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V okviru projekta POLET je bil v 121 vkljucenih pilotskih
podjetij implementiran poslovni
delodajalce za aktivno in zdravo staranje zaposlenih.V vseh
podjetjih sta bili izvedeni zacetna in konéna analiza stanja,
primerjava rezultatov pa je pokazala, da je v podjetjih prislo
do pozitivnih sprememb stalis¢ do starejsih zaposlenih,
prav tako pa nara$¢a zavedanje, da so starejsi zaposleni
dragocena delovna sila in jih je potrebno zadrzevati
na delovnem mestu. Podjetja ob zakljucku projekta
zaznavajo manj ovir na podro¢ju aktivnega in zdravega
staranja, prav tako so na vseh analiziranih podrogjih
dosegala vsaj srednje velik napredek. Najvedji skupni
napredek podjetja ocenjujejo na podro¢ju moznosti dela
od doma, spodbujanja medgeneracijskega sodelovanja
ter oblikovanja novih ciljev, aktivnosti in projektov na
podrodju promocije zdravja na delovhem mestu. Z ozirom
na aktualne demografske trende je smiselno v podjetjih
nadgrajevati obstojece ter implementirati nove aktivnosti
in ukrepe na podro¢ju aktivnega in zdravega staranja.
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Kljuéne besede: aktivno in zdravo staranje, medgeneracijsko
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ABSTRACT:

Within the POLET project, a comprehensive employers
business model on active and healthy aging of employees
was implemented in the 121 participating pilot companies.
An initial and final state analysis were conducted in all
companies and the comparison of the results showed
positive changes in employer's attitudes towards older
employees, and a growing awareness that older employees
are a valuable workforce and that it is necessary to retain
them in the workplace. At the end of the project, the
companies perceived fewer obstacles in the field of active
and healthy aging, and also achieved at least moderate
progress in all analysed areas. The greatest overall progress
of companies was shown in the possibility of working from
home, the promotion of intergenerational cooperation
and the development of new goals, activities and projects
on workplace health promotion. Considering the current
demographic trends, it makes sense to further develop
and implement new activities and measures in companies
covering active and healthy ageing.

Key words: active and healthy ageing, intergenerational
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Rezultati analize so pokazali, da je v podjetjih prisSlo do pozitivnih sprememb stalis¢ do starejSih zaposlenih. Prav tako

narasca zavedanje, da so starejsi zaposleni dragocena delovna sila, ki jo je potrebno zadrzati na delovhem mestu.

Demografske projekcije do leta 2070 nakazujejo, da se
v prihodnjih desetletjih prebivalstvo EU ne bo bistveno
povecalo, bo pa prislo do velikih sprememb v starostni
strukturi prebivalstva, in sicer bo delez starejsih nad 65 let
zrasel za deset odstotnih tock (z 19 % v letu 2016 na 29 %
v letu 2070), bistveno pa se bo zmanjsal delez delovno
sposobnega prebivalstva, starega med 15 in 64 let (s 65 %
v letu 2016 na 56 % v letu 2070)". Zvisevanje aktivnosti med
starejSimi delovno sposobnimi postaja eden klju¢nih izzivov
na slovenskem trgu dela, pri ¢emer pa je ravno Kohezijska
regija Vzhodne Slovenije (KRVS), po vecini kazalnikov
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zaposlenosti, usposobljenosti in spretnostih ter delovne
aktivnosti in zdravja nasploh ter za starostno skupino 55+
pod slovenskim povpre¢jem?. Evropska komisija ugotavlja, da
so v celotni EU potrebni dodatni ukrepi na podro¢ju varnosti
in zdravja pri delu, da bi delovna mesta ustrezala vse hitrejsim
spremembam v gospodarstvu, demografiji, delovnih vzorcih
in druzbi na splo3no, ki jih je Se posebej osvetlila epidemija
COVID-19°.

