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Magda Zupancic

PROZNA VARNOST IN
DOHITEVANJE ZNANJA
TER USPOSOBLJENOSTI

STAREJSIH DELAVCEV

POVZETEK

Staranje prebivalstva je eden najvecjih sodobnih izzivov Evropske unije, tudi Slovenije. Za dose-
ganje visje stopnje zaposlenosti starejsih v skladu s cilji lizbonske strategije do leta 2010 je nujna
udeleZba vseh akterjev, da se s pomocjo sinergije ukrepov ter politik izboljSata trenutno stanje
in kakovost dela starejsih delavcev na trgu dela. Slovenija namre¢ spada med drZave z nizkim
delezem zaposlenosti starejsih delavcev. Vsekakor je za povecevanje stopnje zaposlenosti starej-
Sih oseb ter kasnejse odhajanje s trga dela (aktivno staranje) kljucnega pomena intenzivnejse
vliaganje v starejSe delavce, predvsem v smislu vseZivljenjskega ucenja za zagotovitev dolgorocne

konkurencnosti na trgu dela.

Kljucne besede: prozna varnost, lizbonska strategija, aktivno staranje, trg dela, vseZivijenjsko

ucenje, demografske spremembe.

Staranje prebivalstva je Sloveniji kot tudi
Stevilnim drZzavam dolgorocen izziv, ki se iz-
raza v negativnem vplivu na gospodarsko rast

Demografske na-
povedi in analize
kazejo na vecanje

in finanéno vzdrZnost, pred-
vsem glede sistemov socialne
varnosti. Pojem staranja se
v sodobni druzbi zaradi pre-
vladujocih hitrih sprememb v

. ey organizaciji dela, v struktur-
dé’lC’Zd S taTc’] Slh 3 nih ter tehnoloSkih spremem-
dé’ ldVCé’ VVcCe lOl’TLl bah odmika od stereotipnih

populaciji.

pogledov na pojmovanje tako
imenovanih starejSih delavcev.
Starejsi delavci, ki so zajeti v
merjenje kazalnikov zaposlenosti, ve¢inoma
sodijo le v starostno skupino od 55 do 64 let,

kar v sodobni druzbi znanja predstavlja, pred-
vsem e upoStevamo vse akumulirano znanje,
izkusnje, pridobljene kompetence in Siroke so-
cialne mreZe (zlasti bolj izobraZenih) starejs$ih
delavcev, dale¢ podcenjeno zgornjo starostno
mejo, ki naj bi bila Se ustrezna za tako imeno-
vani prispevek k druzbi.

Ker demografske napovedi' kaZejo povece-
vanje deleza starejSih delavcev ob hkratnem
zmanjSevanju deleza delovne sile v srednjih in
mlajSih letih (vi§ji deleZ upokojevanja kot no-
vih iskalcev zaposlitve), je izrednega pomena,
da predvidimo demografske trende prihodnosti
ter starejSim delavcem pravocasno omogoc¢imo
ustrezno, kakovostno in prilagojeno moznost
dela, vkljucenost v vsezivljenjsko ucenje® ter



posledi¢no prispevamo h gospodarskemu na-
predku tudi v zrelih letih ter predvsem in, kar
je najtezje — korenito spremenimo odnos celo-
tne druzbe do starejSih delavceyv.

AKTIVNO STARANJE IN
VSEZIVLJENSKO UCENJE KOT
PRIORITETI EVROPSKE UNIJE

Med najpomembnejse cilje Evropske unije na
podrocju evropske politike zaposlovanja sodijo
tako imenovani lizbonski cilji zaposlenosti do
leta 2010, in sicer: dvigniti skupno stopnjo za-
poslenosti na 70 odstotkov, zaposlenost Zensk
na 60 odstotkov ter stopnjo zaposlenosti starej-
Sih delavcev (v starostni skupini od 55 do 64
let) na 50 odstotkov. V letu 2005 prenovljena
lizbonska strategija je posvetila veliko pozor-
nost razvoju nacionalnih strategij aktivnega
staranja v kontekstu vseZivljenjskega pristopa
k delu ter soo¢anja z izzivi neugodnih demo-
grafskih sprememb, pri ¢emer je poudarila
predvsem prioritete vlaganja v ¢loveski kapi-
tal z boljSo izobrazbo ter usposobljenostjo. V
okviru cilja Evropske unije, da postane najbolj
konkurenc¢no in na znanju temeljece gospodar-
stvo do leta 2010, je zahteva po ve¢jem vla-
ganju v znanje, usposobljenost in kompetence
opredeljena predvsem v dveh smernicah zapo-
slovanja.

