteli opraviti sami. Visja bo tudi
pripadnost zaposlenih v podjetju, kar bo ustvarilo dobro delovno klimo. Vodje svojo pozornost
usmerjajo predvsem v iskanje na¢inov in metod, s katerimi bi motivirali zaposlene, da bi ravnali
v skladu s pri¢akovanji organizacije. Pomembno je, da se vodstvo v podjetju zaveda, kaj bo
pridobilo z motiviranjem in, da razume potrebe posameznikov, saj lahko le tako ustvari dobro

delovno vzdusje v podjetju (Rakovec, 2013, str. 5-6).
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Za povecCanje konkurenénosti, dosego ciljev, uspesnosti pri delu, dobro pocutje in
ustvarjalnost zaposlenih, je potrebno v podjetju dobro raziskati, kateri so tisti motivacijski
dejavniki, ki motivirajo zaposlene, da so pri delu Se uspesnejsi in kako se ti dejavniki razlikujejo
oziroma spreminjajo s starostjo zaposlenih. Podjetja morajo za dosego Se boljSega pocutja in
zbranosti pri delu ugotoviti, kako so mlajsi in starejSi zaposleni zadovoljni z delom
oziroma kaksne razlike se pojavljajo zaradi vpliva starosti, in jim prilagoditi delovno mesto
ali prispevati k morebitnim spremembam na delovnem mestu za izboljSanje delovne klime

(Rozman in Tominc, 2014, str. 4).

Se nobena teorija, podprta za empiriénimi dokazi, ni uspela razloziti, zakaj so nekateri starej$i
delavci Se vedno motivirani za delo in si Zelijo ostati v delovni organizaciji, medtem ko si drugi
ne. Splosno velja, da je za veCjo motiviranost potrebno z delovhega mesta odstraniti
nepredvidene spremembe in dogodke. Zaposleni morajo vnhaprej vedeti, kaj se od njih
pri¢akuje, kako se bo to merilo in kdaj bodo merjeni. Pomembno je, da se v podjetju ustvari
vzdusje, v katerem bodo zaposleni nasli osebno zadovoljstvo in ob&utek, da prispevajo k

doseganjem ciljev druzbe (Polajnar, 2016, str. 25).

Ljudje v razli¢nih zivljenjskih obdobjih imajo razlicne potrebe in zato z eno metodo ni
mogoc&e motivirati vse ljudi, kljub temu, da so nekateri motivatorji precej moc¢ni ne glede na
zivljenjsko obdobje. Potrebe in vrednote zaposlenih, ki so pri koncu svoje kariere, so drugacne
od tistih na zacetku ali na vrhuncu kariere. Med mlajSimi prevladujejo predvsem vrednote,
kot so ugled, druzba, prijatelji, svoboda, neodvisnost in nove izkuSnje. Generacija, ki je
danes stara 50 let in ved, je rasla, Zivela in delala v povsem drugacnem vrednostnem sistemu,
kjer je bilo delo vrednota. Timski duh in kolektivizem sta bila bistveno mo&nejsa, pripadnost
enemu podjetju od prve zaposlitve do upokojitve pa zelo cenjena. Vrednostni sistem, v
katerem so ziveli danasnji starejsi zaposleni, je skrbel za vse, zato je bila stopnja negotovosti
v zivljenju in karieri precej nizka. Pri starejSih zaposlenih so, za razliko od milajsih, tudi ze
zadovoljene osnovne potrebe, kot sta na primer avto in primerno stanovanje. Pri starejsih je
tudi manj izrazita teznja po kariernem napredovanju. Vecina ljudi iz te starostne skupine si
Zeli uzivati sadove dela, se nekoliko sprostiti in se veC ukvarjati s hobiji in vnuki. Zelo
pomembna jim je uravnotezenost zasebnega in poklicnega zivljenja, bolj umirjen ritem
dela in manj stresno okolje. Pomembno jim je tudi, da se jih v podjetju ceni in spostuje zaradi
dosezkov in pripadnosti podjetju. Kljub navedenemu, pri motiviranju zaposlenih zagotovo
obstajajo neka sploSna izhodis€a, ki veljajo za velino zaposlenih, ne glede na starost.
Naceloma za vse velja, da se radi poc¢utijo pomembne in cenjenje, prav tako nima nih&e ni¢

proti denarju (Kragelj, 2008).
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Pet najpomembnejsih faktorjev, ki naj bi v sploSnem motivirali vse zaposlene so:

- dobra placga,

- spostovanje za opravljeno delo,

- varnost zaposlitve,

- spodbujanje in rast v organizaciji,

- ter zanimivo delo (Polajnar, 2016, str. 25).

Pri motiviranju zaposlenih iz razli¢nih generacijskih obdobij je vendarle treba upostevati ze
omenjene razlike in izhodis¢a. Eden izmed motivacijskih kljuCev za dvig motivacije pri starejsih
zaposlenih, je zagotovo obéutek pomembnosti, saj ima ta skupina zaposlenih velikokrat
obcutek, da so odvec, da niso kos tempu mlajsih in, da so svoje v podijetju ze odsluzili. Ko
starejsi ne vidijo veé¢ smisla v tem, kar poénejo, se nehajo truditi. Ze iskrena pohvala in
priznanje nadrejenih jim lahko povrne obc&utek, da so koristni in cenjeni. Prispevek za
osebno varnost in zdravje bo imel pri starejSih zaposlenih veliko vegji motivacijski u€inek
kot prispevek za karierni razvoj. Ena takih moznosti, ki bo imela velik motivacijski u€inek, je
na primer pla€ilo dodatnega ali nadstandardnega zavarovanja ter tudi Stipendiranje
njihovih otrok ali vnukov (Kragelj, 2008). Poleg tega sta za produktivnost in motiviranost
starejSih zaposlenih pomembna visoka stopnja zanimanja za svoje delo in zadovoljstvo na
delovnem mestu. Potrebna sta tudi komunikacija in pogovor s starejSimi delavci, v katerem
se jim predstavi, kako njihovo delo sodi v proces organizacije. V pogovor morajo biti vklju¢ena
tudi vprasanja o nadzoru, komunikaciji, delovnih pogojih in nadomestilih. Na splo$no pa velja,
da se starejsSi veliko bolje odzovejo na pohvalo, potrepljanje po rami za dobro opravljeno delo
ali obcutek, da ima njihovo delo nek smisel. Ekstrizicne nagrade, kot so pla¢a, denarna
nagrada, promocija, pa so starejSim delavcem v sploSnem manj pomembne (Polajnar,

2016, str. 26).

Za vsako generacijo je torej potrebno izbrati drugacen pristop motiviranja. PriroCnik
»lzobrazevanje - most med generacijami« dolo¢a priporoCila za motiviranje starejsih
zaposlenih. Pri veteranih je zelo pomemben osebni pristop, torej osebni pogovor in rokopisna
sporocila. Ponuditi jim je potrebno delo, ki jim bo v izziv, bo strokovno zahtevno in bo
zahtevalo veliko analitiénega razmisljanja. Pomembno pa je tudi, da se v podjetju skupini
zaposlenih iz generacije veteranov vecji del proracuna nameni njihovemu izobrazevanju. To
skupino zaposlenih najbolj motivira predvsem nagrajevanje s tradicionalnimi statusnimi
simboli, recimo navzocnost pri obisku pomembne osebe, priloznost strokovnih predstavitev

pred vsemi zaposlenimi v organizaciji...itd. Pomembno je, da jim je jasno sporoceno, da se
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spostuje njihove izkuSnje in ceni njihovo lojalnost ter pripadnost organizaciji. Najbolj jih

tako motivirajo izjave:

- »Spostujem vasSe izkusnje in jih zZelim prenesti na druge.«

- »Cenim vaso pripadnost in lojalnost organizaciji.«

- »Pozno zveler sem opazil, da je gorela lu€ v vasi pisarni. Zelo sem vam hvalezen, da
ste se posebej potrudili in pravocasno kongali projekt.«

- »Va$a vztrajnost bo popla¢ana.«

- »Brez vasih izkusenj nam ne bi uspelo (Tomsic, 2010, str. 30).«

Za pripadnike generacije baby boom pa je pomembno, da si vodstveni delavci vzamejo Cas
za pogovor in za to, da se z zaposlenimi bolj osebno spoznajo, saj ljudem te generacije vodja
predstavlja njihov osebni zgled. Pomembno je, da se jim v podjetju ponudi priloznost, da se
dokazejo in izkazejo, se jim zaupa zahtevnejSe naloge in odloCanje v zvezi z njimi. Radi
imajo, da jim vodstvo jasno pokaze, da se jim zaupa. Za otroke blaginje oziroma pripadnike
generacije baby boom sta pomembna avto in potovanje v poslovnem razredu, dodatno jih
motivira tudi razkoSna pisarna. Vkljucitev v timsko delo je dobra zamisel, a je pri tem potrebna
previdnost, saj neradi tekmujejo s sodelavci. Tudi v tej skupini zaposlenih je zelo pomembno,
da se jim ponudi moznost dodatnega izobrazevanja. Iz priro¢nika »lzobrazevanje — most med
generacijami (2010)« izhaja priporocilo, da se pripadnike baby boom generacije lahko motivira

z motivacijskimi izjavami za veterane, kot so nastete zgoraj, ter tudi z naslednjimi:

- »Popolnoma vam zaupam in vem, da boste to delo odli¢no opravili.«
- »S svojim nac¢inom dela ste zgled tudi drugim.«

- »Res potrebujem, da to storite zame (Tomsi¢, 2010, str. 30-31).«

Gospodarska kriza, ki je prizadela tudi Slovenijo, je od podjetij zahtevala dodatno prilagajanje,
hitre spremembe in usvajanje novega znanja. Spremenilo se je tudi misljenje, saj so se zaceli
zavedati, da konkurencne prednosti ne more zagotavljati le svez kapital ali posodobljena
tehnologija, temve¢ tudi motivirani zaposleni. Ti se lazje sprijaznijo z dejstvom, da se je na
delovnem mestu treba stalno usposabljati, da je pormemben njihov strokovni in osebni razvoj,
saj lahko le tako pripomorejo k boljSi ucinkovitosti in uspesSnosti podjetja. Ker bodo starejsi
zaposleni ostajali na svojih delovnih mestih veliko dlje ¢asa, je zelo pomembno, kako pristopiti
k motiviranju starejsSih zaposlenih. Ti so lahko ob novih in drugaénih nalogah lahko pogosto
negotovi in prestraseni, kar terja, da podjetja pri prenosu znanja in uvajanju novih nalog

uporabljajo ustrezne metode (Fortunat Sircelj in drugi, 2014, str. 46).
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Ena izmed metod za prenos znanja in uvajanje novih nalog je metoda mentorstva, ki so jo v
preteklosti uporabljali zlasti za prenos znanja z izku$enih na neizkuSene zaposlene, zdaj pa
se uporablja pri na novo zaposlenih, spremembah delovnih nalog ali, ko se uvajajo nasledstva.
Gre za metodo, pri kateri mentor daje nasvete, deli lastno znanje ter izkusSnje in pomaga

drugim, da z njegovo pomocjo pridobijo funkcionalno, konkretno znanje.
Metoda je sestavljena iz Stirih faz:

- priprava potrebnih materialov in orodij,
- prikaz dela in razlaga,
- posnemanje in razlaga,

- popravljanje in prakticiranje (Fortunat Sircelj in drugi, 2014, str. 46-47).

Druga metoda prenosa znanja je metoda coachinga, kjer coach ne daje konkretnih navodil,
temvec s postavljanjem pravih vprasanj spodbudi ostale, da sami poiS€ejo pot in najdejo
reSitve. Pri tej metodi ni pomembna pot, temve€ cilj. Coach tudi ni nujno seznanjen s
podro&jem dela zaposlenega, ki ga uvaja v delo, pozna pa metode, ki iz zaposlenih izvabijo
pot do cilja. Za razliko od coachinga je mentorstvo usmerjeno v kratkoro€ne cilje in bolj
tehniéno znanje. Coaching je usmerjen v dolgoro¢ni proces in k razvoj osebnostnih
lastnosti, zato rezultati prenosa znanja niso vidni takoj. Druge metode prenosa znanja so Se
spremljanje »ugcitelja« pri obi¢ajnih opravilih, uvajanje s klasiéno predstavitvijo, metoda
procesa in opravljanje pripravnistva. UCinkovita metoda prenosa znanja in hitro uvajanje
sta kljuéni pri prevzemanju novih ali drugaénih delovnih nalog. Ko se starejSim v podjetju
ponudi nove delovne izzive, je zelo pomembna sistemizacija delovnih mest, saj ze to,
kakSna je sistemizacija delovnih mest, odlo¢a, ali bodo v podijetju pri premeséanju
zaposlenega na drugo delovno mesto oziroma v drug oddelek nastale tezave (Fortunat Sircel]
in drugi, 2014, str. 47).

Leta 2013 je bila na obmocju celotne Slovenije izvedena raziskava, v kateri sta avtorici Maja
Rozman in Polona Tominc ugotavljali motivacijske dejavnike med mlajSimi in starejSimi
zaposlenimi, razlike v stopnji njihovega zadovoljstva in razlike na drugih podrocjih, ki so

povezani z dinami¢nostjo, raznolikostjo in produktivnostjo zaposlenih na delovnem mestu.
V raziskavo so bili vklju€eni naslednji motivacijski dejavniki:

- pohvala,
- priznanje,
- moznost napredovanja,

- primerno delovno okolje,
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- viSina place,

- dobri medsebojni odnosi,

- moznost izobrazevanja in usposabljanja,

- samostojnost pri delu,

- fleksibilnost delavnika,

- podalj$an dopust,

- moznost ustvarjalnosti pri delu,

- moznost sodelovanja pri pomembnih odlo¢itvah,

- moznost menjavanja delovnih nalog (Rozman in Tominc, 2014, str. 6).

Graf 4.25 Povprecni rangi motivacijskih dejavnikov
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Vir: Rozman in Tominc, 2014, Graf 1, str. 7

Anketiranci, ki so bili razdeljeni v dve starostni skupini (zaposleni, stari do vklju¢no 50 let, in
zaposleni, ki so stari ve¢ kot 50 let), so v okviru raziskave z ocenami od 1 do 5 ocenili
intenzivnost vpliva posameznega dejavnika na njihovo motiviranje za uspesnost pri delu. Kot
je razvidno iz grafa 25, iz analize rezultatov izhaja, da nekateri dejavniki v povprecju bolj
motivirajo starejSe zaposlene kot mlaj$e. Ti dejavniki so: »pohvala, priznanje«, »primerno
delovno okolje«, »dobri medsebojni odnosi«, »samostojnost pri delu« ter »fleksibilnost
delavnika«. Dejavnika, ki se nanaSata na dinamic¢nost dela (moznost napredovanja in

moznost menjavanja delovnih nalog), pa izrazito bolj motivacijsko vplivata na milajSe

zaposlene (Rozman in Tominc 2014, str. 6).
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4113 Primeri dobrih praks sodelovanja starejsih s socialnimi partner;ji

41131 Socialni partnerji

Socialni partnerji so posamezne interesne skupine (delodajalcev, sindikatov), ki
predstavljajo in varujejo interese svojih ¢lanov. V Sloveniji socialne partnerje predstavljajo
predstavniki delodajalcev in predstavniki delavcev, Vlada RS pa predstavlja partnerja v
tripartitnem dialogu na ravni Evropsko-socialnega sveta ter delodajalca v javnem sektorju
(Vlada RS, 2005, str. 5).

DEILEIEING

. Vlada RS
organizacije

Delodajalske organizacije so predstavnice delodajalskih interesov in so vklju€ene v proces

kolektivnih pogajanj na vseh ravneh:

- Gospodarska zbornica Slovenije,

- Obrtno-podjetniska zbornica Slovenije,

- Zdruzenje delodajalcev Slovenije,

- Zdruzenje delodajalcev obrti in podjetnikov Slovenije,

- ter Trgovinska zbornica Slovenije (Vrhovec, 2010, str. 17).

Sindikati na drugi strani predstavljajo interesno organizirano skupino predstavnikov
delojemalcev, katere cilji so usmerjeni v zasc¢ito svojih ¢lanov in splosnih interesov delavcev.
Predhodni pogoj za delovanje tripartitnega modela je obstoj moénih in neodvisnih ter

zakonsko priznanih in demokrati¢no organiziranih sindikatov (Vrhovec, 2010, str. 17).
V Sloveniji je trenutno 50 reprezentativnih sindikatov, med njimi:

- Zveza svobodnih sindikatov Slovenije,
- Neodvisnost — Konfederacija novih sindikatov Slovenije,
- Konfederacija sindikatov Slovenije PERGAM,

- Konfederacija sindikatov javnega sektorja Slovenije,
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- Konfederacija sindikatov 90 Slovenije,

- Slovenska zveza sindikatov Alternativa

- in Sindikat delavcev Slovenije — Solidarnost,

- Konfederacija sindikatov javnega sektorja Slovenije
- Svet gorenjskih sindikatov,

- Zveza reprezentativnih sindikatov Slovenije (MDDSZd).

Vlada RS, kot tretje omenjeni socialni partner, ima na podroc¢ju socialnega dialoga dve vlogi.
Na eni strani je to aktivna vloga v dialogu med delodajalci in delavci, kjer nastopa kot
aktivna tretja stranka v centralnem tristranskem organu na nacionalni ravni (Ekonomsko-
socialni svet), hkrati pa Vlada RS nastopa tudi kot neposredni delodajalec v javhem
sektorju, kjer neposredno odlo¢a o pla¢ni politiki s sklepanjem kolektivnih pogodb in
predlaganjem zakonov ter sprejemom drugih aktov, ki urejajo place. Vlada RS je pomembna
tudi zato, ker lahko edina v okviru svojih pristojnosti prenasa skupne partnerske dogovore v
zakonodajni postopek (Vrhovec, 2010, str. 18). Iz te dvojne vlioge Vlade RS izhajajo doloene
tezave, zaradi Cesar je pomembno, da je vedina aktivnosti namenjena predvsem spodbujaniju
dvostranskega socialnega dialoga med organizacijami delodajalcev in delojemalcev, vioga
Vlade RS ne sme biti preve¢ poudarjena. Njena naloga naj bi bila predvsem &im bolj

spodbujati aktiven in neodvisen socialni dialog (Vlada RS, 2005, str. 8).

Socialni partnerji obravnavajo predvsem vprasanja in ukrepe, ki se nanasajo na ekonomsko
in socialno politiko na drzavnem nivoju, ter druga vprasanja, ki zadevajo posebna podrocja
dogovarjanja socialnih partnerjev. Praviloma gre za pravice, obveznosti in odgovornosti
delodajalcev in delavcev, place in placne politike, pogoje in politike zaposlovanja, vse vrste
socialnih zavarovanj in prispevkov, socialno varnost in varnost zaposlenih, socialne transferje
in podobno. Namen zavzemanja stali$¢, izmenjave mnenj in pogajanj socialnih partnerjev je
dosecdi za vse socialne partnerje sprejemljiv dogovor, saj lahko le takSno delovanje omogoc¢a
vzpostavitev in ohranjanje socialnega miru ter zagotovi skladen gospodarski in druzbeni
razvoj drzave. Tako dogovarjanje in usklajevanje socialnih partnerjev se imenuje socialni

dialog (Konfederacija sindikatov 90 Slovenije).

41.13.2 Socialni dialog

Socialni partnerji imajo edinstveno vlogo v socialnem in ekonomskem upravljanju. V vseh
pogledih predstavljajo interese in probleme sveta dela, od delovnih pogojev do razvoja
stalnega usposabljanja in doloanja plaénih standardov. Zlasti so socialni partner;i

pooblas¢eni, da vodijo dialog v imenu svojih ¢lanov, ki lahko privede do sklenitve
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kolektivnih pogodb o vseh vprasanijih, ki jih obravnavajo. Socialni partnerji niso zgolj glasniki
interesov vodstva in delavcev, temveC lahko svoje ¢lane obvezejo k dolo¢enim dejanjem
in pogajanjem. Ravno po tem se socialni dialog kot SirSi proces kolektivnih pogajanj in
posvetovanj razlikuje od SirSega javnega dialoga z drugimi interesnimi organizacijami.
Socialni dialog je zato lahko moéan instrument za skupno reSevanje problemov. Tako
tristranska posvetovanja vlade s socialnimi partnerji o vprasanjih politike kot tudi dvostranski
dialogi med predstavniki organizacij socialnih partnerjev lahko samostojno razresijo mnoge
potencialne spore v svetu dela. Socialni dialog podjetjem in zaposlenim zagotavlja
stabilno okolje, v katerem lahko uspevajo, precej pa lahko prispeva tudi k prizadevanju in

uspesSnemu obvladovanju sprememb (Evropska komisija).

Socialni
dialog

Bipartiten Tripartiten

Predstsznlkl Sindikati Predst§vn|k| Sindikati
delodajalcev delodajalcev

Vlada RS

Socialni dialog je lahko bipartiten ali tripartiten. Bipartiten socialni dialog je vzpostavljen
med sindikati in delodajalci, medtem ko je tripartiten med sindikati, delodajalci in drzavo
oziroma vlado. Pri tem je socialni dialog med sindikati javnega sektorja in vlado bipartiten, saj
vlada v tem primeru predstavlja delodajalca (Sindikat mladi plus). Socialni dialog in kolektivna
pogajanja so eden izmed stebrov evropskega socialnega modela in tudi uspesnosti slovenske
druzbe ter socialne drzave. Za ucinkovit, usklajen, kakovosten in transparenten socialni
dialog, tako na drzavni ravni kot na ravni posameznega delodajalca, je potrebno vzpostaviti
in razvijati doloéeno mero medsebojnega zaupanja in spostovanja socialnih partnerjev,
njihovo neodvisnost, oblikovati pogoje za njihovo delo ter oblikovati in vzpostaviti
sistem, ki socialnim partnerjem omogoc¢a aktivho udelezbo v procesu druzbenega in

ekonomskega razvoja drzave (ZSSSa). Na ravni drzave je Ekonomsko-socialni svet
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osrednje mesto socialnega dialoga, zato je drzava dolzna sprejeti ustrezne mehanizme, ki
bodo ta dialog omogocali in ga krepili (ZSSS, 2017, str. 17). Kolektivha pogajanja krepijo
odnose med delodajalci in sindikati ter omogocajo vecjo uspesnost podjetij. Kolektivne
pogodbe, ki so rezultat teh pogajanj, so temelj za urejanje odnosov med delavci in delodajalci
(ZSSSb).

