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Povzetek Staranje druzbe je pomemben civilizacijski dosezek in
velik organizacijski izziv. Podjetja, ki bodo poznala specifi¢ne
potrebe statejsih in v skladu z njimi prilagodila delovna mesta, ne
bodo zgolj zadrzala pomembnih znanj in sposobnosti, temvec
bodo bila korak pred konkurenco in si utrla pot v trajnostni
razvoj in napredek. S primerjalno analizo vidikov ravnanja s
starej$imi zaposlenimi v velikih podjetjh v Sloveniji smo
ugotovili, da v zadnjih Sestih letih ni prislo do vedjih sprememb
v dojemanju starejSega zaposlenega. Zaznali smo, da se pojavlja
bolj ali manj konsistenten vzorec pozitivnih in negativnih
prepricanj o starejsih zaposlenih. Podjetja se po Sestih letih
dokazano bolj zavedajo pomembnosti izvajanja prostovoljnih
ukrepov, pri Cemer pogosteje izvajajo ukrepe vezane na
upravljanje z zdravjem na delovnem mestu, izobrazevanje in

usposabljanje ter kulturo in odnos v podjetju.
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1 Staranje kot civilizacijski doseZek in ekonomski izziv

Staranje druzbe je civilizacijski dosezek, je odraz dobro razvitega zdravstvenega
in socialnega sistema, bolj zdravega, varnega in kakovostnega zivljenja ljudi pa
tudi spremenjenega dojemanja zenske karierne vloge v druzbi (Vertot, 2010).
Doziveti pozna leta je nekaj na kar bi morali biti ponosni, vsekakor pa tega
dejstva, zaradi globo zakoreninjenega odpora do starosti v druzbi, ni enostavno
spremeniti  (Krajnovi¢, 2018). Negativni stereotipi o starejsih zaposlenih,
sprozajo zacaran krog samouresnic¢evanja predsodkov, kot so nemotiviranost za
delo, pomanjkanje izobrazbe, majhne Zelje po dodatnem strokovnem
izobrazevanju, nizja delovna storilnost kot pri mlajsih in manjsa inovativnost
(Petkovsek Stakul, 2012; Tamse in Udovi¢, 2018). Delodajalci pogosto pozabijo,
da so starejsi delavcei bolj pripadni in lojalni, da imajo veliko znanja in sposobnosti
ter dolgoletne delovne izkusnje. Z leti zaposleni ustvarjajo mrezo stikov iz strank
in imajo vi§jo stopnjo ohranjevanja zaposlitve pri delodajalcu ... S starostjo se
ob ustrezni aktivaciji krepijo tudi duhovnih zmoznosti (Pajnkihar, 2008; Ramovs,
2010; Tabaj et al., 2010; Dimovski, 2017; Sarotar Zizek et al., 2018).

Spreminjanje starostne strukture prebivalstva bo vplivalo na zmanjsanje ponudbe
delovne sile, kar pomeni, da se bo situacija na trgu dela obrnila v prid iskalcem
zaposlitve in vsem trenutno ze zaposlenim. Podjetja bodo tako morala z
namenom zadtZevanja in privabljanja kadrov, kandidatom/zaposlenim ponuditi
bolj privla¢cno delovnho mesto in jim zagotoviti boljse delovne pogoje.
Razumevanje starejsih ter prilagajanje delovnih mest glede na njihove zmoznosti
in omejitve, so pogoj za aktivno staranje in ohranjanje konkurencne prednosti
podjetj (Novak, 2018). Klju¢ do trajnostnega razvoja in organizacijskega
napredka se skriva v do zdaj premalo izkoris¢enem potencialu starejsih. Aktivne
vloge pti resevanju teh izzivov pa nimajo samo vodstva organizacij in kadrovske
sluzbe, temve¢ vsak posameznik, ki lahko s krepitvijo ves¢in in kompetenc
pripomore k izboljsanju delovne aktivnosti in kakovosti zivljenja (Gorenc
Vujovi¢, 2019).
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2 Prilagajanje organizacij na staranje delovne sile