Vmesni pregled lizbonske strategije® je potrdil
ustreznost obstojecih prioritet na podrocju trga
dela in zaposlovanja iz leta 2005, tako da je bil

dokument z manjSimi dopolnitvami kot odgo-
vor na spremenjene razmere (npr. nacelo pro-
Zne varnosti) sprejet v prvi polovici leta 2008,
v Casu predsedovanja Slovenije Svetu.

Pri tem nacelo proZne varnosti (ang. flexicu-
rity), ki je bilo po dolgem obdobju dogovorov
potrjeno na Svetu decembra 2007, predstavlja
odgovor na vse viSje zahteve globalizacije,
konkurencnosti in vse vecje zahteve po prila-
godljivosti zaposlenih, kot tudi podjetij. Uva-
janje nacela proZne varnosti je v zadnjem casu
velik izziv na ravni Evropske unije, kot tudi na
ravni posameznih drzav ¢lanic. V svoji vsebini
povezuje fleksibilnost trga dela (zunanja fle-
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ksibilnost), organizacije dela

(notranja fleksibilnost) ter po- N a1 CY€ l 0 ;UTOZVTl e var-

godbenih razmerij, predvsem

v okviru §tirih komponent, ki | 110S tije OngVOT'

nacelo prozne varnosti sesta- | 37,1 glObdliZﬂCl 0 111

vljajo v celoto, in sicer: fleksi-
bilne oblike delovnih razmerij,

vseZivljenjsko ucenje ter mo-
dernizacija socialnih sistemov.
Pri tem je pomembno, da je uvajanje nacela
prozne varnosti, kot ustrezno ravnotezje ome-
njenih komponent na podlagi specifi¢nosti
posameznih drzav, odgovornost tako delavcev,
delodajalcev kot vlad.

Pomembna iniciativa na evropski ravni, veza-
na na povezovanje trga dela in zaposlovanja, se
je zacela v Casu predsedovanja Portugalske v
drugi polovici leta 2007, in sicer s sprejemom

neformalnega ucenja.

V Smernici $t. 23, kjer je osrednji del usmeritev namenjen izboljSavam vlaganj v ¢love-
ski kapital, je posebej poudarjeno, da »morajo biti ucinkovite strategije vsezivljenjskega
ucenja odprte za vse Sole, podjetja, javne ustanove ter gospodinjstva v skladu s sporazumi,
vkljucujoc¢ ustrezne iniciative in mehanizme delitve stroskov s ciljem povecati vkljuenost v
stalno izobraZevanje na delovnem mestu v vsem Zivljenjskem ciklu, posebej za nizko uspo-
sobljene ter starejSe delavce«. Znotraj Smernice §t. 24, kjer je poudarek na prilagoditvah
izobraZevalnih sistemov ter sistemov usposabljanja kot odziv na nove zahteve konkurenc-
nosti, je zahteva vecjih ukrepov s strani drzav clanic opisana predvsem kot usmeritev v
nove poklicne potrebe, klju¢ne kompetence in bodoce zahteve po usposobljenosti, izboljSave
transparentnosti kvalifikacij, njihovo priznavanje, kot tudi vlogo priznavanja formalnega in

hitre tehnoloske
aktivne politike zaposlovanja, SPTé’mé’mbe,
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resolucije Sveta »Nova znanja in spretnosti za
nova delovna mesta«,* ki je potrdila povezavo

Vsezivijenjsko izo-
brazevanje povecu-
je moznosti zapo-

sl
elavcev,

ivosti (starejsih)

izobraZevanja in usposabljanja
v kontekstu vseZivljenjskega
ucenja z zaposljivostjo in pri-
lagodljivostjo posameznika na
trgu dela.