Za razmerja socialnega partnerstva je torej znacilno, da se lahko vzpostavljajo na razliénih
ravneh. Najpomembnejsi sta raven drzave in raven dejavnosti. Na ravni drzave se s
pomocdjo tripartitnega socialnega sporazuma med delodajalci, delavci in vlado urejajo
temeljna ekonomsko-socialna vprasanja. Na to raven se uvr$Cajo Se bipartitna pogajanja
med delodajalci in delavci, s pomocjo katerih se sklepajo kolektivne pogodbe. Socialno
partnerstvo na ravni drzave se najveCkrat kaze v tripartitnem organu, ki se najveckrat, tudi v
Sloveniji, imenuje Ekonomsko-socialni svet. Ta po navadi deluje kot tripartitno posvetovalno
telo, odlogitve, ki jih sprejme, pa so dosezZene s soglasjem in zavezujejo vse socialne partnerje
(Vlada RS, 2005, str. 1). Ekonomsko-socialni svet je bil ustanovljen zato, da se obravnava
vprasanja in ukrepe, povezane z ekonomsko in socialno politiko ter druga vprasanja, ki se
nanasajo na posebna podrocja dogovarjanja partnerjev. Tristranska sestava Ekonomsko-
socialnega sveta kaze na enakopravno zastopanost treh partnerjev (predstavnikov delavcev,
delodajalcev in Viade RS). Vsak od partnerjev imenuje v ESS svoje predstavnike, in sicer

najve¢ 8 Clanov (ESS).

41.13.3 Dobri praks sodelovanja starejsih v socialnem dialogu

Primer dobre prakse sodelovanja s starejSimi in zastopanja njihovih interesov je zagotovo
Zakon o pokojninskem in invalidskem zavarovanju, saj predstavlja prvi sistemski zakon, Ki
je bil sprejet z dogovarjanjem socialnih partnerjev. Zasnova pokojninske reforme je bila na
ESS prvi¢ predstavljena leta 1996, zahtevna usklajevanja pa so nato trajala skoraj Stiri leta.
Ze na prvi seji se je pokazalo, da bodo sindikati najbolj nasprotovali predlogom za podalj$anje
delovne dobe in upokoijitvene starosti, sporna je bila tudi izenacitev delovne dobe za moske
in zenske. Kljub Stevilnim zapletom so nato 28. aprila 1999 vsi Stirje sindikati z ministrstvom
za delo podpisali dogovor o usklajenosti pokojninske reforme in vanj zapisali reSitve, ki jih tudi
poslanci ne bi smeli spreminjati. Uzakonitev tega zakona predstavlja eden izmed

pomembnejsih projektov ESS (Vlada RS, 2005, str. 13).

Sindikati so bili prvi glasniki starejSih zaposlenih tudi pri sprejemu pokojninske zakonodaje
leta 2010, ki je predvidevala dvig upokojitvene starosti. V sindikatu Pergam so sprejemu

predlagane pokojninske zakonodaje mo¢no nasprotovali, ker daljSe ostajanje na delu in
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zaposlovanije starejSih v Sloveniji Se ni bilo ustrezno urejeno. Prepri¢ani so, da bi morali tako
drzava kot delodajalci, preden zahtevajo sprejem zakonodaje, ki dolo¢a viSjo upokojitveno
starost oziroma daljSe ostajanje na delovnem mestu, urediti pogoje za ustrezno zaposlovanje
starejSih. Po njihovem mnenju zgolj viSanje upokojitvene starosti ne bo prispevalo k
podalj$anju delovne aktivnosti starejSih, saj delodajalci, kot kaze praksa, odpusc¢ajo predvsem
starejSe delavce in jih tudi niso pripravljeni na novo zaposlovati. Pri tem se jim je pridruzila
tudi Zveza svobodnih sindikatov Slovenije. Sindikati glede viSanja upokojitvene starosti
opozarjajo, da se je treba pri tem zavedati, da gre veliko ljudi v pokoj ob izpolnitvi prvih
posledic mobinga na delovhem mestu. Delodajalci bi morali zato pokazati ve€ skrbi glede
pogojev dela na delovnih mestih, da bi bila ta prilagojena starejSim zaposlenim. Na drugi strani
bi morala tudi drzava ustvarjati takSne zakonske pogoje, zlasti na podrocju prispevkov
in davkov, ki bi spodbujali delodajalce, da bi omogodili starejSim delavcem, da bi delali

nekoliko dlje (Petkovsek Stakul, 2010).

Primer dobre prakse delovanja socialnih partnerjev na podrocju starejSih zaposlenih
predstavlja projekt Gospodarske zbornice Slovenije z naslovom »MEET Change«. Projekt
v ospredje postavlja starejSe zaposlene in izzive s katerimi se spopadajo. V okviru tega
projekta so evropski partnerji iskali reSitve za izboljSanje motivacije starejSih zaposlenih za
iskanje novih delovnih priloznosti, za iskanje novega znanja ter sooCanje s spremembami v
delovnem okolju. Moc¢na stran projekta je aktualnost problematike na podro&ju odraslih, s
katero se sooCajo Stevilne evropske drzave ter iskanje konkretnih resSitev predvsem na

podrocju zaposlovanja in usposabljanja manj kvalificiranih starejSih oseb (MEET Change).

4114 Primeri dobrih praks upravljanja s starejSimi zaposlenimi

Stereotipi, da so starejSi pozabljivii da se tezje in pocasneje ucijo novih vesc¢in, da
intelektualno nazadujejo, da ne sprejemajo novih idej in tehnologij pogosto ne drzijo vec. Imajo
pa starejSi zagotovo veliko drugih prednosti, na primer pogajalske izkusnje, vec zivljenjskih in
profesionalnih izkuSenj, razvite mreze socialnih kontaktov, boljSe verbalne in komunikacijske
spretnosti in bolj razvite klasi¢ne vrednote, kot so vztrajnost, to¢nost, natan¢nost pri delu
(Zavod ZAPOSLISE). Ta potencial starejSih zaposlenih je lahko zagotovo eden izmed
odgovorov na demografske izzive dolgozive druzbe, zato je pomembno, da se podjetjem

nudi oporo pri u¢inkovitem upravljanju starejsih zaposlenih. Javni Stipendijski, razvojni,
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invalidski in prezivninski sklad Republike Slovenije je v ta namen oblikoval katalog ukrepov?,
ki bo pomagal podjetiem ucinkovito upravijati s to skupino zaposlenih. Katalog vsebuje
koristne napotke ter primere dobrih praks in lahko sluzi kot pripomocek delodajalcem za
nacrtovanje strategij in ukrepov za ucinkovito upravljanje starejSih zaposlenih v svojem
podjetju. Ukrepi, zajeti v katalogu, se nana$ajo na pet klju¢nih vsebinskih podrocij, ki

zahtevajo nacrtno upravljanje starejSih zaposlenih:
1. Promocija in varovanje zdravja

Na zdravstvenem podrocju je pomembno, da podjetja starejSim zaposlenim zagotovijo
pogostejSe krajSe odmore, kjer si lahko spocijejo od tezjih aktivnosti. To pozitivno vpliva na
boljSo koncentracijo, produktivnost, manj napak, poskodb ter nesre¢ pri delu. K boljsi
koncentraciji pri delu lahko prispeva tudi krajSa telovadba na delovnem mestu, ki zaposlene
razbremeni med prisilno drzo in omogoc¢i manj okvar gibalnega sistema. Podjetja lahko enkrat
letno izberejo zaposlenega, ki dobi kot nagrado za posebne dosezke vikend v zdraviliS¢u.
Prav tako je priporocljivo, da organizacije zaposlenim omogocijo individualne posvete s
strokovnjaki s podrocja psihoterapije, zdrave prehrane, odvajanje od raznih odvisnosti,
delovne terapije in podobno, kar bo pripomoglo k boljSi Custveni stabilnosti in vegji
osredotocCenosti na delovne izzive. Majhno, a pomembno spremembo, lahko prispeva tudi
prilagoditev prehrane za zaposlene, ki imajo posebne prehranjevalne navade (Planko in drugi,
2017, str. 20-37).

2. Ergonomija, prilagoditev dela in delovnhega ¢asa

Dobro je, da se starejSim zaposlenim v podjetju zagotovi preglednejSe ikone in vecjo
pisavo, saj bodo lahko tako z manj truda in naprezanja uporabljali raCunalnik in obenem
zmanijsali Stevilo napak pri delu. V nekaterih podjetjih parkirni prostori predstavljajo omejeno
dobrino, zato je pomembno da se le-ti zagotovijo starejSim zaposlenim in se jim na ta nacin
olajSa dostop do delovnega mesta. Na ta nacin se spodbudi tudi vec€jo zavzetost in pripadnost
organizaciji. V hrupnih okoljih je dobro, da se starejSim zaposlenim omogo¢i, da so zvoéne
naprave in medsebojna komunikacija, dovolj na glas, saj se tako lahko zagotovi manj
napak zaradi komunikacijskih nesporazumov. Zaposleni cenijo tudi dodatna izobrazevanja in
pomoc¢ pri razvijanju njihove poklicne kariere. To je mogocCe zagotoviti s prekinitvijo opravljanja
rutinskega dela z rotacijo delovnih mest. StarejSim zaposlenim se lahko ponudi tudi delo na

domu, prozno delo ali prerazporeditve (Planko in drugi, 2017, str. 42-63).

2 http:/lwww.sklad-kadri.si/fileadmin/user_upload/e-Katalog_ukrepov_za UUSZ/index.html
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3. Kadrovski razvoj, kompetence in usposabljanje:

Na tem podrocju lahko podjetja svojim zaposlenim ponudijo letni razgovor z vodjo, ki je
prilagojen starejSim zaposlenim in je usmerjen v to, da se pois€e mocne toCke zaposlenega
ter v to, kako bi lahko na primer s svojimi bogatimi izkuSnjami in znanji pripomogli k razvoju
in rasti podjetja. Za starejSe zaposlene se lahko izdelajo tudi specifi¢ni razvojni naérti, ki
predvidevajo individualni razvoj zaposlenega. Pomemben dejavnik za razvoj poklicnih,
procesnih in osebnostnih kompetenc je tudi vsezivljenjsko ucenje, kar lahko podijetje predvidi
z na¢rtom za izvajanje strategij vsezivljenjskega uéenje. Izvedejo se lahko tudi prilagojena
usposabljanja za razvoj in pridobitev manjkajocih kompetenc starej$ih zaposlenih. Te se lahko

v podjetju tudi ciljno usposablja kot notranje trenerje (Planko in drugi, 2017, str. 66-77).
4. Medgeneracijsko povezovanje in ozaveSc¢anje:

Podjetja, ki uspesno sodelujejo s Solami in fakultetami, lahko v podjetju dolocijo nekoga, da
sodeluje s Studenti in dijaki, jih usmerja pri prakti¢nih vprasanjih in vodi skozi proces
praktiCnega poucevanja doloCene tematike. Prav tako lahko podjetje, ki ima heterogeno
starostno strukturo, dolo¢i mlade mentorje, ki imajo dolo¢ena znanja in jih posredujejo
svojim starejSim sodelavcem. V primeru, da se podjetje posluzuje timskega dela, je dobro, da
se time oblikuje na nacin, da ga sestavljajo ¢élani razliénih starostnih generacij in se na tak
nacin spodbuja medgeneracijsko povezovanje in u€enje. Za medgeneracijsko povezovanje je
dobro organizirati redna tematska sreCanja mlajSih in starejSih zaposlenih glede na delovno
podrocje, v okviru katerega si udelezenci do dve uri izmenjujejo mnenja in izkusnje. Znotraj
doloCenega organizacijskega podrocja se lahko oblikujejo tudi pari razlicnih generacij.
Partnerja si na tak nacin razdelita delo, kjer je vsak zadolzen za dolo¢ene delovne naloge, ki
so v skladu z njegovimi zmoznostmi in morebitnimi omejitvami. StarejSim zaposlenim lahko
dobro dene tudi sestanek z vodstvom enkrat letno, kjer lahko povedo, kaj jih najbolj tezi in

ovira pri delu ter kakSno so njihovi predlogi za izboljSave (Planko in drugi, 2017, str. 80-98).
5. Zavzetost in vklju¢enost:

Za vecjo zavzetost in vkljuenost starejSih zaposlenih, se lahko sluzbene poti, konference ali
usposabljanja organizira tako, da se izbere zaposlene iz razli€nih generacij. Na ta nacin se ne
krepi le medgeneracijsko sodelovanje, temveC se starejSi zaposleni pocutijo vklju¢ene in
pomemben del kolektiva, mlajSi pa lahko na ta nacin ovrzejo kakSen stereotip o starejSih
zaposlenih. StarejSi zaposleni, ki so ze stari starSi, lahko enkrat na leto v podjetje pripeljejo
tudi svoje vnuke, da spoznajo podietje, njihovo delovno mesto in njihove sodelavce. Za

starejSe zaposlene, ki so v podjetju ze dlje Casa, je dobro, da se jih ob posebnih priloznostih
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vklju€i kot aktivne predstavnike podjetja. Tako lahko iz prve roke povedko kako je bilo
nekoc, saj so tudi oni sooblikovali razvojno pot podjetja. Predvsem je pomembno, da podjetje
ze pri nac¢rtovanju strategij in spodbud za upravljanje starejSih zaposlenih vkljuc¢i generacijo
starejSih, da s skupnimi idejami, predlogi, izkuSnjami in razli¢nimi pogledi na zadevo,
izoblikujejo strategijo u€inkovitega upravljanja starejSih zaposlenih (Planko in drugi, 2017, str.
102-112).

Nekatera podjetja so se ze lotila u€inkovitega upravljanja s starejSimi zaposlenimi in se lahko

predstavijo s primeri dobrih praks.

Primer dobre prakse s Preventivnimi programi varnosti in promocije zdravja za zaposlene
predstavlija podjetie UNIOR d.d.. V podjetju so pred leti ugotovili, da imajo najveé
starejSo populacijo, saj ima podijetje zrelo starostno strukturo. Za zmanj$anje absentizma je
podjetje v sodelovanju z njihovim turisti¢no-zdravstvenim programom in zdravnico medicine

dela pripravilo dva preventivha programa:

- terapije gibal za najbolj zahtevna delovna mesta, kjer je bil kriterij starost, delovna
doba in zdravstveni absentizem,

- pregled kostno-misi¢ne gostote za zenske nad 52. letom starosti.

Po treh letih uspeSnega izvajanja programa ugotavljajo, da se je zdravstveni absentizem na
podroCju kostno-misi¢nih obolenj zmanjsal, Ceprav naj bi bila preventiva na tem podrocju
vidna Sele po desetih letih. Leta 2013 so priceli tudi s projektom »Ergonomija in osvesS€anje
zaposlenih o ergonomiji«. S pomocjo analize so doloCili neustrezna ergonomska delovna
mesta ter priCeli z ozaveS€anjem zaposlenih ter promocijo ergonomije dela. Pripravili so
gradiva za interne Casopise podjetja, poskrbeli pa so tudi za distribucijo plakatov in
publikacije, ki se nanasa na ergonomijo v njihovem delovnem okolju, leta 2014 pa so zaceli
tudi z dodatnim izobrazevanjem o ergonomiji za zaposlene na delovnem mestu. Projekt
prispeva k uresni¢evanju ozave$éenosti delavcev o koristih, ki jih prinasa projekt. Ze manjse
ergonomske spremembe lahko pozitivho vplivajo na opravljanje dela, telo, boljSe pocutje in
rezultate, posledicno se poveCa vzdrzZljivost zaposlenih, izboljSata se povezanost med

zaposlenimi v skupini in medosebni odnosi (Planko in drugi, 2017, str. 34).

V podijetju ADRIA MOBIL d.d. so v zadnjem obdobju zaposlili ve¢ kot 300 novih mlajsih
sodelavcev in tako pomladili starostno strukturo zaposlenih na povpre¢no starost 39 let.
Sprejem mlajSe generacije je hkrati zahteval tudi medgeneracijsko sodelovanje, ki vklju€uje

zavesten in neposreden prenos znanja in izkuSenj starejSe generacije na mlaj$o, in obratno.
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Medgeneracijsko sodelovanje mladim sodelavcem omogoca, da se ¢im hitreje uvedejo v delo,
prav tako pa tudi starejSim omogoc€a, da z vrsto rednih internih izobraZzevanj pridobijo vsa
potrebna nova znanja z razlicnih podro€ij delovanja, od strogo strokovnih do Sirsih,
ekonomskih, trzenjskih, informacijskih. V Adrii Mobil posebno skrb namenjajo pomenu zdravja
na delovnem mestu, o emer vse sodelavce redno obvescajo in jih spodbujajo k aktivni skrbi
za lastno zdravje v delovnem Casu in izven njega. Poleg tega skrbijo tudi za ergonomsko
optimalno urejena delovna mesta, v prostem &asu pa preko Sportnega drustva vse
zainteresirane aktivno vkljuCujejo v razlicne Sportne aktivnosti. V okviru podjetja je
organizirana tudi psihosocialna pomo¢ za vse, ki se znajdejo v stiski in potrebujejo pogovor
in nasvet. Prav tako pa v dejavnost druzbe Se vedno vkljuCujejo ze upokojene sodelavce, ki

prenasajo svoje izjemne izkusnje na mlajSe rodove (Planko in drugi, 2017, str. 39).

V korporaciji Hidria se zavedajo, da medgeneracijske razlike ne pomenijo nujno le
zahtevnejSih odnosov in so lahko prav te pogoj za boljSi uspeh celotne druzbe. Razli¢ne
generacije zaposlenih namre€ prinasajo na delovna mesta raznovrstne vrednote, Zivljenjske
stile, poglede in razmisljanja. V podjetju so svoje aktivnosti, ki so neposredno vezane na
starejSe generacije zaposlenih, usmerili v razlicne projekte. Skrbijo za to, da v zadnjih letih
pred zakljutkom delovne kariere zaposleni svoje znanje S§irijo na mlajSe generacije.
Starejsi zaposleni v korporaciji Hidria so tako vse bolj vklju€eni v razlicne oblike mentorstev,
s Cimer jim dajejo tako formalno kot neformalno potrditev njihovega dosedanjega uspeSnega
dela. Posebne aktivnosti se vodijo tudi pri upravljanju nasledstev, saj imajo v korporaciji po
posameznih poslovnih enotah izdelane nacrte predvidenih upokojitev v naslednjih petih letih.
Pri tem upostevajo, da mora imeti vsak dolo¢enega naslednika, ki ga daljSe obdobje pred
zaklju¢kom delovne kariere uvaja v svoje delo. Na ta nacin se starejSe postopoma
razbremenjuje operativnih nalog, hkrati pa je to pomembno tudi za sam prehod v tretje
zivljenjsko obdobije, saj zakljutek delovne kariere v tem primeru ni nenaden in posamezniku
omogocCa pocasnejsi miselni preskok. StarejSim v korporaciji pripada tudi dodatno Stevilo dni
dopusta, ki je nad minimumom, doloCenim po panozni kolektivni pogodbi. Poleg tega
posku$ajo v korporaciji spremembe delovnih mest ¢im bolj ergonomsko uskladiti z
zaposlenimi, zaradi Cesar je tudi ve¢ izobrazevanj za kreatorje delovnih mest usmerjenih prav
v poglobljeno poznavanje ergonomije in vplivu staranja delovne sile na psihofizi€éne zmoznosti
zaposlenih. Poseben poudarek namenjajo tudi vadbam, ki so Se posebej primerne za starejSo
populacijo. Tem na primer nudijo brezpla¢no udelezbo na pilatesu, sofinancirano udelezbo na
plavanju, igranju namiznega tenisa in podobno. V korporaciji Hidria se potrjuje dejstvo, da

nekaj dodatno vloZene energije na podroCju ohranjanja vitalnosti zaposlenih pozitivno vpliva
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na vecjo pripadnost, sploSno zadovoljstvo in dobro fizicno pocutje vseh zaposlenih. Tovrstne
aktivnosti, ki se izvajajo na delovnem mestu v okviru korporacije, so nenazadnje tudi nalozba

v kakovostno zivljenje po zaklju¢ku aktivne delovne dobe (Planko in drugi, 2017, str. 44-45).

V skupini DOMEL se posluzujejo rotacije delavcev po razliénih nalogah in vklju€enosti
vodij, saj so po njihovem mnenju prav vodje delavceyv tisti, ki zaznajo, da starejsi delavci dela
ne zmorejo in jim zato poskusajo preko razporejanja delovnih nalog omogoditi lazje delo.
Glede na delovne zmoznosti se zaposleni rotirajo na dve uri, po razli¢nih delovnih nalogah.
NajveCkrat kar zaposleni sami povedo, kje lahko delajo in kje ne. Osnova vsemu je
komunikacija in odnosi med zaposlenimi. V podjetju s tem nainom prav tako aktivno
zasledujejo idejo promocije zdravja pri delu in se zavedajo, da je pomembno in temeljno
vprasanje: »Kaj lahko delam, da se mi zdravstveno stanje ne poslab%a?« (Planko in drugi,

2017, str. 53).

Zavarovalnica Triglav je k izzivom medgeneracijskega sodelovanja aktivno pristopila ze v
letu 2013, ko je bil sprejet nov Zakon o pokojninskem in invalidskem zavarovanju. Ob
zavedanju prihajajoCih sprememb je bil v prvi polovici leta 2015 sprejet programski
dokument Medgeneracijsko sodelovanje - sobivanje generacij, kjer so opredeljeni
programa je bila izvedena tudi anketa na temo medgeneracijskega sodelovanja, ki je bila
zavarovalnici v pomo¢ pri nacrtovanju aktivnosti. V letu 2015 sta bili izvedeni dve pilotni
delavnici — »Staranje in u€inkovito sodelovanje med mlajsimi in starejSimi na delovhem
mestu« in »Usposabljanje vodij za u€inkovitejSe delo s starejSimi zaposlenimi«. Leto
kasneje je bil poudarek na podrocju prodaje; izvedli so raziskavo o smiselnih zaposlitvenih
moznostih za starejSe zavarovalne zastopnike v druzbi. Na temo iskanja zaposlitvenih
moznosti za starejSe zavarovalne zastopnike so v letu 2017 izvedli tudi dvodnevno Design
Thinking delavnico. Od leta 2015 v podjetju potekajo tudi intervjuji s starejSimi zaposlenimi,
ki dajejo informacije o vidikih motiviranosti za delo v podjetju v ¢asu do upokojitve. StarejSim
zaposlenim je na voljo tudi nabor izobrazevanj s podrocja spletnih reSitev, ki so dostopna
zaposlenim tako v sluzbi kot tudi v zasebnem Zivljenju. V okviru projekta DDP je bil sprejet
ukrep o pogostejSih preventivnih zdravniSkih pregledih za starejSe zaposlene, in sicer se

pregledi opravljajo na 3 leta (Planko in drugi, 2017, str. 68).