Otrganizacija podjetja in druzbeno okolje imata pri prilagajanju na staranje
delovne sile zelo veliko vlogo, saj pomagata krepiti kognitivne, Custvene in
socialne sposobnosti starejsih. Zmanjsanje odliva delovne sile v pokoj lahko
podjetja nadzorujejo z zaposlovanjem, ohranjanjem zaposlitve starejsih, z
njihovim usposabljanjem in razvijanjem kariere, s prilagajanjem delovnih razmer
in nacrtovanjem dela za starejSe, s krepitvijo njihovega zdravja in omogocanjem
njthove uspesnosti, s postopnim prehodom iz zaposlitve v upokojitev, s
preseganjem negativnih starostnih stereotipov v podjetju in v okolju (Ramovs et

al., 2019).

Priporodljivo je, da podjetja oblikujejo strategijo, ki je usmerjena v preventivo za
vse zaposlene v vseh zivljenjskih obdobjih. Ker pa so starejsi ranljiva skupina, je
prioritetno pomembneje, da podjetja pripravijo nacrt sistemati¢nega, celostnega
in poglobljenega pristopa za upravljanje s starejSimi delavci. Temeljna podrocja
ravnanja s starejSimi zaposlenimi zajemajo: (1) analizo starostne strukture,
strukture kompetenc in zdravstvene strukture; (2) upravljanje z zdravjem na
delovnem mestu; (3) izobrazevanje in usposabljanje v podjetjih; (4) prenos
znanja, prerazporeditev starejsih delavcev in katierni razvoj; (5) reorganizacijo
delovnega postopka, prozni delovni ¢as ter (6) kultura in odnos v podjetju. V
postopku nacrtovanja strategij in spodbud za upravljanje s starej$imi delavci je
priporocljivo, da sodelujejo tudi starejsi zaposleni ali predstavniki delavcev. Da
se lahko strateski nacrti udejanjijo v praksi morajo vodje najprej z lastnim vzorom
izkazati svojo zavezanost k upravljanju s starejSimi delavci, pri cemer je
pomembno, da poudatjajo pozitivne lastnosti starejsih in jim dodelijo delo, ki bo
skladno z njihovimi zmoznostmi. Poudarjati morajo enakost in raznolikost v
podjetju, spodbujati medgeneracijsko povezanost, skrbeti za izboljsanje in
prilagajanje delovnih pogojev. Komuniciranje in informiranje o upravljanju z
ranljivo skupino starejsih po vsem podjetju je ze ena izmed oblik nadzorovanja
in vrednotenja ucinkovitosti ukrepov, za bolj natan¢ne rezultate pa lahko podjetje
pripravi tudi seznam kazalnikov, ki merijo ucinkovitost vpeljave specificnih

ukrepov v prid starejsim zaposlenim (Zdruzenje delodajalcev Slovenije, 2010).
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Podjetja lahko zac¢nejo s preprostimi prilagoditvami delovnih pogojev starejsim
delavcem. Poskrbijo lahko za prilagoditev zvocnih naprav (npr. zvisanje glasnosti
telefona), dobro osvetljavo, povecanjem pisave in velikosti ikon na racunalniku
ter, kombinacijo sedecega in stojecega dela. V primeru fizi¢no napornega dela je
priporocljiva razbremenitev ob tako imenovanih delovnih koncih, kjer so ob
posebnih obremenitvah v ospredju mlajsi delavci, starejsi pa tako niso
nepostedno izpostavljeni. Nekatera podjetja starej$im ponujajo tudi moznost
obiska programov za krepitev zdravja in sproscanja (npr. bioterapija,

bioresonanca, antistresni programi, meditacija...) (Planko et al., 2017).