Slovenija je v Casu svojega
predsedovanja nadaljevala za-
Ceto iniciativo, tako da je na
junijskem Svetu predlozila za-
kljucke Predsedstva Svetu »Predvidevanje in
povezovanje potreb na trgu dela — Iniciativa za
delovna mesta in usposobljenost, »Anticipa-
ting and Matching Labour Market Needs — A
Jobs and Skills initiative«.

AKTIVNO STARANJE IN
POLOZA] V SLOVENIJI

Pri doseganju lizbonskega cilja zaposlenosti
starejSih delavcev (55-64 let) Slovenija za cilj-
no vrednostjo 50 odstotkov v letu 2010 Se moc-
no zaostaja, vendar je v zadnjih

Starejsi delavci
imajo veliko zna-
nja in bogate izku-
snje, ki jih lahko
prenesejo na mlaj-

se sodelavce.

letih viden relativni napredek,
saj se je stopnja zaposlenosti
starejSih delavcev z 22,3 odstot-
ka v letu 2000 zviSala na 33,5
odstotka v letu 2007, pri tem
je bilo povprecje EU-27 44,7
odstotka in EU-15 v 2007 46,6
odstotka. Stopnja zaposlenosti
starejSih Zensk, ki najbolj zao-
staja, se je v letu 2007 dvignila

na 22,2 odstotka, stopnja zaposlenosti moskih
je v letu 2007 dosegla 45,3 odstotka (Vir: Eu-
rostat). Dvigovanje stopnje zaposlenosti starej-
Sih delavcev (55-64 let) zaradi Ze omenjenih
demografskih znacilnosti v Sloveniji je ena od
prednostnih nalog trga dela.

Mnogi starejsi delavci so si v zivljenju pridobili
veliko sploSnega in/ali posebnega znanja ter bo-
gate izkusnje, ki jih lahko druZba koristno upo-
rabi in jim omogoci vloge mentorjev, partnerjev
pri ucenju, spodbujevalcev mladih pri ucenju
bodisi v vsakdanjem Zivljenju bodisi v podjetjih
in organizacijah (npr. delo s pripravniki, staZisti,
novo zaposlenimi, brezposelnimi itn.).> Po drugi
strani so starejSi delavci praviloma manj izobra-
7ena delovna sila, v katere razvoj se, Zal, zaradi
najrazlicnejsih vzrokov ne vlaga, ve€inoma za-
radi predvidenega manjSega donosa od vlozka
(hitrejSa upokojitev kot mlajse generacije). Neiz-
obraZeni starejSi delavci, skupaj z neizobraZeni-
mi srednjimi generacijami (ki bodo ¢ez desetletje
ali dva brez ukrepov nezaposljivi del potencialno
razpoloZljive starejSe delovne sile ob zmanjSeva-
nju obstojece delovne sile), so pomembna razvoj-
na zavora slovenskemu gospodarstvu.

V Sloveniji imamo namre¢ po eni strani ob-
stojecCe starejSe strokovnjake in usposobljene
posameznike, ki jim trg zaradi zakoreninjenih
splosnih predsodkov do »staranja« ne priznava
veC njihovega poloZaja na trgu dela, po drugi
strani, kar je za gospodarstvo Se bolj pogub-
no, imamo veliko mnoZico starejsih delavcev,
predvsem v kategoriji nad 55 let, v katere
znanje, usposobljenost, sodobne kompetence,

cijami ter novimi rasto¢imi gospodarstvi.

Za izboljSanje polozaja starejSih delavcev na slovenskem trgu dela (v kvantitativnem in
kvalitativnem smislu) je poleg ukrepov na ravni drzave nujno vecje ter intenzivnejse oza-
vescanje in obvescanje delodajalcev, kot tudi SirSe javnosti o pomenu ter dodani vrednosti
starejSih delavcev v slovenski druzbi. Pri tem ima vseZivljenjsko ucenje izredno pomembno
vlogo, ki je velikokrat prezrta. Vkljuenost prebivalstva v vsezivljenjsko ucenje je pogoj
konkurenc¢nosti in produktivnosti delavca na trgu dela v sklopu celotnega Zivljenjskega ci-
kla ter zagotavlja socialno vkljucenost kot enega od ciljev sodobne socialne drzave, katere
uresnicevanju smo kot drzava ¢lanica zavezani. Usposobljena delovna sila pa je klju¢nega
pomena pri vecanju konkurencnosti integracije, kjer Evropa ze zaostaja za drugimi integra-