Starost pogosto povezujemo s fizicnimi in kognitivnimi upadi,
takdni stereotipizaciji in diskriminaciji na podlagi starosti
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pa pravimo starizem. Delodajalci pogosto zavzemajo
staliS¢a, da so starejsi zaposleni slabsi delavci in slaba
dolgorocna nalozba — v resnici pa je ravno nasprotno, saj
obstaja manjsa verjetnost, da bo, v primerjavi z mlajsim
zaposlenim, starejsi zaposleni zapustil organizacijo®.
Management starosti je tisti, ki zagotavlja upostevanje s
starostjo povezanih dejavnikov, ki vplivajo na upravljanje
z zaposlenimi, oblikovanje in organizacijo posameznih
delovnih nalog ter Sirsega delovnega okolja, brez starostne
diskriminacije®. Prvi korak k uc¢inkovitemu resevanju izzivov
staranja zaposlenih je usposabljanje celotnega vodstva za
ucinkovit menedzment starosti, s katerim Zelimo spodbuditi
vodstvene kadre, da vzpostavljajo organizacijske razmere za
kakovostno delo in uc¢inkovito sodelovanje med mlajsimi in
starejSimi zaposlenimi ter prebudijo notranjo motivacijo
starejsih zaposlenih za vztrajanje v zaposlitvi®. Z nacrtnimi
programiizboljsevanja zdravja na delovnem mestu bistveno
vplivamo na podaljsanje delovnega Zivljenja in prepre¢imo
(pre)zgodnje upokojevanje zaposlenih?,

V okviru projekta »Razvoj celovitega poslovnega modela za
delodajalce za aktivno in zdravo staranje zaposlenih (POLET)«
je bil v 121 podprtih podjetij implementiran celovit poslovni
model za delodajalce za aktivno in zdravo staranje zaposlenih
(v nadaljevanju: model), ki je delodajalcem iz Kohezijske regije
Vzhodna Slovenija (KRVS) pomagal pri naértovanju, izvajanju
in evalvaciji ukrepov za ravnanje s starejSimi zaposlenimi
ter pri zmanjsevanju odsotnosti z dela. Celovit model je bil
implementiran v dveh sklopih po 20 mesecev, pri ¢emer je
posamezno podjetje aktivnho sodelovalo le v enem sklopu
projekta. Implementacijo modela je v prvem sklopu uspesno
zakljucilo 60 podijetij, v drugem sklopu pa 61 podjetij. V okviru
implementacije so bile vklju¢enim podjetjem na voljo razli¢ne
aktivnosti, in sicer 24 izobraZevanj v zivo ali v spletni obliki,
s podroc¢ja aktivnega in zdravega staranja ter odsotnosti z
dela, ter interaktivna spletna platforma oz. spletni portal, na
katerem so predstavniki vklju¢enih podjetij lahko dostopali do
strokovno-informativnih gradiv, interaktivnih podpornih orodij,
gradiv izobraZevanj ter sistema stalne strokovne podpore in
svetovanja multidisciplinarnega tima strokovnjakov.
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METODA RAZISKOVANJA

V okviru projekta POLET je bila v 121 vkljucenih pilotskih
podijetij iz KRVS (60 podjetij v prvem sklopu in 61 podjetij v
drugem sklopu), pred zac¢etkom in po koncu implementacije
modela, izvedena analiza stanja, v kateri smo preverjali, katere
ukrepe podjetja izbirajo za upravljanje podrocij aktivnega in
zdravega staranja ter odsotnosti z dela, s kak3nimi ovirami se
na teh podrogjih sreCujejo ter kaksna stalis¢a zavzemajo do
starejsih zaposlenih. V kon¢ni analizi smo poleg navedenega
ugotavljali Se to, kakSne ukrepe so si v podjetjih izbirali med
implementacijo modela, s kakSnimi ovirami so se srecevali ob
implementaciji ter kak$en napredek so dosegli na dolo¢enih
podrogjih.