Izobrazenost in usposobljenost zaposlenih lahko podjetja povecajo z letnimi
razgovorti, na podlagi katerih vodja in/ali kadrovik prepozna podrodja, kjer si
zaposleni zeli napredovati in se izobrazevati. Nadalje bi z razvojnimi letni nacrti
podjetja lazje predvidevala in zaértala individualni razvoj zaposlenega. S
prilagojenimi usposabljanji zaposleni pridobijo aktualne kompetence. V katalogu
ukrepov za ucinkovito ravnanje s starejSimi zaposlenimi je naveden $e ukrep
»uresnicitev zelje po izobrazevanju (npr. moznost placila Solnin)«, »vozimo varno
(podjetje skrbi za nadgradnjo kompetenc, ki so potrebne za varno voznjo)« ter

ukrep »vprasajmo zaposlene«, ki temelji na vprasalniku o spremljanju

zadovoljstva in zavzetosti starejsih delavcev (Planko et al., 2017).

Nacine za medgeneracijsko povezovanje in vecjo vkljucenost starejsih je moc
doseci z: oblikovanjem timov, ki jih sestavljajo clani razli¢nih starostnih generacij;
organiziranjem neformalnih druZenj zaposlenih razlicnih starostnih skupin
(Sportne igre, pikniki, pohodi); organiziranjem tematskih srecanj mlajsih in
starejsih zaposlenih glede na delovno podrocje (udelezenci do dve uri izmenjujejo
mnenja in izku$nje); oblikovanjem patov razlicnih generacij (vsak je zadolzen za
delo v skladu z njegovimi zmoznostmi in morebitnimi omejitvami). Zanimiv
ukrep je tudi »kava modrosti«, ki poteka tako, da se starejsim zaposlenim vsaj
enkrat letno omogoci kava z vodstvom, s posebej doloceno tematiko, tj. aktivno
staranje na delovnem mestu. Nekatera podjetja dovoljujejo, da starejsi zaposleni,
ki so ze stari starsi, enkrat na leto v podjetje pripeljejo svoje vauke. »Ambasador
podjetja« je ukrep, kjer starejSe zaposlene ob posebnih priloznostih (npr.
obletnice obstoja, vecji uspehi, dogodki podjetja), vkljuci kot aktivne
predstavnike podjetja. Podjetje se lahko odlo¢i za ustanovitev kluba, ki deluje kot

podporno drustvo, kjer se starejsi zaposleni spopadajo z izzivi, s katerimi se
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srecujejo na delovnem mestu. Da podjetje resni¢no ceni zvestobo in pripadnost,
lahko izdela sistem s kriteriji za podeljevanje priznanj in nagrad za dolgotrajno

delovno dobo pri sedanjem delodajalcu (Planko et al., 2017).
3 Raziskava

S primerjalno analizo smo zeleli ugotoviti ali je v obdobju Sestih let prislo do
sprememb v pogostosti izvajanja ukrepov v prid starejsim zaposlenim in ali se je
dojemanje starejSega zaposlenega od leta 2014 do leta 2020 spremenilo v prid
ranljivi skupini starejsih. Rezultate lastne raziskave smo primerjali z rezultati
raziskave Ravnanje s starejsimi zaposlenimi v velikih podjetjih v Sloveniji (Gaber,
2014). V celoti so rezultati raziskave predstavljeni v magistrskem delu (Vidmar,

2020), v prispevku opisujemo le najpomembnejse.
31 Vzorec in potek raziskave

Predmet nasega empiri¢nega raziskovanja so bila velika podjetja v Sloveniji z vec
kot 100 zaposlenimi, ki jih po 55. ¢lenu Zakona o gospodarskih druzbah (2009)
uvrséamo med velike druzbe. Podatke o 269 naslovih velikih podjetij nam je
posredovala Agencija Republike Slovenije za javnoupravne evidence in storitve.
Anketni vprasalnik smo posredovali vodji podjetij ali posameznim zaposlenim v
kadrovskih oddelkih. Anketo je izpolnilo 73 podjetij, od tega je bilo 60 anket
resenih v celoti, 13 anket pa le bilo delno izpolnjenih ali praznih. V raziskavi smo

uporabili le v celoti resene ankete.