Tabela st. 1: BDP, zaposlenost in rast produktivnosti dela (letno povpreéje)

1997-2000 2001-2003 2004-2006
EU27 US EU27 US EU27 US
1. BDP 3,1 42 1,5 1,6 2,4 3,2
2. Zaposlenost 1,1 2.1 0,3 0,0 1,1 1,6
3. Produktivnost dela (na zaposl.) 2,2 2,1 1,1 2,0 1,5 2,1
4. Produktivnost del/h / 2,1 1,6 2,7 1,4 2,3

Vir: Joint Employment Report, 2007

skratka osebni razvoj, se ne vlaga. Omenjeno
stanje polozaj Slovenije glede konkurencnosti
in produktivnosti delovne sile na agregatni
ravni moc¢no poslabsuje.

Z visanjem storitvenega sektorja kot prevladujo-
Cega sektorja v sodobnih gospodarstvih se vse
hitreje spreminjajo in viSajo tudi zahteve delov-
nega okolja. Visje zahteve konkurencnosti po eni
strani zahtevajo vse bolj fleksibilnega delavca, s
tem pa visjo produktivnost, kar po drugi strani
demotivira osebe, predvsem starejse ter nizje iz-
obraZene delavce, da ostanejo na trgu dela, saj so
zaradi nepripravljenosti ali nezmoZznosti za sode-
lovanje v vseZivljenjskem izobrazevanju, uspo-
sabljanju ter nadgradnji sodobnih kompetenc
(bodisi zaradi lastnih predsodkov bodisi zaradi
nepripravljenosti delodajalcev) zaradi nekonku-
rencnosti potisnjeni na rob trga dela.

Se premalo se namre¢ zavedamo, da v Slove-
niji povprecna izobrazbena raven s starostjo
upada, zniZevati se zacne 7e v strukturi pre-
bivalstva, starejSega od 40 let.®S predvidenim
podaljSevanjem delovne dobe za uveljavitev
pravic iz pokojnine bodo omenjene skupine
delavcev morale ostati delovno aktivne $e naj-
manj dvajset let, brez dodatnih znanj in sodob-
nih kompetenc bodo nekonkurenéni in posle-
di¢no nezaposljivi na trgu dela.

VSEZIVLJENJSKO UCENJE IN
STAREJSI DELAVCI V SLOVENIJI

ZmanjSevanje razpolozljive delovne sile ne-
dvomno zahteva, da se starejSe delavce obdr-
7i (ali reintegrira) na trg dela ter se jih ustre-

zno »oboroZi« s sodobnim znanjem v skladu
z zahtevami sodobnega trga dela. Izjemnega
pomena je izboljSevanje samopodobe starej-
Sih delavcev (zaposlenih in brezposelnih, da
bi lahko prepoznali in poudarili oziroma tr-
zili svoje zaposlitvene prednosti), kar v okvi-
ru vseZivljenjskega ucenja pomeni predvsem
vlaganje v sodobne kompeten-

ce (informacijska tehnologija,
tuji jeziki, modularni tecaji po
meri posameznika...).
Vsekakor na odlocitev za vla-
ganje v (starejSega) delavca po-
membno vplivajo tudi ustrezne
davéne olajSave za izobrazeva-
nje in usposabljanje delavcev po
vzoru nekaterih razvitih drzav
¢lanic EU, kar nedvomno pove-
Cainteres za vlaganje v delojemalce za zagotovi-
tev konkurencnosti podjetij na daljsi rok.
Dejstvo je, da konkurencna, produktivna, izo-
braZena oseba drzavi daje in ne jemlje v obliki
najrazlicnejSih transferjev (stroski usposabljanja
so namre¢ bistveno nizji).