Skupina CESTIS si s Stevilnimi aktivnostmi na podro€ju kadrovske politike in zadovoljstva
zaposlenih prizadeva ustvariti spodbudno delovno okolje za vse zaposlene, v katerem lahko
izkoristijo svoje talente in tako strokovno kot osebnostno rastejo ter se razvijajo. Tako aktivno

prispevajo k uspeSnemu delovanju podjetja in posledi¢no k ustvarjanju novih delovnih mest.
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V te aktivnosti so vklju€ene prav vse generacije zaposlenih, tudi starejSe. Za panogo podijetja
SO izjemno dragocene izkusnje, ki prehajajo iz generacije na generacijo, saj formalna
izobrazevanja na podrocju tiskarstva ne obstajajo ve€. To je tudi razlog, da v podjetju velik
poudarek dajejo stalnemu pridobivanju znanj in internemu prenosu znanj. V procese
izobrazevanja in usposabljanja je bilo v letu 2016 vklju€enih skoraj 96% zaposlenih v maticni
druzbi CESTIS, d.d.. Posebno pozornost pa posvecajo tudi prenosu znanj sodelavcev pred
odhodom v pokoj. Redno izvajajo tudi lethe razgovore med vodjem in sodelavci na ravni
celotnega podjetja. Zaposlenim pa omogocajo povezovanje in tkanje vezi tudi izven
delovnega c¢asa, v okviru razlicnih Sportnih in druzabnih aktivnosti. Redno merijo
organizacijsko klimo, rezultate nato predstavijo zaposlenim in skupaj z njimi sprejmejo ukrepe
za izboljdanje, kar se pozitivho kaze v uresni€enih ukrepih in v izboljSanju organizacijske klime

in zadovoljstva zaposlenih (Planko in drugi, 2017, str. 70).

Ministrstvo za obrambo Republike Slovenije za pripadnike Slovenske vojske, ki bodo v
teko¢em in naslednjem letu izpolnili pogoje za pridobitev pravice do poklicne ali starostne
pokojnine, organizira Predupokojitveni seminar. S pomocjo predavanj strokovnjakov s
podroCja gerontologije, zdrave prehrane, odvisnosti, medsebojnih odnosov, finanéno
nepremicninskega svetovanja ter stanovskih organizacij nekdanjih pripadnikov  MORS,
udelezenem seminarja predstavijo priloznosti in pasi, ki jih nudi tretje Zivljenjsko obdobje.
Poseben poudarek je namenjen tudi druzenju udelezencev in izmenjavi medsebojnih izkusen;,
nacrtov, priCakovanj ter idej o kakovostnem prehodu v tretje Zivljenjsko obdobje. S temi
predupokojitvenimi aktivnostmi potekajo priprave na aktivno in zdravo starost ter prispevajo
k podaljSevanju priCakovanih let zdravega Zivljenja, hkrati pa z njimi tudi delavec pridobi
ustrezna znanja za nacrtovanje tretje zivljenjske kariere, uspeSen prehod v pokoj in

prilagoditev Zivljenja po upokojitvi (Planko in drugi, 2017, str. 77).

V Steklarni Hrastnik Zelijo z vlaganjem v posodobitev proizvodnih procesov zmanjsati
obseg no¢nega in izmenskega dela ter vzpostaviti prijazno in varno delovno okolje. Poleg tega
pa za zaposlene skrbijo na ve& podrogjih. Ze sedmo leto izvajajo petdnevne preventivne
programe v zdravili§¢ih, ki imajo poudarek na zdravem nacinu zivljenja, organizirajo
strokovno rekreacijo ter subvencionirajo ceno obiska bazena in savne. Eno pomembnejSih
podrocij, ki so se jih lotili v podjetju, je podroCje uCinkovitega, strukturiranega prenosa
znanja s podrocja steklarstva. V sodelovanju s starejSimi delavci so znanja, pridobljena
skozi leta, prelevili v organiziran sistem izobrazevanja in usposabljanja. Pripravili so ustrezno
strokovno literaturo, uvedli sistem uvajanja v delo, v katerega so vklju€eni vsi novo zaposleni

in uvedli mentorski sistem prenosa znanj. StarejSe delavce na tak nacin postopoma umikajo
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iz izmenskega dela in hkrati prevzemajo vlogo mentorjev. Rezultati se kazejo v zavzetem in
ucinkovitem delu, lojalnih zaposlenih ter doseganju ambicioznih ciljev podjetja. Sistemati¢no
so uredili kompetence za vsa delovna mesta in usposobili ve¢ kot 70 mentorjev, ki skrbijo za

usposabljanja in prenos znanja (Planko in drugi, 2017, str. 94).

S sistematiCnim prenosom znanja in izkuSenj med sodelavci se ukvarjajo tudi v podjetju
Petrol. To poslanstvo izpolnjujejo v okviru Poslovne akademije Petrol, sproti bogatijo e-
ucCilnico na Petrolovem Portalu, organizirajo interna izobrazevanja in podobno. Za Se ve¢
priloznosti pa so v podjetju v letu 2016 uvedli sistemati€en prenos znanja in izkusenj med
sodelavci - mentorstvo. Gre za proces, v katerem se ucijo vsi; mentoriranci, mentoriji in
celotna organizacija. Mentor s svojim znanjem obogati tako mentoriranca kot tudi celo
organizacijo. Mentor je izkuSena oseba v organizaciji, ki razpolaga z veliko znanja, izkuenj in
kompetenc. Zanj je mentorstvo priznanje, da je v organizaciji cenjen, da ima znanje in izkusnje,
ki jih bodo delili z mlajSimi sodelavci. Program mentorstva ni pomemben le za prenos znanja
in bogatih izku&enj starejSih zaposlenih na mlajSe generacije zaposlenih, ampak se s pomocjo
mentorstva pri starej§ih zaposlenih prepozna tudi, kaj vse lahko Se prispevajo k razvoju
zaposlenih in podjetja. V Petrolu so opazili, da se s pomocjo mentorstva znanja in izkusnje
starejSih zaposlenih prena$ajo bolj sistemati¢no in z ve€jo vnemo. Izvajanje mentorskega
nacrta je mogoce spremljati tudi v posebni aplikaciji, kjer mentor in mentoriranec zapisujeta
vsebino in terminski nacrt sreCanj, pripenjata gradiva, povezave in na ta nacin gradita svoj

arhiv (Planko in drugi, 2017, str. 97).

Pomena varnosti in zdravja svojih zaposlenih se dobro zavedajo tudi na Policijski upravi
Murska Sobota, kjer so leta 2015 zaceli s projektom Promocija zdravja na delovhem
mestu, katerega cilj je izboljSanje delovnega in bivalnega okolja zaposlenih in posledi¢no
spodbuditi zdravo staranje. V okviru projekta so ustanovili delovno skupino, v katero so
vklju€ili tudi predstavnico Nacionalnega instituta za javno zdravje Republike Slovenije. V
delovnem Casu se lahko zaposleni udelezijo razlicnih predavanj in delavnic, ki obravnavajo
razli¢ne teme, kot so stres na delovnem mestu, nalezljive in nenalezljive bolezni, razgibalne
vaje, pomen ergonomsko urejenega delovnega mesta s poudarkom aktivninh odmorov med
sedenjem, pomen zdravega prehranjevanja... Organizirani so tudi aktivni pohodi in Sportne
igre. Prvi rezultati projekta so spodbudni, saj zaposleni poro€ajo o vecji ozavescenosti glede
zdravega nacina zivljenja in spreminjanja zivljenjskega sloga, ki vklju€uje bolj zdravo prehrano

in telesno aktivnost (Planko in drugi, 2017, str. 38).
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4.2 Stari na trgu dela v EU in tujini

421 421 Stanje na trgu dela

Staranje delovne sile je eden izmed pomembnih trendov na svetovnem trgu delovne sile. S
tezavami, ki so posledica staranja delovne sile, se soo¢ajo tako razvite drzave kot tudi drzave
v razvoju. Trenutno je v razvitih drzavah delez starejSih med delovno silo sicer relativno visji v
primerjavi z drzavami v razvoju, vendar se pri¢akuje, da se bo ta delez starejSih do leta 2020
povecal tudi v drzavah v razvoju. Tako razvita gospodarstva kot tudi tista v razvoju, se zaradi
staranja delovne sile sooc¢ajo s Stevilnimi izzivi. Med razvitimi narodi naj bi se v prihodnosti
predvsem Japonska in Nemcija soo€ili s pomanjkanjem ponudbe delovne sile kot
posledico padca stopnje rodnosti. Tudi v ZDA nizja stopnja rodnosti in daljSa zivljenjska
doba predstavljata groznjo delovni sili, ki naj bi se zaradi navedenih dejavnikov v prihodnosti
mod&no zmanj$ala. Tak$en scenarij je mogod&e pri¢akovati tudi na Novi Zelandiji in Svedskem.
V nasprotju s temi drzavami Avstralija belezi viSanje stopnje zaposlenosti starejsih. Ta
trend kaze na visjo stopnjo delovno aktivnih, nizko brezposelnost in pozitivne trende na trgu
dela. Tudi na Irskem je mogocCe upravi¢eno pri¢akovati, da se Se nekaj ¢asa ne bo soocala s
problemom pomanjkanja delovne sile, saj je v tej drzavi kar 35 % delovne sile mlajSe od 25
let. Trgi v razvijajoCih se drzavah, kot so na primer Indija, Kitajska in Brazilija, pa se soocajo z
nizkim do srednjim tveganjem staranja delovne sile, kar jim zagotavlja relativho trajnost

delovne sile (Ranjani, 2012).

V splosnem se delez starih ljudi hitro ve¢a po vsem svetu, v dezelah evropske in zahodne
kulture pa postaja ta delez tako visok, da s seboj prinaa izjemno zahtevne naloge za urejeno
delovanje druzbe in drzave. Kot vsak problem in vsaka naloga prinasa staranje prebivalstva s
seboj tudi nove moznosti. V naslednjih desetletjih se bodo drzave ¢lanice Evropske unije tako
soocCile z neizbeznim pojavom pospeSenega staranja prebivalstva, kar je predvsem posledica
upokoijitev »baby boom« generacije, dviga pricakovane Zivljenjske dobe in zmanjSane stopnje
rodnosti. Po projekcijah nacionalnega prebivalstva v EU 27 je bil izdelan scenarij, po katerem
naj bi prebivalstvo Evropske unije postopoma naras€alo od 495,4 milijona leta 2008 do 520,7
milijona leta 2035 in potem postopoma upadalo na 505,7 milijona leta 2060. Povprecna
starost prebivalstva EU naj bi se dvignila s sedanjih 40,4 leta na 47,9 leta 2060. Delez ljudi, ki
so stari 65 let in ve€, naj bi se povecal s 17,1 % na 30,0 %. Podobno pa naj bi se povecal
tudi delez ljudi, starih 80 let in ve& (Struna, 2009, str. 12). Se do nedavnega je bilo tudi v Evropi
zgodnje upokojevanije previadujoc€a resitev za starejSe delavce; v osemdesetih letih prejSnjega

stoletja so se podjetja odlo¢ala za zgodnje upokojevanje starejsih delavcev predvsem zaradi
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recesije in prestrukturiranja. Podobna situacija je nastala tudi zaradi gospodarske krize, ki je
prinesla Stevilna odpuséanja in brezposelnost. Gospodarska kriza je kasneje mocno
prispevala k temu, da je brezposelnost delovno aktivnih starejsih iz 5,0 % v letu 2008 narasla
na7,7 % v letu 2013 (Felc, 2016, str. 19).

Zaradi podaljSevanja zivljenjske dobe in staranja prebivalstva se bodo morale drzave &im prej
pripraviti na razli¢ne posledice, ki jih staranje prebivalstva prinasa. Obdobje delovne aktivnosti
se bo moralo podaljSevati ze zaradi ekonomskih razlogov, pravna ureditev delovnih razmerij
in s tem sistem pokojninskega zavarovanja pa bosta morala biti prilagojena novi demografski
in zaposlitveni situaciji. Drzave bodo morale z nacionalno zakonodajo in tudi delodajalci, v
skladu s konceptom aktivne starosti, spodbujati starejSe delavce, da ostanejo ¢im dlje
delovno aktivni, kljub temu, da vec€ina delodajalcev v starostnikih Se vedno pogosto breme za

mlaje delovno aktivne ljudi (Hojnik Slamberger, 20186, str. 2).

Na trg dela je mo&no vplivala predvsem gospodarska kriza, ki se je za¢ela v drugi polovici leta
2008 in je v vecini drzav €lanic EU povzrocila padec gospodarske aktivnosti. TakSne razmere
so precej negativno vplivale na trg dela, posledice pa se kazejo Se danes. Leta 2009, leto
kasneje po zaCetku krize, se je gospodarska kriza le $e poglobila in mo¢no vplivala na znizanje
gospodarske aktivnosti tudi v razvitih drzavah. Skupni BDP EU se je leta 2009 zmanjsal za
kar 4,2 %, veliko ve€ji padec gospodarske aktivnosti pa so obCutile baltiSke drzave — Latvija
(-18 %), Litva (-14,7 %) in Estonija (-13,9 %). V obdobju od 2010 do 2011 je vecina drzav sicer
ze belezila nizko gospodarsko rast, vendar Se niso popolnoma nadoknadile izgubljene
gospodarske aktivnosti, nastale zaradi krize, kar je $e vedno vplivalo na trg dela. Trg dela se
je na zmanjSano gospodarsko aktivhost odzval z zmanj$evanjem zaposlenosti, ta trend pa je
bil viden tudi leta 2010. Kljub temu, da je bil leta 2011 v EU belezen povprecni porast Stevila
delovno aktivnih za 0,3 %, je bila zaposlenost Se vedno za 2 % nizja v primerjavi z letom pred
oziroma z zaCetkom krize leta 2008. Najbolj drastiCen upad Stevila delovno aktivnih v obdobju
od leta 2008 do 2011 se je zgodil na Irskem, kjer je v omenjenem obdobju moé¢no upadla tudi

gospodarska aktivnost (Kofalt, 2015, str. 8-9).

Kako se je v obdobju med letoma 2008 in 2013 gibala stopnja brezposelnosti oseb, starih

med 55 in 64 let, je mogocCe razbrati iz spodnje tabele 4.3.

Tabela 4.3 Stopnja brezposelnosti oseb, starih 55-64 let, v izbranih drzavah

Leto 2008 2009 2010 2011 2012 2013

Drzava

Avstralija 2,6 3,3 3,3 3,3 3,5 3,8
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Avstrija 2,1 2,4 2,2 3,2 3,1 3,5
Belgija 4,3 5,1 4,6 4.1 4,5 5,4
Kanada 5,4 7 6,6 6,6 6,2 6,3
Cile 3,7 5,3 4,3 3,9 3,5 2,9
Ceska 3,9 5,7 6,5 5,8 5,8 5,8
Danska 2,6 41 5,5 5,8 5,5 5,2
Estonija 9,3 16,3 11,5 7,2 6,1
Finska 5,4 6,2 6,5 6,4 6,6 7
Francija 4,6 6,2 6,6 6,5 7,1 7
Nemcija 8,5 8 7,7 6,4 5,9 5,7
Grcija 3,2 4,6 6,2 8,4 13,5 16,2
Madzarska 5 6,3 7,8 8,7 7,9 7,7
Islandija 4,4 5,5 3,2
Irska 3,3 6,5 8,8 9,6 10,5 10,6
Izrael 4,5 5,4 4,8 4,2 4,8 4,4
Italija 3,1 3,4 3,6 3,9 5,3 5,7
Japonska 3,6 4,7 5 4.5 4.1 3,7
J. Koreja 2 2,4 2,9 2,5 2,5 2,2
Luksemburg 2,9 2,9 2,3 2,8 2,2 4,6
Mehika 2,1 3 3,1 2,9 2,8 2,7
Nizozemska 3,2 3,1 4,1 4,2 4,7 6,3
Nova Zelandija | 2 3,2 3,4 3,3 4 4
Norveska 1 1,1 1,4 1,2 1,3 1,3
Poljska 5,3 6,3 7,2 6,9 7,5 7,8
Portugalska 6,6 7,6 8,9 10,8 12,8 13,7
Slovaska 6,5 7,7 10,1 10,1 11,2 11,1
Slovenija 4 3,6 4 6,2 6,2 7
Spanija 7,3 12,1 14,2 15,1 18 20
Svedska 3,8 5,3 5,8 5,2 5,2 5,1
Svica 2,6 2,7 3,5 3,3 3,1 3
Turcija 4,4 5,7 5 4,4 3,9 4,7
UK 3,1 4,6 4,8 5 4,9 4,8
ZDA 3,7 6,6 7,1 6,6 6 5,3
EU (28) 5,1 6,2 6,9 6,8 7,4 7,7
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OECD 4,1 5,7 6,1 5,8 5,7 5,6

Vir: Zaveznistvo liberalcev in demokratov za Evropo, 2015, str. 3-4

Izbrane drzave v obdobju med letoma 2008 in 2013 naceloma belezijo trend zviSevanja
stopnje brezposelnosti oseb, ki so stare med 55 in 64 let. Rahel trend nizanja stopnje
brezposelnosti teh oseb je mogode zaznali v Cilu (od 4,3-odstotke v letu 2010 na 2,9-odstotka
v letu 2013), Estoniji (v letu 2010 je bila 16,3 % stopnjo brezposelnosti starejsih, leta 2013 pa
je padla na 6,1 %) ter tudi v Nemciji (postopno nizanje stopnje brezposelnosti starejsih od 8,5
% v letu 2010 do 5,7 % v letu 2013). Najvecji porast stopnje brezposelnosti v obdobju 2008-
2013 pa so od izbranih drzav dozivele Gréija (leta 2008 je bila stopnja brezposelnosti 3,2 %,
2013 pa je narasla na kar 16,2 %), Irska (iz 3,3 % leta 2010 je stopnja brezposelnosti starejsih
v letu 2013 narasla na 10,6 %), Portugalska (v obdobju 2008-2013 je stopnja brezposelnosti
starejSih narasla za skoraj 7 %), Slovaska (stopnja brezposelnosti je bila leta 2008 6,5 %, leta
2013 pa 11,1 %) in Spanija (v obdobju 2008-2013 je stopnja brezposelnosti starejsih narasla
za skoraj 13 %). Izrazito nizko stopnjo brezposelnosti v tej ciljni skupini je mogoc&e opaziti na
Norveskem, kjer se je stopnja brezposelnosti v letih med 2008 in 2013 gibala med 1 % in 1,3
%. V primerjavi z ostalimi drzavami relativno nizko stopnjo brezposelnosti belezijo tudi v Cilu
(leta 2013 je bila stopnja brezposelnosti starejSih 2,9 %) in v Mehiki (2,7 % stopnja
brezposelnosti starejgih). Se niZjo stopnjo brezposelnosti imajo v Juzni Koreji, in sicer je ta
leta 2013 znaSala 2,2 %. Med evropskimi drzavami, poleg Norveske, nizko stopnjo
brezposelnosti v tej ciljni skupini beleZijo tudi na Islandiji (3,2 %) in v Svici (3 %). V ZDA je
stopnja brezposelnosti starih med 55 in 64 let naras¢ala do leta 2010 in dosegla 7,1 %. Po
letu 2010 pa je mogocCe opaziti trend padanja Stevila brezposelnih starejsih, v letu 2013 so
belezili 5,3-odstotno stopnjo brezposelnosti v tej skupini. Povpre€na stopnja brezposelnosti
starejSih pa v evropskih drzavah postopno narasc¢a, leta 2008 je znaSala 5,1 %, leta 2013 pa

je naraslana 7,7 %.

422 Zaposlovanje starejsih

Vzorci zaposlovanja starejSih delavcev se razlikujejo od vzorcev zaposlovanja miajSih
delavcev in tistih, ki prvi¢ vstopajo na trg dela. Verjetnost, da starejsi delavci izgubijo
zaposlitev, je naceloma manjSa kot pri mlajSih delavcih, saj je med njimi ve¢ takih, ki
imajo sklenjeno pogodbo za nedolo¢en ¢as. V primeru izgube zaposlitve ti delavci v
primerjavi z mlajSimi kolegi tezje najdejo novo zaposlitev. Deloma je to posledica njihove
slabse prilagodljivosti na novo podrocCje zaposlitve ter tudi njihove pripravijenosti za

medkrajevno mobilnost. Za starejSe delavce je prav tako znacilno, da v manjSi meri
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pridobivajo nova znanja v okviru formalnega izobrazevanja in tudi v okviru razli¢nih manj

formalnih usposabljanj znotraj podjetij (Kofalt, 2015, str. 39).