4 Rezultati

41 Primetjava lastnosti starejSih zaposlenih

Iz Tabele 4.1, ki prikazuje primerjavo povprecnih ocen strinjanja s trditvami, ki
opisujejo lastnosti starejsih zaposlenih lahko razberemo, da je lastnost »imajo

veliko delovnih izkuSenj« v obeh letih dosegla najvisjo povpre¢no oceno

strinjanja. Ta lastnosti v oceh podjetij najbolj znacilna za starejse zaposlene.
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Po Sestih letih se velika podjetja se vedno strinjajo, da sta lastnosti »so pripadni
in lojalni delodajalcu« in »imajo strokovno znanje« tisti, ki dobro opiseta
starejSega delavca. Med $tirimi, v povpredju najvisje ocenjenimi lastnostmi, je bila
leta 2014 tudi »imajo modrost in razum, ki jo je leta 2020 zamenjala lastnost
»cutijo pripadnost delu«. Podjetja po Sestih letih $e vedno menijo, da starejsi
zaposleni nimajo dobrega znanja tujega jezika, da niso visoko motivirani,
produktivni in da niso inovativni pri spopadanju s tezavami oz. ovirami v

podjetju.

Tabela 1: Primerjava povpreénih ocen strinjanja s lastnostmi, ki naj bi veljale za starejse

zaposlene
Povpreéna pogostost
Starejsi zaposleni. .. strinjanja z lastnostmi

2014 2020
imajo veliko delovnih izkusen;. 4,5 4.4
imajo voditeljske in mentorske sposobnosti. 3,5 3,3
so zanesljivi in natanéni. 34 3,5
imajo vpogled v potrebe strank in poslovnih partnerjev. 34 3,5
imajo visoko razvite socialne kompetence. 3,5 3,5
imajo strokovno znanje. 3,7 39
imajo visoke vrednote in eti¢na nacela. 3,5 3,7
imajo modrost in razum. 3,7 38
imajo sposobnost zaznavanja in razumevanja celote. 33 34
imajo razvite besedne sposobnosti komuniciranja. 33 3,2
imajo nadzor nad Zivljenjem. 3,5 3,5
Cutijo pripadnost delu. 3,7 4,0
so visoko motivirani za ucenje. 2,5 2,6
imajo sposobnost prenosa znanj in vescin v delovni proces. 33 35
se zavedajo dosezkov. 3,6 3,7
SO samozavestni. 3,5 35
so prepadni in lojalni delodajalcu. 39 42
imajo nizek absentizem in nizko fluktuacijo. 33 34
imajo manj poskodb pri delu. 3,1 3,3
so zadovoljni z delom. 33 3,2
so predani delovnim nalogam. 3,5 3,6
imajo dobre delovne navade. 3,6 38
so visoko produktivni. 2,9 2,9
so inovativni pri spopadanju s tezavami. 2.8 2.8
imajo dobro znanje tujih jezikov. 2,3 2,4

Vit: svoj
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4.2 Upravljanje z zdravjem na delovhem mestu

Tabela 4.2 prikazuje primerjavo pogostosti izvajanja ukrepov, ki se nanasajo na
vidik »upravljanja z zdravjem na delovnem mestu«. Pogostost izvajanja je pti vseh
ukrepih v letu 2020 visja ali enaka pogostosti izvajanja ukrepov v letu 2014. V
obeh letih je ukrep »organiziranje izobrazevanja o delu in varnosti ob prihodu v
podjetja ali prevzemu novega delovnega mesta« zasedel mesto z najvisjo
povpreéno vrednostjo. Ukrep so leta 2014 v velikih podjetjih v povpredju izvajali
pogosto, Sest let kasneje pa so ukrep v povpredju izvajali vedno. Podjetja se po
estih letih bolj zavedajo pomembnosti izvajanja tega ukrepa. »Ponujanje
moznosti rehabilitacijskih programov« je ukrep, ki je v obeh letih dosegel najnizjo

povprecno vrednost. Ukrep po Sestih letih Se vedno izvajajo »redko«.
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Tabela 2: Primerjava pogostosti izvajanja ukrepov za vidik »upravljanje z zdravjem na