V letu 2007 je bila tako v Sloveniji vkljuenost
prebivalstva v vsezivljenjsko ucenje (25-64 let)
14,8 odstotka (EU-27 9,7 odstotka in EU-15 11,3
odstotka). Kot na vseh podrocjih izobrazevanja
je vkljuCenost Zensk visja od moskih (2007 Zen-
ske 16,1 odstotka, moski 13,5 odstotka). Najvisja
udelezba v vseZivljenjskem ucenju je razvidna v
starostni kategoriji od 25 do 34 let (v letu 2007
skupno 25,8 odstotka brez vidnih odstopanj po
spolu). Udelezba v vsezivljenjskem ucenju se s
starostjo zmanjsuje, v starostni skupini od 55 do

delavcev,

Nizji davki za
izobrazevanje
spodbujajo k
vsezivljenskemu
ucenju (starejsih)
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Kazalniki vseZivljenjskega ucenja v Sloveniji v primerjavi z EU nam na sploSno prikazujejo
lepo sliko. Podatki za leto 2007 namre¢ kaZejo, da je vkljucenost Slovenije v vseZivljenjsko
ucenje (v starostni skupini od 25 do 64 let) viSja od povprecja EU, vendar je treba bistveno
veC pozornosti posvetiti predvsem kategorijam delavcev, ki vseZivljenjsko ucenje najbolj
potrebujejo, a so po drugi strani od usposabljanja in pridobivanja sodobnih kompetenc tudi
najbolj odrinjeni (nizka vkljucenost starejSih in manj izobrazenih delavcev).

64 let je bilo v letu 2007 v vsezZivljenjsko ucenje
vkljucenih le 5,4 odstotka vseh zaposlenih sta-
rejSih delavcev. Ne glede na starost je razvidna
pozitivna korelacija udelezbe v vseZivljenjskem
ucenju z visanjem izobrazbe. (Vir: Eurostat).” Z
vi§jo izobrazbo se povecuje tudi udelezba v vse-
Zivljenjskem ucenju

Poudarek na vlaganje v znanje je bil podan Ze
v komunikeju o klju¢nih kompetencah sodob-
nega sveta.® Vendar podatki OECD (Work lon-
ger, live longer, 2006) konstantno nakazujejo,
da se udelezba pri izpopolnjevanju s starostjo
zmanjSuje, ve¢inoma zaradi kratkega casa po-
vrnitve vlozenih investicij v Cloveski kapital
ter nizke izobrazbene ravni starejSih delavcev.
Iz povedanega ni tezko najti razlogov za apa-

ticnost starejSih delavcev pri nihanju med na-
daljnjim delom in odhodom v pokoj.

Ukrepi, namenjeni vlaganju v usposabljanje,
vseZivljenjsko ucenje in kompetence starejSih
delavcev s ciljem zagotavljanja njihove viSje
produktivnosti ter s tem zaposljivosti in kon-
kurencnosti na slovenskem trgu dela so nedvo-
mno med najpomembnejSimi. Delno se nave-
zujejo na strategijo vseZivljenjskega ucenja,9
ki pozornost namenja tudi starej$im delavcem
ter njim prilagojenim ukrepom vseZivljenjske-
ga ucenja. Spreminjanje staliS¢ delodajalcev
za intenzivnejSe zaposlovanje starejSih delav-
cev je izjemnega pomena. Ob tem je klju¢no
sodelovanje posameznih zdruZenj delodajal-
cev, obrtne in gospodarske zbornice ter drugih

Diagram st. 1: Stopnja zaposlenosti in udelezba v vsezZivljenjskem uéenju v letu 2006
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Vir: Joint Employment Report, 2007
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Predvsem malim in srednje velikim podjetjem je v prihodnje nujno zagotoviti intenzivnejSo
svetovalno pomoc ter podporo pri novem zaposlovanju in usposabljanju starejSih delavceyv,
kot tudi svetovanje pri prilagajanju zahtevam starejSih delavcev (on-line svetovanja, morda v
okviru Zavoda za zaposlovanje RS) s ciljem zagotovitve vecje konkurencnosti in vi§je pro-
duktivnosti starejSih delavcev na trgu dela, vkljucno s pospesSevanjem kulture stalnega uspo-
sabljanja starejSih oseb — HR menedzment za starejSe (kultura ucenja).

zainteresiranih institucij, ki se ukvarjajo s pro-
blematiko starajoce se delovne sile.