Tako v zacetni kot tudi v kon¢ni analizi stanja smo uporabili
kvantitativno metodo raziskovanja, kjer so vklju¢ena podjetja
reSevala vprasalnik analize stanja, ki je zajemal vprasanja tako
zaprtega kot odprtega tipa. V podjetjih iz prvega sklopa smo
zacetno analizo izvedli marca 2019 in kon¢no septembra ter
oktobra 2020, v podjetjih drugega sklopa pa je bila zac¢etna
analiza izvedena med aprilom in oktobrom 2020 ter kon¢na
v marcu in aprilu 2022. V primerjalno analizo izhodis¢nega
stanja in stanja po 16-mese¢ni implementaciji modela
smo vkljucili le tista podjetja, ki so izpolnila tako vprasalnik
zacetne kot tudi kon¢ne analize stanja in rezultate primerjali
glede na sklop, v katerem je podjetje sodelovalo. Pri¢ujo¢
prispevek tako zdruzuje podatke iz 115 podjetij, 56 podjetij
iz prvega sklopa in 59 podjetij iz drugega sklopa, s skupno
32.311 zaposlenimi.

IZSLEDKI RAZISKAVE

Delodajalci vse bolj cenijo starejSo delovno silo

V analizi stanja smo preverjali, kak$na stalis¢a zavzemajo
podjetja do starejSih zaposlenih. Podjetja obeh sklopov
so se v kon¢ni analizi stanja najmanj strinjala s trditvijo, da
starejsi zaposleni svoje delo opravljajo manj kakovostno kot
mlajsi zaposleni (MKT = 1,91; MK2 = 1,8)%, pri ¢emer je bila
ta trditev ob reviziji vprasalnika analize stanja, naknadno
dodana, zato je podatek o strinjanju s to trditvijo v zacetni
analizi manjkajoc¢. V obeh sklopih podjetij se je od zacetne
do kon¢ne analize pomembno zmanijsalo strinjanje, da imajo
mlajdi zaposleni (M, =2,15;M,,=2,14; M, = 2,04; M, , = 2) ter
da so pri delu manj produktivni (M,, =2,47; M,, = 2,31; M, =
2,24; M., = 2,12). Navedeni rezultati sovpadajo z literaturo, ki
navaja, da starejsi zaposleni ne izkazujejo vec izostankov z
dela glede na mlajse, ter dalje opozarja na mnoge prednosti
starejsih, kot na primer vecji obcutek odgovornosti,
natanc¢nosti ter vecja vztrajnost. Pogosto starejsi zaposleni z
izkusenostjo in modrostjo uspevajo nadomes¢ati s starostjo
pogojene slabse zmogljivosti ter posledi¢no vzdrZevati
isto raven produktivnosti in inovativnosti, kot njihovi mlajsi
sodelavci’. V izogib pojavu starizma, diskriminacije zaradi
starosti, je potrebno nenehno ozavescanje in informiranje o
pozitivnih lastnostih in moc¢nih podrogjih starejsih, saj slednje
pomembno pozitivno vpliva na stopnjo pripravljenosti
delodajalcev k zaposlovanju starejsih®, Omenjeni rezultati
pri preverjanju sprememb stalis¢ delodajalcev do starejsih
zaposlenih sovpada tudi s podatkom, da je v obeh