Dolgotrajna tezava, ki otezuje polozaj starejSih delavcev na trgu dela in je znacCilna za vecino
drzav, je tudi diskriminacija starejSih zaposlenih. StarejSi delavci so bili pravzaprav tar€a
diskriminacije Ze v t.i. »zlati dobi« polne zaposlitve v Evropi v letih po vojni, ta diskriminacija
se je z leti le Se stopnjevala. StarejSi delavci so pogosto diskriminirani tako pri zaposlovanju
in varnosti zaposlitve kot tudi pri dohodku. Starostna diskriminacija je prisotna tako v javnem
kot zasebnem sektorju, v drzavnih politikah kot tudi politikah zaposlovanja na ravni podjetja.
Pojavlja se lahko v posredni ali neposredni obliki kot na primer slabSa obravnava starejsih
delavcev v primerjavi z drugimi, mlajSimi delavci (Samorodov, 1999, str. 15). NajpogostejSa
napacna prepri¢anja o znacilnostih starejSih so, da so vsi starejSi odrasli enaki, da se moski
in Zzenske starajo na enak nacin, da so starejSi odrasli Sibki in nebogljeni, zaradi Cesar
potrebujejo pomo¢€ in pocitek, da odrasli nimajo ve¢ ¢esa prispevati druzbi in predstavljajo le
ekonomsko breme ter, da niso tako pametni kot mlajsi. Ta prepri¢anja se pogosto izkazejo za
napacna. Da so vsi starejSi odrasli zagotovo ne drzi, saj se od vseh starostnih skupin prav
starejSi odrasli med seboj najbolj razlikujejo. Zato tudi ni mogoce posplosevati, da so vsi
starejSi odrasli Sibki in nebogljeni, saj je starejSa populacija, razen najstarejSe starostne
skupine, v veliki meri sposobna skrbeti zase. Prepri¢anje, da starej$i odrasli predstavljajo
druzbi ekonomsko breme se pojavlja predvsem v druzbah v tranziciji, kjer imajo resne tezave
pri zaposlovanju in belezijo velik delez mlajsih upokojencev, Ceprav bi jih precej med njimi
lahko $e vedno redno delalo. To prepri€anje je zato v vecini primerov povezano z bremenom
pla¢evanja pokojnin in dragim zdravstvenim sistemom, ki ga pretezno koristijo starejSi odrasili.
Tudi prepriCanje, da odrasli niso tako pametni kot mlajsi, je zmotno, saj se mnoge izgube
mentalnih ali psihi¢nih zmogljivosti dogajajo pri zelo starih ljudeh (Hlebec in drugi, 2013, str.
27-28).

V zadnjih 15 letih je Evropska unija v primerjavi z Zdruzenimi drzavami Amerike zabelezila
vecCjo rast v zaposlenosti starejSih. Je pa v tem obdobju ZDA uspelo ohraniti viSjo stopnjo
zaposlenosti starejSih. Stopnja zaposlenosti starejSih se je v Evropski uniji v obdobju med
letoma 1997 in 2012 zviSala za kar 13 %, in sicer s 36 % na 49 %. Na drugi strani pa se je v
istem obdobju v ZDA stopnja zaposlenosti v tej starostni skupini zviSala le za 4 odstotne
toCke, iz 57 % na 61 % (Gullo, 2015). Podatke o stopniji zaposlenosti oseb, starih med 55 in
64 let, v izbranih drzavah v obdobju med letoma 2008 in 2013 prikazuje spodnja tabela 4.4.
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Tabela 4.4 Stopnja zaposlenosti oseb, starih 55-64 let, v izbranih drzavah.

Leto 2008 2009 2010 2011 2012 2013
Drzava
Avstralija 57,3 59 60,6 61,2 61,5 61,5
Avstrija 41 41,1 42,4 41,5 43,1 44,9
Belgija 34,5 35,2 37,4 38,7 39,5 41,7
Kanada 57,2 57,3 58,1 58,4 59,4 60,3
Cile 55,7 55,4 58 59,7 62,7 63,9
Ceska 47,6 46,9 46,5 47,7 49,3 51,6
Danska 58,4 58,3 58,5 59,6 60,9 61,6
Estonija 62,4 60,3 53,8 57,5 60,5 62,6
Finska 56,5 55,5 56,3 57 58,2 58,6
Francija 38,2 39 39,8 41,5 445 45,6
Nemgija 53,8 56,1 57,7 60 61,6 63,6
Gréija 43 42,4 42,4 39,5 36,5 35,6
MadZarska 31,5 32,8 34,4 35,8 36,9 38,5
Islandija 82,9 80,2 79,8 79,2 79,1 81,2
Irska 53,7 51,3 50,2 50 49,3 51,3
|zrael 58,4 58,8 59,8 61,3 63,1 64,6
ltalija 34,4 35,7 36,6 38 40,4 42,7
Japonska 66,7 66,1 66 66,2 65,4 66,9
J. Koreja 60,6 60,4 60,9 62,1 63,1 64,2
Luksemburg 34,1 38,2 39,7 39,3 41 40,5
Mehika 53,7 53,4 53,5 53,8 55 55
Nizozemska 53 55,1 53,7 56,1 58,6 60,1
Nova Zelandija | 71,7 72,1 73,3 73,7 73,9 74,4
Norveska 69,2 68,8 68,6 69,6 70,9 71,1
Poljska 31,6 32,3 34,1 36,9 38,7 40,6
Portugalska 50,7 49,7 49,5 47,8 46,5 46,9
Slovaska 39,2 39,5 40,6 41,4 43,1 44,1
Slovenija 32,8 35,6 35,1 31,2 32,9 33,5
Spanija 45,5 44 43,6 44,5 43,9 43,3
Svedska 70,1 70 70,5 72 73 73,6
Svica 68,4 68,3 68 69,5 70,5 71,7

91



Turcija 27,5 28,2 29,6 31,3 31,9 31,5
UK 58 57,5 57,1 56,8 58,1 59,8
ZDA 62,1 60,6 60,3 60 60,6 60,9
EU (28) 45,5 46 46,2 47,3 48,7 50,2
OECD 54 53,8 54 54,7 55,5 56,4

Vir: Zaveznis$tvo liberalcev in demokratov za Evropo, 2015, str. 5-6

V vseh izbranih drzavah je mogoce zaznati dvig stopnje zaposlenosti starejSih, razen v Grciji
(padec stopnje zaposlenosti starejsih za 7,4 %), Spaniji (padec stopnje zaposlenosti iz 45,5
% leta 2008 na 43,3 % leta 2013), na Portugalskem (leta 2008 je bila stopnja zaposlenosti
starejSih 50,7 %, leta 2013 pa 46,9 %), Islandiji (v obdobju 2008-2013 so zabelezili padec
zaposlenosti starejSih za 1,7 %) in ZDA (padec iz 62,1 % v letu 2008 na 60,9 % v letu 2013).
Med drzavami, ki so v obdobju med letoma 2008 in 2013 belezile najvecji porast stopnje
zaposlenosti starejsih oseb, lahko omenimo Belgijo (porast za 7,2 %), Cile (porast za 8,2 %),
Francijo (porast za 7,4 %), Nemcijo (porast za 9,8 %), Madzarsko (porast za 7 %), Italijo
(porast za 8,3 %) Nizozemsko (porast za 7,1 %) in Poljsko (porast za 9%). Najvecjo stopnjo
zaposlenosti oseb, ki so stare med 55 in 64 let, belezijo na Islandiji, in sicer je zaposlenih kar
81,2 % odstotka vseh starejSih v starostni skupini med 55 in 64 let. Visoka stopnja
zaposlenosti je tudi na Norveskem, Svedskem in v Svici. Na Svedskem je stopnja zaposlenosti
starejsih 73,6 %, v Svici 71,7 %, na Norveskem pa 71,1. Visoka stopnja zaposlenosti na
NorveSkem je lahko tudi posledica prilagojenih pokojninskih predpisov na NorveSkem, ki
omogocajo upokojencem, da zdruzijo umik iz upokojitve s polnim ali krajsim delovnim ¢asom.
Ta pokojninska reforma iz leta 2011 omogoc&a, da lahko upokojenec hkrati opravlja dolo¢eno
delo in prejema pokojnino (Internetni vir 61). Vse tri drzave so ob¢utno pred ostalimi izbranimi
drzavami, predvsem pred evropskimi. Sledi jim Japonska s 66,9 % stopnjo zaposlenosti
starejSih. V Avstraliji ta stopnja znasa 61,5 %, v ZDA pa 60,9 %. Povprecje 28 evropskih drzav
pa znasa 50,2 %. Najnizjo stopnjo zaposlenosti oseb, ki so stare med 55 in 64 let, belezijo v
Turciji, in sicer je zaposlenih zgolj 31,5 % starejSih. Sledi ji Slovenija z drugo najniZjo stopnjo
zaposlenosti med izbranimi drzavami, ki znasa 33,5 %. Nizko stopnjo zaposlenosti starejSih
belezita Se Grc€ija (zaposlenih je 35,6 % vseh, ki so stari med 55 in 64 let) ter MadZarska

(stopnja zaposlenosti starejsih znasa 38,5 %).

Polozaj starejSih zaposlenih delavcev na mednarodni ravni ureja Priporodilo Mednarodne
organizacije dela Stevilka 162 o starejSih delavcih iz leta 1980 (MOD). MOD v tem
priporocilu starejSega delavca definira kot delavca, ki utegne imeti zaradi staranja tezave pri

zaposlovanju in delu v svojem poklicu. Ureditev poudarja nacelo, da je mogocCe probleme
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starejSih delavcev reSevati le na ravni delodajalca, in sicer v okviru politike polne zaposlenosti
ter splosne in uravnotezene socialne politike. V priporocCilu so obravnavane dolo¢ene pravice
starejSih delavcev in razli¢ni ukrepi za zagotavljanje enakih moznosti starejSih delavcev.
Nana$a se predvsem na varstvo starejSih delavcev v €asu zaposlitve, pripravo na upokojitve
in upokojevanje. Drugi mednarodni atki, ki urejajo polozaj starejSih delavcev so Se Priporocilo
Mednarodne organizacije dela §t. 122 o politiki zaposlovanja, Priporoéilo st. 150 o
poklicnem usmerjanju in strokovnem usposabljanju za razvoj ¢lovekovih sposobnosti

(Struna, 2009, str. 33-34).

Na evropski ravni je Evropska komisija leta 1999, ki je bilo tudi razglaseno za mednarodno
leto starejSih, v sporoCilu z naslovom Towards a Europe of all Ages predstavila novo
paradigmo v politiki staranja, s katero je zelela spodbuditi razpravo v ¢lanicah EU o posledicah
staranja prebivalstva na podrocju zaposlovanja, socialne varnosti, zdravja in socialnih politik
in hkrati predlagala strategijo za ucinkovit odziv ekonomske politike na teh podrocjih. S tem
sporocilom in predlaganimi ukrepi se je zacel uveljavljati stratedki koncept aktivhega staranja,
koherentna strategija, ki omogoc¢a dobro staranje v starajoCi se druzbi. Evropska unija doloCa
skupne cilje glede politike zaposlovanja in natanéne smernice za razvoj politik zaposlovanja
drzav CElanic z Evropsko strategijo za zaposlovanje. V program strategije sodi nacrtovanje,
spremljanje, raziskovanje in prilagajanje politik, ki jih sprejemajo drzave Clanice. Leta 2000 je
bila sprejeta Lizbonska strategija, ki je v okviru Evropske strategije zaposlovanja sprejela
prioritetne cilje za podalj$anje delovne dobe in izboljSanje moznosti za starejSe delavce. Eden
izmed osrednjih ciljev te strategije je doseganje polne zaposlenosti, ki je opredeljena z vec
kvalificiranimi cilji: 70 % zaposlenost prebivalstva v starosti od 15 do 64 let do leta 2010,
pri Cemer naj bi stopnja zaposlenosti Zensk dosegla 60 %, stopnja zaposlenosti starejSih pa
naj bi se povecala na 50 % (Struna, 2009, str. 28). Naslednica Lizbonske strategije je Evropa
2020, strategija EU, ki si prizadeva ustvariti vecje Stevilo delovnih mest in boljSa delovna
mesta po vsej EU in pomagati nekaterim prikrajSanim skupinam, ko so zenske, starejSi delavci

in dolgotrajno brezposelni, da ostanejo na trgu dela ali se vrnejo nanj (AGE, 2012, str. 29).

Radikalen preobrat do politike zgodnjega upokojevanja je bil predlagan v poroc€ilu posebnega
telesa Evropske komisije z naslovom Jobs, Jobs, Jobs — Creating more employment in
Europe®. Drzave &lanice so bile pozvane k takojSnjemu sprejemu ukrepov za vedji delez

zaposlenih starejsSih in njihovemu ohranjanju na trgu delovne sile ter k dvigu starosti ob

3

https://publications.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/eba3e718-ec56-4da4-8b01-
0c9101c8d4ac/language-en
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upokoijitvi. Drzave ¢lanice naj bi tako izboljSale celostno strategijo aktivhega staranja s

poudarkom na:

- pripravi zakonske in finanéne vzpodbude za delavce, da se upokoijijo kasneje, in za
delodajalce, da zaposlujejo starejSe delavce,

- povecanju dostopa do usposabljanja za vse ne glede na starost in pospeSevanje
razvoja strategije vsezivljenjskega ucenja,

- izboljsanju delovnih pogojev in kakovosti dela (Struna, 2009, str. 29).

42.3 Upravljanje s starejSimi zaposlenimi

Dejstvo je, da se s staranjem prebivalstva stara tudi delovna sila. V ZDA starejSi zaposleni, ki
so stari 65 let in vec, prvi¢ po letu 1948 predstavljajo med delovno silo vedji delez kot mlajsi
od 20 let. V letu 2002 so delavci, stari 50 let in ve&, predstavljali 24,6 % delovne sile, do leta
2012 je ta delez narasel na 32,3 %, do leta 2022 pa naj bi bil njihov delez med celotno delovno
starejSe delavce nadomestili z izobrazeno milajSo delovno silo, morajo danes zaradi
demografskih sprememb razmisljati o inovativnih nac€inih za spodbujanje starejSih delavceyv,

da ostanejo na delovnem mestu tudi po izpolnjeni upokojitveni starosti (Aon Hewitt, 2015, vii).

Staranje delovne sile je torej pomembno podrocje za vse, ne le za drzave v Evropski uniji.
Prihodnja gospodarska rast, konkuren¢nost in u€inkovitost bodo vse bolj odvisni od tega,
kako ucinkovito bodo delodajalci izkoristili svojo starajoCo delovno silo. Staranje in kr€enje
delovne sile bosta v Evropski uniji v prihodnjih dvajsetih letih zahtevala nove pristope pri
upravljanju s starejSimi, ne le na delovnem mestu, temve¢€ tudi v ekonomski in socialni politiki.
Starejsi, stari 50 let in vec&, ze danes predstavljajo enega od petih zaposlenih, kmalu se bo ta
delez povedal na enega od &tirih. Ce so do zdaj evropejski delodajalci spodbujali starejse
delavce k upokojitvi, bodo morali zdaj, ob zmanjsanju Stevila mlajsih, ki vstopajo na trg dela,
tudi evropejski delodajalci sprejeti ukrepe, ki bodo ohranjali in spodbujali produktivnost

starejSih delavcev (Naegele in Walker, 2006, str. 1).

Mnogi delodajalci so Ze zaceli izvajati inovativne prakse, ki bi lahko prispevale k ohranjanju
zaposlenosti starejSih od 50 let. Drugi delodajalci pa se spreminjajoCi delovni sili prilagajajo
pocCasneje, kar je lahko posledica negativnih stereotipov in zastarelih miselnosti o vrednosti
starejSih delavcev. Eno izmed napacnih prepriCanje je na primer, da starejSi delavci za
delodajalca predstavljajo vecCje financno breme predvsem na racun izkusenj in dodatnih
stroskov nadomestil. Cetudi se stroki povedujejo s starostjo (zlasti strodki zdravstvenega

zavarovanja) pa je ta vpliv na delodajalca minimalen. Se pa vodilni delavci v vseh panogah
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Cedalje bolj zavedajo, kako pomembne so izkuSnje in strokovno znanje, ki ga premorejo
starejSi zaposleni in, da bodo z ohranjanjem zaposlitve te skupine zaposlenih prispevali k
boljSim poslovnim rezultatom podjetja. StarejSe delavce odraza predvsem mocna delovna
etika, zvestoba, zanesljivost, znanje in izkusnje, poleg tega so lahko zaradi bogatih izkuSen;j
in Sirokega nabora znanj tudi dobri mentorji mlajSim. Pri starejSih delavcih je v primerjavi z
mlajSimi tudi manj verjetno, da bodo nepri¢akovano zapustili svoje delovno mesto (Aon
Hewitt, 2015, viii).

Dobro prakso pri upravljanju s starostjo predstavljajo tisti ukrepi, ki rusijo starostne ovire in/ali
spodbujajo starostno raznolikost. Ti ukrepi lahko zahtevajo Se dodatne pobude in vkljuujejo
vec splosnih politik zaposlovanja ali kadrovskih politik, ki pomagajo ustvariti okolje, v katerem
posamezni zaposleni dosezejo svoj potencial ne glede na starost. Dobra praksa pri upravljanju
s starostjo lahko v isti organizaciji sovpada z zanemarjanjem drugih podrogij in je le redko del
celovite kadrovske politike upravljanja s starejSimi zaposlenimi. UC€inkovito upravljanje s
starejSimi pa za organizacije ne pomeni nujno znatnih strodkov, saj je mogoce Ze z manjSimi
in cenovno ugodnimi ukrepi v organizaciji uveljaviti dolo¢ene spremembe, ki prinadajo koristi
starejSim delavcem in pozitivno vplivajo na njihovo produktivnost. V primeru, da se takSna
manj$a pobuda izkaze za koristno, je smiselno na njej graditi v smeri bolj celovite strategije

za upravljanje s starejSimi zaposlenimi (Naegle in Walker, 2006, str. 3).

4231 Primeri dobrih praks upravljanja s starejsimi zaposlenimi

Primer dobre tuje prakse na podroc&ju promocije in varovanja zdravja predstavlja Spansko
podjetje PSA, kjer so zaposlenim v proizvodnji prilagodili delovna mesta z namenom
pove€anja zaposljivosti. V podjetju so ugotovili, da se s staranjem delovne sile povecuje
moznost razvoja psiholoskih in fizicnih omejitev zaposlenih in, da se s podaljSevanjem
delovnega obdobja povecuje izpostavljenost tveganju za zaposlene. V podjetju PSA so se
odloCili za osebni pristop glede na posamezne zaposlene in njihove fizitne zmoznosti.
Predstavili so program krozenja zaposlenih in s spremembami strukture dela zagotovili, da je
vsaka naloga dokon¢ana s kar najvecjim moznim Stevilom delavcev ne glede na fizi€ne
omejitve. TakSna vsestranskost delavcem omogoc¢a vzdrzevanje spretnosti in njihovo boljSo
zaposljivost. Rezultat projekta je bil tudi natané¢en pregled in popis delovnih mest, ki je
kadrovski sluzbi omogocil, da najde primerno delovno mesto za kateregakoli delavca, ki ima

delovne omejitve zaradi fiziCnih ali psihosocialnih dejavnikov (Planko in drugi, 2017, str. 22).

Madzarsko podjetjie MAVIR ZRt je ugotovilo, da je kar 60 % zaposlenih, ki delajo na

distribucijskih postajah, starih ve¢ kot 50 let. Pozornost so zato usmerili na ukrepe, ki bodo
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dolgorocno izboljsali zdravstveno stanje in dobro pocutje vseh zaposlenih ter s tem vzdrzevali
zaposlenost starejSih delavcev in $¢itili zdravje mlajsSih. Investirali so v posebne Iuci za boljSo
zascito oci (t.i. Balloon Lights), v Celade z nameS&enimi mikrofoni za bolj§o komunikacijo, v
vsa vozila so namestili defibrilatorje in osebni pozivnik GPS za prvo pomo¢. Zaposlenim je na
voljo tudi 24-urna brezplaéna zdravstvena pomo¢, uvedli pa so tudi Dan zdravja, kjer
promovirajo sodelovanje pri Sportnih aktivnostih in redne zdravstvene preglede. Rezultati
aktivnosti so pozitivni in se kazejo predvsem v zmanjSanem Stevilu bolniskih odsotnosti,
vedno ve¢ zaposlenih tudi koristi moznost brezplaénega pregleda na Dan zdravja (Planko in
drugi, 2017, str. 49)

Zveza finskih tehnoloskih industrij se sreCuje z izzivom starajoCih zaposlenih, saj je njihova
povprecna starost 49 let. Z namenom obdrzati zaposlene in minimizirati zgodnje upokojevanje
so identificirali $tevilne dejavnike, ki prispevajo k dusevnim naporom in ustanovili skupino za
dobro pocutje pri delu. Ugotovili so, da je potrebno izboljSati podro¢je delovnega €asa in v ta
namen uvedli fleksibilnejSi sistem dela, ki zaposlenim omogoc&a, da v dolo¢enih primerih
delajo tudi od doma. Podrocje, ki so ga Zeleli izboljSati je bilo tudi nekonsistentno vodenje,
kar so izboljsali z uvedbo programa za sistemati¢en razvoj vodij (Planko in drugi, 2017, str.
56).

Pri najveCjem britanskem trgovcu ASDA so prepoznali vrednost starejSe delovne sile, ki jo
lahko v organizacijo vkljucijo na osnovi polovi¢nega delovnega ¢asa. Na zaposlitvenih centrih
v Veliki Britaniji so organizirali ve¢ kot 50 delavnic za vse, ki bi Zeleli nadaljevati delo, ne nujno
pri ASDA. Za starejSe so uvedli zanimive ugodnosti, in sicer moznost trimeseCnega
neplatanega dopusta med januarjem in marcem ter dopust za stare starSe (teden
neplacanega dopusta ob rojstvu vnukov). Rezultat prizadevanj je opazen v manjSem odstotku
bolniskih odsotnostih v trgovinah, kjer je zaposlenih ve¢ starejsih. Leta 2003 je bila ASDA
izbrana tudi kot ena izmed desetih najbolj zelenih britanskih zaposlovalcev (Planko in drugi,
2017, str. 56).

Nizozemski dobavitelj jedilnih olj, Loders Croklaan, je zaradi svoje 24-urne dejavnosti in
starajoCe delovne sile ugotovil potrebo po izboljSanju ravnovesja pri delu. Glede na potrebe
so uvedli delo s krajS$im delovnim ¢asom in delitev delovnih mest, s ¢imer so izmenskim
delavcem zagotovili ve¢ ¢asa med izmenami in jim omogocili daljSi poCitek. Spremembe so
dozivele pozitiven odziv med delavci, delitev delovnih mest in krajSi delovni Cas pa sta

zmanj$ala tveganja, ki so povezana z veCizmenskim delom (Planko in drugi, 2017, str. 59).
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Nemski letalski prevoznik Lufthansa je primer dobre prakse vklju¢evanja starejSih v dodatna
izobrazevanja. V podijetju so namre¢ ugotovili, da veliko starejSih zaposlenih ne sodeluje pri
izobrazevalnih aktivnosti. Tudi letno porocilo treningov je pokazalo, da podjetje ze ve¢ kot 10
let starejSim zaposlenim ni ponudilo moznosti sistemati¢nega izobrazevanja. Zato so za vodie,
stare nad 45 let, zaceli izvajati Program dodatnih izkuSenj, katerega cilj je bil prenos
neformalnih znanj, ki so nujna v delovnem okolju. Program traja eno leto in je sestavljen iz vec
enotedenskih modulov. S tem ko udelezenci ostanejo v isti skupini skozi vse leto, se gradi
zaupanje, ki je potrebno, da se podelijo nauena znanja in dobre prakse (Planko in drugi,
2017, str. 85).