Za vecje seznanjanje S stanjem starejSih de-
lavcev na trgu dela bo namre¢ v bodoce treba
posvetiti veliko pozornosti izvajanju najra-
zlicnejSih informacijskih kampanj in okroglih
miz, namenjenih predvsem malim in srednje
velikim podjetjem, ki imajo praviloma najmanj
Casa, sredstev, aktualnih informacij in znanja za
razvijanje druzbene odgovornosti ter ustreznih
ukrepov, ki so »prijazni« do starejSih delavcev.
Pri tem bo morala imeti opaznejSo vlogo tudi
civilna druzba, ki je glede odnosa do starejSih
delavcev aktivna zgolj v okviru nekaterih orga-
nizacij, ki se s tematiko neposredno ukvarjajo.
Sicer pa so danes starejSim delavcem Ze na
voljo razne moznosti, da izboljSajo svojo izo-
brazbo. Uvajanje tako imenovanega Studijske-
ga dopusta po dolo¢enem obdobju zaposlitve
pri delodajalcu je ukrep posameznih drzav
Clanic za viSanje usposobljenosti posamezni-
ka (predvsem starejSega delavca), kar pozi-
tivno vpliva tako na delojemalca (priznanje
in vrednotenje dela zaposlenega) kot tudi na
delodajalca, saj usposabljanje povecuje kon-
kurencnost podjetja.

Tudi Ze omenjeno usposabljanje starejSih de-
lavcev za prenaSanje z izkuSnjami pridobljene-
ga znanja na mlajSe sodi med zelo ucinkovite
ukrepe. Za pospeSevanje kulture do starejSih
delavcev in medgeneracijskega sodelovanja
bi bilo primerno razmisliti o uvedbi certifika-
ta »StarejSim delavcem prijazno podjetje« po
zgledu »Druzini prijaznega podjetja«, ki ga po-
deljuje ministrstvo za delo, druZino in socialne
zadeve, ki je dozivel mnozicen odziv s strani
podjetij ter lahko predstavlja primer druzbeno
odgovornega podjetja. NajteZje je verjetno rea-

lizirati ukrepe, ki zahtevajo podrobnejSo preu-
¢itev financnih posledic, a lahko po drugi stra-
ni ucinkovito vplivajo na odlocitev podjetja, da
intenzivneje vlaga v razvoj posameznika.

Smiselno bi bilo torej razmisliti o prihodnji
vladni podpori nujno potrebnega stalnega iz-
popolnjevanja in usposabljanja

53

(tudi in predvsem starejSih de- /a Tazumgvanjg

lavcev) za vzdrzevanje kompe-
tenc sodobnih zahtev trga dela
po zgledu drzav Clanic, ki na
tem podrocju dosegajo pozitiv-
ne ucinke (morda ob asistenci
in analizi potreb Andragoskega
centra, morda v obliki uvajanja
tako imenovanih voucerjev kot
izobraZevalnih racunov pri de-
lodajalcih). ZmanjSevanje So-

polozaja (starejsih)
delavcev sta poleg
viadnih ukrepov
potrebna ozavesca-
nje delodajalcev

in vkljucitev sirse
civilne druzbe.

loobveznih generacij se namre¢
lahko kompenzira z intenziv-
nejSim usposabljanjem starejSih delavcev ob
razpoloZljivem izobraZevalnem kadru.

Treba je intenzivirati interne poklicne mobil-
nosti, namenjene zahtevam starejsih delavcev,
podrobneje spremljati gibanja zaposlovanja
starejSih delavcev po sektorjih ter po poklic-
nih skupinah v ¢asu (s ciljem prihodnje pred-
videne ustreznosti znanja, usposobljenosti ter
kompetenc). Pri tem je treba vlagati v znanje,
usposobljenost in sodobne kompetence ze v
srednji generaciji (45+), saj je kasneje vedno
tezje nadomestiti desetletja »izobrazevalne ne-
aktivnosti«.