sklopih podjetij v kon¢ni analizi, v primerjavi z zacetno
analizo, narasla verjetnost, da bi podjetja zadrzala starejse
zaposlene, kljub preteku zakonsko dolo¢ene starostne
meje za upokojitev, saj s svojimi izkuSnjami, zavzetostjo in
mentoriranjem mlajsih predstavljajo dragocen kader (Z1 =
52,7 %; 22 = 61 %; K1 = 74,5 %; K2 = 69,5 %), obenem pa se
je moc¢no zmanjsala verjetnost, da bi namesto starejse osebe,
raje zaposlili nekoga mlajSega (Z1=10,9 %; 22 =11,9 %; K1 =
3,6 %; K2 = 3,4 %). StarejSi zaposleni so pogosto diskriminirani
tako pri zaposlovanju, varnosti zaposlitve kot tudi takrat,
ko razmisljamo ali podaljsati delovno aktivnost starejsemu
zaposlenemu ali zaposliti novega, mlajsega zaposlenega®.
Hkrati je na tem mestu potrebno izpostaviti dejstvo, da ce
govorimo o delovnih mestih in upokojitvah, starejsi zaposleni
niso preprosto zamenljivi z mlajsimi oz. mlajsi niso sami po
sebi zamenjava za starejse. Na delovna mesta, ki se izpraznijo
z upokojevanjem, se praviloma pomaknejo starejsi delavci, ki
so ze dlje casa v podjetjih, tudi profili starejsih odhajajocih in
mladih prihajajocih so vec¢inoma razli¢ni'. Nizji delez starejsih
zaposlenih v podjetju pomeni tudi nizjo stopnjo inovativnosti
in pomanjkanje prenosa znanja, kar sta pomembna razloga
za spodbujanje delodajalcev k zaposlovanju starejsih11.
Rezultati analize stanja torej kazejo, da delodajalci obeh
sklopov prepoznavajo prednosti starejsih delavcev in bi si jih
v svojih podijetjih zeleli obdrzati, kar lahko pomembno vpliva
k pogostejsemu zaposlovanju in zadrZanju starejsih delavcev
na trgu dela.

*Razlaga kratic: Z1 = zacetna analiza prvega sklopa; Z2 = zacetna analiza drugega sklopa; K1= kon¢na analiza prvega sklopa; K2 = kon¢na
analiza drugega sklopa, KS = skupen rezultat kon¢ne analize za oba sklopa podijetij
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Za ustrezno naslavljanje podro¢ja aktivnega in zdravega
staranja so potrebni znanje, informacije in ucinkovita
orodja

Kon¢ni analizi stanja sta prav tako pokazali, da podjetja
po 16-mesec¢ni implementaciji modela v sklopu projekta,
zaznavajo manj ovir na podrocju aktivnega in zdravega staranja
- 3e posebej velika razlika se kaZe pri tem, da je bila na zacetku
projekta vecina podjetij v obeh sklopih mnenja (Z1 =72,7 %; 22
=76,3 %), da na podroc¢ju aktivnega in zdravega staranja nimajo
dovolj znanja in informacij, po implementaciji modela pa je
tako menilo le 3e nekoliko vec kot cetrtina podjetij (KT = 34,5
%; K2 = 27,1 %). Omenjeno sovpada tudi s podatkom, da se je
v obeh sklopih podjetij po implementaciji povisalo strinjanje s
trditvijo, da podjetje podrocju aktivnega in zdravega staranja
namenja veliko pozornosti M,,=2,17;M,,=2,75M,,=351;M,,
=3,34) in pa da podjetja na podro¢ju informiranja in osves¢anja
zaposlenih beleZijo kar srednje velik napredek M,, =288 M,
= 2,8). Podjetja torej ocenjujejo, da se s podroc¢jem aktivnega
in zdravega staranja po zaklju¢ku sodelovanja v projektu veliko
bolj ukvarjajo, prav tako pa imajo na omenjenem podrocju
ve¢ znanja in informacij, ki jih preko storitev informiranja in
ozaves¢anja lahko prenadajo na zaposlene. Tudi s trditvijo,
da nimajo ustreznih finan¢nih virov se je ob zacetku projekta
strinjal velik delez podjetij (Z1 = 56,4 %; Z2 = 49,2 %), ki pa je
ob koncu projekta upadel (K1 = 38,2 %; K2 = 25,4 %). Skozi
implementacijo modela so podjetja prejela veliko informacij
in znanja na podro¢ju nefinan¢nih spodbud zaposlenim, prav
tako pa smo jim s pripravljenim naborom inovativnih ukrepov
predstavili Stevilne ukrepe, ki ne zahtevajo velikega finan¢nega
vloZzka. Podjetja prvega sklopa so tako v zacetni kot v konéni
analizi pogosteje porocala, da nimajo primernih delovnih mest
za starejSe zaposlene (Z1 = 58,2 %; K1 = 49,1 %), v primerjavi s
podjetji iz drugega sklopa (22 = 49,2 %; K2 = 25,4 %); skladno
s tem, v podjetjih prvega sklopa ni prislo do pomembnega
izboljsanja po implementaciji modela. Podjetja drugega sklopa
so, v primerjavi s podjetji prvega sklopa, tako v zacetni kot
v kon¢ni analizi pogosteje porocala, da nimajo kadra, ki bi se
ukvarjal s podro¢jem aktivnega in zdravega staranja (Z1 = 45,5
%;72=50,8%; K1=27,3%; K2=44,1%).1z obeh zgorajomenjenih
ovir in dejanskih razlik med obema sklopoma podjetij lahko