V podijetju Bosch iz Nemcije so ugotovili, da z odhodom starejSih delavcev izgubljajo klju¢na
znanja v podjetju. StarejSi delavci pred upokojitvijo so bili zato povabljeni k sodelovanju v
posebnem specializiranem programu, kjer so izpolnili poseben obrazec o znanijih, ki so jih
pridobili v ¢asu svoje kariere. Te informacije so se zbirale in sintetizirale v posebni podatkovni
bazi, ki so jo nato uporabljali projektni managerji povsod po svetu. V primeru, da je doloCen
projekt zahteval specifi€na znanja, so lahko s pomocjo baze ugotovili, katero od upokojenih
sodelavcev ustreza potrebam in ga povabili, da se vrne za kratko obdobje in s svojim znanjem
nudi pomo¢ pri projektu. Na ta nacin so v podjetju uspeli povezati znanja in poskrbeli za
vklju€enost starejSih delavcev pred in tudi po upokoijitvi, kar je prineslo uspeh tako podijetju

kot posameznemu sodelavcu (Planko in drugi, 2017, str. 93).

424 Primeri dobrih praks spodbujanja zaposlovanja starejsih

Staranje populacije v vec€ini razvitih drzav je spodbudila te drzave, da so zacele iskati in uvajati
politike, ki bi prispevale k poveganju zaposlenosti starejSih delavcev in ponovni vkljucitvi
starejSih brezposelnih na trg dela. Ena izmed ucinkovitih politik je tudi uvajanje subvencij za
zaposlovanje starejSih in ohranjanje njihove zaposlitve. Te so namenjene zapolnitvi vrzeli, ki
naj bi nastala med produktivnostjo starejSih delavcev in njihovo placo, kar lahko zagotovo

pozitivnho vpliva na odlocitev delodajalca o zaposlitvi starejSih (Boockmann, 2015, str. 1).

Kot primere dobrih praks spodbujanja zaposlovanja starejSih lahko navedemo prakse iz
Avstrije, Finske in Nizozemske, ki se nana$ajo na vladne politike, programe in pobude za
spodbujanje zaposljivosti starejSih delavcev in odlozenega upokojevanja. Dober primer za
Slovenijo predstavljajo predvsem izkusnje Avstrije, saj se ta sooCa z doloCenimi podobnimi
demografskimi in gospodarskimi izzivi kot Slovenija, uporablja pa tudi Stevilne primerljive

instrumente in programe socialne politike (Zolyomi in drugi, 2015, str. 1).
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V Avstriji je raven brezposelnosti v mednarodnem merilu nizka, med drzavami EU-28 je s 5,1
% na drugem mestu za Nemcijo. Med osebami, ki so stari 50 let in vec, je bilo leta 2013
69.227 registriranih brezposelnih oseb, kar je 10.015 oseb oziroma 16,9 % veC v primerjavi s
predhodnim letom. Tveganja za odpoved delovnega razmerja in neprostovoljno
brezposelnost so za starejSe od 50 let sicer res nizje kot za mlajSe delavce, vendar se morajo
starejsi, ki so izgubili sluzbo, sprijazniti z bistveno dolgotrajnejSim iskanjem nove zaposlitve in
precej slabsSimi priloznostmi za ponovno zaposlitev kot njihovi mlajsi iskalci zaposlitve.
Prisotna sta starostna segregacija in slabo delovanje trga dela, ki se odrazata v starostno
specificni delitvi na vkljuCene in izklju¢ene kot tudi v starostni diskriminaciji na delovnem
mestu. StarejSi so za delodajalce manj privlacni tudi zaradi krivulje razmerja med starostjo in
pla¢ami skozi delovno dobo, ki je v Avstriji med najbolj strmimi v Evropi. Place so zato ob

koncu poklice poti dva- do trikrat vi§je kot ob prvi zaposlitvi (Zolyomi in drugi, 2015, str. 22).

Avstrijska politika trga dela za starejSe ljudi sloni na treh osnovnih nacelih: 1. dolocitev,
ohranitev in izboljSanje delovnih zmoznosti; 2. posodobitev in razsiritev potrebnih kvalifikacij;
3. ponovna vklju€itev v delovno razmerje. Primarni pristop je neposredno vkljuCevanje v
primarni trg dela s pomocjo spodbujanja zaposlovanja. Politika trga dela si prizadeva za
spodbujanije tistih podrodij in vrst dela, ki so primerne za posamezne starostne skupine. Leta
2014 je bila uveljavljena »Zaposlitvena iniciativa 50+«, ki je osredotoCena na vkljuCevanje
starejsih, ki so brezposelni ve¢ kot pol leta, na trg dela. Za doseganje tega cilja je drzava preko
aktivacije sredstev pasivnega spodbujanja Zavoda za zaposlovanje (AMS?) zagotovila
dodatnih 370 milijonov evrov in jih namenila za prilagojene zaposlitvene in spodbujevalne
programe za starejSe ljudi. Uporabljajo pa se tudi drugi instrumenti politike dela, kot so na
primer subvencije za vkljuevanje ter kombinirane plaCe, pa tudi razSiritev oziroma nadaljnji
razvoj sekundarnega trga dela preko socialno vklju€ujoCih podijetij ali predhodnih delovnih

mest v socialnih podjetjih (Zolyomi in drugi, 2015, str. 23).

Primer dobre prakse iz Avstrije predstavljajo tudi lokalni pakti zaposlovanja (LPZ), ki so
namenjeni izboljSanju polozaja na podroCju zaposlitev s pomocjo programov in projektov, ki
so jih razvrstili, usklajevali in uveljavljali v obliki javno-zasebnih partnerstev na regionalni in
lokalni ravni. Lokalni pakti zaposlovanja se naceloma sklepajo na regionalni ravni in si
prizadevajo za boljSo povezavo med zaposlovalno politiko in drugimi podrocji, kot so na
primer izobrazevanje, socialna politika, regionalni razvoj. Spodaj je navedenih nekaj primerov

ukrepov, ki so jih lokalni pakti zaposlovanja uvedli za starejSe zaposlene in brezposelne osebe:

* http://www.ams.at/
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-V Spodnji Avstriji so posebej za starejSe zaposlene razvili podporni program »Job
Konkret 45+«, ki je namenjen zaposlovanju in usposabljanju. Projekt so izvedli kot
javno-zasebno partnerstvo, kjer je AMS (Zavod za zaposlovanje) nudila pomo¢ pri
iskanju prostih delovnih mest in podporo, medtem ko so vklju¢ena podjetja prevzela
stroske usposabljanja udelezencev.

- Stajerski pakt (STEBEP®) je izvedel regionalni zaposlovalni program za starej$e
brezposelne osebe. To so zdruzili z dejavnostmi za dvig osvesCenosti, ki so ciljale
zlasti na majhna in srednje velika podjetja.

- LPZ Salzburg je uvedel in nudil podporo Stevilnim ukrepom z namenom spodbujanja
zaposlovanja starejSih ljudi. Pri ponovnem vklju€evanju starejSih brezposelnih je bila
Se posebej uspesna reSitev tako imenovanega trenerja za starejSe. Ta osvesCa
podjetja o potencialu starejSih ljudi in jim nudi podporo pri iskanju zaposlitev in

podajanju prosenj (Zolyomi in drugi, 2015, str. 24-25).

Finska je ena od pescCice drzav OECD, ki so uvedle dodatne sankcije za delodajalce, ki
odpuscajo starejSe delavce in tako zmanjSujejo verjetno zaposljivost starejSih delavcev, in
sicer v obliki davka oziroma vi§jih prispevkov za socialno varnost. Za primerjavo, Belgija in
Koreja od takih podjetij zahtevata, da plaajo vse ali del stroSkov ustanov za iskanje
zaposlitve, ki bodo takim delavcem pomagale najti novo zaposlitev. Za aktivacijo starejSih
delavcev pa je zaCela Finska januarja 2006 izvajati ukrep subvencije nizke placCe, ki je
namenjen predvsem podpori starejSih delavcev, ki spadajo v skupino zaposlenih z nizkimi
prihodki. Ta subvencija se je placevala delodajalcem in je znaSala 44 % dela place, ki je
presegal 900 evrov, lahko pa je znaSala 16 % bruto place oziroma 13 % stroSkov dela iz
obdobja pred reformo. Dobro prakso s Finske predstavljajo nacini, s katerimi so finske vlade
poskusale ob uporabi zelo Sirokih in vkljuCujoCih programov ter tripartitnih pogajanj in razprav
spremeniti kulturne norme in misljenje o starejSih delavcih. Finski je ze v obdobju med sredino
devetdesetih let in letom 2010 uspelo povecati stopnjo dejavnosti starejsSih delavcev, in sicer
za kar 19 odstotnih tock. To pove€anje sovpada tudi z zaCetkom nove splosne strategije za
izboljSavo zaposljivosti starSih delavcev — finski nacionalni program za starejSe delavce,
katerega namen je bilo spodbujanje vklju€evanja starejSih delavcev na trg dela, izboljSanje
delovnih pogojev, povec€anje pripravljenosti delodajalcev obdrzati starejSe delavce ter na
splosno doseganje bolj naklonjenega midljenja in odnosa druzbe do starejSih delavcev. Med
petletnim trajanjem programa so izvedli okoli 40 projektov, povezanih z upravljanjem

¢loveskih virov ob upostevanju starosti, izobrazevanjem odraslih in spodbujanjem zdravja. Na

5 http://www.bab.at/referenzprojekt-STEBEP.php?fs=75
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osnovi uspesnosti finskega nacionalnega programa za starejSe delavce so nato uvedli Se
Stevilne druge programe, ki so ga dopolnjevali. To so bili NOSTE® za krepitev veséin, znanj in
usposabljanje starejsih odraslih, VETO (prakse znotraj podjetij za podaljSevanje delovne dobe)

in TYKES za izboljSanje organizacije dela (Zolyomi in drugi, 2015, str. 26-29).

Vecina sprejetih aktivnih programov s podrocCja trga dela na Nizozemskem se sicer
osredotoCa na splos$no delovno silo, vendar vseeno obstajajo doloCeni primeri na starost
vezanih ukrepov, ki so spodbuda delodajalcem za zaposlovanje in zadrzanje starejSih
delavcev. Tak primer je na primer bonus za mobilnost, katerega namen je pospeSevati
povprasevanje po starejSih delavcih. Tako delodajalec v primeru, da najame delavca, ki je star
50 let ali veg, placa zmanjSane prispevke. Eden izmed teh ukrepov je tudi politika
zaposlovanja brez tveganja — Ce delavec, starejSi od 55 let, ki je bil prej brezposeln najmanj
eno leto, zboli v prvih petih letih opravljanja nove sluzbe, potem zavarovanje za primer bolezni
namesto delodajalca v celoti placuje Javni zavod za zaposlovanje. Drugi ukrepi vkljuCujejo
podaljSano poskusno dobo, kjer je standardno poskusno dobo treh mesecev v primeru
delavcev, starejSih od 55 let, mogoCe podaljSati na Sest mesecev. Ta ukrep je na voljo v vseh
primerih, ki vkljuCujejo kogarkoli, ki prejema nadomestilo za brezposelnost ali invalidnost.
Omenijeni ukrepi naj bi imeli znatne pozitivhe u€inke, le politika zaposlovanja brez tveganja
naj bi imela po podatkih raziskav manjSi in dokaj nepomemben u€inek na ravnanje
delodajalcev pri zaposlovanju starejSih delavcev. Ne glede na te ukrepe, na zaposlovanje in
zadrzevanje starejSih delavcev Se vedno vplivajo stereotipi nizozemskih delodajalcev, ki so
vezani na starost. Pobuda, ki bi lahko vplivala na ravnanje delodajalcev in njihovo
zaposlovalno politiko, so tako imenovani hitri zmenki. Ti so sicer na voljo vsem iskalcem
zaposlitve, vendar je ta pristop nadvse primeren in Se posebej uspeSen prav v primeru
starejSih iskalcev zaposlitve, predvsem zaradi osebnega stika med delodajalci in iskalci
zaposlitve. Ta neposredni stik prinasa vecjo verjetnost, da bo starejSa oseba dejansko prisla
v postev za doloCeno delo, hkrati pa izboljSuje mehke vesScine in predstavitve starejsih
iskalcev zaposlitve. Primer dobre prakse so tudi regionalni centri mobilnosti, ki omogocajo
laZje prehajanje z enega na drugo delovno mesto in tako preprecCujejo izgubo zaposlitve.
Program je bil zasnovan kot poseben zacasni program, kot odgovor na gospodarsko krizo
leta 2008, od leta 2011 pa so ga vkljucili v redne javne sluzbe za zaposlovanje. Ta pristop je

omogocal pravoCasno in dejanskemu stanju prilagojeno podporo podjetjem, ki so odpuscala

6 http://www.elgpn.eu/meetings/meetings-2007-2008/finnish-eu-presidency-conference-on-lifelong-guidance-policies/post-conference-materials/haapasaari-the-noste-

project-of-central-finland.pdf/at_download/file
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delavce, in pomagal preprecevati brezposelnost s pomocjo iskanja zaposlitve za ljudi, ki jih je
ogrozala odpoved delovnega razmerja, Se preden bi do tega priSlo. Ta ukrep je Se posebej
pomemben, Ce se uposteva relativna togost trga dela na Nizozemskem, kadar se gre za
starejSe delavce. Ne samo, da je le malo verjetno, da bodo starejSi brezposelni nasli delo,
temvec je tezava tudi v tem, da se mobilnost delovne sile po 55. letu starosti mo¢no zmanjsa

(Zolyomi in drugi, 2015, str. 30-33).

V nadaljevanju bodo predstavljeni Se doloceni ukrepi za spodbujanje aktivhega staranja v
drugih drzavah Evropske unije. Podatki slovenskega ministrstva za delo, druzino in socialne
zadeve kazejo, da so doloCene drzave Clanice EU s pravoCasnimi in pravilno nacrtovanimi
ukrepi, programi ter promocijami aktivhega staranja dosegle znaten dvig zaposlovanja
starejSih oseb, njihove reintegracije na trg dela, dvig njihovega znanja in kompetenc,
spremembo sploSno zakoreninjenega mnenja o starejSih ter zmanjSanje diskriminacije
starejSih oseb na trgu dela (MDDSZb, str. 10).

V Veliki Britaniji je bila organizirana Ministrska skupina za starejSe ljudi (Ministerial Group for
Older People), uvedla pa je tudi tako imenovan »Code on Practice on Age diversity«, ki
predstavlja kodeks postavljenih okvirov zaposlovalnih praks ne glede na starost. Za Siroko
promocijo zaposlovanja starejsSih oseb na podlagi njihovih izkuSenj ter prednosti na trgu dela
je bila uveljavljena kampanja »Age positive Campagne’«. Kampanja »New Deal 50 plus«
nudi starejSim osebam osebno svetovanje in pomaga osebam s posebnimi potrebami. V
sklopu te kampanje se izvajajo usposabljanja, preizkusi dela, povrnejo se tudi stroski za
intervjuje. Zakon o nediskriminatornosti pokriva direktno/indirektno diskriminacijo tudi na
podroCju zaposlovanja, usposabljanja, upokojevanja, pripravniStva in izbora, promocije,

placila in drugih ugodnosti, nepravicéno odpuscanje in presezne delavce (MDDSZb, str. 10).

V Franciji je osebam z 20 let delovne dobe in osebam nad 45 let omogocen preizkus znanja
oz t.i. »skills audit« za priznavanje njihovih kvalifikacij in $e dodatnih 20 ur letno za
izobrazevanja. Ukrepi, ki so v Franciji uveljavljeni za starejSe od 50 let, poenostavljajo
kombiniranje med prihodkom iz zaposlitve ter socialnimi nadomestili, vzpodbujajo starejSe k
ustanavljanju malih podjetij s pomocjo svetovanj in vzpodbujajo vklju¢evanje starejsih
strokovnjakov v podijetja za razvoj in izobrazevanje, kar omogocCa kreiranje mreze za

izmenjavo izkuSenj in dobrih praks (MDDSZb, str. 11).

" https://www.gov.uk/government/collections/age-positive
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Nemeija je izredno pozornost namenila iniciativi INQUA?® (Initiative Neue Qualitéat der Arbeit),
ki vsebuje razlicne ukrepe: fleksibilni delovni pogoji, vsezivljenjsko ucenje, zas€ita zdravja,
izboljSave delovnih mest ter omogoc&anje zaposljivosti starejSih delavcev. Iniciativa omogoca
vrsto aktivnosti za podjetja in posameznike, svetuje malim in srednjim podjetjiem pri
upravljanju s starejSimi delavci. Dodaten ukrep v Nemdiji predstavlja subvencija za place
starejSim od 50 let, ¢e so njihove place nizje kot v predhodni zaposlitvi. Pri starejSih od 55
let pa delodajalci ne placajo svojega dela stroSkov strokovnega razvoja delavca (torej stroske
izobrazevanja). Redno se uvajajo tudi revizije delovnih pogojev starejSih delavcev, uveljavljen
pa je tudi »program 50plus«, ki omogoca integracijo starejSih oseb s pomocjo regionalnih
zaposlovalnih agencij. Zanimiv pa je tudi projekt »Demographic change — public relations and

marketing strategy«, ki omogoca distribucijo znanja med delodajalci (MDDSZb, str. 11).

Svedska izredno poudarja pomen mobilnosti delovnih mest kot moZnost razvoja novih znanj
in izbolj$anja zaposljivosti. Pomembna iniciativa, ki so jo uvedli na Svedskem je tako
imenovana »Career transition agreement« in predstavlja aktivno pomo¢ preseznim delavcem
pri iskanju novega dela. Zelo zanimiv je tudi pristop »active Guarantee« v obliki aktivnosti za
polni delovni ¢as dokler oseba ne najde dela. V sklopu teh aktivnosti se izvajajo usposabljanja,
rehabilitacija in se pridobivajo delovne izkusnje. Vzpostavljen je tudi »Forum 50%, nevladna
organizacija, ki se ukvarja s projekti za brezposelne osebe nad 50 let v sodelovanju z zavodi

za zaposlovanje in s socialnimi partnerji (MDDSZDb, str. 11).

Spanija ob zaposlitvi starej§ih omogo&a moznost pridobivanja (zmanj$anega) denarnega
nadomestila za ¢as brezposelnosti tudi v ¢asu zaposlenosti oziroma moznost pridobivanja
pokojnine (ob zadostitvi pogojev), kljub zaposlitvi za skrajSani delovni ¢as. Dodatni ukrepi pa
so v Spaniji usmerjeni v zmanj$anje prispevkov delodajalca za socialno varnost Ze po 45. letu
delavca, in sicer progresivno glede na starost. Vlada nudi finanéno pomoc¢ za starejSe osebe

tudi, ko ti Zelijo sodelovati v poklicnem usposabljanju (MDDSZb, str. 11).

Madzarska delodajalcem, ki zaposlujejo starejSe nad 50 let, krije prispevke zdravstvenega
zavarovanja, Italija pa promovira tako imenovan »social solidarity services« v obliki lokalnih

zaposlitvenih programov za starejSe (MDDSZb, str. 11).

Ceska pa je v letu 2000 predlozila Nacionalni program aktivhega staranja za obdobje med

letoma 2003 in 2007, ki med drugim zajema moznosti individualnega obravnavanja

8 https://www.inga.de/DE/Startseite/start_node.html
9 https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/case-studies/egs/forum-50-work-
marketplace-for-older-workers-sweden
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strokovnega razvoja, mentorstvo starejSih oseb mlajSim, opredeljuje moznosti za zmanjSano
odpuscanje starejSih delavcev in socialno integracijo starejSih ter posebna usposabljanja, ki

SO hamenjena starejSim osebam (MDDSZb, str. 11).

425 Primeri dobrih praks sodelovanja starejsih s socialnimi partnerji

Socialni dialog je oziroma mora biti veliko ve€ kot le polje soo€anja interesov skupin pritiska,
lahko je tudi inkubator druzbenega razvoja. Razmerja med socialnimi partnerji in ucinki
njihovega sodelovanja, ki so se razvili v razli¢nih drzavah, imajo razliéne znagilnosti. Ce se
omejimo na evropski prostor, ga lahko razdelimo na $tiri skupine drzav — drzave konsenza,
drzave blagostanja, juznoevropske drzave in drzave v prehodu. Za te omenjene druzbe
so znacilni trije razli¢ni koncepti oziroma oblike in vsebine konsenza, ki se med seboj delijo
glede na doseganje partnerskega konsenza oziroma kakovosti sodelovanja med socialnimi
partnerji. Za vecino drzav prehoda je pri odloc¢itvah o ekonomsko — socialnih politikah znacilen
model A, katerega lastnost je, da pri doloCanju razvojnih usmeritev prevladujejo odlocitve
polititnega menedzmenta. Strukture socialnega partnerstva so sicer prisotne, vendar je
njihova pozicija Sibka in podrejena politiki. Ponekod se organizacija partnerskih struktur Sele
prilagaja temeljnim zahtevam mednarodno sprejetih nacel organiziranja socialnih partnerjev.
Model B je znacilen za veliko Stevilo drzav ¢lanic Evropske unije, Se posebej za drzave
blaginje. V tem modelu so strukture socialnega partnerstva dobro razvite in predstavljajo
tradicionalen nacin urejanja ekonomsko socialnih politik, vendar socialni dialog $e vedno
temelji na kontrapozicijah dela, kapitala in drzave. Kljub moc¢ni umescenosti partnerjev v
procese odloCanja je njihova razvojna mo¢ zaradi statiCnega partnerstva Sibka. Ta model je
znacilen predvsem za Veliko Britanijo, Nemcijo, Francijo in Belgijo. Tretji model, model C, pa
prikazuje optimalnejSi nac¢in komuniciranja med socialnimi partneriji, ki temelji na dolgoro€nem
razvojnem dogovoru. Njihova strategija je usmerjena v doseganje ¢im vecjega soglasja o
naras¢anju vlaganj v trajno krepitev razvojnih zmogljivosti podjetij, gospodarstva in druzbe.
Ta model partnerstva je znaCilen predvsem za severnoevropske drzave, kot so Irska,

Nizozemska, Svedska, Finska in Danska (Zidar in Mesec, 2010, str. 10-11).