Obstojeci poloZaj starejsih delaveev na sloven-
skem trgu dela in predvideni ukrepi zahtevajo
usklajen medresorski pristop do problematike
s ciljem uspeSne izvedbe ukrepov zaposlo-
vanja in zaposljivosti — za doseganje sinergij
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Izredno pozornost je Nemcija vzbudila z iniciativo INQUA (Initiative Neue Qualitaet
der Arbeit), ki omogoca fleksibilne delovne pogoje, vkljucevanje v vsezivljenjsko uce-
nje, zascito zdravja in delovnega okolja, izboljsave in prilagoditev delovnih mest ter
pospesevanje zaposljivosti starejsih delavcev. INQUA omogoca vrsto aktivnosti za pod-
jetja in posameznike ter svetuje majhnim in srednje velikim podjetjem pri upravljanju
starejsih delavcev. Dodaten pozitiven ukrep visje zaposljivosti je subvencija za place
starejsih od 50 let, ce so place nizje, kot so bile v predhodni zaposlitvi (50 odstotkov
neto razlike v predhodni placi), za starejsSe od 55 let pa delodajalci ne placujejo svojega
dela stroskov strokovnega razvoja delavca (izobrazevanja). Uvajajo se revizije delovnih
pogojev starejsih delavcev, program »50plus« dodatno omogoca integracijo starejsih
delavcev s pomocjo regionalnih zaposlovalnih agencij.

kakovostne aktivnosti starejSih delavcev, mor-
da po vzoru Velike Britanije (Ministerial Gro-
up for Older People — Ministrska skupina za
starejSe delavce).

IN SE NEKAJ PRIMEROV
EVROPSKE DOBRE PRAKSE

Mnoge evropske drZave so se Ze pred casom
zacele aktivneje ukvarjati s problematiko sta-
rejSih delavcev ter nacini vlaganja v njihovo
konkurencnost in vi§jo produktivnost. Prime-
ra dobre prakse v vseZivljenjskem ucenju sta
tudi Spanija, kjer vlada nudi finan¢no pomo¢
za starejSe delavce, ki Zelijo sodelovati v po-
klicnem usposabljanju, ter Francija, ki omo-
goca osebam z 20 let delovne dobe in osebam
nad 45 let starosti tako imenovano preverjanje
usposobljenosti — »skills audit« za priznavanje
njihovih kvalifikacij, dodatno pa ima vsak de-
lavec pravico do 20 ur na leto za izobraZevanje
brez starostne omejitve. Oseba, ki delo izgubi,
obdrzi pridobljeni in Se neporabljeni letni kre-
dit 20 ur letnega fonda za izobraZevanje.

Velika Britanijaizvaja vrsto ukrepov, namenje-
nih starejSim delavcem, med njimi na primer
»Age Positive Campagne« — promocija pred-
nosti zaposlovanja starejSih delavcev, kam-
panja »New Deal 50 plus« — ki nudi osebno
svetovanje (usposabljanje, povrnitev stroSkov
za intervjuje, preizkusi dela, pomo¢ osebam s
posebnimi potrebami), ter protidiskriminacij-
ski zakon (Anti — Age Discrimination Act), ki

pokriva posredno/neposredno diskriminacijo
na podrocju zaposlovanja, usposabljanja, upo-
kojevanja, pripravniStva in izbora, promocije,
placila in druge ugodnosti, nepravicno odpu-
$Canje in obravnava presezne delavce.
Svedska med svojimi ukrepi poudarja pomen
mobilnosti delovnih mest kot moZnost za ra-
zvoj novih znanj in izboljSanje zaposljivosti,
predvsem kar zadeva zdravje na delovnem
mestu in zaposljivost, kar je pogojeno z ak-
tivnostmi, vezanimi na spremenjene zahteve
starejSih delavcev.

Med novimi ¢lanicami je Ceska v letu 2000
prva predlozila nacionalni program aktivne-
ga staranja (za obdobje od 2003 do 2007), ki
med drugim obsega moznosti individualnega
obravnavanja strokovnega razvoja, mentorstva
starejSih delavcev mlajSim, opredeljuje zmanj-
Sanje moznosti odpuscanja starejSih delavcev,
zagotavljanje socialne integracije starejSih in
izvaja posebna usposabljanja, namenjena sta-
rejSim delavcem.