sklepamo, da je takSna miselnost morda prisotna tudi
zaradi dejstva, da trenutno na trgu delovne sile primanjkuje
kadra. Stevilo aktivnega delovnega prebivalstva se namre¢
vsako leto zmanjsuje, zaradi Cesar Zelijo podjetja ohraniti
trenutni kader, ¢etudi je starejsi, in ve¢ ¢asa namenjajo tako
podrodju aktivnega in zdravega staranja kot tudi skrbi za
telesno in dudevno zdravje starejsih zaposlenih, vklju¢no z
ergonomskimi prilagoditvami, proznim delovnim casom,
odlozenim upokojevanjem ipd.’

Ovira, ki jo je v kon¢ni analizi oznacilo ve¢ podjetij prvega
sklopa, kot v zacetni analizi (Z1 = 32,7 %; K1 = 45,5 %) je,
da starejdi za podjetje predstavljajo vecje stroske dela.
Slednje bi lahko bilo povezano z epidemijo COVID-19, ko so
starejsi zaposleni predstavljali ranljivo skupino. Strokovnjaki
so namre¢ za zasCito starejSih delavcev pred posledicami
epidemije priporocali ukrepe, npr. preoblikovanje delovnih
mest, ve¢ dni placanega dopusta, organiziranje izobrazevanj
za krepitev, kar je za podjetja lahko predstavljalo visji finan¢ni
vlozek, prav tako pa so starejsi zaradi morebitnih zdravstvenih
zapletov, kot posledice okuzbe lahko bili dlje ¢asa v bolniskem
stalezu, kar ravno tako predstavlja vegji stro3ek podjetju'?.

Ovira, ki jo je v kon¢ni analizi oznatilo ve¢ podjetij drugega
sklopa kot v zacetnianalizije (Z2=1,7%;K2=15,3 %), da starejsi
nimajo ustreznega znanja/kvalifikacij za opravljanje svojega
dela. Omenjeno se je izkazalo kot ovira zlasti v zadnjih dveh
letih epidemije COVID-19, ko je mnogo zaposlenih pricelo z
delom od doma, pri ¢emer so po pricevanjih kontaktnih oseb
iz podjetij, starejSi zaposleni tezje sprejemali spremembe
povezane s tem. Na primer vescine za upravljanje razli¢nih
racunalniskih aplikacij za delo in sestanke na daljavo so
bile pri starejsih zaposlenih slabse, tudi hitro prilagajanje
na novo digitalno okolje je bilo morda slab3e sprejeto oz. je
bilo potrebnega ve¢ ¢asa, da so usvojili doloc¢en nov proces
ali nacin dela. Starejsi zaposleni kot Sibkost svoje starostne
skupine tudi sami izpostavljajo predvsem slabse znanje o
uporabi tehnologije ter slabse sprejemanje novosti®, kar Se
dodatno nakazuje na potrebo po dodatnih usposabljanjih za
izboljsanje digitalnih kompetenc.
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Napredek je mozen samo na podrocju, v katerega
podjetje vlaga (naj bo to cas, denar ali kader)

V kon¢ni analizi stanja smo e ugotavljali, kako bi podjetja
ocenila napredek na dolo¢enih podrogjih, po implementaciji
modela in izvajanju aktivnosti v okviru projekta POLET (Slika 1).