Socialni dialog poteka tudi na ravni Evropske unije. Temelji evropskega socialnega dialoga so
podani v Pogodbi o Evropski uniji, v Pogodbi o delovanju Evropske unije ter v drugih
dokumentih, aktih in direktivah, ki so jih sprejeli pristojni organi Evropske unije. Velik poudarek
socialnemu dialogu in dogovarjanju med socialnimi partnerji se daje tudi v okviru raznih
konvencij, aktov, priporocCil, ki so jih sprejele druge evropske institucije, na primer Svet

Evrope. Kot del Pogodbe o Evropski uniji je evropski socialni dialog temeljni del evropskega
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socialnega modela. Ta zaobjema razpravo, pogajanja in skupne aktivnosti evropskih socialnih
partnerjev. Na ravni Evropske skupnosti delavce predstavija Evropska konfederacija
sindikatov. Evropske delodajalce pa predstavljajo tri razliCne organizacije, in sicer Evropski
center podjetij v javnem solastniStvu in podjetij sploSnega gospodarskega interesa,
BUSINESSEUROPE ter v okviru delegacije BUSINESSEUROPE Evropska zveza obrtnih,
malih in srednje velikih podjetij. Evropski socialni partnerji se vkljuCujejo v tri tipe razli¢nih

dejavnosti:

- tristranska posvetovanja med socialnimi partnerji in evropskimi javnimi organi,

- posvetovanje s socialnimi partnerji v skladu s ¢lenom 153 Pogodbe o delovanju
Evropske unije

- evropski socialni dialog v obliki dvostranskega delovanja evropskih socialnih
partnerjev tako izven kot tudi znotraj postopkov po ¢lenih 153 in 154 Pogodbe o

delovanju Evropske unije (Boéhm, 2010, str. 75).

Socialni partnerji na ravni Evropske unije imajo pomembno vlogo pri sprejemu ukrepov na
podrocju socialnih politik. Na podlagi pogodbe o EU se je Evropska komisija kot predlagatelj
v zakonodajnem postopku dolzna posvetovati s socialnimi partnerji, preden poda doloCen
predlog s podroCja socialne politike. Pogodba tako zagotavlja dvofazni posvetovalni
postopek: v prvi fazi se komisija posvetuje s socialnimi partnerji 0 moznih usmeritvah svojega
predloga, v drugi pa o njegovi vsebini. Po zaklju¢ku posvetovanja lahko socialni partnerji, s
katerimi je bilo to posvetovanje opravljeno, komisiji predlozijo mnenje ali priporocilo ali jo
obvestijo, da imajo namen sproziti pogajanja glede predmeta posvetovanja. Evropski socialni
partnerji se lahko pogajajo in sklepajo sporazume ter zaprosijo komisijo, da se ti sporazumi
sprejmejo prek zakonodajnega postopka unije v obliki direktive, ali pa se odlocijo, da se bodo

izvajali prostovoljno prek lastni postopkov socialnih partnerjev (Vrhovec, 2010, str. 19).

Vloga socialnih partnerjev, predvsem sindikatov, je lahko glede starejSih zaposlenih precej
dvoumna. V mnogih drzavah prihaja do mesanice nasprotujoc€ih si strategij na razliénih
ravheh posredovanja sindikatov. Na eni strani sindikati mocno nasprotujejo dvigu
upokoijitvene starosti, medtem ko se na drugi strani pogajajo in spodbujajo sprejem ukrepov,
ki bi povecali delovno sposobnost starejSih zaposlenih in prispevali k podaljSevanju delovne
aktivnosti. Vloga socialnih partnerjev pri upravljanju s starejSimi je odvisna predvsem ob
moznosti posredovanja tako na makro ravni kot ravni podjetja (Lindly in Duell, 2006, str. 163-
164). Njihova vloga je zelo pomembna, saj imajo pomembno viogo pri oblikovanju in
izboljanju delovnih pogojev za starejSe zaposlene. Kljub temu, da se drzave &lanice ne

soocajo s povsem enakimi demografskimi spremembami in z njimi povezanimi posledicami
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na trgu dela, je mogocCe zaznati dolo¢ene podobnosti med pogledi socialnih partnerjev iz
razlicnih evropskih drzav. Demografske spremembe so Ze nekaj €asa vroCa tema v vecini
evropskih drzav, posledic teh sprememb in potrebnost ukrepov pa se vse bolj zavedajo tudi
socialni partnerii in viade, $e posebej po gospodarski krizi. Spanija je na primer drzava, kjer
sindikati in delodajalske organizacije $e do pred kratkim niso spodbuijali strategij za aktivno
staranje in so v primerih prestrukturiranja druzbe ve€inoma podpirali ukrepe za pred¢asno
upokojevanje. Sindikati in zdruzenja delodajalcev se na sploSno strinjajo, da je za podaljSanje
delovne dobe starejSih zaposlenih pomembno izbolj$ati delovne pogoje. V nekaterih drzavah
glede tega obstajajo moc¢na soglasja med sindikati in predstavniki delavcev. Kot tak§en primer
dobre prakse lahko izpostavimo Norvesko, kjer so socialni partnerji vkljueni v kljuéni vidik
»politike starejSih« preko dejavnosti tristranskega centra za politiko starejSih in izvajanja
Sporazuma o sodelovanju glede bolj vklju¢ujo¢ega delovnega Zivljenja. V porocilu iz leta 2011
je norveska Konfederacija sindikatov (Landsorganisasjonen, LO'’) poudarila potrebo po tem,
da morajo biti menedzerji seznanjeni s tem sporazumom, hkrati pa morajo dobro poznati
posameznega starejSega delavca in njegove potrebe po poklichem usmerjanju in razvoju
kompetenc. Konfederacija norveskih podjetij (N¢ringslivets Hovedorganisasjon, NHO')
poudarja, da mora biti politika starejSih na ravni podjetja fleksibilna in prilagojena vsaki osebi
ter, da je motivacija in prilagajanje delovnega okolja potrebam starejSih delavcev enako
pomembna kot vecja placa ali dodatni dnevi dopusta. Podobne poglede so izrazili tudi
socialni partnerji, ki so na Finskem vklju€eni v tripartitni dialog o vlogi izboljSanih delovnih
pogojev pri podaljSevanju delovne aktivnosti. Na Nizozemskem pa so se socialni partnerji
dogovorili o skupnem cilju boja proti negativnim stereotipom, ki vplivajo na starejSe delavce
(Eurofund, 2013, str. 38-39).

Na splosno za celotno Evropsko unijo velja, da sindikati bolj kot delodajalske organizacije
opominjajo na potrebo po izboljSanju delovnih pogojev, ki bodo omogodili podaljSevanje
delovne aktivnosti starejSih zaposlenih. Sindikati bolj dosledno in ostreje kritizirajo
»samodejno« viSanje upokojitvene starosti in pozivajo k bolj diferenciranem pristopu, ki bo
uposteval individualne, sektorske in poklicne posebnosti skupaj z leti delovne dobe in
zdravstvenim statusom posameznika. Nemski sindikat DGB'? opozarja, da je v prvi vrsti
potrebno izboljSati razmere na delovnem mestu, ki bodo posameznikom dejansko omogocile,

da bodo lahko svoje delo opravljali dlje ¢asa. Na Svedskem je Konfederacija sindikatov LO™

% https://www.lo.no/language/English/?tabid=1735
" https://www.nho.no/en/

2 http://www.dgb.de/

8 http://www.lo.se/
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podvomila v zviSanje upokojitvene starosti, saj je na podlagi njihove raziskave ugotovila, da
je med njihovimi Clani kar nekaj takih, ki zaradi utrujenosti ali slabega zdravje ne bi mogli
nadaljevati kariere do zakonsko zviSane upokojitvene starosti. Tudi na Finskem so bili sindikati
skepticni, ali je samodejno povecanje upokojitvene starosti ustrezna resitev in u€inkovit nacin
za podaljSevanje delovne dobe zaposlenih. Na Poljskem sindikati opozarjajo, da spremembe
pokojninskega sistema ne bodo zadoscale za povecanje Stevila ljudi, starih 50 let in ve¢, na
trgu dela. Portugalska Konfederacija sindikatov CGTP' pa poudarja, da mora biti odlogitev
delavca, ki je dosegel upokojitveno starost, da ostane na trgu dela, odvisna samo od njegove
volje in ne materialnih potreb. Tudi na Madzarskem se sindikati zavedajo potrebe po
vklju€evanju starejSih ljudi na trg dela, a zaenkrat menijo, da njihovi delovni pogoji in

zdravstvene razmere ne omogocajo, da ostanejo dlje ¢asa zaposleni (Eurofund, 2013, str. 39)

Ne le na strani delavcev, tudi doloCene organizacije na strani delodajalcev nasprotujejo
posameznim ukrepom, ki kaznujejo pred€asne odhode s trga dela. A teh nestrinjanj pogosto
ne spremljajo dodatne spodbude in ukrepi za podaljSevanje delovne aktivnosti zaposlenih.
Irska Konfederacija podjetnistva in delodajalcev (IBEC') na primer zagovarja politi¢ni pristop,
ki spodbuja in prispeva k podaljSevanju delovne dobe tistih, ki so sposobni delati dlje, hkrati
pa izraza zaskrbljenost nad tem, da drzava zviSuje upokojitveno starost brez upostevanja
delovnih pogojev in preprek pri zaposlovanju starejSih delavcev. Podobno je tudi
Konfederacija finskih industrij (EK'®) na Finskem poudarila, da je za podaljanje delovne
aktivnosti zaposlenih potreben paket strategij, ki med drugim vsebujejo tudi ukrepe za dobro
pocutje zaposlenih na delovnem mestu. Kljub temu pa pri organizacijah delodajalcev glavni
poudarek ni na ustreznih delovnih pogojih, temve¢ na drugih vidikih, ki lahko vplivajo na
zaposlitvene moznosti starejSih delavcev. Na zaposlitvene moznosti starejSih delavcev lahko
na primer precej vpliva togost trga dela, ki je posledica mo&no uzakonjene varnosti zaposlitve
in placge na delovnem mestu. Konfederacija nemskih zdruzenj delodajalcev (BDA') na tem
podroCju priporoCa, da se opustijo place in koristi vezane na starejSe zaposlene, ki so
formalno vklju€ene v kolektivne pogodbe ali sporazume med podjetji. TakSne dolo¢be namrec¢
pomembno vplivajo na zaposlovanje in ohranjanje zaposlitve starejSih delavcev. Tudi na
Nizozemskem predstavniki delodajalcev poudarjajo, da so starejSi zaposleni relativno draga

delovna sila. V ltaliji in na Portugalskem pa so delodajalci mnenja, da delovna zakonodaja, ki

" http://www.cgtp.pt/

'® https://www.ibec.ie/

'® https://ek.fi/fen/

7 https://www.arbeitgeber.de/www/arbeitgeber.nsf/ID/home
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obic¢ajno bolj §¢iti starejSe delavcev, to skupino zaposlenih moc¢no ovira pri iskanju zaposlitve

(Eurofund, 2013, str. 40).

PodroCja, ki po mnenju socialnih partnerjev zahtevajo izboljSave, so predvsem
nediskriminacija, fleksibilnost dela, izboljSave v ergonomiji in razvoj sposobnosti. Predstavniki
delodajalcev in delavcev so najbolj soglasni glede vprasanj, ki se nana$ajo na vsezivljenjsko
uCenje in izboljSanje zdravstvenega stanja zaposlenih, medtem ko se najve¢ nesoglasiji
pojavlja pri pogajanjih glede pla¢ zaposlenih. Po mnenju socialnih partnerjev naj bi bilo za
podaljSevanje delovne aktivnosti zaposlenih kljuéno predvsem spodbujanje fleksibilnih oblik
dela. Na Irskem je tako Irski kongres sindikatov (ICTU'®) predlagal, da podjetja uvedejo
proznejSe vzorce dela, predvsem za tiste ki so na koncu svoje poklicne poti, in jim omogocijo
delo s krajsim delovnim ¢asom. Pomembne razprave, ki se nanaSajo na zmanjSevanja
delovnega €asa starejSih zaposlenih, pa se med predstavniki delavcev in delodajalcev odvijajo
tudi v Belgiji (Eurofund, 2013, str. 40).

'8 https://www.ictu.ie/
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5 PRIPOROCILA

5.1 Priporocila za vsebinsko pripravo usposabljanj in nacin izvedbe
usposabljanj socialnih partnerjev

511 Delovno-pravna zakonodaja

Eden izmed pogojev za uspesno vodenje socialnega dialoga, tako dvostranskega kot
tristranskega, ki se kaze v sklenitvi socialnih sporazumov in pri oblikovanju zakonodaje s
podrocja pravic in obveznosti delavcev, pokojninske in zdravstvene zakonodaje, je zagotovo
temeljito poznavanje vsebinskih podlag, zlasti veljavne zakonodaje z delovhopravnega
podroéja, v tem primeru zakonodaje, ki se nanasa na polozaj starejSih zaposlenih. Za
uspesSno pravno formalno urejanje doloCenega podroCja in ustrezno sodelovanje med
socialnimi partnerji je zelo pomembno, da vsi sodelujoi dobro poznajo zakonodajo s
podrocja urejanja, saj se le na ustrezni in pravno formalno pravilni bazi lahko gradi uspeSen
socialni dialog. Vodenje socialnega dialoga ni edina dejavnost socialnih partnerjev, ti
prispevajo tudi k veéji splosni pravni varnosti prebivalstva in svojim ¢lanom zagotavljajo

pravno svetovanije.

Za uspesSno vodenje socialnega dialoga na podrocju starejSih zaposlenih na trgu dela in
sprejem ustreznih politik, je pomembno, da socialni partnerji v prvi vrsti dobro poznajo
zakonodajo, ki se dotika ureditve socialnega dialoga in kolektivhega pogajanja.
Pomembno je, da usposabljanja za socialne partnerje vsebinsko zajemajo zakonodajo, ki
direktno in indirektno ureja socialni dialog in kolektivha pogajanja v RS, to so predvsem
dolocbe Zakona o kolektivnih pogodbah, Ustava RS in ostali viri mednarodnega
delovhega prava in mednarodnega prava socialne varnosti, zlasti konvencije in
priporoc¢ila Mednarodne organizacije dela. Usposabljanja o teh zakonskih podlagah naj
bodo smiselno namenjena tako predstavnikom delavcev kot tudi predstavnikom delodajalcev.
Predstavniki delavcev morajo poleg Zakona o kolektivnih pogodbah, ki dolo¢a postopek
sklenitve kolektivne pogodbe, obliko, veljavnost in reSevanje kolektivnih delovnih sporov,
poznati $e dolocbe Zakona o reprezentativnosti sindikatov ter tudi dolo¢be Zakona o
stavki. Usposabljanja naj bodo izvedena v obliki teoreti€nih predavanj in konénega
preverjanja znanja. Pri obeh predstavnikih naj se vprasanja nanasajo na obliko kolektivnih
pogodb, postopek sklepanja, veljavnost in prenehanje kolektivnih pogodb ter reSevanje
kolektivnih delovnih sporov. Dodatno naj bodo za predstavnike delavcev v teh vprasanjih

zajeta tudi Zakon o reprezentativnosti sindikatov in Zakon o stavki, ki dolo¢ata nacin
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pridobitve lastnosti pravne osebe in reprezentativnosti sindikatov ter pogoje za organiziranje

stavke, kjer se sindikat eden najpomembnejsih akterjev.

Pomembna dejavnost predstavnikov delavcev je tudi nudenje pravne pomoci svojim
¢lanom. Za predstavnike delavcev naj bodo zato organizirana usposabljanja, kjer se bodo
opolnomo¢ili s poznavanjem pravic in obveznosti starejsih delavcev. Po dopolnjenem 55.
letu starosti starejSi delavci uzivajo posebno varstvo in veljajo za njih doloCene omejitve, kar
izhaja iz Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1). Posebno varstvo velja tudi za starejse
zaposlene, ki so dopolnili 58 let oziroma jim za starostno upokojitev manjka do pet let
pokojninske dobe. StarejSi zaposleni pogosto niso seznanjeni s svojimi pravicami in tudi
dolznostmi, zato je glava naloga sindikatov, da se na tem podro¢ju konstantno izobrazujejo
in so svojim ¢lanom na voljo, ko pride do izkori§€anja zaposlenih in opus€anja zakonskih
pravic. Usposabljanje za zaposlene, ki nudijo pravno pomo¢ svojim ¢lanom, naj vsebino
zajema predvsem doloébe 5. poglavje 4. dela Zakona o delovnih razmerijih, ki se nanasajo
na varstvo starejSinh delavcev ter ostale relevantne dolo¢be, ki se nanaSajo na starejSe
zaposlene (114. ¢len ZDR-1, 226. Clen ZDR-1). Usposabljanja naj se izvedejo v obliki
teoreticnih predavanj in konénega preizkusa znanja. Pomembno je, da so v okviru
teoreti¢nih predavanj udelezenci seznanjeni tudi s primeri izzivov, ki se pojavljajo v praksi
ter se jih aktivno spodbuja k iskanju reSitev na podrocju problematike izkori§€anja starejsih

zaposlenih.

5.1.2  Soupravljanje v podjetjih

Sodelovanje delavcev pri upravljanju je Anze Hirsl (2016, str. 4) v publikaciji VkljuCevanje
zaposlenih v procese odlo¢anja opredelil kot »sodelovanje pri upravljanju s spremembami, in
sicer v delu, ki se nanasa na bodocdi polozaj oziroma na bodocCe pravice delavcev«. Za
doseganje ¢im vecje produktivnosti in ekonomske uspesnosti podjetja v gospodarskem svetu
je pomembno spodbujati in pritegniti delavce k sodelovanju. Delavci naj bodo v podjetjih
upostevani kot sodelavci, ki ustvarjajo novo vrednost. Sodelovanje sindikatov in drugih oblik
delavskih predstavniStev je predpogoj za ucinkovito in uspesSno zastopanje interesov
zaposlenih v podijetju in organizacijah, kjer so zaposleni (ZSSSc). Sodelovanje delavcev pri
upravljanju je urejeno z Zakonom o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU), ki je
fakultativne narave. Zakon z izjemo postopkovnega dela v celoti napotuje na razli¢ne oblike
socialnega dialoga med predstavniki delavcev in delodajalcem. Soupravljanje je eno izmed
mnogih podrocij, kjer se kaze potreba po Siritvi socialnega dialoga. Ta se sicer izvaja

predvsem v oblikah in vsebinah, predpisanih z zakonom:
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- pravica do pobude in pravica do odgovora na pobudo,

- pravica do obveS&enosti,

- pravica do dajanja mnenj in predlogov ter pravica do odgovora nanje,
- moznost ali obveznost skupnih posvetovanj z delodajalcem,

- pravica do soodloc¢anja, pravica do zadrzanja odlocitve.

Je pa smiselno v prihodnje bolj izkori§¢ati moznosti tam, kjer zakon le dopus$¢a oziroma daje

moznost vodenja socialnega dialoga (Luki€ in Urban¢, 2010, str. 52).

Usposabljanja, namenjena tako predstavnikom delavcev kot predstavnikom delodajalcev, naj
bodo usmerjena predvsem v iskanje novih moznosti za krepitev socialnega dialoga na
podroc¢ju soupravljanja. Na usposabljanjih naj bodo predstavljena podrocija, kjer je socialni
dialog mozen in podroéja, kjer se socialni dialog ob uposStevanju zakona konca,
predstavljeni naj bodo razliéni nacini za izvajanje socialnega dialoga na tem podrocju.
Smiselno bi bilo predstaviti moznost socialnega dialoga pri sklepanju kakovostnih
dogovorov, s katerimi bi se razsirile pravice, ki jih delavcem daje zakon, ali pa odprla nova
podroc€ja delovanja sveta delavcev, ki po zakonu sicer niso obvezna. Predstavnikom delavcev
naj bodo predstavlijene moznosti tesnejSega sodelovanja sindikatov na podrocju
soupravljanja, saj je kar nekaj podrocij, kjer delujeta tako svet delavcev kot sindikati.
Sodelovanje se lahko izvaja v obliki vabljenja predstavnikov na seje, izmenjave informacij,
usklajevanja staliS¢ in skupnega nastopa do delodajalca in lahko prispeva k reSevaniju situacij,
ko sindikat ne dobi ustreznih informacij od delodajalca (ker mu jih ta ni dolzan dati), dobi pa
jih lahko svet delavcev, ki se o doloCenih pravicah zaposlenih ne sme pogajati, lahko pa jih

izpogaja sindikat (Luki€ in Urban¢, 2010, str. 53).

Za predstavnike delodajalcev naj bodo skozi usposabljanja predstavljene Kkoristi
sodelovanje delavcev v postopkih odlo¢anja, saj iz povzetka analize ankete o razumevaniju
in odnosu do sodelovanja delavcev pri odlo€anju, ki so jo leta 2016 med delodajalci izvedli
Hirslin drugi (Hirsl, 2016, str. 38), izhaja, da znanje o koristih sodelovanja delavcev v postopkih
odlo¢anja temelji na teoreti¢nih koristih. 1z analize izhaja, da je ocitno, da delodajalci nimajo
predstave o tem, kako izvajati sodelovanje delavcev v postopkih odlo¢anja v skladu z nacelom
»maksimalne koristi za podijetjax. Usposabljanja naj bodo tako namenjena predvsem k
zmanjSanju razkoraka med teoreticnim pristopom k sodelovanju delavcev pri

upravljanju in dejanskim odnosom do njega.
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5.1.3 Uporaba racunalniskih orodij

Leta 2006 sta Svet in Evropski parlament sprejela evropski okvir kljuénih kompetenc za

vsezivljenjsko uéenje, kamor spada tudi digitalna pismenost (Glazar in Stupar, 2016, str. 2).