ZAKLJUCEK

Staranje prebivalstva je dejstvo, pred katerim si
ne moremo vec zatiskati o¢i. Odgovornost im-
plementacije ukrepov je na vseh akterjih. Starej-
Si delavci se morajo nedvomno zavedati lastne
odgovornosti za nenehno vlaganje v razvoj in
izobraZevanje ter sprejemati sodobne spremem-
be kot izziv, ne pa kot groZnjo neznanega in
nepremagljivega. Delodajalci morajo ¢im hi-
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treje spremeniti sploSno zakoreninjeni stereotip
in negativni odnos do vloge starejsih delavcev
v druzbi in v delovnem Zivljenju. Delodajalec
se mora namre¢ zavedati, da zaposlena starejsa
oseba kljub staranju znacilnih posebnosti, doda-
tnim zahtevanim usposabljanjem in investicijam
v znanje ni zgolj strosek na krajsi rok, temvec
dodana vrednost ter gonilna sila konkurenc¢nosti
in produktivnost podjetja na dolgi rok.

Drzava lahko s svojimi ukrepi usmerja in sve-
tuje, lahko posredno vpliva na pospeSevanje
zaposlovanja starejSih delavcev z razlicnimi
promocijami zaposlovanja starejSih, kjer pod-
jetnike opozarja na prednosti ter ugodnosti
(tudi financ¢ne) zaposlovanja starejSih oseb,
a sama nima vpliva na gospodarstvo in zato
ne more neposredno vplivati na zaposlovalno
politiko posameznega podjetja. 1z tega razlo-
ga morajo delodajalci kot klju¢ni ¢len na trgu
dela nujno spremeniti sploSno zakoreninjeni
stereotip o vlogi starejSe populacije v druzbi
ter v delovnem Zivljenju.

Intenzivirati je treba ukrepe za vecanje intere-
sa delodajalca za zaposlitev starejSih delavcev,
zmanjSati ovire diskriminiranja (primer dobre
prakse predstavlja Velika Britanija — Code on
Practice on Age Diversity, kjer so bili posta-
vljeni okviri zaposlovalnih praks ne glede na
starost, Age Positive Campagne — promocija
prednosti zaposlovanja starejSih delavcev).
Pravocasno in stalno vlaganje v ¢loveski kapi-
tal, bodisi v obliki formalnega ali neformalne-
ga znanja, v obliki usposabljanja ali pridobiva-
nja novih kompetenc, je v ¢asu demografskih
sprememb klju¢ni ukrep za nacionalno gospo-
darstvo.

StarejsSi delavci so dodana vrednost druzbe,
zato je zelo pomembno, da se to skupino de-
lavcev obdrzi, vklju¢i oziroma vrne v jedro
druzbe. Vsezivljenjsko ucenje ne predstavlja
moznosti, temve¢ imperativ prihodnosti za
vse generacije, pri tem se starejSih delavcev
ne sme odrivati na rob, temve¢ morajo aktivno
sodelovati pri doseganju skupnih ciljev razvo-
ja in napredka.
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V klasifikaciji OECD se kot starejsi delavci obravna-
vajo osebe starejSe od 50 let.

Resolucija Sveta iz 27. junija 2002 opredeljuje vsezi-
vljenjsko ucenje kot »vse aktivnosti ucenja v zivljenj-
skem ciklu s ciljem izboljsanja znanja, usposobljeno-
sti ter kompetenc.

Napredek pri uresnicevanju zavez doseganja ciljev
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slovanja, posamezna drzava clanica letno opise v na-
cionalnem porocilu evropski komisiji ter predstavlja
osnovo za oceno napredka s strani komisije.

Council Resolution on the new skills for new jobs z
dne 15. 11. 2007 (2007/C 290/01)

Primer dobre prakse predstavlja tu Francija, ki doda-
tno spodbuja k vkljucevanju starejsih strokovnjakov
v podjetjih za razvoj in izobrazevanje (ustvarjanje
mreze izmenjave izkusenj in dobrih praks).

V istem starostnem obdobju se na podlagi raziskav
(Walker, 1997) delodajalci zacenjajo izogibati novih
oseb, predvsem rekrutiranja.

Po podatkih Eurostata je sicer deleZ udelezbe zapo-
slenih v stalnem poklicnem usposabljanju (CVT) v
Sloveniji v letu 2005 znasal 50 odstotkov (32 odstot-
kov v 1999), kar je visje od deleza EU-25 v 2005 (34
odstotkov).
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Strategijo vseZivljenjskega ucenja je predloZilo
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