delovhem mestu«

Pogostost izvajanja

2014 2020
t t
Oblikovanje pravil glede zdravija in varnosti na delovnhem mestu (P;?Oi);’; gzoioj’%
. . . . L obcasno | pogosto
Organiziranje programov za promocijo zdravja ( delavnice, seminarji...) | _ _
(x =3,2) | (x =4,1)
. . obcasno | obcasno
Placevanje dodatnega zdravstvenega zavarovanja _ _
(x =2,5) | (x =2,5)
. . . . obcasno | obcasno
Organiziranje s starostjo povezanih zdravstvenih pregledov _ _
(x =3,0) | (x =2,8)
S - S . obcasno | obcasno
Organiziranje fitnes vadb in Sportnih dejavnosti _ _
(x =2,6) | (x =3,3)
obcasno | obcasno
Moznost zdrave prehrane _ _
(x =34) | (x =3,3)
Organiziranje izobrazevanja o delu in varnosti ob prihodu v podjetja ali | pogosto vedno
prevzemu novega dclovnega mesta (f =42) (f =4,6)
wa o T obcasno | pogosto
Ozavescanje in spodbujanje zdravega nacina Zivljenja _ _
(x =3,1) | (x =3,8)
Izvajanje programov za iskanje ravnovesja med poslovnim in zasebnim redko obcasno
zivljenjem (x =23) | (x =29)
Izvajanje programov in orodij za upravljanje s stresom pti starejsih redko obcasno
zaposlenih in programov za dobro pocutje (X =22) | (x =2,8)
. . . . S - obcasno | pogosto
Vklju¢evanje promocije zdravja v komunikacijo podjetja _ _
(x =3,0) | (x =3,7)
L . . . obcasno | pogosto
Spodbujanje zavedanja pomena zdravja med zaposlenimi _ _
(x =3,0) | (x =3,7)
Lo . . e redko redko
Ponujanje moznosti rehabilitacijskih programov _ _
(x =2,1) | (x =2,1)

Vit: svoj

4.3 IzobraZevanje in usposabljanje v podjetju

Iz Tabele 4.3 lahko razberemo spremembe v pogostosti izvajanja ukrepov, ki se

nanasajo na vidik »izobrazevanje in usposabljanje v podjetju«. Podjetja po Sestih

letih ukrepe izvajajo bolj ali enako pogosto kot leta 2014. Pri ukrepih »izvajanje

analiz izobrazevalnih potreb«, »oblikovanje nacrta izobrazevanja« in »izvajanje

razlicnih metod izobrazevanja na delovhem mestu med potekom dela

(instruiranje, mentorstvo, pomoc, ...)« prehod potekal iz obc¢asnega v pogosto
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izvajanje ukrepov. Od tod sledi sklep, da se podjetja pomembnosti izvajanja

omenjenih ukrepov v letu 2020 bolj zavedajo.

V letu 2014 je imel najvedjo povprecno vrednost ukrep »izvajanje analiz
izobrazevalnih potreb, leta 2020 pa ukrep »oblikovanje naérta izobrazevanja«. V
letu 2014 sta imela ukrepa »izvajanje programov usposabljanja in izobrazevanja,
ki so prilagojeni posebej starejsim zaposlenim« in »vrednotenje izobrazevanja in
usposabljanja starejsih zaposlenih« najnizjo povprecno oceno, oba ukrepa
podjetja izvajajo obcasno. Povprecna vrednost se je pri obeh ukrepih v letu 2020

zvisala, vendar se ukrepa tudi v letu 2020 $e vedno izvajata »obcasno«.