Prakti¢na usposabljanja, kjer se bodo predstavniki delodajalcev in delavcev seznanili z
razliénimi racunalniskimi orodji, naj bodo sistematiéno pokrivajo razli¢na digitalna orodja.
Nujno je, da usposabljanja potekajo v raCunalniskih ucilnicah, saj bodo udelezenci s prakso
hitreje osvojili nova znanja. Smiselno je, da se dolo€ene delavnice razdelijo na dve stopniji
glede na obstojeée znanje udelezencev. Usposabljanja naj pokrivajo naslednja

raCunalniska orodja:
- Microsoft Excel

Vsebina osnovne prakti¢ne delavnice naj v prvi vrsti zajema spoznavanje s tem racunalniskim
orodjem. Udelezenci osnovne delavnice naj se najprej spoznajo z osnovnimi opravili kot so
spoznavanje preglednice, premikanje po listih, vnos razli¢nih tipov podatkov, brisanje vsebine
celice, spreminjanje podatkov, oznacevanje podatkov. Predstavi se jim lahko tudi delo s
stolpci in vrsticami, skrivanje in razkrivanje stolpcev in vrstic, kopiranje in premikanje
podatkov. Ko osvoijijo osnove Excela, se jim lahko predstavi Se osnovne vrste grafikonov in
njihovo namembnost, pravilno oznaCevanje podatkov za prikaz na grafikonu, namen

uporabe funkcij in formul, vnos zaporednih vrednosti, pripravo strani za tiskanje.

Na naprednejsih delavnicah se udelezenci lahko seznanijo z Excelovimi seznami, ki so
obi¢ajno osnova za izdelavo vrtilnih tabel in se nato naucili izdelave vrtilne tabele ter se
seznanili z moznostmi, s katerimi lahko vrtilno tabelo prilagodijo svojim zahtevam.
NaprednejS$a delavnica bo prispevala k temu, da se bodo udelezenci u€inkovito in premeteno
lotili izraCunov v Excelu, v svoje tabele bodo znali vpeljati pogojne izracune, ki se bodo
samodejno prilagodili vhodnim podatkom. Naucili se bodo tudi z eno funkcijo povezati med
sabo veC€ podatkovnih tabel na podlagi skupnega Sifranta in tako uporabiti loene podatke

kot eno celoto.
- Microsoft Word:

Osnovna delavnica naj bo namenjena nezahtevnim uporabnikom, ki naj se na za¢etku na
sploSno seznanijo z urejevalnikom besedil Word, z vnaSanjem besedila, popravljanjem in
brisanjem besedila, s kreiranjem novih dokumentov in shranjevanjem obstojecih. Naucili se

bodo oblikovati znake, razveljaviti narejena dejanja in kopiranja besedil. Ko bodo osvojili

112



osnovne korake, se bodo naudili oblikovanja odstavkov, strani, StevilCenja strani, kako

oblikovati glavo in nogo besedila.

S pomocjo naprednejSe delavnice se bodo udelezenci lahko naucili spajati dokumente in
kako s pomocjo spajanja dokumentov izdelati pisma in izdelati ter natisniti naslovne nalepke.
NaprednejSa delavnica je lahko namenjena tudi izdelavi kazala, ki v praksi predstavlja prece;j

zamudno opravilo.
- Microsoft Outlook:

Microsoft Outlook je raCunalniSko orodje, ki omogoca posiljanje elektronske poste in lahko
sluzi tudi kot organizator. Gre za zelo razSirjeno racunalnisko orodje, ki je v uporabi v vecCini
podietij in organizacijah, zato je pomembno, da zaposleni znajo uporabljati to racunalnisko
orodje. V ta namen je priporocljivo zaposlene vkljuciti v praktiéne delavnice, kjer se bodo
naucili veS¢in, ki jih mora pri uporabi programa Microsoft Outlook poznati vsak izobrazen
poslovni uporabnik. Obisk prakti¢ne delavnice bo prispeval k temu, da bodo imeli zaposleni
pregled nad prostimi termini sodelavcev in bodo lahko zato hitreje in enostavneje
organizirali sestanke, spoznali bodo postopke in orodja za skupno rabo e-poste, e-postnih

predalov, koledarjev in stikov.
- PowerPoint:

PowerPoint je racunalnisko orodje, ki se uporablja za pripravo prezentacij. PraktiCne delavnice
bodo prispevale k izboljSanim prezentacijam, kar bo prispevalo k Se bolj prepricljivim
predstavitvam predstavnikov delavcev in delodajalcev. Svoje prezentacije bodo znali opremiti
s slikami, grafi in animacijami, naucili se bodo izbrati barve, razlicne pisave in prehode med
diapozitivi. BoljSa prezentacija bo zagotovo prispevala k samozavestnejsi predstavitvi in boljsi

argumentaciji svojih staliSc.

514  Tujijeziki

Globalizacija in informacijska povezanost na vseh podrodjih sta prispevala k temu, da se kot
vse bolj nujna spretnost poudarja znanje tujih jezikov delovno aktivnih starejSih (Letnar in
Sirok, 2014, str. 41). Za predstavnike delavcev in delodajalcev je znanje razliénih tujih jezikov
Se kako pomembno, saj jim ta omogoca obisk konferenc in srec¢anj v tujini ter navezavo
stikov s tujimi socialnimi partneriji, kar se pozitivno odraza v izmenjavi znanj in izkuSenj med
njimi. Poleg tega pa imajo predstavniki delavcev pogosto opraviti z delavci migranti, ki

najveCkrat prihajajo predvsem iz drzav bivSe Jugoslavije.
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Smiselno je, da je zaposlenim na voljo veé jezikovnih te¢ajev in na razli€nih stopnjah, saj
se znanje zaposlenih razlikuje in jih ni mogoc¢e zdruziti v eno skupino te¢ajnikov. Najpogosteje
uporabljena jezika sta angle$é€ina in srbohrvasé€ina, zato je najbolj smiselno svoje zaposlene
vkljugiti v jezikovna teCaja teh dveh jezikov. Da bodo tecaji u€inkoviti, je priporocljivo, da se
izvajajo v manjsih skupinah, saj bo to spodbudilo te€ajnike k aktivnejSemu sodelovaniju.
UcCinkoviti nacini u€enja tujih jezikov so predvsem igranje vlog, u¢enje s pomocjo druzabnih
iger, vodenje dialogov, uporaba avtenti¢nih, aktualnih novic, ki spodbujajo pogovor...itd. S
pomocdjo te€aja bodo zaposleni razvijali Stiri veS¢ine: govor, slusno razumevanje, bralno
razumevanije in pisanje. Te€aj naj bo zasnovan tako, da bodo tecajniki osvoijili osnove tujega

jezika ter besedisCe z njihovega podrocja delovanja.

5.1.5 Zdravje in zadovoljstvo na delovhem mestu

Mag. Martin Toth, dr. dent. med., strokovnjak s podrocja zdravstvenih sistemov v Evropi v
enem izmed intervjujev opozarja, da bo trend staranja prebivalstva in porasta kroni¢nih
degenerativnih bolezni zahteval vse ve€ja vlaganja v socialno varnost prebivalstva. PovecCanje
Stevila starejSih zaposlenih pomeni za delodajalce velike spremembe in jim nalaga
odgovornost pri nac¢rtovanju ukrepov promocije zdravja na delovnem mestu (Zdravi in
uspesni, 2016, str. 4). Na zdravje vplivajo tako obremenitve na delovnem mestu kot tudi
Skodljivosti, ki so posledica slabih medosebnih odnosov v organizaciji oziroma pomanikljive

poucenosti delavcev o zdravem in varnem nacinu dela (Matjac, 2014, str. 15).

StarejSi zaposleni naj bodo zato vklju€eni v razli€ne delavnice in usposabljanja, katerih cilj je
ozaveSCanje zaposlenih in zmanjSanje nezdravega zivljenjskega sloga. BoljSa
osvedCenost zaposlenih o procesih staranja in zdravem nacinu Zivljenja bo zagotovo
prispevala k izboljSanju fizicnega in mentalnega zdravja. Na prakti¢nih delavnicah se bodo
udelezenci seznanili s procesi staranja in prilagoditvami na to zivljenjsko obdobje. Naucili
se bodo tudi uéinkovitih tehnik za obvladovanje stresa, kar bo prispevalo k veCjemu
zadovoljstvu in motiviranosti zaposlenih, ti pa se bodo tudi lazje prilagodili na spremembe v
podjetju. Na delavnicah se bodo tudi seznanili z zdravo prehrano, poizkusijo lahko tudi
razli€ne recepte za hiter, a zdrav obrok. Del delavnice pa naj bo namenjena tudi starosti
primerni rekreaciji, s katero bodo zaposleni krepili motori€éne sposobnosti in kondicijo. Od
psiho-fizitne kondicije zaposlenosti je namre€ odvisna tudi njihova produktivnost in izdatki
delodajalca zaradi bolniskih odsotnosti. Vklju¢enost zaposlenih v programe za zdravje na
delovnem mestu bo zagotovo prispevala k veéji produktivnosti zaposlenih, izboljSanju

zdravstvenega stanja in posledi¢no zmanjSanju absentizma.
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5.2 Priporocila za vsebinsko pripravo e-gradiv

521 Delovno-pravna zakonodaja

E-gradiva bodo prispevala k $e vedji informiranosti socialnih partnerjev. Zakoni so lahko dolgi,
nepregledni in bralcu zato pogosto tudi nerazumiljivi. Ravno zato je pomembno, da bodo e-
gradiva pregledna, razumljivo napisana in vsebovala zgolj relevantne dolo¢be, ki bodo

socialnim partnerjem v pomoc in jih bodo lahko uporabili v konkretni situaciji.

Del e-gradiv, namenjenih predstavnikom delodajalcev, naj vsebujejo sploSne dolocbe, ki se
nanasajo na kolektivna pogajanja in socialni dialog. Ta bodo na eni strani zagotavljala, da bo
postopek sklepanja kolektivnih pogodb in socialnih sporazumov v skladu z zakonom in zato
formalno pravilen, na drugi strani pa bodo v pomo¢ pri kolektivnih delovnih sporih. Ta gradiva
naj bodo napisana razumljivo in naj ne vsebujejo zgolj golega navajanja zakonskih
dolo¢b. Zakonske dolo¢be naj bodo na primernih mestih razlozene, da bodo uporabniku e-
ucilnice razumljive. Namen gradiv je namre€ v tem, da so predstavnikom delodajalcev v

pomoc¢ v konkretnih situacijah, zato je pomembno, da so nadgrajena tudi s primeri iz prakse.

E-gradiva za predstavnike delavcev naj vsebujejo doloCbe, ki se nanasajo na kolektivna
pogajanja, socialni dialog in urejajo status sindikatov. Te doloCbe bodo zagotavljale, da
bodo sindikati organizirani v skladu zakonom in bo formalno pravilen postopek sklepanja
kolektivnih pogodb in socialnih sporazumov z drugimi socialnimi partnerji. Poleg tega naj
bodo v obliki e-gradiv povzete tudi doloébe Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1), ki
dolocajo aktivno vlogo sindikata glede odpusc€anja, posvetovanja in informiranosti. E-gradiva
pa bodo prav tako v pomo¢ pri reSevanju kolektivnih delovnih sporih. Za bolj$o pravno pomo¢
svojim ¢lanom, naj bodo v e-ucilnici na voljo e-gradiva, ki bodo vsebinsko zajemala pravice
in obveznosti delavcev ter njihovo pravno varstvo kot izhaja iz Zakona o delovnih razmerjih
ter doloCbe za postopek v delovnih in socialnih sporih iz Zakona o delovnih in socialnih
sodis¢ih. E-gradiva naj bodo na voljo vsem udelezencem usposabljanj, ki jih bodo lahko
koristili tako za reSevanje konkretnih situaciji kot tudi za obnovo in nadgradnjo njihovega

znanja. Prednost teh e-gradiv je tudi ta, da jih je mogoce ob spremembah hitro aZurirati.

Na spletni strani socialnih partnerjev je smiselno vzpostaviti tudi »forume«, prostor za
izmenjavo mnenj in izkusenj, kjer bi uporabniki e-u€ilnice za mnenje ali nasvet o konkretnem
problemu lahko povprasali ¢lane drugih sindikatov. Skozi vprasanja in odgovore bi tako gradili

lastno bazo primerov dobrih praks, ki bo v pomo¢ ob reSevanju konkretnih tezav.
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5.2.2 Varstvo pri delu

Poskodbe pri delu predstavljajo resen problem tako v Sloveniji kot tudi po svetu. Posledi¢no
je zato spremljanje zdravja v povezavi z delom nujno in vedno bolj delezno velike pozornosti.
Po podatkih Nacionalnega instituta za javno zdravje je bilo leta 2013 pri delu poSkodovanih
1.137 starejsih zaposlenih, od teh se je 987 oseb lazje poskodovali, 144 huje, 4 nesreCe pa

so se konc&ale s smrtnim izidom (NIJZ, str. 2).

Leta 2006 so bili med najpogostejSimi vzroki za nezgodo pri delavcih, starejSih od 50 let

(Ruzi¢, 2007, str. 7):

- Zdrs, spotik in padec

- lzguba nadzora nad predmetom dela

- lzguba nadzora nad strojem, transportnimi sredstvi ali pri ravnanju z opremo, ro€nim
orodjem, predmeti, zivalmi

- Zdrs, padec, ruSenje materiala

Zakon, ki ureja varnost in zdravje pri delu je Zakon o varnosti in zdravju pri delu, ki delodajalca
obvezuje k zagotavljanju varnosti in zdravja delavcev v vseh pogledih, povezanih z delom. V
okviru te dolznosti je delodajalec dolzan izdelati oceno tveganja za varnost in zdravje delavcev

ter prilagoditi delo posamezniku (EU-OSHAa).

V e-ucilnici naj bo na voljo starosti primerna ocena tveganja. To je ocena, pri kateri se
upostevajo znacilnosti razliénih starostnih skupin, povezane s starostjo, vklju¢no z
morebitnimi spremembami funkcionalnih zmoznosti in zdravstvenega staja (EU-OSHADb). V e-
ucCilnici naj bodo zaposlenim dostopni podatki o tveganjih na razli¢nih delovnih mestih in
kako lahko prispevajo k zmanjSanju teh tveganj. Natan¢no je torej potrebno raziskati, kaj
bi lahko na dolo¢enem delovnem mestu povzro€ilo poskodbo in predlagati preventivne in
varnostne ukrepe, s katerimi bi se zaposleni lahko izognili tem posSkodbam oziroma bi jih
mo¢no zmanijsali. Smiselno je tudi, da so v obliki e-gradiv na enem mestu zbrane informacije,
kako postopati v primeru delovno nezgode ali pozara. V obliki animacije je lahko
predstavljeno nudenje prve pomo¢i, ko pride do nezgode pri delu. Zaposlenim mora biti na

voljo tudi nacért evakuacije.
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5.2.3 Soupravljanje delavcev

E-gradiva za soupravljanje delavcev naj vsebuje bistvene dolo¢be Zakona o sodelovanju
delavcev pri upravljanju, predvsem dolocbe ki se nanasajo na naCine sodelovanje delavcev
pri upravljanju, nacin oblikovanja in delo sveta delavcev. Zakon dopusCa, da se poleg
navedenih naginov sodelovanja delavcev pri upravljanju, z dogovorom med svetom delavcev
in delodajalcem dolocijo tudi drugi nacin sodelovanja. V e-gradivih naj bodo predstavljene
»nadstandardne« ravni sodelovanje delavcev pri upravljanju v praksi, ki jih zakon sicer ne
nasteva, a jih izrecno sugerira. Eno izmed nacel ZSDU je namre€ »nacelo zakonskega
minimumax, ki pomeni, da so participacijske oblike, nacini in pravice, ki jih dolo¢a zakon, le
obvezni minimum, ki pa ga je mogoce in tudi priporocljivo nadgraditi (Dimovski, 2007a, str.
5).

Nadstandardno raven participacije zaposlenih lahko druzba uveljavlja predvsem na naslednje
Stiri naCine:

- Sirjenje nabora konkretnih poslovnih odlocCitev, ki jih zakon neposredno doloca kot
predmet obvezne participacije sveta delavcev; to pomeni, da je svet delavcev preko
obve&C€anja, skupnega posvetovanja ali soodlo¢anja, vklju¢en v sprejemanje tudi tistih
odlogitev, ki jih zakon neposredno ne doloca kot predmet obvezne participacije. To so
na primer odloCitve o obsegu nadurnega, no¢nega in nedeljskega dela, odlo€itve o
razvoju kadrov, ter tudi odloCitve o ustanavljanju in ukinjanju hcerinskih druzb ali
podruznic;

- relativna krepitev »participacijskega vpliva« sveta delavcev pri posameznih poslovnih
odlog¢itvah v primerjavi z zakonskim minimumom predvsem pri odlo€itvah, kjer obstaja
neposreden interes zaposlenih;

- uveljavljanje novih oblik in nainov participacije delavskih predstavnikov pri
poslovnem odlo¢anju v primerjavi z zakonsko doloCenimi. V ta namen se lahko
oblikujejo razliéni skupni odbori, komisije, komiteji ali druga delovna telesa za
proucevanje dolo¢enih vprasanj, usklajevanje stali§¢ in odlo¢anje v okviru svojih
pristojnost;

- prepuscCanje doloCenih odloCitev v zvezi z zaposlenimi v izkljuéno pristojnost sveta
delavcev; na podlagi dogovora lahko svet delavcev na primer samostojno odloc¢a o
uporabi sredstev, ki jih nameni za potrebe standarda zaposlenih in sociale (Dimovski,
2007a, str. 8).
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Glede na to, da velja neko splosno dejstvo, da sodelovanje delavcev sluzi predvsem
interesom delavcev, je dobro, da so v e-gradivih pregledno predstavljene prednosti, ki jih

prinasa delavska participacija tako za zaposlene kot tudi za delodajalce.
Prednosti delavske participacije za zaposlene so naslednje:

- boljsa informiranost zaposlenih o vseh zadevah, ki so pomembne za zaposlene;

- moznost vplivanja zaposlenih na dolocene poslovne odlocCitve;

- delodajalec brez sodelovanja s svetom delavcev ne more ukrepati - Ce pa to stori, je
v moci sveta delavcev, da zadrzi odlocCitev delodajalca;

- moznost vplivanja zaposlenih z delavskim direktorjem, kar pripomore k odlo¢itvam,
ugodnejSim za zaposlene

- vplivanje sveta delavcev na odlocitve z lobiranjem;

- svet delavcev si lahko dogovori vecje pristojnosti v participacijskem dogovoru,kar

lahko zelo izboljSa sodelovanje delavcev pri upravljanju (Oman, 2002, str. 9).
Delavska participacija pa ima dolo¢ene prednosti tudi za delodajalce:

- povecCanje uspesSnosti podjetij oziroma druzb in skrb za zadovoljstvo zaposlenih,
kupcev, delniarjev in okolja

- delavska participacija posredno povecuje produktivnost

- izboljsanje odnosov med zaposlenimi in vodilnimi, kar bo prispevalo k zmanj$anju trenj
in zastojev pri delu

- izbolj$anje organizacijske kulture, ki prispeva k zadovoljstvu zaposlenih

- skrb za varnost in zdravje pri delu

- svet delavcev je pomembna vez pri komuniciranju z zaposlenimi

- s procesom soupravljanja se dvigne nivo pripadnosti druzbi in zavest zaposlenih, da

so aktivni in kreativni ¢lani kolektiva (Oman, 2002, str. 10-11).

5.2.4 StarejSi na trgu dela in prilagajanje delovnih mest starejSim delavcem

Telo se v procesu staranja spreminja: postopno zacne peSati delovanje vseh organskih
sistemov, od sréno-zilnega, dihalnega in misi¢no-skeletnega do kognitivnih funkcij mozganov.
Socasno s temi spremembami telesa se spreminjajo tudi posameznikove zmoznosti za delo.
Poznavanje procesov staranja in prilagajanje delovnih mest starejSim delavcem je zato
izrednega pomena za dosego veclje uspesSnosti starejSih delavcev. Teh bo, zaradi vedno
veCjega deleza starejSe populacije, Cedalje ve€. Ukrepi v podjetju naj bodo zato usmerjeni v
prilagajanje delovnega okolja, organiziranost dela, delavéevo zdravje in socialni okvir

(Set, 2015, str. 37).
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V e-gradivih naj bodo predstavljeni procesi staranja, da bodo delodajalci in tudi zaposleni
lazje razumeli doloCene omejitve starejSih zaposlenih, ki so jih ti razvili s starostjo. Hkrati naj
bodo predlagani ukrepi za izboljSanje in prilagoditev delovnih mest glede na te omejitve.
StarejSim zaposlenim se lahko, kot je bilo ze ugotovljeno zgoraj v analizi, na primer poslabsa
vid, sluh, telesna zmoznost...itd. Zato je pomembno, da se takim zaposlenim prilagodi
delovho mesto in se jim omogoc¢i nadaljnjo ucinkovito opravljanje delovnih nalog.
Slabovidnim je tako na primer v delovnem okolju potrebno povecati jakost osvetlitve, tiskana
besedila naj bodo napisana v veciji velikosti, na robnikih in stopnicah naj bodo robovi obarvani
v kontrastnih barvah in podobno. Zaposlenim s slabsSim sluhom naj bo omogoc¢eno delo v
mirnem okolju, navodila naj bodo jasna, razlo€na in dovolj glasna. Zaradi poslabsane telesne
zmoznosti naj bo starejSim zaposlenim omogocenih ve¢ kratkih odmorov, za dvigovanije je
potrebno priskrbeti voziCke ali druge naprave. E-gradiva bodo vplivala na prilagoditev
delovnih mest in bodo v pomo¢ ne le starejSim zaposlenim, temve¢ tudi mlajSim, ki
dolo¢enih omejitev Se niso razvili, je pa velika verjetnost, da jih bodo v zrelejsih letih.
Prilagoditev delovnih mest tako ne bo v korist le starejSim zaposlenim, temvec¢ tudi mlajSim,
ki bodo s prilagoditvijo delovnih mest zmanjSali verjetnost za razvoj doloCenih zdravstvenih

tezav, povezanih z delom.