Kot lahko vidimo na sliki 1, podjetja ocenjujejo najved;ji
skupni napredek na podro¢ju moznosti dela od doma (M, =
2,91). Podjetja drugega sklopa so na tem podrocju navedla
najvedji napredek (M,, = 3,25), podjetja prvega sklopa pa
so porocala, da so na tem podrocju dosegla srednje velik
napredek (M, = 2,57). Tega podatka ni mogole povezovati
le z vkljucitvijo podjetij v projekt, saj je bil ta napredek
najverjetneje omogocen ravno zaradi zacasnih ukrepov v
¢asu COVID-19, sprejetih na ravni podjetja, ki so bili skladni
z odloki in "protikoronskimi' ukrepi na ravni drzave. V tistem
obdobju se je moznost dela od doma ne samo spodbujala
in priporocala, temve¢ celo zapovedovala, kjer je to le bilo
mogoce izvesti glede na naravo dela'. Veliko podjetij je tudi
po zaklju¢ku epidemije ohranilo hibridni nacin dela, saj jim je
predstavljal napredekin pozitivnividik, kiga v svojem podjetju
zelijo ohraniti. So pa podjetja z aktivnostmi in strokovno-
informativnimi gradivi v projektu POLET dobila stevilne ideje
in nasvete, kako za podro¢je aktivnega in zdravega staranja
ustrezno skrbijo tudi ob delu na daljavo.

Podjetja ocenjujejo, da so drugi najvecji skupni napredek
dosegla na podro¢ju spodbujanja medgeneracijskega
sodelovanja v podjetju (M= 2,87), kar je bil tudi eden od
pomembnih ciljev projekta. Ta napredek se prav tako kaze
v zgoraj omenjeni odpravi negativnih stalis¢ o starejsih
zaposlenih ter boljS$em razumevanju znacilnosti in potreb
posameznih starostnih skupin zaposlenih, kar se posledi¢no
kaze tudi v boljsi medgeneracijski povezanosti zaposlenih.
Odnos med starejsimi in mlajsimi zaposlenimi z vidika
prenosa znanja je namreC vzajemen, starejSi prinasajo
strokovna znanja, spretnostiin izkusnje, ki mlajSim zaposlenim
omogocajo hitrejse doseganje pri¢akovanih rezultatov,
medtem ko mlajsi prinasajo v odnos znanja o uporabi novih
tehnologij in sodobnih metod, ki lahko starejSim zaposlenim
pomagajo povecati njihovo produktivnost's.

Moinost dela od
doma

2
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Visoko na lestvici napredka vklju¢ena podjetja obeh sklopov
ocenjujejo tudi oblikovanje novih ciljev, aktivnosti in
projektov na podrocju promocije zdravja na delovnem mestu
(PZDM) (M,,=2,72; M, , = 2,96) ter zanimanje vodstva podjetja
M, =2,79; M, ,=2,86) in splodno izboljsanje znanja klju¢nega
kadra o tematiki aktivnega in zdravega staranja (M, = 2,78;
M,, = 2,79). Za nadaljnje nacrtovanje ukrepov in aktivnosti
na podro¢ju aktivnega in zdravega staranja je to zagotovo
klju¢tnega pomena, saj brez znanja in podpore vodstva,
podjetje tega podroc¢ja ne more ustrezno upravljati. Na tem
mestu mora podjetje poskrbeti za ustrezen management
starosti, pri katerem gre predvsem za niz preventivnih
ukrepov, npr. usposabljanje vodstvenih kadrov za ravnanje
s starejSimi zaposlenimi, izboljsanje usposobljenosti za delo
in preprecevanja zdravstvenih tezav, povezanih z delom.
Pomembno se je osredotocati na izboljSevanje delovnih
pogojev, visanje kompetenc in doseganje vsezivljenjskega
ucenja, tudi na visanje zadovoljstva starejSih zaposlenih
preko ustreznega motiviranja in nagrajevanja’. Z vlaganjem
v PZDM se podjetje izogne izgubam produktivnosti in
motnjam proizvodnje, bolniskim odsotnostim, Skodi na
opremi in $kodovanju ugleda organizacije ter upravnim in
sodnim stroSkom'®.