Tabela 3: Primerjava pogostosti izvajanja ukrepov za vidik »izobraZevanje in

usposabljanje v podjetju«

Pogostost izvajanja

2014 2020

obcasno pogosto

Izvajanje analiz izobrazevalnih potreb * =33) x =39

obcasno pogosto

Oblikovanje nacrta izobrazevanja _ _
(x =32 (x =4,1)

Izvajanje programov usposabljanja in izobrazevanja, ki so prilagojeni obcasno obcasno
posebej starejsim zaposlenim (X =2,5) (x =28
obcasno obc¢asno

Vrednotenje izobrazevanja in usposabljanja starejsih zaposlenih & =2.5) & =2.7)

obcasno obcasno

Motiviranje starejsih zaposlenih za izobrazevanja & =2.7) ® =32)

Izvajanje razlicnih metod izobrazevanja na delovnhem mestu med obcasno pogosto
potekom dela (instruiranje, mentorstvo, pomoc, ...) (X =3,2) (X =3,6)
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Izvajanje razli¢nih izobrazevalnih metod, ki ne potekajo na delovnem | obcasno obcasno
mestu ( predavanja, delavnice, brainstorming, ucenje na daljavo) (X =2,9) (X =2,9)
Izvajanje programov v kontekstu vsezivljenjskega ucenja (do konca obcasno obcasno
delovnega razmetja) (X =2,6) (X =2,6)

Vit: svoj

4.4 Kultura in odnos v podjetju

Tabela 4.4 prikazuje primerjavo pogostosti izvajanja ukrepov, ki se nanasajo na
vidik »kultura in odnos v podjetju«. Opazimo lahko, da se je pogostost izvajanja
izboljsala pri  ukrepih »izobrazevanje vodstva, kadrovskih delavcev in
strokovnjakov za upravljanje s cloveskimi viri ter izobrazevanje ostalih
zaposlenih o pomenu statejsih delavceve, »vkljuéevanje statejsih zaposlenih v
postopek nacrtovanja strategij in spodbud za upravljanje s starej$imi delavci,
»promoviranje strategije aktivnega staranja in politik menedzmenta starostnikov«
ter »izdelovanje kadrovskega nacrta upokojevanja in nasledstva«. Tako v letu
2014 kot 2020 podjetja v povprec¢ju najbolj pogosto izvajajo kadrovski nacrt
upokojevanja in nasledstva. V obeh letih je najnizjo povpre¢no oceno pogostosti
izvajanja dobil ukrep »navajanje starostnih omejitev v zaposlitvene oglase, tega

ukrepa podjetja v povprecju ne izvajajo.
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Tabela 4: Primerjava pogostosti izvajanja ukrepov za vidik »kultura in odnos v podjetju«

Pogostost izvajanja

2014 2020
Navaianie starostnih e ity ) nikoli nikoli
n rostnih omeji V Z itven _ _
avajanje starostnih omejitev v zaposlitvene oglase ®=13) | @ =11
Izobrazevanje vodstva, kadrovskih delavcev in strokovnjakov za y
A R . . . . . redko obcasno
upravljanje s cloveskimi viri. Ter izobraZzevanje ostalih zaposlenih o _ _
(x =24 |(x =31
pomenu starejsih delaveev
Vkljuéevanije starejsih zaposlenih v postopek naértovanja strategij in redko obcasno
spodbud za upravljanje s starejsimi delavci (X =21) | (X =28
Promoviranje strategije aktivnega staranja in politik managementa redko obcasno
starostnikov (x =2,00 | (x =25
Stalno informiranje in komuniciranje s starej$imi zaposlenimi glede obcasno | obcasno
njihovih namenov, zeljo po podaljsanju delovne aktivnosti (X =2,6) | (x =32
Promoviranje programov o prednostih zaposlovanja starejsih delaveev redko redko
(izkorenitev stereotipov) (X =2) (X =2,3)
Spodbujanje visjih vodstvenih delavcev , da naj jasno izrazijo svojo redko redko
zavezanost k upravljanju s starejsimi delavci (x =22 |(x =24
Redno informiranje in komuniciranje o upravljanju s starejsimi delavci redko redko
po vsem svetu (f :2’2) (32 = 2)
e
Izdelovanje kadrovskega nacrta upokojevanja in nasledstva (} c:azr’lj) (P;Zoi);’tg)