5.3 Priporocila za vsebinsko pripravo prirocnika za delodajalce

5.3.1  Priporocila za priro¢nik s podrocja delovnopravne zakonodaje s poudarkom na
pravicah in obveznostih zaposlenih ter pravnih sredstev

Glede pravic zaposlenih, zakon dolo¢a le minimalne pravice, ki se zato lahko v praksi za
delavce bolj ugodno urejajo s kolektivnimi pogodbami, splosnimi akti delodajalca ali
pogodbami o zaposlitvi. Omejitev je zgolj ta, da pravice za delavce ne smejo biti manj ugodne
od zakonsko dolo¢enih, razen v izjemnih primerih, ko zakon to izrecno dopus&a. Pri
minimalnih zakonskih pravicah iz delovnega razmerja gre za korpus obvezujoCega prava, ki
ga tudi pogodbeni strani ne moreta s pogodbo o zaposlitvi urejati za delavca manj ugodno ali

ga v praksi obiti (Internetni vir 81).

Smisel priro¢nika za delodajalce s podrocja delovnopravne zakonodaje je, da imajo na enem
mestu zbrane vse relevantne informacije tega podroéja. Poudarek naj bo na pravicah in
obveznostinh zaposlenih ter pravnih sredstvih, ki so jim na voljo. V priro¢niku naj bo
predstavljena tudi vloga, ki jo ima sindikat glede obves¢anja in posvetovanja, v postopku

odpovedi pogodbe o zaposlitvi, glede uvedbe no€nega dela, v disciplinskem postopku.
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Sicer je pomembno, da je priro€nik napisan enostavno, a dovolj strokovno, da vsebuje vse

relevantne dolocbe. Priro¢nik je smiselno razdeliti na ve¢ temeljnih poglavij:

- Osnove delovnopravne zakonodaje (temeljne pravne podlage, ki jih mora delodajalec
poznati — drugi zakoni in kolektivhe pogodbe, opredelitev delovnega razmerja);

- Oblike delovnih razmerij (predstavitev razli¢nih pogodb o zaposlitvi in njihove
posebnosti);

- Postopek sklenitve delovnega razmerja (obveznost objave prostega delovnega
mesta, izbira kandidata);

- Obvezne sestavine pogodbe o zaposlitvi;

- Pravice in obveznosti iz delovnega razmerja (obveznosti delavca in delodajalca,
moznost konkurencne klavzule);

- Sprememba pogodbe, sklenitev nove pogodbe, suspenz pogodbe (predstavitev
okolis€in, ki to upravitujejo);

- Placilo za delo (kako je sestavljeno, kako se doloca);

- Prenehanje pogodbe o zaposlitvi (postopek prenehanja pogodbe o zaposlitvi,
predstavitev razlogov za odpoved in posebnega varstva pred odpovedjo, visina

odpravnine).

Priro€nik lahko vsebuje tudi vzorce pogodb za sklenitev delovhega razmerja, ki se
nanasajo na zaposlitev za polni delovni ¢as ali skrajSani delovni ¢as, za dolocen ali nedolo¢en

Cas. Vsebuje lahko tudi vzorec pogodbe o avtorskem delu in vzorec podjemne pogodbe.

V praksi se delodajalci sreCujejo z razli¢nimi vprasanji, ki jih zaradi pomanjkanja znanja s
podroc€ja delovnopravne zakonodaje in obsSirnosti zakona sami tezko resijo. Del priroCnika naj
bo zato namenjen tudi predstavitvi konkretnih situacij, v katerih se lahko delodajalec
znajde, in moznih resitvah. Te konkretne situacije se lahko nanasajo na postopek izbire
kandidata, sklenitev pogodbe, posebnosti razli¢nih tipov pogodb, krsitve obveznosti delavca

in delodajalca, krsitve pravic delavcev, prenehanje pogodbe in pravno varstvo.

5.3.2  Priporocila za priro¢nik, namenjen ciljni skupini delodajalcev, s poudarkom na
tematikah zdravje in varnost pri delu, prilagajanja delovnih mest starejSim
zaposlenim, zaposlovanje in management starejsih zaposlenih

Kot je bilo ze nekajkrat v analizi omenjeno, staranje prebivalstva v Sloveniji predstavlja enega
najvecjih izzivov za prihodnji razvoj gospodarstva Slovenije, hkrati pa vpliva tudi na procese
v organizacijah. Podjetja pogosto premalo pozornosti namenjajo starejSim zaposlenim in

zanemarjajo pomen upravljanja starejSih zaposlenih na organizacijski ravni. Poledice tega so
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odsotnost medgeneracijske sinergije med zaposlenimi, predsodki, stereotipi, diskriminacija s
strani delodajalcev ter slabo oblikovanje ustreznih delovnih pogojev za starejSe zaposlene

(Rozman in Tominc 2014).

Naglo staranje prebivalstva predstavlja izziv in hkrati groznjo za zagotavljanje konkurenénosti
in doseganije visje ravni zaposlenosti in ekonomske rasti v prihodnosti. Podjetja se soocajo z
izzivom, ali in kako naj prilagodijo delovna mesta starejSemu prebivalstvu delavcev, ali naj
stimulirajo zaposlitve starejSih delavcev in podobno. Te aktivnosti pomenijo management
starejsSih zaposlenih, ki pa je Se razvijajoa se veda in bo v prihodnosti ponudila reSitve in
koncepte, kako se sooditi s starejSimi zaposlenimi v podjetjih. TakSno prilagajanje je v podjetju
nujno potrebno, saj spremembe na trgu dela vzpostavljajo drugana medgeneracijska

razmerja ter pritisk na pokojninske in zdravstvene blagajne (Dimovski, 2007b, str. 1).

Priro¢nik za delodajalce naj bo zasnovan tako, da bo sluzil kot pripomocek za nacrtovanje
ukrepov za uéinkovito upravljanje starejsih zaposlenih, ki bo prispevalo k podaljSevanju
njihove delovne aktivnosti in razvoju kompetenc. Na zacCetku je smiselno predstaviti
prednosti, ki jih v podjetje prinasajo starejsi zaposleni, saj se bodo lahko tako delodajalci
otresli morebitnih stereotipov in predsodkov do starejSih zaposlenih. S starostjo se zagotovo
bogatijo delovne izku$nje, ki lahko nadoknadijo slabitev nekaterih kognitivnih procesov, kot
so spominske funkcije in psihomotori¢ne spretnosti. Predstavljene naj bodo tudi specificne
potrebe starejsih zaposlenih, njihove vrednote, stali§¢a, prioritete in motivacijski dejavniki,
ki seveda razlikujejo od mlajSih zaposlenih. Na podlagi tega bodo delodajalci lazje razumeli

njihove potrebe in jim prilagodili nacin dela (ZAPP).
Priro¢nik je lahko razdeljen na logi¢na poglavja:
1. Zdravje in varnost pri delu

V okviru tega poglavja naj bodo predstavljeni ukrepi, s katerimi lahko delodajalci prispevajo k
zdravju in varnosti zaposlenih na delovnem mestu ter posledi€no k vedji produktivnosti. Taksni

ukrepi so predvsem:

- Vec krajsih odmorov, s katerimi lahko zaposleni prekinejo delovno rutino in se spocijejo
od aktivnosti, ki zahtevajo visoko stopnjo koncentracije, prisilne drze telesa,
ponavljajoCih se gibov in mentalnih aktivnosti;

- prijazen povratek na delo, ki zaposlenemu po daljSi bolniSki odsotnosti zmanj$a stres
zaradi vrnitve, saj delodajalec s tem ukrepom poskrbi za &im lazjo prilagoditev

zaposlenega in mu omogoci prijazno delovno okolje;
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- telovadba na delovnem mestu je ukrep, s katerim se zaposlene razbremeni med
prisilno drzo, se aktivira druge misice telesa in sprosti med delom;

- delavnice o pomenu zdravja za ohranjanje fizicnega, socialnega in dusevnega razvoja
bodo prispevale k boljSi ozaveSCenosti zaposlenih, ki se bodo z zdravim slogom
zivljenja lazje soocali z izzivi zrelejSih let;

- organizirane 3Sportne aktivnosti, kjer zaposleni ohranjajo svojo telesno kondicijo in
skrbijo za fizi€no pripravljenost;

- zdravniski pregledi, individualne fizioterapije, ki bodo prispevali k hitrejSemu odkrivanju
zdravstvenih tezav in odpravi kroni¢nih tezav, ki onemogocCajo polno delovno

sposobnost ter pri€akovano produktivnost (Planko in drugi, 2017, str. 19-37).

V tem primeru gre za ukrepe, ki ne zahtevajo velikega finan¢nega vlozka delodajalcev, a lahko
pomenijo velik prispevek za bolj zdrave in zadovoljne zaposlene. Da bodo delodajalci dobili
oblutek o pomembnosti uvedbe teh ukrepov, je pomembno, da so predstavljene dobre
prakse podjetij, ki so ze uvedla podobne ukrepe za zdravje in varstvo pri delu in ze belezijo

pozitivne rezultate teh ukrepov.
2. Prilagajanje delovnih mest starejSim zaposlenim

Spremenjena starostna struktura prebivalstva vpliva na zmanjSanje ponudbe delovne sile, kar
zahteva doloCene prilagoditve na trgu dela in podro&ju izobrazevanja, ki bodo zagotovile
daljSe ostajanje v aktivnosti in ucinkovito izkoriS§€anje potenciala vseh generacij (Kapitanovic,
2017). Pri prilagoditvi delovnih mest je potrebno upostevati tudi zdravstveno stanje delavcev.

Predlogi ukrepov so nasledniji:

- Preglednejse ikone in vecja pisava, ki bo starejSim omogocila, da bodo z manj truda in
naprezanja uporabljali racunalnik;

- Razbremenitev ob delovnih konicah, s katerimi se starejSe zaposlene fizi¢no in psihicno
razbremeni visokih delovnih pritiskov;

- Dolocitev parkirnih prostorov, ki so namenjeni le starejSim zaposlenim, s ¢imer se jim
olajSa dostop do delovnega mesta in prihrani dodaten napor;

- Prilagoditev glasnosti, kar bo prispevalo k manj napakam zaradi komunikacijskih
nesporazumov;

- Dobra osvetlitev, ki je v pomoc¢ predvsem starejsim, ki imajo teZave z vidom in prispeva
k temu, da svoje delo opravijo natancno in hitro, brez dodatnega napora;

- Prilagoditev delovne opreme, kar bo dolgorocno vplivalo na boljSe zdravstveno stanje

zaposlenih;
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- Rotacija delovnih mest in delovnih nalog bo prispevala k razvijanju poklicne kariere
zaposlenih in prekinitvi opravljanja rutinskega dela;

- Delo na domu in proZno delo, Ce je to mogoce, prispevata k laZzjemu usklajevanju dela
in druzinskega Zivijenja, kar se odraZa v visji produktivnost in zadovoljstvu zaposlenega
(Planko in drugi, 2017, str. 42-59).

Tudi v tem poglavju naj bodo predstavljene dobre prakse podijetij, ki so Ze izvedla prilagoditve

delovnih mest in se lahko pohvalijo s pozitivnimi ucinki sprejetih ukrepov.
3. Zaposlovanje

V tem poglavju priro¢nika naj bodo predstavijene prednosti zaposlovanja starejsih
zaposlenih. StarejSi delavci imajo predvsem veliko delovnih izkuSenj, so zvesti podjetju, imajo
voditeljske in mentorske sposobnosti, imajo vecji Cut za odgovornost, so bolj predani delu,
pri svojem delu so zanesljivi in natancni, poleg tega imajo Siroko poklicno znanje, socialne

kompetence, strokovno znanje ter visje vrednote in eti¢na nacela (Oblak, 2012, str. 14).

Pomembno pa je tudi, da je delodajalec seznanjen s posebnimi pravicami in varstvom, ki
ga za starejSe delavce dolo¢a Zakon o delovnih razmerjih. Opolnomocenje delodajalcev s
temi pravicami bo prispevala k zmanjSanju krSitev zakona. Ta za starejSe delavce doloc¢a, da
je za nadurno in nocno potrebno soglasje delavca. Delodajalec tako na sme odrediti
nadurnega ali no¢nega dela starejSemu delavcu brez njegovega pisnega soglasja, kar pa velja
tudi za neenakomerno razporeditev in prerazporeditev delovnega €asa. StarejSim zaposlenim
po zakonu pripadajo najmanj trije dodatni dnevi letnega dopusta. Prav tako uzivajo posebno
varstvo pred odpovedjo in prepoved diskriminacije pri odpovedi. Zakon doloCa, da
delodajalec ne sme delavcu, ki je dopolnil starost 58 let ali delavcu, ki mu do izpolnitve
pogojev za starostno upokojitev manjka do pet let pokojninske dobe, brez njegovega pisnega
soglasja odpovedati pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, dokler delavec ne izpolni
pogojev za pridobitev pravice do starostne pokojnine. V zakonu je tudi doloCena pravica do
dela na istem ali drugem ustreznem delovnem mestu s krajSim delovnim ¢asom v primeru
delne upokojitve (MDDSZc).

Na tem mestu so lahko omenjene tudi spodbude, ki jih drzava namenja za spodbujanje
zaposlovanja starejSih od 55 let. Te spodbude so namenjene ve€jemu vkljuCevaniju
neaktivnih delovno sposobnih prebivalcev na trg dela, &imer Zelijo prispevati k zmanjSanju
negativnih ucinkov staranja prebivalstva in k spodbujanju &im poznejSega umika starejsih s
trga dela. Ciljna skupina teh spodbud so starejSi od 55 let, ki so najmanj Sest mesecev pred

sklenitvijo zaposlitve prijavljeni v evidenci brezposelnih oseb. Izvajajo se v obliki oprostitve
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placila prispevkov delodajalca in veljajo tako za zaposlitev za nedolo&en kot dolo¢en ¢as. Do
leta 2016 znaSa oprostitev pri zaposlitvi za nedolo¢en €as 16,10 %, pri zaposlitvi za dolo¢en
¢as pa 16,34 % (Ahacic, 2017).
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6 ZAKUUCEK

Analiza stanja na trgu dela — zaposlovanije starejSih ter upravljanje s starejSimi zaposlenimi v
Sloveniji in tujini poda vpogled v obstojecCe stanje na trgu dela in polozaj starejsih na trgu

dela v Sloveniji in tujini.

StarejSi predstavljajo na trgu ranljivo skupino, ki tezje najde zaposlitev, saj se jim pripisuje
manjsa fleksibilnost, nizja produktivnost, hkrati pa med starejSimi prevladujejo osebe, ki majo
najve¢ osnovnoSolsko oziroma srednjo poklicno izobrazbo. PodaljSevanje delovne dobe,
upad rodnosti, staranje prebivalstva in zgodnje upokojevanje vplivajo na hitro upadanije Stevila
delovno sposobnih prebivalcev. Dvig stopnje aktivnosti med starejSimi delovno
sposobnimi bo zato postal eden kljuénih izzivov na slovenskem trgu dela, ki bo prispeval
k premagovanju tega stanja, ki je posledica demografskih sprememb. Zaskrbljujo¢ je tudi
podatek o povpreénem trajanju brezposelnosti oseb, starih 50 let in veé. Ta je namre v letu
2015 v povprec€ju trajala kar 37,09 mesecev. Dolgotrajna brezposelnost starejSim, ki na trgu
dela ze tako in tako predstavljajo ranljivo skupino, le $e dodatno onemogocla iskanje
zaposlitve. Zaposlitvene moznosti brezposelnih se namre¢ s trajanjem le-te zmanjSujejo, saj
brezposelna oseba nima ve€¢ moznosti uresniCevati svojih znanj in kompetenc, poleg tega pa
tudi delodajalci med velikim izborom prijavljenih oseb praviloma raje izberejo tiste, ki so ves
Cas v stiku s trgom dela. Da so starejSi brezposelni dolgotrajni brezposelnosti podvrzeni v
vecji meri kot mlajsi, je razlog tudi na strani delodajalcev, ki imajo o starejSih ustvarjene
dolo¢ene predsodke ali pa se Zelijo izogniti zaposlovanju starejSih zaradi previsokih stroSkov

in ugodnosti, ki izhajajo iz ZDR-1.

StarejSi so zaradi svojega polozaja na trgu delu pogosto ciljna skupina ukrepov aktivne
politike zaposlovanja, ki so se izkazali za precej uspesSne. Kot Ze omenjeno, se delodajalci
izogibajo zaposlovanju starejSih predvsem zaradi visokih stroSkov in dodatnih ugodnosti, ki
starejSim zaposlenim pripadajo ze po zakonu. Eden izmed ukrepov aktivhe politike
zaposlovanija je tudi spodbuda za zaposlovanje, ki se izvaja v obliki subvencij za zaposlitev,
kar pomeni, da delodajalci v primeru zaposlitve starejSih dobijo doloCena denarna sredstva.
V okviru ukrepov aktivne politike zaposlovanja imajo starejSi tudi moznost pridobiti nova

znanja in kompetence, ki jim lahko omogocijo vstop na trg dela in uspesen razvoj kariere.

Glede na demografske spremembe, ki zahtevajo od starejsih zaposlenih, da delajo dlje ¢asa,
je zelo pomembno, da se podjetja zavedajo specifiénih potreb starejsih in glede na te
potrebe prilagodijo delovna mesta. Le tako bodo lahko starejSi svoje delo opravljali dlje Casa

ter ucinkovito in natan¢no. V&asih lahko na vecje zadovoljstvo zaposlenih in posledi¢no tudi
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produktivnost vplivajo ze malenkostni ukrepi, ki za podjetje ne predstavljajo velikega
finan€nega vlozka, a lahko pomenijo veliko konkurenéno prednost v primerjavi z drugimi
podjetji, ki se Se niso aktivno lotila upravljanja s starejSimi zaposlenimi. Na produktivnost
zaposlenih ter boljSo delovno klimo vpliva tudi izbira praviine metode, ki omogoca
medgeneracijsko sodelovanje in sinergijo med sodelavci iz razli¢nih generacij. Razlike med
pripadniki razli¢nih generacij so za organizacijo zelo pomembne, saj v delovno okolje vnasajo
razliéne vrednote, obnasanje, potrebe, nagine komuniciranja in podobno. Ce znajo podjetja
dobro upravljati s temi razlikami, lahko to privede do povec€ane ustvarjalnosti in inovacij zaradi
razlicnih perspektiv razmisljanja. Poznavanje razlik med pripadniki razli¢nih generacij je
pomembno tudi z vidika motivacijskih dejavnikov, ki se med generacijami mo¢no razlikujejo.
Pri starejSih je zelo pomembno, da se najde in uporabi pravilne motivacijske pristope, saj se

lahko ta skupina delavcev pogosto pocuti nekoristne in zapostavljene.

K izboljSanju problematike zaposlovanja starejsSih in upravljanja s starejSimi zaposlenimi lahko
veliko prispevajo socialni partnerji v okviru socialnih dialogov. Socialni partnerji so, kot glasniki
interesov svojih ¢lanov, pooblas€eni v imenu svojih ¢lanov sklepati kolektivhe pogodbe in
socialne sporazume. Socialni dialog v Sloveniji ni na ravni socialnega dialoga v tujini, kar je
mogoce pripisati tudi pomanjkanju usposobljenosti in kompetenc socialnih partnerjev. Z
namenom dviga teh kompetenc so pripravljena priporocila za pripravo usposabljanj, e-gradiv
in priro€nikov. Usposabljanja naj bodo usmerjena v krepitev usposobljenosti socialnih
partnerjev na podrocju delovno-pravne zakonodaje, soupravljanja v podjetjih, uporabo
racunalniskih orodij, tujih jezikov ter zdravja in zadovoljstva na delovhem mestu.
Vzpostavljena e-ucilnica bo omogocila usposabljanje po lastnem urniku in lastnem ritmu,
hkrati pa bodo informacije zbrane na enem mestu. Priro¢nika bosta omogocila vpogled v
dobre prakse doma in v tujini in omogocila vpogled nad relevantnimi informacijami, ki so

uporabne pri vodenju socialnega dialoga.
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8 PRILOGE

Priloga A: Stevilo starejsih, starih 50 let in veg, ki so bili v obdobju med letoma 2014 in 2018

vklju€eni v ukrep APZ »Spodbude za zaposlitev«.

Ukrep APZ: Spodbude za zaposlitev 2014 (2015 | 2016 | 2017 | 2018 | SKUPAJ
Program 50plus 8 8
Zaposli me PLUS 445 445
Zaposli.me 765 1668 | 2247 |140 |4819

Spodbujanje zaposlovanja za odpravo

posledic zleda

Povracdilo rispevkov na odlagi
Prisp P 9 5 3 94 136 |7 245

ZRPPR1015
Povracilo prispevkov - Program Pokolpje 4 ; 5
2016
Povracilo prispevkov na podlagi ZSRR-2 46 62 43 8 159
Aktivni do upokojitve - Spodbude za

108 108
zaposlovanije starejsih

5792

Vir: ZRSZ
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Priloga B: Stevilo starejsih, starih 50 let in ve&, ki so bili v obdobju med letoma 2014 in 2018

vklju€eni v ukrep APZ »Usposabljanje in izobrazevanje«.

Ukrep APZ: Usposabljanje in
2014 | 2015 |2016 2017 | 2018 | SKUPAJ

izobrazevanje

NPK- Priprave na potrjevanje 215 |92 307
NPK Potrjevanje 211 185 |133 |233 |13 775
Institucionalno usposabljanje 1332 | 647 2040
Vklju(“jitev brezposelnih oseb v podporne in 107 1111 61 937 1155
razvojne programe

Za Pokolpje - aktivno in dejavno 28 79 107
Usposabljanje na delovnem mestu 291 |285 [331 (218 |33 1158
Programi formalnega izobrazevanja 22 14 11 7 54

Programi neformalnega izobrazevanja in
145 |587 |59 791
usposabljanja

Delovni preizkus 102 (228 |24 354
Zmorem, ker znam 205 |3 208
Lokalni programi neformalnega 8 g

izobrazevanja in usposabljanja

Prakticni  programi za  spodbujanje

zaposlovanja (MIC)

6952
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