Spodbudenje podatek,dananobenem podrocjupodjetjaniso
porocala, da napredka ni bilo; na vseh navedenih podrogjih
so namre¢ v povprecju zaznala ne le majhen, temvec celo
srednje velik napredek (Slika 1). Ceravno je bilo sodelovanje
v projektu za vklju¢ena podjetja brezpla¢no, so podjetja v
implementacijo modela in izvajanje aktivnosti vlagala svoj
¢as in kader. V podjetjih je bilo namre¢ potrebno izbrati
odgovorno osebo, ki je skrbela za nemoteno implementacijo
in izvajanje aktivnosti, prav tako pa so podjetja, najpogosteje
vdelovnem ¢asu, svoje vodstvene kadre in zaposlene posiljala
na izobraZevanja v sklopu projekta. Tako je sodelovanje v
projektu kljub vsemu zahtevalo dolocen vlozek, ki pa se je
podjetjem, po rezultatih sode¢, povrnil v napredku na vseh
merjenih podrogjih.

mskiopl. = Skiop I

Slika 1. Povpre¢na ocena napredka na posameznem podrocju pri vkljucenih podijetij
(1 =brez napredka — stanje je enako kot prej, 2 = majhen napredek, 3 = srednji napredek, 4 = velik napredek)
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ZAKLJUCEK

Epidemija COVID-19 nas je prisilila, da smo aktivnosti v okviru
projekta ve¢inoma izvajali preko spleta, prav tako so bile
nekatere aktivnostis strani podjetij pomaknjene na stranski tir,
saj so se v kriznih ¢asih osredotocali na nemoteno delovanje
osnovnih poslovnih dejavnosti. Slednje pa ni onemogocilo
vpliva projekta, saj je implementacija celovitega poslovnega
modela za delodajalce za aktivho in zdravo staranje
zaposlenih v vklju¢ena podjetja prinesla Stevilne koristi in
pozitivne ucinke, med katerimi so najbolj klju¢ne zagotovo
spreminjanje doloc¢enih negativnih stali$¢ do starejsih
zaposlenih in zavedanje, da so starejsi zaposleni dragocena
delovna sila ter da jih je potrebno z ustreznimi ukrepi
zadrzevati na delovnem mestu tudi po zakonsko doloceni
starostni meji. Podjetja ob zaklju¢ku projekta zaznavajo manj
ovir na podro¢ju aktivnega in zdravega staranja, pri cemer
je najpomembnejsa razlika v kolic¢ini znanja in informacij na
omenjenem podrocju. Kon¢na analiza je razkrila tudi nekaj
Sibkih podrocij (npr. ustrezno znanje in kvalifikacije med
starejSimi zaposlenimi ter s tem povezane ve¢je stroske dela),
vendar jih lahko z ustreznim in sistemati¢nim naslavljanjem
podjetja dolgoro¢no okrepijo.

Izsledki projekta POLET so tako zelo spodbudni z vidika
naslavljanja podrocja aktivnega in zdravega staranja v
vkljucenih podjetjih ter napredka, ki so ga podjetja zaznala
v Casu implementacije ukrepov v njihova podjetja. Z ozirom
na demografske trende in na trende, ki smo jim pri¢a na
trgu dela, zato spodbujamo delodajalce, da aktivno in
zdravo staranje svojih zaposlenih naslavljajo s sistemati¢nim
nacrtovanjem, implementacijo in evalvacijo ukrepov, ki bodo
skrbeli za telesno in dusevno zdravje zaposlenih. Prav tako je
klju¢nega pomena nenehno izobrazevanje in usposabljanje
ter prilagajanje delovnih mest in delovnih procesov, saj slednji
zagotavljajo moznost dolgotrajne vkljucenosti starejsih
na trgu dela in s tem bistveno pripomorejo k olajsevanju
ekonomskih pritiskov, ki jih ustvarja staranje prebivalstva
in pa k nujni odpornosti podjetij in trga dela v ¢asu velikih
druzbenih, ekonomskih ali zdravstvenih sprememb.
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