vir: svoj
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5 Razprava

Za ohranitev in krepitev dinamicnega in zainteresiranega delovnega okolja je
nujno potrebno, da delodajalci poskrbijo za povezovanje in dopolnjevanje
aktualnih znanj mladih in izkuSenj starej$ih. Menimo, da je to mogoce le ob
dobrem poznavanju lastnosti vseh generacij na trgu. Vsaka generacija ima namrec
svoje prednosti in slabosti, moc¢ne in sibke lastnosti, svoje vrednote, stalisca,
prepricanja, pricakovanja, svoj komunikacijski slog, zelje in potrebe. Vse lastnosti
se mocno izrazijo v samem delovnem okolju, zato je pomembno, da se podjetja
medgeneracijskih razlik zavedajo, se jim prilagodijo in jih oplemenitijo, tako, da
vsem generacijam omogocijo optimalno izvajanje dela in dobro pocutje na
delovnem mestu. V raziskavi smo ugotovili, da podjetja po Sestih letih starej$im
$e vedno pripisujejo veliko delovnih izkusenj, pripadnost in lojalnost delodajalcu
ter strokovno znanje. Prav tako se pojavlja konsistenten vzorec negativnih
prepricanj o starejsih zaposlenih. Podjetja starejSim zaposlenim $e vedno
pripisujejo slabo znanje tujega jezika, nizko motiviranost, nizko produktivnost
ter pomanjkanje inovativnosti pti spopadanju s tezavo/oviro. Nastete negativne
lastnosti po nasem mnenju ne bi smele vplivati na zmanjSanje privlacnosti
zaposlitve kandidata, saj lahko na te lastnosti (z izjemo slabega znanja tujega
jezika) nepostedno vpliva delodajalec. Z dobrim vodstvom in voditeljskimi
pristopom, ki zajema tudi motiviranje lahko spodbudi produktivnost in prepreci
pojav starostnega diskriminiranja. Prav tako tudi pomanjkanje inovativnosti
starej$ih zaposlenih pri resevanju tezav, ne sme biti razlog, da delodajalec ne

zaposli starejSega kandidata.

Velika podjetja v Sloveniji se po Sestih letih dokazano bolj zavedajo
pomembnosti izvajanja prostovoljnih ukrepov, pri ¢emer pogosteje izvajajo
ukrepe vezane na upravljanje z zdravjem na delovnem mestu, izobrazevanje in

usposabljanje ter kulturo in odnos v podjetju.

Pogostost izvajanja je bila pri vseh ukrepih, vezanih na vidik »upravljanje z
zdravjem na delovnem mestug, v letu 2020 visja ali enaka kot v letu 2014. V obeh
letih je ukrep »organiziranje izobrazevanja o delu in varnosti ob prihodu v
podjetja ali prevzemu novega delovnega mesta« zasedel mesto z najvisjo
povpreéno vrednostjo. Podjetja se po Sestih letih bolj zavedajo pomembnosti

izvajanja tega ukrepa. Menimo, da je eden izmed glavnih razlogov za tako velik
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interes delodajalcev pri zagotavljanju varnosti in zdravja delavcev povezan tudi s
poostrenimi merili in kaznimi ob neupostevanju ali krsitvi Zakona o varstvu in
zdravju pti delu (ZVZD-1) (Kunsek, 2011). Vsekakor bi morali razloge, za tako
visoko izvajanje tega ukrepa natancneje raziskati. Ukrep »ponujanje moznosti
rehabilitacijskih programov« je v obeh letih dosegel najnizjo povpre¢no vrednost.
Po Sestih letih se Se vedno izvaja »redko«. Menimo, da podjetja tega ukrepa v
povpredju ne izvajajo zaradi vse drazje medicine, ki je posledica vse bolj
izpopolnjenih zdravil in metod (tudi v rehabilitaciji) ter vse vecjega Stevila ljudi,
ki te storitve potrebujejo oz. jih bodo potrebovali. Podjetja morda ne morejo
nuditi rehabilitacijskih programov zaradi visokih cen. V obzir pa moramo vzeti
tudi dejstvo, da se nekaterim podjetjem to ne zdi potrebno, saj je v Sloveniji

rehabilitacija zaposlenih krita iz stedstev obveznega zavarovanja (Itero, 2019).

Podjetja po Sestih letih ukrepe vezane na vidik »zobrazevanja in usposabljanja v
podjetju« izvajajo bolj ali enako pogosto kot v letu 2014. V letu 2014 sta imela
ukrepa »izvajanje programov usposabljanja in izobrazevanja, ki so prilagojeni
posebej starejsim zaposlenim« in »vrednotenje izobrazevanja in usposabljanja
starejsih zaposlenih« najnizjo povpre¢no oceno, oba ukrepa podjetja v povpreéju
izvajajo obcasno. Povprecna vrednost se je pti obeh ukrepih v letu 2020 zvisala,
vendar se $e vedno v povpredju izvajata »obcasno«. To pomeni, da so podjetja
stagnirala. Na podlagi rezultatov sklepamo, da menedZment v organizaciji krepi
zavedanje pomena vsezivljenjskega ucenja in prenosa znanja med zaposlenimi.
Ohranjanje kreativne kondicije delavcev, ki so v podjetju, je veliko cenejse,
hitrejSe in lazje izvedljivo, kot zaposlovanje novega kadra. Predlagamo, da
podjetja Se naprej skrbijo za razvoj zaposlenih, saj lahko le z izobrazevanjem in

usposabljanjem podjetja ostanejo konkurenéna na trgu dela.

Velika podjetja so pri ukrepih, vezanih na vidik »kultura in odnosi v podjetju«
presla iz v povpredju redkega izvajanja ukrepov na obcasno izvajanje ukrepov.
Tako v letu 2014 kot 2020, podjetja v povprecju najbolj pogosto izvajajo
kadrovske nacrte upokojevanja in nasledstva. Pred Sestimi leti so podjetja ta
ukrep izvajala obcasno, danes pa ga v povprecju izvajajo pogosto. V obeh letih
je najnizjo povpre¢no oceno pogostosti izvajanja dobil ukrep »navajanje
starostnih omejitev v zaposlitvene oglase«, tega ukrepa podjetja v povprecju ne
izvajajo. Navajanje starostnih omejitev predstavlja dvorezen mec, saj zakonodaja

ne dovoljuje diskriminiranja na podrocju razpisov prostih delovnih mest, po
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drugi strani pa bi s taksnim nacinom iskanja kandidatov zelo hitro zvisali
vkljucenost starejsih na trg dela. Prisli smo do ideje, da bi po principu delovanja
studentskega servisa (namenjenega mladim, ki S$tudirajo) ustvarili servis za

starejSe, ki bi nudil priloznostna dela za vse upokojene posameznike.
6 Zakljucek

Da bodo zaposleni ostali ¢im dlje na delovhem mestu, bodo potrebne razlicne
spodbude, prilagoditev delovnih mest, bolj bo treba poudarjati pomen
vsezivljenjskega izobrazevanja, izboljSati upravljanje in medgeneracijsko
sodelovanje ter ponovno ovrednotiti odnos do starejsih zaposlenih (Gorenc
Vuyjovié, 2019). Podjetja, ki bodo poznala specifi¢ne potrebe starejsih in v skladu
z njimi prilagodila delovna mesta, ne bodo zgolj zadrzala pomembnih znanj in
sposobnosti, temve¢ bodo zaradi fleksibilnosti in razumevanja prezivela na trgu,
bila korak pred konkurenco in utrla pot v trajnostni razvoj in napredek. Hkrati
lahko velika podjetja v Sloveniji s pravilnim pristopom do ranljive skupine
starejSih resnicno preprecijo padec gospodarske rasti in zmanjsajo pritisk na
javnofinancne izdatke, povezane s staranjem prebivalstva, ter s tem prispevajo h
kvalitetnejsemu zivljenju prebivalcev Slovenije (MDDSZ, 2016; Krajnovié,
2018). Aktivne vloge pti reSevanju teh izzivov pa nimajo zgolj vodstva organizacij

in kadrovske sluzbe, temve¢ tudi posamezniki.
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